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Forord:

Bakgrunn for oppgaven strekker seg tilbake til 1987, da jeg for farste gang deltok som
tilskuer pa Norges farste revyfestival, og opplevde denne jublende gleden og galskapen som
rammet den lille bygda Heylandet. Alt satt i scene og organisert av frivillige krefter.

24 ar senere opplever jeg at festivalen pa nytt. Den lever i beste velgaende, fremdeles drevet
av frivillige krefter, mange av de som star pa er akkurat de samme som i 1987. Ingen av disse
har noen personlig vinning av sin innsats, men star pa, ar etter ar. Da blir det naturlig a undre
seg pa hva det er som driver disse? Hva er det som gjgr det sa attraktivt & bruke hundrevis av
timer av fritida si annethvert ar for a arrangere en festival for flere tusen besgkende, ved et
vegkryss i det indre av Nord-Trgndelag?

Nar tema for Masteroppgaven ved NTNU skulle velges, ble det naturlig a velge revyfestivalen
som case. Jeg har gjort en kvalitativ studie pa hvilke erfaringer ledere for dugnadsgjenger
under Norsk revyfestival sitter med, som gjar det attraktivt a ga pa med hundrevis av nye
dugnadstimer neste gang festivalen arrangeres.

Arbeidet med oppgaven har veert interessant, det har veert leererikt, det har veert strevsomt, og
det har jammen ftatt tid!

Takk til alle som har hjulpet meg til a gjennomfare denne mastergraden jeg har jobbet med de
siste fem ar, takk til informantene som har bidratt med data til mine studier. Takk til veileder
Ragnvald Kvalsund, og til studieleder Merete Molberg som med sine vennlige
tilbakemeldinger bidro til fornyet innsats for & ga de siste meterne inn til mal, nar motbakken
opplevdes som verst.

Og ikke minst stor takk til mine talmodige dgtre - og en stor og varm takk til de som har
passet jentene mine nar det har veert ngdvendig for at mor skulle fa studere, og ikke minst fa
delta som dugnadsarbeider pa Norsk revyfestival.

Og - jeg gleder meg til Norsk Revyfestival 2013!

Heylandet, januar 2013

Inger Hilde Solstad



Sammendrag

Masteroppgaven er utfart ved en kvalitativ undersgkelse blant gjengsjefer i Norsk
Revyfestival.

Hensikten med undersgkelsen er & kartlegge hva det er som motiverer disse gjengsjefene til a
ta pd seg en sa stor oppgave som & vere “mellomleder” ien frivillig organisasjon, og & legge
ned en dugnadsinnsats pa 100-200 timer hver gang festivalen arrangeres.

Hvilke erfaringer sitter disse trofaste sliterne inne med, som gjer at det blir sa givende a ga pa
en ny dugnad, uke etter uke, ar etter ar?

Og hvis det er noen motivasjonsfaktorer som kan trekkes fram med det a delta pa frivillig

arbeid, sa er det kanskje noen av disse som kan overfares til yrkeslivet 0gsa?
Undringene kan sammenfattes i felgende problemstilling;

Hvilke erfaringer er det gjengsjefene for dugnadsarbeidene sitter igjen med etter endt
festival, som gjer det attraktivt a delta neste gang festivalen arrangeres?

Det som preger svarene nar man spgr om dette, er tibakemeldinger preget av glede,
entusiasme, stolthet og ikke minst tilhgrighet.

For & finne teori som belyser disse tilbakemeldningene, har jeg valgt a se nermere pa
Herzbergs tofaktorteori, og pa Deci og Ryans selvbestemmelsesteori self determination
theory”. Videre har jeg sett pa teorier om demotiverende ledelse, som jeg fant hos Sirota,
Mitchind og Meltzer i ““ the enthusiastic employee”, og hos Kroth og Boviere iboka “ The
manager as motivator”. Itillegg har jeg valgt & ta med en svensk undersekelse om attraktive

arbeidsplasser fra 2010, utfert av Hedlund, Andersson og Rosén.

Sammenfattet har jeg funnet falgende:
e Festivalarbeid gir en lering og utvikling, og spesielt for de yngre er dette motiverende.
e Arbeidsoppgavene som falger med teamlederrollen er ikke det som motiverer mest til
frivillig innsats i festivalen, men utfordringene som det er motiverende a mestre, ligger

i lederrollen, tidsaspektet og samhandlingen med resten av organisasjonen og internt i

gruppa.



e Teamlederne motiveres av a ha ansvar for eget arbeid. De gnsker definerte
arbeidsomrader og klare forventninger til hva de skal levere, men vil selv styre
hvordan de skal lgse oppgavene og levere ihenhold til forventningene innenfor sine
omrader.

e Det & ha ansvar for a velge ut medarbeidere, og a fa disse til a bli et velfungerende
team oppleves som motiverende. Det samme gjar det a se det vellykkede resultatet av
arbeidet teamet har utfart.

e Trivsel, vennskap og samhold i teamet og organisasjonen pavirker ogsa motivasjonen
positivt.

e Det at organisasjonen behandler og belgnner medarbeiderne rettferdig, virker ogsa
motiverende.

e Jeg finner ogsa at anerkjennelse og positive tilbakemeldinger generelt virker
motiverende, men at manglende konkrete tilbakemeldinger fra nermeste overordnede
kan virke mer demotiverende enn generell anerkjennelse virker motiverende.

e Det oppfattes som personlig vinning at den frivillige innsatsen som legges belgnnes
med gkonomisk utbytte til det laget den enkelte statter. Penger i seg selv ikke er en
motivasjonsfaktor, men manglende gkonomisk utbytte over tid vil virke
demotiverende.

e Det er motiverende & jobbe for revyfestivalen, fordi den representerer positive verdier
og egenart som man gnsker a identifisere seg med. Det er motiverende a oppleve

tilherighet til organisasjonen.

Oppsummert finner jeg, med bakgrunn i oppgaveteksten, at det mest framtredende er det & ha
tilherighet til en organisasjon som representerer positive verdier, og som bidrar positivt til
lokalsamfunnet. At foreninger man statter hgster av den innsatsen den enkelte har lagt ned,
oppleves som personlig vinning. @konomisk utbytte virker ikke motiverende, men manglende
utbytte over tid derimot kan virke demotiverende. Trivsel og glede pa jobb er viktig, men
viktigst er det & ha et velfungerende team sammen med seg, for & synes det er attraktivt a ta pa

seg ansvaret som gjengsjef.
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1 Innledning
Historikk om festivalen

Norsk revyfestival som ide dukket opp i et juleselskap i1985. Etter iherdig jobbing fra noen
fa ildsjeler, sa den farste revyfestivalen dagens lys i 1987.

Festivalen er i likhet med mange andre festivaler basert pa frivillig innsats, og har na eksistert
i 24 ar, fremdeles oppegaende. Da festivalen startet, var det 30 andre festivaler i Norge. Nar
den na blir arrangert i 2011, konkurrerer den med over 1000 andre festivaler om besgkende,
frivillige, og gkonomisk overskudd.

@konomien var til a begynne med sveert god. De frivillige fikk derfor godtgjerelse for sin
innsats, ved at overskuddet fra festivalen ble fordelt mellom de ulike lag og foreninger de
frivillige var tilknyttet. Man fikk slik betalt for sin innsats, ved at hver arbeidstime ble
godtgjort med en sats som gikk til idrettslaget, skytterlaget eller den foreninga man matte ha
tilknytning til. Det ble slik fantastisk a drive foreningslivet pa Hegylandet, som fikk betydelige
bidrag. Det er i arenes lgp utbetalt til sammen mer enn fire millioner kroner av overskuddet til

lag og foreninger.

| 2005 snudde imidlertid trenden, og det var for farste gang ikke gkonomisk grunnlag for &
foreta utbetaling til lag og foreninger. Likevel stilte folk opp i 2007, overskuddet kom tilbake,
0g da ble det utbetalt 800 tusen til de frivillige. 12009 hadde festivalen et minimalt
overskudd, men ikke sa stort at det ble noe igjen til lagene. Noe som medfarte reaksjoner fra

enkelte, men til tross for det, stiller folk mannsterkt opp ved neste runde.

Jeg kom til Haylandet i2010, og mater da folk som har jobbet som frivillige pa festivalen i

alle arene siden starten. Det blir mange dugnadstimer, og er i seg selv imponerende.



Under 2011-versjonen av Norsk revyfestival var det 630 frivillige i sving av kommunens
1270 innbyggere, og det ble lagt ned rundt 15000 timer med frivillig arbeid. Det ble solgt
19000 billetter, og det var over 2000 besgkende.

Festivalens organisering

Revyfestivalen er en stiftelse, der 13 ulike lag og foreninger er de som star bak.

Rewyfestivalens styre bestod inntil 2009 av lokale representanter for lag og foreninger. Disse
tok like mange tak i dugnadsarbeidet som den alminnelige frivillige. Revyfestivalen 2009 var
en suksess gjennomfgringsmessig, men det ble da besluttet 4 omorganisere styret, slik at man
heretter har et styre som ikke skal bidra direkte i dugnadsarbeidet, men forestd den
overordnede styringen. Styret ble supplert med en arrangementskomite der daglig leder

inngar.

Arrangementskomiteen bestar av fem personer som styrer de ulike ansvarsomradene, og de
ulike ansvarsomradene er delt opp i undergrupper, med en dugnadsgjeng pa hvert
underomrade. Disse dugnadsgjengene, totalt 27 i tallet, styres igjen av hver sin gjengleder,
som har en eller to nestledere med seg, avhengig av ansvarsomradets starrelse. Disse
suppleres dessuten av daghavende, som er “formann” pa skiftet. Det er slik ingen liten flokk

med folk som er involvert i festivalens lederstruktur.

Organisasjonen er slik strukturert med oppdeling i hht funksjon, noe som i falge Hitt,
Middlemist og Mathis (1986) har sine fordeler nar man har en liten organisasjon. Det er
effektivt fordi oppgaver som ligner pa hverandre grupperes innenfor samme avdeling, noe
som forenkler oppleering og erfaringsoverfering, og tillater tettere oppfalging av ledelsen.
Medarbeiderne innefor hver avdeling kan ogsa konsentrere seg om sine egne arbeidsoppgaver

uten a bli serlig mye pavirket av utenforliggende krefter.



Ulempene med denne organiseringen er at man kan fa for stor spesialisering, og at man
dermed kan konsentrere seg for mye innenfor eget omrade uten a se organisasjonen som et

hele, uten at jeg kan si at dette er tilfelle for revyfestivalens organisering.

Daglig leder i revyfestivalen inngar i arrangementskomiteen, og er den som sgrger for at det
kjares regelmessige planleggingsmater. Planleggingsmgtene starter i mai aret for festivalen

gar av stabelen.

Rekrutteringen til arrangementskomiteen foregar ved at de ulike lagene i stiftelsen velger sine

representanter til arrangementskomiteen, og deretter blir gjengsjefer valgt.

Problemstilling

Hgylandet er en bitteliten kommune, der det bor ca. 1300 mennesker rimelig grisgrendt.

Stedet er blitt karakterisert som et vegkryss i Namdalen.

Nar man meter folk som har jobbet i 25 ar helt uten personlig vinning for & arrangere landets
morsomste festival pa en sa liten plass som Hgylandet, er det ikke unaturlig & undre seg over
hva det er som driver disse menneskene til en sann utrettelig innsats, ar etter ar?

Og hva er det som gjar at halve kommunens befolkning stiller opp for dette arrangementet?

Revyfestivalens organisasjon er i stadig utvikling, og jobber for a fa behovet for antall
frivillige ned, slik at antall frivillige er redusert fra 900 til 600 i lapet av noen ar. Samtidig
opplever jeg at folk som ikke lenger trenger a delta, er litt lei seg for at de ikke blir spurt. Hva
er det som er sa attraktivc med a jobbe for ingenting, at man innerst inne blir litt trist over &

slippe dette?

I tillegg til den jevne dugnadsarbeiderne, har man gjengsjefene, som stiller opp og tar utvidet
ansvar for at festivalen skal ga knirkefritt. Disse jobber gjerne rundt 150 timer hver,
tilsvarende et manedsverk gratis for festivalen, tar pa seg ansvar for a skaffe tilveie alle
former for ressurser og fa disse til & jobbe sammen knirkefritt, uten annen belgnning enn ei t-

skjorte med logoen “Hélloinnsola” pa.



Hvilke erfaringer sitter disse trofaste sliterne sitter inne med, som gjer at det blir sa givende a

ga pa en ny dugnad, uke etter uke, ar etter ar?

Og hvis det er noen motivasjonsfaktorer som kan trekkes fram med det a delta pa frivillig

arbeid, sa er det kanskje noen av disse som kan overfares til yrkeslivet ogsa?

Undringene kan sammenfattes i falgende problemstilling;

Hvilke erfaringer er det gjengsjefene for dugnadsarbeidene sitter igjen med etter endt
festival, som gjer det attraktivt a delta neste gang festivalen arrangeres?



2. Teori

2.1 Innledning.

Nar jeg prater med folk om hvorfor de stiller opp, varierer tilbakemeldingene, og det nevnes
ting som;

- alminnelig folkeskikk

- man sier ikke nei nar man blir spurt om a hjelpe

- fint at lag og foreninger kan tjene seg noen kroner, forutsatt at det gar i overskudd

- alle” er med

- det er artig!

- revyfestivalen betyr mye for bygda

- opplegget er proft

- gnsker a veere gode verter for de tilreisende

- 7de” (festivalledelsen) er forngyd med jobben jeg har gjort, og vil at jeg skal ha

ansvaret for den videre

- bli kjent med nye folk

- bli kjent med bygdefolket pa tvers av generasjoner

- veere en del av fellesskapet, fole tilherighet til bygda

- det er givende & skape noe sa stort sammen med andre, og se resultatet av innsatsen

- det gjor oss stolte

Det som i samtalene beskrives som alminnelig folkeskikk, og det at man ikke sier nei nar man
blir spurt om a hjelpe, kan tyde pa at det ikke er helt frivillig a delta, men at man deltar fordi
man ser pa det som en plikt. Nar man vil arbeide for revyfestivalen fordi det bidrar
gkonomisk til ulike lag og foreninger, kan dette veere et uttrykk for at handlingen er altruistisk
motivert. Altruisme defineres i hht Martinsen (2010) som vilje til a handle til det beste for

andre, selv om resultatet ikke ngdvendigvis er til gagn for en selv.

Like fullt mener jeg dette er en egenskap som ikke gjelder de som er teamledere, eller
giengsjefer. Det jeg mener kjennetegner disse, er entusiasmen, vilien til & sta pa til det siste

for & skape en god festival for aktarer og besgkende. Alle disse jobber minimum 100 timer



frivillig for hver festival. Hva driver disse? De umiddelbare tilbakemeldingene signaliserer en
positiv setting rundt det & veere aktiv i festivalsammenheng -  det er s artig!”

Det blir da interessant a finne arsaken til gleden over denne frivillige arbeidsoppgaven.

En annen ting som framheves er at folk er stolte av at dette lar seg gjennomfere ibygda, og de
er stolte av a veere en del av dette. Fellesskap og samhgrighet virker & vaere noe som

motiverer.

Det ble derfor naturlig & sgke etter teori som kan forklare eller underbygge hva folk opplever
som artig, hva det er som motiverer til innsats. Motivasjon blir ofte brukt for a forsta og
forklare arsaken for menneskers atferd. Man kan se pa motivasjon som en kvalitativ
dimensjon, slik at man da sper seg om ikke bare hvor motivert man er, men ogsa hva man er
motivert for (Skaalvik, 2005).

Det er i dag vanlig & se pa motivasjon som en situasjonsbestemt tilstand som pavirkes av
erfaringer, verdier, selvwurdering og forventninger.(Skaalvik) Det finnes ulike teoretiske
retninger som forklarer motivasjon. Det spesielle med revyfestivalen er imidlertid at det ikke
synes & veere ytre belgnning som motiverer. Nar de frivillige ikke mottar gkonomisk oppgjar
for sin innsats, er det sannsynlig at det ma veere indre motivasjon som driver de frivillige. Jeg
velger derfor a se neermere pa motivasjonsteorier knyttet opp mot arbeidsinnhold og indre

motivasjon, som jeg mener vil veere relevante for denne studien.



2.2 Motivasjonsteorier.

Ser man pa begrepet motivasjon, far man flere definisjoner:
Jeg velger a bruke definisjonen til Kaufman og Kaufman (2003) som definerer
"motivasjon som de biologiske, psykologiske og sosiale faktorene som aktiverer, gir retning

til og opprettholder atferd i ulik grad av intensitet i forhold til maloppnaelse "(s.43).

Motivasjon defineres oftest som det som forarsaker aktivitet hos individet, det som holder
denne aktiviteten ved like, og det som gir den mal og mening. Motiverte mennesker er
mennesker som kommer i gang, viser engasjement og malrettethet, viser utholdenhet og ofte
har positive tanker om et arbeid eller prosjekt. Motivasjonen kan veere drevet av ytre
pavirkning som trusler, belanning, forventning, eller drevet av indre krefter, lyst og @nsker, og

deles ogsa gjerne i to; indre og ytre motivasjon (Deci & Ryan, 2000).

Med indre motivasjon menes at kilden til motivasjon ligger iselve arbeidsoppgaven - at
oppgavene er morsomme, interessante og meningsfylte. Dette mener jeg passer i forhold ftil

min studie, og det er teori om dette jeg velger a se nermere pa her.

2.2.1 Herzbergs tofaktor-teori

Jeg velger a se pa Herzbergs to-faktor-teori og Maslows (1970) teori under ett, med
hovedvekt pa Herzberg, da denne bygger pa Maslows arbeid. Teori om dette finner jeg bl.a. i

Wormnes og Manger: Motivasjons og mestring, (2005).

Maslow (1970) hevder at mennesket har en iboende kraft som kan motivere for utfoldelse og
selvrealisering, men for a oppna selvrealisering matte man farst ha tilfredsstilt lavere behov.
Han sa for seg et hierarki der hvert behov matte tilfredsstilles for a ga videre til neste niva.

Hvorvidt dette behovet matte veere 100% tilfredsstilt, ga ikke Maslow (ibid) noe svar pa.



Nivaene er:

Fysiologiske behov: mat, vann, oksygen

Trygghet: komfort, sikkerhet, fri for redsel

Kjeerlighet og tilhgrighet: samharighet, aksept, omsorg

Selvtillit: anerkjennelse, tillitt(fra andre), opplevelse av kompetanse
Kognitive behov: kunnskap, forstaelse, nyskjerrighet

Estetiske behov: skjgnnhet, symmetri, balanse

Selvrealisering: a realisere hele sitt potensial, a bli alt det er mulig for en a bli.

Herzbergs to-faktor teori bygger i all hovedsak pa Maslows arbeid, men i Herzbergs teori er

Maslows fem behovsnivaer sammenfattet til to nivaer.

Farste niva er hygiene-faktorene (ytre faktorer). De skaper utilfredshet hos de ansatte hvis de
ikke er oppfylt, men selv om de er oppfylt, skaper de i seg selv ikke motivasjon. De er
nadvendige, men ikke tilstrekkelige vilkar for & bli motivert. Det andre nivaet av er
motivasjonsfaktorene (indre faktorer). Det er disse som i falge Herzberg far oss motivert til a

yte noe ekstra.

Hygienefaktorene er for eksempel administrative systemer og personalpolitikk, ledernes
kompetanse og lederstil, mellommenneskelige forhold mellom under- og overordnede,
arbeidsforhold rundt oppgaven som skal lases, lann, status, jobbsikkerhet og forhold som

pavirker fritid og privatliv.

Dersom hygienefaktorene ikke er tilfredsstillende, skal resultatet ifalge Herzberg bli
mistrivsel og nedsatt effektivitet for organisasjonen. Dersom de er tilfredsstilt, kan man
forutsette at grunnlaget for trivsel er tilstede. At hygienefaktorene er tilfredsstilt er i falge

Hertzberg en forutsetning for jobbmotivasjon.

For revyfestivalen (og alle andre typer frivillighet) er jo dette interessant, for her jo ikke alle
hygienefaktorene tilfredsstilt. Men siden festivalen er en kortvarig foreteelse, kan det veere at
hygienefaktorene ikke trenger a vaere oppfylt for 4 motivere “fotfolket”? Jeg tror imidlertid at

de mest grunnleggende behov for livsopphold, som lenn inkludert jobbsikkerhet, ma veere
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tilfredsstilt pa annen mate for at man i det hele tatt skal kunne veere motivert for a ta pa seg

ulgnnet arbeid.

Herzbergs motivasjonsfaktorer (indre faktorer) var fglgende:

Arbeidsoppgavene i segselv; Arbeidsoppgaver som er interessante, utfordrende og

varierte.

- Ansvar for egetarbeid; Foreta selvstendige beslutninger i forhold til egen
arbeidssituasjon, i motsetning til a bli detaljregulert. Ansvar overfor andre kan ogsa
vaere en motivasjonsfaktor.

- Prestasjon og selvtilfredshet ved & gjgre en god jobb; Folk trives nar de fzler at de
yter og de ser resultater av det de gjer i jobbsammenheng.

- Anerkjennelse fra andre for utfgrt arbeid; Bli lagt merke til og satt pris pa i forhold
til arbeidet en gjor. Konkret anerkjennelse for kvalitet og innsats i forhold til jobb
teller mer enn vage, upresise utsagn.

- Forfremmelse; Farer ofte til hayere formell status og mer ansvar i jobben.

- Vekst; Ny kunnskap og ferdigheter som igjen kan fere til personlig og faglig vekst .

Kan ogsa fare til forfremmelse.

Herzbergs teorier har veert diskutert, og mest omdiskutert er antagelsen om at lgnn ikke har

noen effekt pa motivasjon og gkt innsats.

For frivillig arbeid som gjengsjef i festivalen, ma jo dette stemme, da ingen mottar noen slags
form for gkonomisk belgnning. Jeg har inntrykk av at gjengsjefene finner det motiverende a
ha ansvar for sitt eget arbeidsomrade, og det motiverer ogsa a fa positiv tilbakemelding pa den
jobben som blir gjort. Ikke minst det a skape noe vellykket og positivt sammen med andre gir
stolthet, eller seitilfredshet som det star hos Hertzberg. (Thorsvik, 2007)

Dette stemmer med de innledende ytringene knyttet til festivalarbeidet, og jeg vurderer derfor

denne teorien & veere relevant i forhold til dette arbeidet.
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2.2.2 Deci og Ryans selvbestemmelsesteori.

En like aktuell teori er Deci og Ryans selvbestemmelsesteori. | Self-Determination Theory
(SDT, Deci & Ryan, 1985) skilles det ogsa mellom ulike typer motivasjon, basert pa de ulike

arsaker eller mal som initierer en handling.

Selvbestemmelser er at hver enkelt tar sin egen vilie i bruk, og indre motivert er man nar man
foler at aktiviteter og oppgaver man driver med er selwalgte, det er noe man innerst inne
gnsker a drive med, og man er fullt ut engasjert i disse aktivitetene.

Nar handlinger derimot er ytre motivert, skyldes de ikke egen interesse, men anses som et
middel for & oppna noe annet, for eksempel en belgnning, eller unngaelse av straff.

| folge Deci og Ryan handler selvbestemmelsesteorien om et grunnleggende menneskelig

behov for & vaere kompetent og selvbestemt i forhold til omgivelsene.

Personer som er indre motivert er engasjert for sin egen del - for den spontane opplevelsen av
tilfredsstillelse som blir assosiert med deres ytelse, og ikke for & oppna noen ytre belgnning.
Nar en handling er selvbestemt, opplever personen a ha et reelt valg, men nar den er

kontrollert av andre opplever personen stgrre eller mindre grad av tvang.

| falge Deci og Ryan er indre motivasjon et kritisk element i var kognitive, sosiale og fysiske

utvikling, da vi giennom vare indre interesser gker vare kunnskaper og ferdigheter.

Indre motivasjon er en del av den individuelle karakteren til den enkelte, og slik blir man
motivert av ulike forhold. @kt indre motivasjon farer blant annet til mer selvinitiert handling
og starre tankemessig fleksibilitet, noe som igjen farer til gkt skaperevne, innovasjon og

kreativitet.

Deci og Ryan (1985) sier videre at ytre motivasjon virker direkte hemmende pa indre
motivasjon. De hevder at ytre motivasjonsfaktorer som belenninger og styringsverktgy i form
av ytelser, intern konkurranse, trusler, stramme frister og stramme direktiver virker
gdeleggende pa den indre motivasjonen fordi medarbeideren faler seg styrt, kontrollert og

mistrodd, og mister falelsen av selvkontroll og selvbestemmelse over sin egen arbeidsdag.
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| folge Deci og Ryan er det ogsa slik at dersom malet er klart definert, og prosessen for a na

malet er god, sa blir ogsa malet nadd, og resultatet blir bra.

| hht Deci og Ryan ( Deci og Ryan, 2000) er de viktigste faktorene for & fremme indre
motivasjon at;
- Medarbeideren far belanning og lepende feedback som bekrefter medarbeiderens
kompetanse, ikke nadvendigvis enkeltprestasjonen.
- Medarbeideren har sterst mulig grad av selvbestemmelser i forhold til utferelsen av
eget arbeid.
- At medarbeideren faler en gruppetilhgrighet med andre i sin arbeidsgruppe, og

opplever arbeidsmiljget som godt.

Deci og Ryan hevder i sin teori om selvbestemmelse at motivasjon kan utvikles fra en ytre til
en indre motivasjon gjennom en internaliseringsprosess, og denne prosessen er fundamentert i
vare grunnleggende behov for kompetanse, tilhgrighet og selvbestemmelse.

Teorien sier at den ytre motivasjonen kan deles inn i fire typer, for & understatte denne
internaliseringsprosessen;

Ytre regulering — medarbeideren utferer handlinger for a tilfredsstille et eksternt krav

eller oppna en belgnning

- Introjeksjon — medarbeideren utfarer handlinger for a unnga skyld, eller fordi han
gnsker a forsterke eget ego eller stolthet

- ldentifisering — medarbeideren identifiserer seg med viktigheten av en type adferd
eller handling og aksepterer den som sitt eget valg

- Integrering — medarbeideren har latt rammebetingelsene blitt en del av sine egne
verdier og behov. Dette skiller seg fra indre motivasjon fordi handlingene utfares i

pavente av en antatt belgnning, og ikke fordi handlingen i seg selv anses attraktiv eller

tifredsstillende.
Teorien er sveert relevant i fht de observasjonene jeg har gjort. Lgpende tilbakemeldinger er

noe av det som fremheves som givende, og ikke minst dette med gruppetilhgrighet og godt
arbeidsmiljz er noe av de mest framtredende tilbakemeldingene man far hos de frivillige.

13



2.3 Entusiastiskarbeidsmiljg

Du behgver ikke motivere dine ansatte, du trenger bare slutte og demotivere dem, skrev
Harvard Management Update i oktober 2008, og refererte til undersgkelsen gjort av David
Sirota, Louis A. Mischkind og Michael Irwin Meltzer. (David Sirota, 2005)

Funnene i denne undersgkelsen virket relevante i forhold til min oppgave, og jeg velger derfor

a se neermere pa disse.

Stolthet og selvtilfredshet over eget arbeid virker motiverende, men samtidig er jeg av den
oppfatning av at det & bidra til festivalen ogsa bunner ien form for lojalitet til bygda, og det er
relevant i forhold til & @nske & bidra til et positivc omdgmme av heimbygda. Entusiasmen og
lojaliteten til “merkevaren”, det a jobbe for noe som er positivt for lokalsamfunnet, virker pé

meg & veere motiverende.

2.3.1 Sirota, Michind og Meltzer; The enthusiastic employee

David Sirota, Lois A. Michind og Michael Irwin Melizer skrev boka «The enthusiastic
employee» (David Sirota, 2005). De legger i denne fram en undersgkelse som er foretatt pa
52 amerikanske virksomheter, og funnene i denne undersgkelsen er at ledere oftest starter
med feil utgangspunkt nar de skal motivere sine ansatte. Sirota, Meltzer og Mischind hevder
at det viktigste er a unngd og demotivere sine ansatte, og de hevder videre at det er tre
primeere behov i jobben som ma dekkes;
— Prestasjonsbehov; man gnsker a prestere, a veere stolt av sitt arbeid, sine resultater og
sin arbeidsgiver
— behov for rettferdighet; man skal respektere og behandle medarbeiderne rettferdig i
forhold til lann, personalgoder og jobbsikkerhet
— behov for vennskap og samhold: man gnsker a ha et vennskapelig, utbytterikt og

stgttende forhold til kolleger

Medarbeiderne har behov for et klart, troverdig og inspirerende mal for virksomheten de

jobber i. 1 tillegg sier forfatterne i samme bok at virksomheter som tar samfunnsansvar og
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etikk pa alvor har mer motiverte medarbeidere, at stolthet over virksomheten er en viktig
motivasjonsfaktor.
Stoltheten sier Sirota, Michind og Meltzer, har sinn bunn i fire hovedkilder;

— heye gkonomiske resultater

— hgy effektivitet i glennomfaring av arbeid

— heykvalitets produkter, det veere seg nytte, egenart og/eller kvalitet

— Hgy moral i organisasjonen

Man gnsker a jobbe for en organisasjon som gjgr det godt, men som ogsa gjer noe godt. |
folge Sirota med flere er det forskning over lengre tid som tyder pa at vektlegging av
moraletikk i virksomheten ikke er uforenlig med langsiktig suksess, men snarere synes a
bidra vesentlig til det. Stolthet ved a jobbe for en vellykket virksomhet, forsterkes av at

virksomheten faktisk gjer noe godt for samfunnet man lever i.

Lojalitet, hevder Sirota, Michind og Meltzer (lbid.), er bdnd mellom medarbeidere i samme
bedrift som arbeider mot felles langsiktige mal, der man har en oppriktig interesse for

hverandres interesser og behov.

De sier ogsa at intern konkurranse i virksomheten kan veere effektivitetsfremmende pa kort
sikt, men at det pa lang sikt vil virke gdeleggende pa arbeidsmiljget, fordi folk kommer pa
arbeid for a jobbe, ikke for & sloss. Konkurranse kan skape konflikter, som kan bli

gdeleggende pa sikt.

Videre sier de at folk er forskjellige, men de fleste vil, i ulik grad, gnske a vere stolte av det
arbeidet de gjer og den virksomheten de jobber for. Alle @nsker a bli behandlet rettferdig, og
harmonisk og produktivt sammen med andre. Hvis man overser dette, vil arbeidsstyrken
etterhvert bli likegyldig og prestere middelmadig. De sier ogsa at folks oppfarsel og ytelse

gienspeiler maten de blir behandlet pa.

Sirota, Michind og Meltzer sier ogsa at tradisjonelle styringssystemer, med hierarki,
fremdeles er motivasjonsfremmende.
Klarhet i fnt retning og mal, klarhet i ansvar, myndighet og ansvarsomrader, myndighet som

er i samsvar med ansvar og palitelighet, det at hver medarbeider har en, og kun en naermeste
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overordnede, klare godkjenningsprosesser og regler for akseptabel adferd er grunnleggende

prinsipper som gir en enklere arbeidsdag og gker ytelsen til medarbeideren.

En annen ting som framheves av dugnadsarbeiderne pa revyfestivalen, er at det er sa trivelig a
utfere dugnadsarbeid, og at alle som bidrar sitter igjen med opplevelsen av at den innsatsen

som legges ned er viktig for festivalen, og at festivalen er sveert viktig for bygda.

Entusiasme preger alle de som bidrar som gjengsjefer. Jeg velger derfor a se naermere pa

Kroth og Boveries teori for & skape entusiastiske arbeidsmilja.

2.3.2 Kroth og Boverie; The manager as motivator

James C Collings; “Good to great” (Collins, 2002) beskriver to typer motivasjon; ‘‘cant-wait-
to”, og “have-to”-motivasjon. Alle jobber har oppgaver som er mindre givende og utfordrende
enn andre, men som likevel ma utfares godt, og som man gjar av plikt. Michael Kroth og
Paricia Boviere har isin bok: the manager as motivator, (2007) utviklet en modell, som

korresponderer til en viss grad med Sirota, Michind og Meltzers funn.

Nér man betaler folk, kommer man i et “have-to™-forhold, i falge Michael Kroth. | falge
Kroth er den lykkeligste arbeideren den som far betalt for det han elsker a gjere. Kroth og
Patricia E. Boverie beskriver en modell for a skape et entusiastisk arbeidsmiljg i sin modell
Occupational intimacy, der man har tre kvaliteter;

- meaningful work

- enjoyable work

- nurturing workplace

Meningsfylt arbeid, sier Kroth og Boverie, varierer fra person til person. Det er opp til den
gode lederen & identifisere hva som gjer jobben meningsfylt for den enkelte. Enjoyable work
= trivelig arbeidsplass; nar det & ga pa jobben hver dag oppleves som en ren glede, er dette
selvmotiverende. Nurturing workplace; pa en “nerende arbeidsplass vil den ansatte vaere i
kontinuerlig lering og utvikling. De ansatte far stgtte og support, og de er verdsatte, og de

ansatte vet at de far den belenningen og anerkjennelsen de fortjener. Pa slike arbeidsplasser
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opplever man at organisasjonen er interessert i de ansatte som mennesker, ikke bare som en

del i et maskineri.

Noen ganger vil man like jobben fordi den er meningsfull, mens andre ganger vil jobben veere
meningsfull pga “nerende” mellommenneskelige forhold, mens man igjen vil kunne oppleve

at jobben oppleves som nezrende eller utviklende, fordi man liker seg der.

Nar disse tre kvalitetene er sammenfallende, har man det Kroth og Boverie kaller
occupational intimacy” (2007, s.28).

For & definere miljget pa en arbeidsplass, definerer Kroth fire prinsipper;

- forpliktelse (commitment) til organisasjonen er en kraftig motivasjon.

- jomer lederen bryr seg, jo mer vil de ansatte bry seg

- jomer lederen vet om folk/den enkelte medarbeider, jo bedre vil lederen vite hva som
ma gjares

- Gjar det du liker, og du vil bli motivert.

Kroth (2007, s.42) framhever John Meyer og Natalie Allens modell for engasjement i
arbeidsplassen “organizational commitment”, der de kommer fram med tre former for

lojalitet/forpliktelse

— affective commitment; der man identifiserer seg med organisasjonen, og mener atens
egen verdier stemmer overens med organisasjonen, man er fglelsesmessig engasjert,
og blir i organisasjonen fordi man gnsker det

— normative commitment; man blir i organisasjonen fordi man faler at man bar

— continuance commitment; man blir i organisasjonen fordi man har bygd opp eller
investert i organisasjonen over tid, og dette gar tapt dersom man forlater

organisasjonen
Kroth fremhever den farste, “adoring (affective) commitment” (s.43) som den beste, men sier

ogsa at alle tre former for lojalitet ma underbygges for & oppna best mulig motiverende
lojalitet, som igjen skaper best resultater over tid.
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Videre er Kroths neste prinsipp at lederen ma bry seg. Nar lederen viser sine medarbeidere at
han virkelig bryr seg, vil medarbeiderne veere lojale mot sin leder, og yte sitt beste. Dette
innebeerer at lederen ma veere konsistent, rettferdig og ikke favoriserende, veere respektfull,
lyttende, upartisk, basere beslutninger pa fakta, ikke utnytte medarbeidere, sgrge for at
arbeidsmengde og innhold er likeverdig fordelt mellom medarbeiderne, veere transparent og

apen, samtidig som man Klargjer sine forventninger, og har vilje til & kommunisere.

Kroths tredje prinsipp er:

- jo mer lederen vet om folk/den enkelte medarbeider, jo bedre vil lederen vite hva som
ma gjares. Medarbeiderne er likeverdige, men samtidig er de forskjellige, og det a
handle i forhold til dette er vesentlig i forhold til & motivere andre. Folk er forskjellige,
med ulike personligheter, ulikt forhold til arbeid og fritid, ulike interesser, og Kroth
foreslar fire mater a bli kjent med medarbeiderne pa; ved a sperre, ved 4 omgas dine
medarbeidere, ved a lytte til hva andre sier om dine medarbeidere, og til sist ved a
teste ut medarbeiderne, og se hvordan de responderer pa belgnning, anseelse,
utfordringer eller muligheter. Hver enkelt gnsker a spille en viktig rolle, og jo mer
man vet om den enkelte, jo bedre vil man veere i stand gi medarbeideren denne viktige

rollen, og dermed motivere sine medarbeidere.

Kroths fjerde prinsipp er

- Gjar det du liker, og du vil bli motivert.

Arbeid ma ikke veere kjedelig, ensformig eller meningslast, det ma veere slik at man far brukt
sine evner og liker jobben. Nar man liker arbeidet sitt, er det mye enklere a motivere seg for
jobben. Glade mennesker er imidlertid ikke ngdvendigvis motiverte medarbeidere, sier Kroth.

Man kan fint veere glad, uten a gjere jobben man er betalt for.

Det som gjgr jobben attraktiv, ifalge Kroth, er likt for alle, men samtidig forskjellig for hver
enkelt person. Arbeidet er attraktivt ndr det a utfare jobben er lystbetont. For a gjere jobben
lystbetont ma man i falge Kroth, bygge en «can-do»-spirit, et milig der man lerer, utvikler
seg og vokser, og der motivasjonen utvikles hos medarbeideren, heller enn & bli «padyttet»

utenfra. Et utviklende arbeidsmiljg Kkjennetegnes i falge Kroth av gode fysiske omgivelser, av
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utfordringer og nye arbeidsoppgaver som er tilpasset det den enkelte er kapabel a pata seg,
gode og trivelige medarbeidere, «nyttig» lekenhet, et miljg der man ikke blir detaljstyrt eller
kontrollert, men har kontroll over sin egen arbeidsdag, kan ta valg og bestemmelser, der man
foler seg kapabel til & utfare sitt arbeid, der man leerer og utvikler seg, og der man far
tibakemeldinger pa utfart arbeid, og der man faler man gjer en meningsfylt og viktig jobb.
De fire forste prinsippene eri felge Kroth a skape miljget, & lage den motiverende
arbeidsplassen. Deretter handler det om a bygge og vedlikeholde motivasjonen for & na sine

mal. De tre siste prinsippene i Kroths modell for en motiverende arbeidsplass er;

- A utvikle medarbeiderens tro pa egen kapasitet
Dette kan gjeres gjennom 4 skape et optimistisk arbeidsmiljg — optimisme gir seg utslag i gkt
produktivitet i falge Kroth. A skape det optimistiske miljget gjgres gjennom mentoring og
coaching, og selv om medarbeideren er ansvarlig for sine feil, vil det & jobbe ut fra en
optimistisk vinkling gke sannsynligheten for at men lykkes neste gang. | tillegg ma man som
leder klargjgre sine forventninger til medarbeiderne, og belanne rettferdig nar forventningene

innfris.

- Sett motiverende mal.
Organisasjoner kan gjennom systemer for belgnning og straff fa gode resultater, men pa
lengre sikt kan konsekvensene veere alvorlige. Nar folk sier at penger motiverer, ifalge Deci
& Flaste (1995) i Kroth (2007, s 86), mener de egentlig at penger styrer. Og nar de gjor det,
blir folk fremmedgjort - de gir opp noe av sin autoritet, og presser seg selv til a gjgre det de
ma gjgre. Man kan ha indre eller ytre mal, og de trenger ikke a veere avhengig av belgnning
fra ledelsen. Uavhengig av belgnning og belgnningssystemer, er det a sette mal sveert

motiverende.

Det syvende prinsippet er at viljesstyrke er drivkraften for maloppnaelse. Nar malene er satt,
er utfordringen a opprettholde motivasjonen. For a skape og opprettholde viljestyrke er det
ngdvendig a gi feedback, og emosjonell statte, og i tillegg bgr man veere en kilde til positiv
energi, serge for a visualisere en forventet suksess, gjere malet til noe spesielt, fremtredende
0g noe a styre etter (ledestjerne), feire delmal etter hvert, og ikke minst; gjere medarbeiderne

forberedt pa hindringer langs vegen.
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Kroth beskriver ogsa det han kaller Organisatorisk Citizenship Behavior i sin artikkel fra
2007. Organisatorisk Citizenship Behavior, OCB, er ikke pakrevde handlinger som utfares av
organisasjonens medlemmer, frivillig, kun for organisasjonens beste. Dette er handlinger som
ikke er pakrevd eller star i stillingsinstruksen, men som rett og slett er a yte litt ekstra, bry seg,
hjelpe andre, snakke positivt om organisasjonen utad, veere gode forvaltere av

organisasjonens ressurser, o.l.

OCBs er frivillige handlinger av ansatte, i motsetning til organisasjoner der de ansatte kun
utferer fullfart minimum for a tilfredsstille uttalte forventninger, eller, enda verre, sabotere
organisasjonen. Det er stgrre sannsynlighet for at medarbeiderne oppferer seg i henhold til
OCB nar de

mener organisasjonen er rettferdig,

er forngyd med jobbene sine,

mener deres overordnede stgtter dem,

de er engasjerte /for organisasjonen.

Ut fra de tidlige tilbakemeldingene fra dugnadsarbeiderne, mener jeg funnene og teoriene til

Kroth er relevant for min studie av revyorganisasjonen.

2.4 Attraktivearbeidsplasser

Til sist vil jeg trekke fram undersgkelsen til Ann Hedlund, Ing-Marie Andersson og Gunnar
Rosen, som har gjennomfart en studie av 1440 arbeidstakere i 15 ulike svenske virksomheter.
Resultatene ble presentert i en artikkel i Arbetsmarknad & Arbetsliv, nr 4 2010.
Utgangspunktet for studien var en modell «Attraktivt Arbete» som de tre utviklet gjennom
semistrukturerte intervjuer med 17 personer i mindre svenske produksjonsbedrifter. Studien
som ble publisert i1 2010 omhandler 16 ulike svenske virksomheter som alle har uttrykt vilje

til & utvikle arbeidsplassene til & bli mer attraktive. 1440 arbeidstakere deltok i undersgkelsen.

Artikkelen sier at oppsummert er det som prioriteres hgyest for a gjere arbeidet attraktivt
— at man synes at man gjer noe Vviktig

— at man synes at man gjgr en bra jobb
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— at man har arbeidskamerater pa arbeidsplassen

— at man samarbeider godt med sine arbeidskamerater
— at man Kjenner lojalitet til sine medarbeidere

— at man har humor, ler og har det artig

— at man hjelper og statter hverandre

Dette samsvarer jo bra med Kroth og Bovieres modell. Men - sammenlignet med Herzbergs
motivasjonsfaktorer, sa kommer ikke forfremmelse og vekst pa listen over de viktigste
grunnene til at jobben er attraktiv. Riktignok er det & ha felelsen av a gjere noe viktig, og a
gjgre en bra jobb med pa a gjare jobben attraktiv, men dette & vokse pa jobben framheves
ikke.

Oppsummert finner jeg at alle teoriene jeg har sett pa framhever det som motiverende at man
opplever oppgavene sine som viktige og meningsfylte. Det a ha innflytelse og
selvbestemmelse over egne oppgaver er viktig, og det a oppleve mestring og det a prestere, og
fa anerkjennelse for dette, er motiverende. Alle teoriene trekker fram trivsel pa arbeidsplassen
som en viktig motivasjonsfaktor. Ut fra dette mener jeg at de valgte teoriene gir en god basis
for mine draftinger over gjengsjefenes erfaringer, og hva de opplever som motiverende for

fornyet innsats ved neste festival.
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3. Valg av metode

3.1Innledning

Nar man sper folk om hvilke erfaringer de har som gjgr en motivert til & fortsette som frivillig
medarbeider, vil svarene veere personlige og subjektive.

Det som fascinerer meg mest ved dugnadsarbeidet i festivalregi, er den enorme frivillige
innsatsen som legges ned av gjenglederne. De sitter med stort ansvar, mye arbeid, men ingen
avlgnning. Gjennom samtale med veieleder ble det klart at oppgaven matte handle om dette.
Ordlyden ble slik endret, slik at oppgaven ble spisset, og utvalget av informanter mer entydig
definert for enklere a finne de svarene jeg etterspar.

Oppgaveteksten ble derfor:  Erfaringer hos ledere for dugnadsgjenger tilknyttet Norsk
revyfestival. Hva gjar det attraktivt a delta som gjengsjef?”

Problemstillingen sgker a forsta informantenes erfaringer med revyarbeidetogi en
studie av erfaringer er det mest naturlig og logisk a bruke en kvalitativ tilneering til

forskningen.

Ved bruk av kvalitativ metode sgker forskeren a fremheve det enkelte individs erfaring og
oppfatning av virkeligheten, og forsta informantenes perspektiv. Forskeren stiller med sin
bakgrunn, dvs erfaringer, opplevelser og teorier, og forsgker a skape mening i datamaterialet
som er samlet inn (Postholm, 2005). I kvalitativ forskning opereres det med sma utvalg, og
man kan derfor ikke generalisere utover det utvalget man har.

Men dette gjer forskningen verdiladet, det er apent for feilkilder, og man kan kritiseres for at

man ikke er ngytral og uten verdier nar man kommer fram til sine funn.

Postholm beskriver tre tilneerminger til kvalitativ forskning isin bok fra 2005; Fenomenologi,
etnografi og kasusstudier. Fenomenologiske studier skiller seg fra etnografiske studier
ogleller kasusstudier pa den maten at prosessen eller fenomenet som studeres, er avsluttet nar
forskeren starter sitt forskningsarbeid. Etnografiske studier og kasusstudier er studier av
pagaende prosesser (Postholm, 2005 ). Selv om prosessen er avsluttet nar forskeren starter sitt

forskningsarbeid vil hensikten med forskningen veere a hente frem forskningsde Itakernes
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opplevelser av fenomenet som studeres, slik informantene minnes fenomenet. Maten a fa tak i
menneskenes opplevelser av fenomenene blir da & snakke med/intervjue dem og fa frem

erfaringene gjennom hukommelsen.

For min studie velger jeg derfor en fenomenologisk tilneerming, da det jeg skal studere er
dugnadslederes erfaringer fra en hendelse. Riktignok er dette en serie med lignende hendelser,

men fenomenet er avsluttet for informantenes vedkommende denne gang.

Fenomenologiske studier beskriver den meningen mennesker legger i en opplevelse knyttet
til en bestemt erfaring av et fenomen. Fenomenet er opplevelsen av landskapet, og ikke selve
landskapet, og hvordan opplevelsen arter seg vil veere pavirket av mennesket som er i
situasjonen (Moustakas, 1994 i Postholm ). Intervju er dermed den eneste
datainnsamlingsstrategien som kan tas i bruk ved fenomenologiske studier. 1 hht Postholm rar
det ulike oppfatninger om hvor mange intervjuer som ma gjennomfgres, men i samme bok
foreslds det fra tre til ti personer. | mindre studier vil det veere tjenlig a velge lavest mulig

antall personer, og likevel finne en felles essens eller sentral opplevelse gjennom intervjuer.

Min oppgave er & betrakte som en mindre studie, og av hensyn til omfanget er det valgt kun

tre informanter til denne studien.

3.2 Planleggingav intervjuene

Intervjuene. Utvalg av informanter.

Da jeg planla intervjuene, laget jeg meg en intervjuguide, der jeg la inn stikkord for a lettere
kunne tematisere svarene under analysen. Samtidig jobbet jeg med sparsmalene for & kunne
giennomfare intervjuene pa en sa muntlig og ledig mate som mulig, for & fa en mest mulig

naturlig samtalesituasjon.

Intervjuguiden var ment a strukturere intervjuforlgpet, og spgrsmalene i intervjuguiden kan
vurderes etter to dimensjoner: En tematisk dimensjon, og en dynamisk dimensjon.
Den tematiske dimensjonen har som hovedhensikt a produsere kunnskap i forhold til

forskningens tema, mens den dynamiske dimensjonen tar hensyn til relasjonen mellom

23



samtalepersonene under intervjuet. Et godt intervju ber inneholde begge dimensjonene for a

kunne produsere kunnskap i en intervjusituasjon (Kvale, 2009)

For a sikre meg en best mulig intervjusituasjon, gjennomfarte jeg et praveintervju med en
venn, for a sikre meg at jeg fikk med meg alle temaene jeg @nsket svar pa, og at jeg klarte a
holde samtalen levende i en intervjusituasjon der samtalen i tillegg ble tatt opp pa band.
Proveintervjuet tok litt lang tid, samtidig som jeg ved gjennomhgring ble oppmerksom pa at
jeg matte passe pa min egen rolle, slik at jeg fikk stilt oppfelgingssparsmalene pa riktig mate.
Jeg oppdaget at jeg i proveintervjuet kunne tendere til & “styre” informanten for 4 & de
svarene jeg forventet a3, og det ble viktig for meg & unngd dette ved gjennomfaringen av de

“ordentlige” intervjuene.

Jeg skulle intervjue ledere for dugnadsgjengene, og valgte ata utgangspunkt i de som hadde
veert gjengledere i ar. | et hap om & fa bredest mulig vinkling nar det skulle veere bare tre
informanter valgte jeg a bruke bade arets gjengledere, og en som hadde veert gjengleder
tidligere, men takket nei i ar. For a fa videst mulig vinkling, @nsket jeg bredest mulig spenn i
alder, og bade kvinner og menn, slik at mine informanter ble bade kvinner og menn i

aldersspennet 30-60 ar.

3.3 Etikk

Det er viktig at forskeren falger etiske retningslinjer far forskningen tar til, men det er ogsa
viktig at forskeren folger etiske betraktninger gjennom hele forskningsforlgpet (Postholm,
2005). Far jeg kunne begynne 4 intervjue forskningsdeltakerne sendte jeg en
prosjektbeskrivelse til Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste AS (NSD). Etter min

mening ville det ikke veere nadvendig a lage et forskningsopplegg der det skulle veere mulig a
kjenne igjen mine informanter i dette prosjektet. Det er sapass mange frivillige a velge i,
samtidig som jeg ikke behgver a identifisere informantene pa noen spesiell mate for a kunne
skille de fra hverandre. Jeg valgte derfor & kun intervjue den enkelte, uten & bruke navn eller

andre ting som kunne identifisere informanten, og etter transkribering ble opptakene slettet.

NSD wurderte opplegget slik at det ikke medfarte meldeplikt eller konsesjonsplikt etter

personopplysningsloven.
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| starten av intervjuene snakket jeg med informantene om hva studien gikk ut pa og
bakgrunnen for denne. Alle informantene fikk ogsa et informasjonsbrev om dette, og
tilbakemeldingsskjemaet fra NSD som beskrev hensikten med studien og hvordan
intervjudataene skulle behandles. Dette betydde at forskningsdeltakerne visste hva de svarte ja
til, informert samtykke (vedlegg 2, 3)

Mine informanter har veert velvillige og brukt av sin egen tid til & gi meg informasjon, og da
er det ikke etisk forsvarlig a stille dem i et darlig lys i etterkant (Postholm, 2005).
| tillegg er det i hht Postholm et krav at forskningsteksten skrives pa en sann mate at alle kan

lese den uten a bli stett, bade deltakere og deres venner.

I Norge er det klare retningslinjer for hvordan forskeren skal gjennomfare forskningsstudier
pa en etisk mate. Den nasjonale forskningsetiske komité for samfunnsfag, jus og humaniora
(NESH4 ) har utviklet falgende forskningsetiske retningslinjer (www.etikkom.no);

Krav om respekt for menneskeverdet. Forskning kan fremme menneskeverd, men kan ogsa
true det. Forskeren ma vise respekt for menneskeverdet ivalg av tema, i forholdet til dem som
studeres, og ved formidling av forskningsresultatene.

Krav om respekt for integritet, frinet og medbestemmelse. Individet har behov for selv a
kunne pavirke hva som skjer med det pa viktige omrader av livet. A veere underlagt andres
observasjon og tolking kan oppleves som nedverdigende. Aktsomhet er sarlig pakrevet:

- nar selvrespekt eller andre viktige verdier for individet star pa spill.

- nar de menneskene som er gjenstand for forskning har liten mulighet til 4 unnga a delta i

forskningsprosessen

- ndr individet aktivt bistar med a skaffe informasjon til veie, for eksempel ved a la seg

observere eller intervjue.

- ndr individet kan identifiseres, for eksempel nar personer og miljger kan gjenkjennes i

forskningsrapportene.

- nar individet har begrenset eller ingen evne til & ivareta sine egne behov og interesser
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Krav om a informere dem som utforskes. Den som er gjenstand for forskning, skal fa all
informasjon som er ngdvendig for a danne seg en rimelig forstaelse av forskningsfeltet, av
folgene av a delta i forskningsprosjektet og av hensikten med forskningen. Informasjonen skal
gis pa ngytral mate for a unnga utibarlig press, og det skal informeres om at deltakelse er

frivillig.

| forkant av alle intervjuene leverte jeg derfor informantene et informasjonsbrev (vedlegg 3)
som forklarte hva jeg jobbet med, hva oppgaven skulle handle om og hva deres bidrag skulle

gi, og hvordan deres data ville bli behandlet.

Krav om informert og fritt samtykke. Som hovedregel skal forskningsprosjekter som
inkluderer personer, settes i gang bare etter deltakernes informerte og frie samtykke.
Informantene har til enhver tid rett til & avbryte sin deltakelse, uten at dette far negative
konsekvenser for dem. Kravet om samtykke skal forebygge krenkelser av personlig integritet.

Dette ble de informert om og gav sitt samtykke skriftlig.

Krav om respekt for individers privatliv og nare relasjoner. Forskeren skal vise tilbarlig
respekt for individets privatliv. Informanter har krav pa & kunne kontrollere hvorvidt sensitiv
informasjon om dem selv skal gjeres tilgjengelig for andre. Respekten for privatlivets fred tar
sikte pa a beskytte personer mot ugnskede inngrep og mot ugnsket innsyn. Dette gjelder ikke
bare folelsesmessige forhold, men ogsa spgrsmal som angar sykdom og helse, politiske og
religisse anskuelser og seksuell legning. Alle opplysninger om privatliv og relasjoner som er

framkommet i intervjuene er derfor utelatt fra studien.

Krav om konfidensialitet. De som gjares til gjenstand for forskning, har krav pa at all
informasjon de gir om personlige forhold blir behandlet konfidensielt. Forskeren ma hindre
bruk og formidling av informasjon som kan skade enkeltpersonene det forskes pa. Det
eksisterende lowverket regulerer bruk av visse typer informasjon, og setter grenser for hva
slags konfidensialitet forskeren kan love informanter.

Jeg har derfor konsekvent utelatt informasjon i studien som kan peke tilbake pa
enkeltpersoner og hvilken del av organisasjonene disse menneskene er en del av. Jeg har

dessuten valgt a omtale alle informantene i hankjenn, for a anonymisere informantene

ytterligere.
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Mennesker som observeres eller intervjues, utleverer alltid noe av seg selv. Det mennesker
sier og gjer er sa tett knyttet til deres identitet, at man ikke kan skille fullstendig mellom sak
og person nar det personen sier og gjar skal studeres og fortolkes.

Som forsker ma man derfor veere sveert varsom nar man bruker kvalitative forskningsmetoder,

slik at man ikke krenker integriteten til den som intervjues.

For a unnga a krenke informanten, kan man velge a la informanten ga i dialog med forskeren
nar forskeren skal fortolke det informanten har sagt. Dette kalles dialogisk validering, og
fungerer best nar forskeren skal sjekke om han har forstatt et utsagn eller informasjon pa
riktig mate forholdsvis tidlig i undersgkelsen. Under sammenfatingen av materialet vil det
vere verre a gi informantene rett til @ kommentere innholdet, fordi man da har en
sammenfatning av flere ulike historier som leder fram til resultatet. Man har ogsa her
hensynet til andre deltakeres personvern a ivareta, noe som tilsier at den enkelte informant

ikke kan ha kommentarrett helt fram til sluttfasen.

Jeg har derfor ikke diskutert hele sammenfatningen med den enkelte informant, men der jeg
var i tvil om tolkningen, har jeg tatt opp de aktuelle utsagnene med de informantene det

gielder, og i det ene tilfellet stilt samme sparsmal pa nytt igjen.

Nar man sammenfatter dataene, skal man tolke dataene selvstendig, selv om fortolkningen
kanskje ikke er helt itrad med det informanten oppfatter som riktig tolkning, Det er opp til
forskeren & gjere en kvalifisert vurdering av hva de innsamlede dataene betyr, men det er
viktig at det skilles Klart og tydelig mellom forskerens perspektiv, og informantens oppfatning

av det som er sagt nar funnene skal presenteres.
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3.4 Forskerens forforstaelse.

Forskeren mater forskningsfeltet med sin teoretiske bakgrunn og sine antagelser. Teorien og
antagelsene danner sdledes et slags fitter som forskeren ser forskningsfeltet gjennom.
(Postholm, 2005).

Forskerens stasted, faglige interesser og personlige erfaringer avgjer hvilken problemstilling
som er den aktuelle. Perspektivet som velges, hvilkke metoder og utvalg som anses som
relevante, hvilke resultater det er som besvarer de viktigste spersmalene, og hvordan
konklusjonene skal vektlegges og formidles, avgjeres av forskeren. Spgrsmalet er ikke

hvorvidt forskeren pavirker prosessen, men hvordan. (Maltrud , 1996)

Selv hadde jeg aldri deltatt pa revyfestivalen som frivillig medarbeider far jeg startet
masteroppgaven, og deltok da kun som en «vanlig» dugnadsarbeider for & fa innblikk i

festivalorganisasjonen og hvordan denne fungerte.

Det som holder hele organisasjonen sammen er organisasjonens ledere - pa alle nivaer. Mitt
interessefelt, som student innenfor fagfeltet relasjonsledelse, er selvfalgelig & studere hvordan
mellomlederne fungerer i forhold til hverandre, i forhold til medarbeiderne de er satt til a lede,
og til den overordnede ledelse. Nar jeg skal finne deres erfaringer som motiverer for fornyet
innsats, vil jeg se det som en fordel at jeg ikke kjente informantene sarlig godt da de ble

intervjuet.

Jeg kjente organisasjonen litt, men kan ikke paberope meg a kjenne den godt, og kan heller
ikke si a kjenne til alle relasjoner som har veert, eller er, mellom alle de involverte i
organisasjonen. Slik vil jeg veere ganske objektiv eller ngytral i og med at jeg kun forholder
meg til det informantene har sagt i intervjusituasjonen, men med en risiko for at det kan veere

ting som jeg ikke oppfatter pa grunn av manglende kunnskap om organisasjonen.

Mellomledersituasjonen i den frivillige organisasjonen interesserer meg ogsa fordi jeg ensker
a se om den kan jamfares med tilsvarende posisjoner i lannet arbeid. Slik vil ogsa mine egne
erfaringer som mellomleder sikkert veere med a farge de resultatene jeg far, selv om disse ikke

er fra en tilsvarende bransje.
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3.5 Gjennomfgring av intervjuene

Jeg brukte iPod til 4 ta opp intervjuene med, og transkriberte de sa umiddelbart. Bruken av
iPod opplevde jeg som sveert hensiktsmessig, da den var liten, med god kapasitet, og ikke
virket & vaere forstyrrende i det hele tatt. Intervjuene ble gjennomfart ved kaffebordet pa et
stille rom pa jobben, og jeg opplevde intervjuene som hyggelige samtaler der informasjonene
og betraktningene kom lett, samtidig som det var en humoristisk og vennlig tone.

| og med at informanten ikke oppga verken navn eller andre ting som kan identifisere
vedkommende, og at intervjuene umiddelbart ble transkribert og deretter slettet, ble
framgangsmaten for intervjuene av NSD ikke vurdert & veere i strid med loven om personvern.
Tilbakemeldingsskjemaet fra NSD er vedlagt.

Intervjuguiden ble kortet noe ned (intervjuguide er vedlagt), og intervjuene ble gjennomfart
som semistrukturerte intervjuer. Til tross for nedkortingen varte de cirka en time, mellom 50

0g 75 minutter.

Jeg valgte a bruke metoden semistrukturert intervju, fordi jeg var sveert opptatt av a beholde
den muntlige, lgse formen, slik at informanten skulle fa anledning til & forfalge sine egne
tanker og komme med egne betraktninger og tankerekker. Det farste intervjuet syntes jeg var
sveert vellykket i sa mate, informanten var forberedt, apen og innstilt pa a gi meg informasjon
til min oppgave. Dette pavirket nok de neste intervjuene i positiv retning, i og med at jeg folte
meg tryggere pa egen rolle og gjennomfaringsevne. En del spersmal om faktiske forhold, som
ble tatt med i det farste intervjuet, ble endret i de to neste, der jeg heller spurte mer direkte om
erfaringer og oppfatninger knyttet til de aktuelle temaene, heller enn a bruke tid pa utledning

av fakta rundt temaene.

Arbeidet med oppgaven trakk ut i tid, og ved tolkning spesielt av det ene intervjuet, ble det
klart for meg at det var mer & hente ut av denne informanten enn jeg hadde fatt til gjennom det
forste intervjuet. Jeg ba derfor om a fa en samtale til, noe vedkommende gikk med pa. Jeg tok
der utgangspunkt i den samme intervjuguiden, og de spgrsmalene jeg mente det kunne veere

alternative tolkninger pa. Samtalen ble sveert nyttig for videre tolkning av dette intervjuet.
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4.0 Intervjuene

4.1 Intervjukvalitet.

I h.ht Kvale (Kvale, 2009), kan kvaliteten pa intervjuet beskrives gjennom

- Ihviken grad man far spontane, innholdsrike, spesifikke og relevante svar fra
intervjupersonen

- Jo kortere sparsmal med tilsvarende lengre svar, jo bedre

- Oppfelgingssparsmal fra intervjuerens side, og hvordan disse klargjer den relevante
delen av svaret

- Hvorvidt intervjuet blir tolket mens det pagar
- Verifisering av fortolkninger opp mot intervjupersonens svar under intervjuet

- Selvkommuniserende intervju, som ikke krever ekstra kommentarer og forklaringer

Min opplevelse av intervjuene var at nar vi hadde smapratet oss varme, fikk jeg stort sett
lange og utfyllende svar. Det var selvfzlgelig variasjoner mellom intervjupersonene, noe som
0gsa gjenspeilte seg i tiden som gikk med for hvert intervju, men felles for alle var at de var
oppriktige og interessert ia gi meg sa gode svar som mulig, og vi holdt oss rimelig bra til
temaet uten & spore av med andre utledninger. Person og personlighetstype gjorde at enkelte
fortalte og reflekterte mer enn andre. En var i utgangspunktet skeptisk, men var apen og arlig
pa dette, og ga meg muligheten til & forklare hva det hele gikk ut pa. Likevel ser jeg nar jeg
leser gjennom transkripsjonene, at dette intervjuet hadde de korteste svarene. Omformulering
av spersmalene har i noen grad fart til litt mer utfyllende utledninger, men i de aller fleste
tilfeller bare verifisert det som allerede er sagt. Det viste seg ogsa rent praktisk at dette var det

intervjuet som tok kortest tid.

Hvorvidt dette skyldes den i utgangspunktet skeptiske holdningen, eller en fast overbevisning
om at det fantes kun et svar pa spgrsmalstillingen kan jeg ikke svare sikkert pa, men jeg tror
nok underliggende skepsis og kanskje et gnske om a bruke den tildelte timen sa effektivt som

rad, kan ha virket inn pa kvaliteten pa svarene.

Imidlertid kom jeg under veiledningen fram til at det ville veere hensiktsmessig a intervjue

denne informanten pa nytt igjen, med utgangspunkt i akkurat de samme spgrsmalene der jeg
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syntes jeg hadde fatt litt knappe svar. Ny setting pavirket helt klart kvaliteten pa svarene, og
jeg faler jeg fikk bedre og mer utfyllende svar denne gangen.

Som intervjuer har nok ogsa jeg et betydelig potensial ia utvikle meg videre. Som farstegangs
dugnadsarbeider hadde jeg nok en viss kunnskap om emnet, men omfattende kunnskap kunne
jeg ikke paberope meg. Dersom man videre falger Kvales kvalifikasjonskriterier for
intervjueren, mener jeg at intervjuene var rimelig strukturerte, og at intervjuene var Klare,
vennlige, og forholdsvis falsomme. Men bade nar det gjelder falsomhet og dpenhet vil man
helt klart trenge mye mer trening enn jeg hadde etter et preveintervju, og mine manglende

kvalifikasjoner isa mate pavirker selvfelgelig resultatet av intervjuene.

Jeg mener ogsa at intervjuene ble styrt hevelig bra. Nar det kommer til & veere en kritisk
intervjuer, var problemstillingen slik, og intervjupersonene sa fa, at det ikke kom fram
spesielle svar eller utledninger som medfarte at det var nadvendig 4 teste paliteligheten til det
den enkelte forteller. Hovedfortellingene var rimelig samsvarende hos alle tre informanter, og
stemte ogsa med mine oppfatninger som intervjuer. Dette samsvaret kan selvfalgelig ha gjort

at jeg burde veert mer kritisk, sa slik kan ogsa dette ha pavirket resultatet av undersgkelsen.

Nar det gjelder erindring og tolking, ble dette gjort i noen grad underveis , og dette farte jo

ogsa til refleksjoner og utfyllende svar.

Videre kan intervjuene Kritiseres, slik det understrekes i Kvale, for at de ikke er
vitenskapelige, men bare gjenspeiler sunn fornuft, de er subjektive og kvalitative, det er fa
intervjuer og forholde seg til, de er personavhengige, ensidige, pavirket av ledende sparsmal,
og forskjellige lesere kan finne forskjellige betydninger. Intervjuene er heller ikke
hypotesetestende, men kun utforskende.
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4.2 Transkribsjon av intervjuer.

Analyse av fenomenologisk studie;

Jeg velger & analysere mine intervjuer i hht det som av Moustakas (Moustakas 1994 i
Postholm 2005) kalles fenomenologisk reduksjon.

Farste steg er horisontalisering, der alle utsagn blir behandlet som likeverdige. Deretter blir
uttalelser som er irrelevante i tht. emne eller problemstilling, eller gjentatte og overlappende
uttalelser utelatt, slik at de vesentlige uttalelsene og den tekstuelle meningen blir staende

igjen.

Koding/systematisering:

Jeg valgte a ta utgangspunkt i det jeg hadde tatt fram som aktuell teori. Jeg lagde en matrise,
der de ulike motivasjonsfaktorene som trekkes fram i de ulike teoriene ble bolket slik at det
som kunne ses pa som felles kom pa samme rad, og slik ble de ulike motivasjonsfaktorene
gruppert nedover. Deretter tok jeg for meg de transkriberte intervjuene, og “klippet” utsagn
direkte fra disse, og inn i en egen kolonne pa den raden der jeg mente de harte hjemme.
Enkelte utsagn kunne hgre hjemme pa flere rader, og enkelte ganger kom det samme utsagnet
igien i samme transkripsjon, men der informanten hadde en litt annen vinkling, slik at bade

informanten og jeg fant nye sider ved det han hadde sagt.

Med bakgrunn i dette, og med spgrsmalsstillingen for oppgaven;
Hvilke erfaringer er det som gjgr det attraktivt a delta neste gang festivalen arrangeres?
begynte jeg a systematisere utsagn innenfor ulike kategorier, med utgangspunkt i Herzbergs

(1968) motivasjonsfaktorer.
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4.3 Intervjuanalyse. Drgfting.

Helhetsinntrykket jeg sitter igjen med etter & ha gjennomfert og transkribert intervjuene er at
alle informanter sitter med et gnske om a bygge opp om festivalen. Og for samtlige sa er det
ikke det at man (det vil si lag og foreninger) tjener penger som virker a veere den
grunnleggende drivkraften, men snarere det at man er med og bygger opp om noe positivt

som samler bygda, og som man kan identifisere seg med.

Penger i seg selv er ikke motivasjonsfaktoren for a statte opp om festivalen — men mangel pa

inntekt fra den innsatsen man legger ned i arrangementet vil kunne vaere demotiverende.

Det som imidlertid var felles for alle informantene, var svaret pa mitt spgrsmal om hva de
satte pris pa med a veere dugnadsarbeider ved festivalen. Samtlige svarte umiddelbart:

“Det e sa artig!”

Det ble derfor spennende a preve a finne hvilke arsaker de la til grunn for at alle opplever det

som artig, eller motiverende, jf. den transkriberte teksten.

Analyse av funnene, punkt for punkt:

4.3.1: Arbeidsoppgavene i seg selv

Herzberg sier at arbeidsoppgavene iseg selv kan veere en motivasjonsfaktor; seerlig hvis de er
interessante, utfordrende og varierte. Min oppfatning etter at intervjurunden var ferdig, var at
arbeidsoppgavenes i seg selv kanskje ikke er det som mest driver folk til & ta pa seg

teamlederansvar pa revyfestivalen.

Pa spgrsmalet om informanten liker arbeidsoppgavene, sier den ene informanten at:
” liker...de ma jo gjeres, og noen ma jo gjere de.” Nér jeg folger opp med spersmil om han
tror hans kvalifikasjoner har betydning pa hvorvidt han var plukket ut til denne jobben, svarer

han“ du blir vel ikke bedt om & ta jobben dersom lederne ikke tror du kan klare den, og du tar
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vel heller ikke pa deg jobben dersom du ikke mener du er kvalifisert for den, eller slett ikke

vil ha noe med slike oppgaver a gjore.”

En sier: “ de forste arene var det jo yrket mitt som ga meg de oppgavene jeg fikk, men senere
har jeg veert innom det meste, fra a sta pa kjokkenet, til a tappe gl og vaske toaletter.
Gjenglederfunksjonen tror jeg at jeg fikk fordi jeg kjenner mye folk, og vet a fa tak i de beste
arbeidsfolka pa akkurat dette feltet”

Imidlertid er det en annen informant som sier om sine arbeidsoppgaver at “ Jeg elsker den
type arbeid!” P4 oppfolgingsspersmal kom det fram at det nok var lederrollen som var det
vedkommende elsket, og samspillet med de andre gjengsjefene og resten av organisasjonen

som var motiverende, ikke akkurat de arbeidsoppgavene han var satt til & ha ansvaret for

Nar det gjelder arbeidsoppgaver og utvikling, sa framhever den yngste informanten at han har
lert mye av arbeidsoppgavene i festivalsammenheng, og at jobben som teamleder og
dugnadsarbeider har gitt han en erfaring som han har hatt nytte av videre i utdannings- og
arbeidssammenheng. De to andre fremhever ikke arbeidsoppgavene som noe som gjgr jobben
spesielt motiverende — den ene svarer at han tror at han har fatt jobben delvis fordi han har en
yrkesutdanning og arbeidserfaring som passer godt til det teamet han er satt til a styre, og at,

som nevnt over, har et stort kontaktnett og vet a fa fatt i folk som vil gjgre en god jobb.

Informant nummer tre sier at han tror han har fatt jobben ( jobbene — har gjennom ara ledet
ulike team) fordi oppdragsgiverne vet at de da far oppgavene utfart pa en tilfredsstillende
mate. “Da vet de at ting blir gjort, ikke bare gjort greit, men gjort veldig bra”.

Denne informanten framhever i likhet med informant 1, at han har vokst pa de

arbeidsoppgavene han har fatt gijennom a veere teamleder i festivalsammenheng.

Dette vil jeg tro har en sammenheng med nettopp alder og erfaring. Den yngste informanten
drar fram det at han” ikke var gamle sjela” da han begynte i den aktuelle dugnadsgjengen
forste gang, og da blir naturlig nok utfordringene og leeringskurven mye brattere enn for noen
som kanskje allerede har mellomlederjobber og brukbar arbeidserfaring. Det samme gjelder
den andre informanten som sier at, ogsa han var forholdsvis ung da han tok tak som gjengsjef

forste gang. Han sier “gjennom den utviklingen jeg har hatt igjennom rollene mine i
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festivalen, har jeg opparbeidet meg tru pa meg sjel som jeg kan bruke i andre sammenhenger,

og det har gjort meg til et talerer i andre sammenhenger ogsa”.

Samtidig framhever alle informanter den intense innsatsen over forholdsvis kort tid, og det at
man aldri kan veere helt forberedt pa alt som matte dukke opp, noe som gjar jobben
utfordrende. Og alle framhever at dette er noe de syns er artig, og slik jeg oppfatter deres

utsagn; motiverende — iallfall den korte stunda det star pa.

For her er det ogsa litt sprik i tilbakemeldingene, informantene har litt varierende grad av
begeistring for ad-hoc-oppgaver, altsd oppgaver som oppstar spontant og ma lases fordi det er
formalstjenlig. Naer det lite med tre informanter, sa dette kan seivfzlgelig variere med s vel
kjgnn og alder som personlighetstype, men jeg er ogsa av den oppfatning at det er litt
avhengig av ansvarsomrade. Den informanten som var mest bekvem med uforutsigbare
utfordringer var den som har ansvaret for teamet som skulle betjene flest eksterne
bidragsytere. Han hadde ansvaret for et “ad-hoc-team” der det ma ga fort unna, da det er
mange eksterne tjenesteytere som skal koordineres og hjelpes, og det koster penger a ha de
eksterne firmaene pa plassen. Derfor kommer ad hoc dugnadsteamet seint i gang og ma bli
fort ferdig.

Sann sett har de to andre informantene ansvarsomrader som er mer planleggingsbaserte, og
der mye kan og bar vaere avklart fer den uka festivalen starter. Jeg tolker det derfor slik at
disse to satte mindre pris pa “problemlosning-pa-strak-arm” fordi de hadde ansvarsomrader
der slikt til en viss grad kunne unngas med god planlegging og forberedelser, og der jeg
opplevde at begge disse informantene framhevet dette som viktige egenskaper for a ivareta
jobben som teamleder for nettopp deres team. En informant sa det slik: “hvis du planlegger
godt, og tenker gjennom alt som kan ga galt, og gjer det du kan for at det ikke skal ga galt, far
festivalen starter — da kan du jo bare cruise gjennom festivaldagene, da gar det jo stort sett av

seg selv.”
Samtidig framhevet disse to at man ikke matte bli handlingslammet om det oppstod

uforutsette ting, og jeg fikk flere eksempler pa akutt problemlgsning som hadde blitt handtert
til alles beste. Det var derfor ikke slik at de absolutt ikke taklet eller likte akutt

35



problemlgsning, men at de forsgkte a pavirke oppgavene slik at mest mulig av det akutte

kunne unngas.

Den tredje informanten svarte som tidligere nevnt pa spgrsmalet om hvorfor han hadde fatt
disse jobbene at “Da vet de at ting blir gjort, ikke bare gjort greit, men gjort veldig bra”.

Nar jeg gikk videre pa dette, kom det fram at det ikke var selve arbeidsoppgavene som var
motiverende, men det & skape stemning, fest og positive opplevelser nettopp gjennom a utfere
de ngdvendige oppgavene han hadde fatt ansvaret for. “ jeg er utrolig sosial og glad i folk, og
det & gjgre noe for at folk skal ha det bra og far en bra opplevelse, det er min store drivkraft.”
I dette tolker jeg at det ikke er s& noye hvike arbeidsoppgaver dette “noe” representerer, bare
man kan bidra til at det bygges opp under den store opplevelsen han gnsker a videreformidle
til besgkende.

Dette underbygges jo igjen i teorien til Kroth og Boverie (2007) som sier at hva som oppleves
som meningsfylt arbeide varierer fra person til person. Videre er det flere teorier som
underbygger at ulike personlighetstyper vil takle arbeidsoppgaver ulikt, uten at jeg skal ga
videre inn pa dette her. Felles for alle informantene er imidlertid at de faler de far brukt sine
evner, og det a utfare jobben er lystbetont. Jeg tolker ogsa disse informantene slik at de synes
det & utfare jobben er lystbetont, og at de oppfatter leringen og utviklingen fra det miljget de
jobber i som motiverende. Dette samsvarer med Kroths (2007) teori om at et miljg der man
lerer, utvikler seg og vokser, vil motivasjonen utvikles hos medarbeideren, heller enn a bli
«padyttet» utenfra.

Tidsaspektet og samhandlingen med andre team og internt i gruppa representerer ogsa
utfordringer, som alle informantene forteller om i sine intervjuer. Alle forteller om den
“gamle” organisasjonen med gjengsjefimeter, som er viderefort i en litt endret form ved siste
festival, der en arrangementskomite var et nytt “mellomlederniva” mellom ledelsen og
gjengsjefene. Gjengsjefmgtene ble imidlertid viderefart, og disse magtene opplevde alle mine

informanter som sveert gode, givende og avklarende mater, som virket motivere nde

Alt i alt tolker jeg mine informanter slik at de synes arbeidsoppgavene som teamleder er
utfordrende og varierte, men jeg kan ikke underbygge at det er arbeidsoppgavene i seg selv
som gjgr det attraktivt a ta jobben som teamleder. Snarere har jeg en oppfatning av at alle

informantene mener de er satt i akkurat den gruppen fordi de har vist at de vil kunne takle den
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typen oppgaver den enkelte gruppa skal utfgre, og at arbeidsoppgavene oppleves som greie

nok, men at utfordringene ligger i den begrensede tidsperioden disse skal gjennomfares i.

Oppsummerende for denne kategorien vil jeg si at det ikke er arbeidsoppgavene som
representerer utfordringen og framstar som motiverende for ny innsats, men snarere

lederrollen, tidsaspektet og samhandlingen med andre team og internt i gruppa.

4.3.2: Ansvar for eget arbeid og ovenfor andre

Herzberg’s motivasjonsteori (i Jacobsen, 2007) fremhever ansvar for eget arbeid som
motivasjonsfremmende; det & foreta selvstendige beslutninger i forhold til egen
arbeidssituasjon, i motsetning til & bli detaljregulert. Ansvar overfor andre kan ogsa veere en

motivasjonsfaktor i falge Herzberg.

Dette underbygges av mine informanter ogsa. Informant nummer to framhever dette spesielt:
“det e jo ingen som sier hvordan du skal gjere ditt og datt...men du fir jo beskjed om hva
som skal fungere, og nar det skal fungere — sa da er det jo opp til deg sjel & finne ut hvordan
du skal fa det til.” Pa oppfalgingsspgrsmal om han syntes dette var en grei mate a arbeide pa
var svaret “ja,ja,ja! Nei, skulle vi ha blitt fortalt alt vi skulle gjere til enhver tid, da hadde det
ikke veert noe........ ” og med dette forstar jeg at en slik detaljstyrt arbeidssituasjon ikke ville
vaere noe a trakte etter. Samme oppfatning mener jeg a finne hos de to andre informantene
ogsa. De gnsker & fa definerte arbeidsomrader, og klare forventninger til hva de skal levere,
men vil selv styre hvordan de skal lgse oppgavene og levere i henhold til forventningene
innenfor sine omrader. En sier: “jeg tror nok det er best at vi far lgse dette sjal,
ja...selvfolgelig i samrdd med de andre gjengsjefene hvis det trengs”..og den andre sier “ det
er sa mange gode folk i giengen min, at jeg tror vi kan lgse hva det skal veere. Men skulle vi
blitt detaljstyrt, da tror jeg det bare hadde blitt ball...”

Alle informantene framhever at de syns det er givende at de selv kan plukke de
medarbeiderne de mener kan bidra mest og best i sitt team. En informant framhever det han
opplever som positivt i det at man far bygge sitt eget team. Det at man far tillitt til a bygge og
lede sine egne team oppleves meningsfylt og givende. Dette framkommer ogsa i de to andre

intervjuene:
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”” Det at en kan bruke kjennskapen sin til folk som en kjenner fra for, til & hdndplukke folk
for & fa et best mulig team, det...... ” for han lar dette henge 1 lufta, og min forstaelse av dette
utsagnet var at informanten opplevde dette som givende, men at beskjedenhet hindrer han i a
fullfgre setningen. Han fortsetter pa samme mate: “.... det at man far den tilliten fra
oppdragsgiver, det........ ” Om det er kert eller ekte beskjedenhet er jeg litt usikker pa, men
slik jeg oppfattet utsagnet, virket det som han syntes dette er en tillitserkleering, han opplever
at dette gir han anseelse, og det gir han gkt selivfzlelse, stolthet, og tillitt til seg selv som

gruppeleder.

Alle tre informantene framhevet at de selv kunne velge sine medarbeidere, og at de da plukket
de menneskene de visste ville bidra. Det & ha med seg en bunnsolid arbeidsgjeng der alle star
pa, framheves som noe av det som gjgr det mest givende & stille opp som gjengsjef. Det
samme gjelder det a kunne legge til rette for at folk jobber mest mulig effektivt nar de
kommer pa jobb; “nir folk stiller opp ndr de skal, og er positive, og alt e planlagt og skjer slik
det skal, slik at jeg kan sette de i nyttig arbeid med det samme, da.... Da gar det godt, ja...da
bli jo folket sa mye blidere ogsd.” Slik jeg tolker dette er det & ha lederrollen, og oppleve at
teamet fungerer som falge av den lederjobben man har gjort, en motivasjonsfaktor.

Dette underbygger teorien om at ansvar for andre er motivasjonsfremmende, slik Herzberg (i
Jacobsen 2007) sier.

Hedlund m.fl. (2010) sier at det at man har arbeidskamerater, at man samarbeider godt med
sine arbeidskamerater, og at man kjenner lojalitet til sine medarbeidere er motiverende.

Alle tre informantene framhever dette som en gulrot til egen innsats. Spesielt synes jeg

dette underbygges godt av den ene informantens entusiastiske utsagn, der hansier:

“Gjengen jeg hadde i ar var bunnsolid.... jeg hadde en kjempegjeng sammen med
meg!...virkelig!...det var god stemning og alle mgtte pa de vaktene de var oppsatt pa, det
bruker jo bestandig a veere slik at det e noen som ikke kan eller ikke mater, men de

herran. ..alle kom nar de skulle, alle gjorde det de skulle, eller litt mer...... det var.... Det var
heilt fantastisk!”

Det hgrer med at informanten tidligere i intervjuet fortalte hvordan han hadde * ryddet”
teamet og plukket medarbeidere han mente ville jobbe godt i lag og kunne trives sammen.
Han hadde ogsa fortalt hvilke virkemidler hanbrukte for a fa folk til  trives sammen, hvordan

hangnsket hver enkelt velkommen og ogsa takket av hver gkt, og i stor grad forsgkte a se den
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enkelte medarbeider. Dugnadsgjengens lojalitet til sin leder og sine medarbeidere har
tydeligvis i dette tilfellet skapt et godt samarbeid, og det igjen skaper god stemning og et

velfungerende team, som igjen motiverer bade medarbeidere til & komme pa jobb nar de skal.

Kroth (2007) sier ogsa at jo mer lederen bryr seg, jo mer vil de ansatte bry seg, og samtidig jo
mer lederen vet om den enkelte medarbeider, jo bedre vil lederen vite hva som ma gjares. Nar
teamlederne selv velger sine medarbeidere, har de det beste utgangspunktet for & kjenne sine
medarbeideres egenskaper, og vite hva som ma til for a f gruppa og den enkelte til & fungere.
Utsagnene over kan ogsa bekrefte denne teorien, gruppa fungerer godt sammen, og arsaken til
dette kan veere at lederen bryr seg, og kjenner sine medarbeidere, slik Kroths teori sier ma til
for & skape entusiastiske arbeidsmiljg.

Sirotas teori, som er gjengitt i kap. 2.3.1 sier ogsa at folks oppfarsel og ytelse gjenspeiler
maten de blir behandlet pa. Begge disse teoriene er ogsa med og underbygger at en leder med
kunnskap og interesse for sine medarbeidere er en viktig brikke for a skape velfungerende

team, og utsagnet over bekrefter dette.

Gjengsjefens entusiasme kan ogsa tolkes som et uttrykk for stolthet over mestring, i hht
Herzberg — han fikk til et team som han gnsket etter a ha foretatt en ryddeprosess, der han har
foretatt selvstendige beslutninger i forhold til teamets sammensetning, dvs egen
arbeidssituasjon, i motsetning til & bli detaljrequlert. Herzberg, som beskrevet i kap 2.2.1,
fremhever selvtilfredshet ved a gjare en god jobb som motiverende, og at det oppleves som
motiverende at folk trives nar de faler at de yter, og ser resultater av det de gjar i jobben — og

det ovenstaende sitatet kan ogsa tas til inntekt for denne teorien.

Oppsummert for denne kategorien mener jeg a finne grunnlag for at alle informantene
oppfatter det a ha ansvar for a fa til et velfungerende team som motiverende, og det a se det
vellykkede resultatet av arbeidet teamet har utfart, oppfyller teamledernes gnske om a
prestere. Jeg finner ogsa at en leder med kunnskap og interesse for sine medarbeidere er en

viktig brikke for a skape velfungerende team, og utsagnet over bekrefter dette.
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4.3.3. Prestasjon og selvtilfredshet ved & gjgre en god jobb;

Herzberg sier at folk trives nar de faler at de yter og de ser resultater av det de gjar i jobben.
Dette finner vi ogsa hos Hedlund m. fl. (2010) som sier at det er motiverende at man synes
man gjar en bra jobb. Sirota m. fl. (2005) sier at man har et prestasjonsbehov; man gnsker &
prestere, a veere stolt av sitt arbeid, sine resultater og sin arbeidsgiver. Det entusiastiske sitatet
fra kapittelet over, kan ogsa tolkes i hht til alle disse teoriene, gjengsjefen vet at han har

prestert og levert resultater, og med rette er stolt av det.

Tibakemelding fra medarbeidere vil ogsa veere med & motivere gjensjefene til fornyet innsats.
En informant sier “ du blir s& oppgledd... du gar omkring, og du treffer sa mye folk, og de
fleste er sa positive, og du far sa bra tilbakemelding..... ja...nei...ja.. du bli stolt. Det er det

rette ordet.”

Her passer det ogsa a sitere igjen den gjengsjefen som sa noe om hvorfor han ble spurt om &
ta gjengsjef-jobben: “Da vet de at ting blir gjort, ikke bare gjort greit, men gjort veldig bra”.
SeMtilfredsheten her er en motivasjonsfaktor, og seltilfredsheten kommer av at

vedkommende var i stand til & vurdere resultatet av eget arbeid, sa vel som tilbakemeldninger.

Et annet utsagn er “ du far jo brynt deg. Og nar du far brynt deg, og ser at du mestrer det, sé
blir du jo forneyd med deg selv.” Alle disse utsagnene underbygger teoriene nevnt
innledningsvis, og i teorikapittelet, om at det er motiverende 4 se resultater av det man gjar i

jobben.

Kroths teori (kap 2.3.2) sier dessuten at motiverende mal skaper entusiastiske arbeidsmiljg,
uavhengig av om de falges av belgnning. Hedlund m.fi har ogsa som kjennetegn pa en

attraktiv arbeidsplass, at man skal synes man gjer en bra jobb.
Nar forventningene er klargjorte, vil den enkelte selv veere i stand til & bedemme kvaliteten pa

prestasjonene sine i forhold til forventningene, og se resultatet av sin egen innsats, og dette vil

vaere motiverende.
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Oppsummert vil det a selv se og veere klar over at man har gjort en god jobb, veere
motiverende for fornyet innsats. Og gjerne ogsa pavirke til forbedringer; til a gjare en enda
bedre jobb neste gang. Men for & selv kunne wvurdere dette, kreves det klare mal eller

forventninger som man vurdere sin ytelse og gjennomfaringsgrad opp mot.

4.3.4. Anerkjennelse fra andre for utfert arbeid;

Det forste utsagnet i kapittelet over viser at positive tilbakemeldninger fra festivaldeltakere og
dugnadsarbeidere generelt vil veere en motivasjonsfaktor. Herzberg (1968) hevder at konkret
anerkjennelse teller mer enn vage, upresise utsagn. En informant forteller med stolthet om en
medarbeiders utsagn; “du er den beste sjefen jeg har hatt...var det en som sa...det var jo seint
pa fredagskvelden da, sd det var jo litt.....men jeg har fitt tilsvarende tilbakemeldinger fra

",

flere, ja!” Informanten er stolt over disse presise tilbakemeldingene, og disse er med pa

motivere til fornyet innsats.

Pa spgrsmal om gjengsjef-jobben medfarer anerkjennelse fra bygdesamfunnet, sier den ene: “
Mer anseelse 1 bygda? Nei.... det var nd a ta 1 da....nei, det har jeg ikke tenkt over. Men det &
ha gode folk sammen med deg er viktig. Og jeg kjenner jo folk.” Dette utsagnet kan tolkes
ogsa under dette punktet. Informanten kjenner folk, og han vet at han har anerkjennelse fra
omverdenen. Og det farer igjen til at han har lett for 4 fa folk til & jobbe sammen med seg,

fordi han er anerkjent for & lede teamet pa en god mate.

Tibakemelding fra overordnet kan det virke som det er litt mer sa som sa med i den nye
organisasjonen. En informant sier “nei, jeg md erlig mnremme at jeg ikke har hert noe fra
min overordnede i arrangementskomiteen, verken iavslutninga eller etter at festivalen var
over.” Dette underbygges av alle tre informantene — ingen hadde fatt direkte tilbakemelding
fra sine overordnede i arrangementskomiteen. Derimot fikk de tilbakemelding fra nivaet over
der igjen, men dette oppfattet jeg at de opplevde litt mer generelt, og ikke sa konkret som de
kunne gnsket det fra sine nermeste overordnede. Og det opplevdes litt skuffende. Jeg prevde
a stille oppfalgingssparsmal pa hvordan de opplevde den manglende tilbakemeldingen, dette
ble litt ulikt besvart.
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En unnskyldte arrangementskomiteen med at de var nye og ikke hadde funnet sin form enda,
selv om det kanskije likevel ikke var noen unnskyldning for a ikke se hva gjenglederne hadde
utfert. En av informantene mente det ikke var sa ngye med tilbakemelding, for han visste da
rimelig godt hva han hadde levert likevel, men det hadde jo veert fint da... Ogen hadde
folgende utsagn: “...hadde de veert misforngyd, da matte de ha sagt det da, jeg har i alle fall
sagt at jeg vil ha tilbakemelding hvis det er noe. Men jeg har ikke hert noe... sa da er det vel
kanskje greit nok, da?”

Den siste sa noe lignende om den nermeste ledelsen:” Ja, men nar de ikke har sagt noe,
sa....ja...for deter jo sa rikelig ata tak i! det ser jeg jo, det er s& mye som kunne veert gjort
bedre, men jeg har ikke hert noe, sé da er det vel greit nok... men det hadde veert fint...altsd

at nermeste overordna hadde sagt noe...”

Samtidig gjer den manglende tilbakemeldingen at gjengsjefene sitter igjen med et
underliggende spearsmal om de faktisk hadde gjort en god nok jobb.

Generelt opplevde jeg at det var en underliggende sarhet eller skuffelse over at neermeste
overordnede ikke hadde gitt noen som helst tilbakemelding pa gjennomfert innsats. Alle
hadde fatt gode, men generelle tilbakemeldinger fra dugnadsgjengen, fra publikum/deltakere
pa festivalen, og fra styret/ledelse, men den konkrete tilbakemeldinga fra nivaet over dem selv

manglet.

Og de visste ikke pa intervjutidspunktet om de ville bli foretrukket som gjengsjefer pa neste
festival, og den manglende tilbakemeldingen opplevdes da, slik jeg tolker det, som
demotiverende, og jeg mener dette farte til at alle informanter svarte noe avventende pa

hvordan de ville forholde seg dersom de ble spurt om a vaere gjengsjef pa neste festival.

Jeg fulgte opp med & spgrre om hvordan de ville reagere dersom de ikke ble spurt, og en
svarte forholdsvis tydelig: “Det jeg kanskje blir mest skuffet over, er hvis jeg blir skviset ut,
uten noe mer” , underforstatt uten noen ytterligere forklaring, En annen sier: “Nei, dersom det
star noen andre klare til & ta over, sa vaer sa god!” Dette utsagnet kan tolkes pa to mater, enten
at vedkommende faktisk mener det som sies, eller at utsagnet speiler at det kanskije ikke er sa
liketil & ga inn i denne rollen. Pa oppfelgningssparsmal, i det nye intervjuet, kommer det fram

at “du skal ha noe i ryggsekken for & ta dette ansvaret, og jeg tror kanskje ikke hvem som
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helst kan ta denne oppgaven, men pa den andre sida, sa tror jeg jo at jeg kommer til a bli spurt
igien... men jeg har jo ikke hert noe da. Enda.” Det ligger en usikkerhet her, som jeg mener

bunner i manglende direkte tilbakemelding fra neermeste leder.

Samtidig ble jo alle gjengsjefene samlet til fest etter at festivalen var over, og nar jeg spurte
om de ikke fikk ros og tibakemeldning der, svarte informantene bekreftende, en svarte “fikk
skryt ja! Jo, det var ikke med mate!” Men denne tilbakemeldningen oppfattet jeg var mer
generell, den omfattet alle, og det gikk ikke pa den enkeltes utfarelse av jobben eller den
enkeltes kompetanse. Dette underbygges av Deci og Ryan (2000), som sier at for a fremme
indre motivasjon trenger medarbeideren lgpende feedback som bekrefter medarbeiderens
kompetanse. Kroth(2007) fremhever ogsa dette, at for a gjere arbeidet attraktivt ma man fa
tilbakemeldinger pa utfart jobb. Dette virker & ha manglet i noen grad, og kan forklare den

awentende motivasjon for fornyet innsats som gjengsjef ved neste festival.

Oppsummert mener jeg a finne at anerkjennelse og positive tilbakemeldinger generelt virker
motiverende, men at manglende konkrete tilbakemeldinger fra neermeste overordnede virker

mer demotiverende enn generell anerkjennelse virker motiverende.

4.3.5: Forfremmelse og vekst

Forfremmelse er et forholdsvis uaktuelt tema for festivalarbeiderne, da det tidligere ikke har
vart noe niva mellom gjengsjefene og daglig leder, som er en lgnnet stilling.

Ingen av mine informanter sa pa festivalen som et sted a oppna forfremmelse, men de var i
varierende grad enige om at det a veere gjengsjef ga en viss form for anerkjennelse, eller status
i bygda. Informanten som ble sitert i forrige kapittel vet han er anerkjent, en annen sier

“jeg synes leringa, det a veere med & bidra , det gir noe”, og en det sies ogsé “ Nei, jeg fir

ingenting igjen for innsatsen annet enn den kompetansen og lerdommen jeg tilegner meg.”

Det blir ogsa sagt: ““ tenk hvis du er ung og skal ta utdanning! Festivaljobbinga gir deg jo sa
mange knagger a henge kunnskap pa, spesielt hvis du velger en administrativ utdanning eller

2

noe....
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Nar det gjaldt vekst, oppfattet jeg alle informantene slik at festivalarbeidet ga dem en leering
og utvikling de ellers ikke ville hatt i sine lgnnede jobber. Spesielt den yngste informanten
framhevet dette, at leering og utvikling som en fglge av dugnadsjobben for revyfestivalen,

opplevdes som noe positivt, som var til hjelp i videre utvikling.

4.3.6. Penger.

Som jeg tidligere har veert inne pa er det ingen som deltar som gjengsjef pa festivalen fordi de
tiener gkonomisk pa dette rent personlig. Penger vil likevel spille en ikke ubetydelig rolle nar
det gjelder a motivere folk til fornyet innsats. Festivalen har i alle arene med overskudd delt
ut rundhandet til de organisasjonene som er andelshavere i festivalen. Dette har fart til en
romslig gkonomi for lagene, og en starre handlingsfrihet enn man har i tilsvarende foreninger.
Det gkonomiske utbyttet fra de gode arene har gitt bygdas barn og unge rikere muligheter enn
man ville hatt uten festival. Det er ogsa en allmenn oppfatning blant informantene om at man
har mer personlig igjen for & delta pa dugnadsarbeid for festivalen, enn a bidra til lagenes

framvekst gjennom andre mater a skaffe penger pa.

Som en informant sa det: Jeg slipper a selge lodd!!

En annen informant si det slik: “det er klart, det ligger i bakhodet, at nar du stetter et lag, og
jobber pa festivalen, sa kommer det penger tilbake til laget. Og spesielt nar du er i ledelsen av
et lag, da vet du at det ma penger til, og slik er jo det jo greit a jobbe pa festivalen, for da vet
du at det som oftest blir bra utbytte av det, og man slipper a bruke tida pa andre ting for a fa
penger inn til laget. Og spesielt som gjengsjef, nar du skal ha tak i folk, er det greit at man har
ei lita gulrot der...”

Han sier videre pa et senere tidspunkt nar jeg sper om ikke manglende utbetaling ville pavirke
dugnadsinnsatsen: “jo deter vel sdnn at enkelte gér lei, men ikke jeg. Pengene kommer ikke
meg til gode, men jeg slipper a serge for at laget mitt far penger pa annet vis. Slik oppfatter
jeg det som et personlig gode, det er en fordel for meg, selv om jeg ikke far pengene i min

egen lomme.”

Nar jeg sper om det er viktig at festivalen gar med gkonomisk overskudd, sier en

informant:”...nei...nei, vel det erjo bra med alt som gir bra, men noen ganger gar det bram,
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0g noen ganger gar det mindre bra, sa jeg tenker at sa lenge vi klarer a stable oss pa beina

igien...oppturer og nedturer ma du jo regne med, slik er det jo 1 alle virksomheter”

Alle mine informanter hadde lag eller foreninger de “brenner” for, noen hadde faktisk flere,
og en informant sier: “det er jo bare en ekstra bonus dersom det laget eller den organisasjonen
jeg stetter far gkonomisk utbytte av det, at de timene vi jobber dugnad kan bidra til at laget
mitt far en god sum med penger til & drive sin aktivitet, kanskje drive den enda bedre... da

tenker jeg, atda far jo jeg igien for innsatsen!”

Dette var litt overraskende for meg, men det er en klar oppfatning hos samtlige informanter at
dersom det laget de statter, far gkonomisk utbytte av de timene de jobber, sa oppfattes det

som en personlig vinning.

Er du medlem i en frivillig organisasjon, sa krever driften av denne at man far tak i penger.
Normalt vil det vaere den enkelte som ma ut med kontingenter eller andre mater a skaffe
penger pa, og de pengene kommer som oftest ut av egen lommebok. Slik vil dugnadspenger
fra festivalen lette trykket pa annen innsats. Man bytter en ugnsket oppgave med en som
oppleves artigere og mer givende, og som gir like stort gkonomisk bidrag, og dette oppleves

av alle som en personlig vinning.

Men det ble murring hos noen da det et ar ikke ble utbetalt utbytte. Informantene gir ogsa
tilsvarende tilbakemelding, dog i varierende grad, men de sier at de sannsynligvis ikke ville
orke a sta pa sd mange ar uten at det ble noe igjen, og at deti alle fall er enklere & fa med seg
folk i dugnadsgjengene, nar det blir noen kroner igjen i kassen som kan fordeles til
foreningene dugnadsarbeiderne representerer. | hht Deci og Ryan er dette ytre regulering, man
utfarer en jobb for a oppna en belgnning, eller man kan ogsa se det som at medarbeideren har
latt rammebetingelsene blitt en del av sine egne verdier og behov, slik tidligere beskrevet i
kap. 2.2.2. Og da skiller det seg fra indre motivasjon fordi handlingen utfgres i pavente av en
antatt belgnning, ikke fordi handlingen i seg selv er attraktiv.

Men sa er det en informant som sier ogsd at “manglende overskudd er jo motiverende i seg
selv, damd vi jo sette oss ned og se pa hva vi gjorde feil, og hva vi kan gjere bedre neste

gang. Man far jo sta-pa-vilie av sént!”
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Dette kan underbygges med at lering og utvikling er motiverende slik teorien til Kroth sier i
kap 2.3.2.

Slik kan man si at penger i seg selv ikke er en motivasjonsfaktor, men manglende gkonomisk
utbytte en gang kan bidra til fornyelse og bedret innsats, mens manglende overskudd over tid

kan virke demotiverende.

4.3.7. Rettferdighet, vennskap og samhold. Neerende arbeidsplass.

David Sirota, Lois A. Michind og Michael Irwin Meltzer hevder i «The enthusiastic
employee, (2007) at nar man tar pa seg en oppgave, er man i utgangspunktet motivert.

Det viktigste er derfor & unngd og demotivere sine ansatte.

Sirota m.fl hevder videre at det er tre primeere behov; prestasjonsbehov, behov for
rettferdighet og behov for vennskap og samhold i jobben som ma dekkes for & ha motiverte

medarbeidere. De sier ogsa at folks oppfarsel og ytelse gjenspeiler maten de blir behandlet pa.

Pa spgrsmalene jeg stilte om ytre motivasjon, om det var spesielle goder de fikk som de satte
pris pa, sa fikk jeg til svar at “ det er samme belenninga for oss alle”. Slik jeg tolket svaret,
ble det satt pris pa at det var rettferdig fordeling av de godene som fulgte med
dugnadsjobbinga. Men, det finnes sma forskijeller. Det eneste godet dugnadsarbeiderne har, er
dugnadsmaten, og alle informantene kommenterte nettopp ordninga med dugnadsmat. Det har
gjennom tidene veert servering av varmmat til de som jobber dugnad, men ordninga var slik at
det var samme servering enten du jobbet en halvtime eller du jobbet femten timer om dagen.
Dette opplevdes som urettferdig av gjengsjefene, og alle uttrykte tilfredshet med at det na var
tatt tak i dette, og at det var blitt forskjell pa serveringa, og mer rettferdig fordeling, avhengig
av om du jobbet lite eller mye pr dag.

Vennskap og samhold ble ogsa framhevet av alle informantene som viktig for & kunne ta pa
seg oppgaven med a veere gjengsjef. Det & ha en solid og arbeidsom gjeng, der alle gar inn for
a yte sitt beste, og der stemningen er god og folk hjelper hverandre, ble framhevet av alle som

viktig. Derfor hadde ogsa to av mine informanter “spisset” sine team for oppna dette.
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En sa: “Det er jo bestandig noen som ikke mater pa vakt eller ikke gir beskjed om at de ikke
kommer, sé iar sa... jeg gikk igjennom lista, og schvupp, schippa dem ut, jeg trenger dem

ikke! Ogi ar hadde jeg en kjempegjeng!”

Vennskap og samhold framheves som viktig i flere av de teoriene jeg har nevnt i
teorikapittelet. Hedlund med flere har dette som viktige punkt; at man har arbeidskamerater
som man samarbeider godt med, at man kjenner lojalitet til dem, og at man hjelper og statter
hverandre. Kroth framhever neerende mellommenneskelige forhold som noe som kan gjare
jobben attraktiv, og Sirota sier at behovet for vennskap og samhold pa jobben ma dekkes for a

unnga a demotivere medarbeideren.

En annen informant sa: “ Jeg kjenner alt folk rundt, og handplukker dyktige arbeidsfolk. For
det er viktig. Viktig & ha en arbeidsgjeng der alle bidrar, miljget blir s utrolig mye bedre da.”
Nar jeg sper om hva han setter mest pris pa ved a veere dugnadsarbeider, er svaret: “....ja det
ma vaere samholdet, og festen....ja det er klart, samholdet betyr ikke alt for alle, men for de
aller fleste er nok det det viktigste...”

Alle informantene ga pa ulike mater uttrykk for at det var artig & ga pa jobb som gjengleder,
fordi det var motiverende a treffe glade og trivelige medarbeidere og gjester pa «jobb».

| tillegg ga alle uttrykk for at nar de hadde gode team sammen med seg, var det enklere asi ja
til en ny innsats som gjengsjef.

Men for & fa til velfungerende team ma teamet settes sammen av folk der alle bidrar, dette
framheves av alle, og er sitert tidligere. Man ma ogsa jobbe med teamet for a fa det til a

fungere, en gjengsjef sa det slik:

“Jeg hadde en kjempegjeng sammen med meg, og en av de tingene jeg prevde a legge vekt
pa var a ta imot folk nir de kom, se de, skryte av de, enske velkommen og takk for i dag... ja
jeg klarte ikke rekke over alle hele tida, men malsettinga mi var at slik skulle det veere. For
det er ingenting som er sa ekkelt som a komme til en plass, og ikke bli tatt imot og
ingenting....du er bare der...du bare flyter i mengden...og sa bare flyter du i mengden til du

drar heim igjen.. og sa har du ikke snakka med noen som har ansvar...”

Jeg fulgte opp, og vedkommende sa “skal du fa folk til & yte, ma du bry deg om at de
kommer, og sgrge for at de vet hvilke oppgaver de skal ha. Og det fungerte jo, gjengen min
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gjorde jo mye mer enn det som var forventet av dem, de ordna opp og styra....vet du, det var

sa artig!”

Dette stemmer ogsa i stor grad med Kroths og Boveries (2007) teori: OCB (organizational
citizen behavior; eller pa norsk forventet organisasjonsatferd), som er frivillige handlinger av

ansatte, utover fullfart minimum for  tilfredsstille uttalte forventninger.

Kroth (2007) hevder at det er stgrre sannsynlighet for at medarbeiderne oppfarer seg i
henhold til OCB nar de mener organisasjonen er rettferdig, er forngyd med jobbene sine,
mener deres overordnede statter dem, og er engasjerte i/for organisasjonen. Ut fra hva denne
gjenglederen fortalte om sin rolle i forhold til teamet, tolker jeg det slik at dette er en leder

som stgttet sine teammedlemmer, og la vekt pa rettferdighet og oppmerksomhet.

Oppsummert finner jeg at gode og velfungerende team virker motiverende i forhold til 4 ta pa
seg fornyet innsats med & veere gjengsjef. Samhold i teamet og i organisasjonen er ogsa
motiverende, men dette kommer ikke av seg selv, det krever at teamet er godt sammensatt, og
at lederen ma jobbe med medlemmene i teamet i fht, rettferdighet, tilrettelegging og

oppmerksomhet.

4.3.8 Tilhgrighet, stolthet og positive verdier.

Nar jeg sper om hva Norsk revyfestival betyr for Haylandet, er alle informantene er veldig
tydelige pa at festivalen er sveert betydningsfull for bygda. Nar jeg stiller dette sparsmalet,
fikk jeg i alle tilfeller nytt spersmal tilbake: Hva ville Hgylandet veert uten revyfestivalen?

Andre svar var “ den betyr alt”, “den er veldig samlende”. Alle informantene var klare pa at
revyfestivalen hadde tilfart bygda enormt mye, i form av positiv omtale, og det a bli kjent
utenfor kommunens grenser. Festivalen bidrar til tilstremning av folk, til gkt omsetning i
neringslivet, den har bidratt med arbeidsplasser, og ikke minst bidrar den til gkt trivsel i

bygda.
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En informant sier: “Hoylandet er revy, Hoylandet er tullingbygda....du er pa kartet tenker
jeg.. paen positiv mate. De som vet hva festivalen er, og som vet hva Hgylandet som

samfunn star for de dagene vi lager festival.... Vi har bevist at vi er noe. Vi far til noe.

Nar jeg sper den ene informanten om hvordan det er & ga pa ny dugnadsinnsats ar etter ar,
svarer han: ““ det er ikke noe problem! Dette er sd samlende for bygda, ja.. .jeg kjenner en del
motstandere, men jeg forstar dem ikke. De ma da bare sitte hjemme & sture, men er det noe

som setter Hgylandet pa kartet, sa er det festivalen!”

Videre sies det:” det er en genistrek at vi fikk til dette.... De utflyttede kommer jo hjem, og
har med seg sine, og de strever litt for & fa tak i dugnadsskjorta...det betyr jo litt det, det er litt
status? Ja serlig na, nar det e litt restriksjoner for a fa tak i skjorta, du ma jo gjere en innsats
for & fa tak i den skjorta...” Slk jeg tolker det oppleves skjorta som symbolet for

organisasjonen.

Nar jeg sper videre om hva T-skjorta betyr, og hvordan den blir brukt, er det forskjellig svar
—men samtlige er veldig bevisste pa a bruke den sa lenge festivalen péagar - for & vise at man
er en del av festivalorganisasjonen. En sier det slik: “Dugnadskjorta er en del av
identifiseringa, du er en del av festivalen, du er en del av et samfunn som rerer pé seg...”

mens en annen sier: “ det er en del av en positiv sak, det, den skjorta!”

Slik jeg tolker utsagnene, gnsker man tilhgrighet til organisasjonen og de verdiene denne star
for. Man opplever ogsa tilhgrighet til organisasjonen de dagene jobbinga star pa, og man

symboliserer dette ved at man gnsker a bruke T-skjorta.

Revyfestivalen gjgr bygda Hgylandet til noe mer enn ei vanlig bygd, det blir "et sted pa
kartet”, det er en positiv merkevare. Alle informanter gir uttrykk for en veldig stolthet over at
det gir an 4 holde dette arrangementet 1 et sa lite bygdesamfunn. Utsagn som “Vi er noe, vi
far til noe” og “Heylandet er spontanitet, vi er livlighet, vi trives... og folk utenifra vil ogsa
vere en del av dette. Den opplevelsa.... det & vere en del av noe stort.....” . Jeg tolker disse

utsagnene slik at informantene er sveert stolte over a veere en del av dette
Sirota (2005) sier stolthet har sin bunn i fire hovedkilder, der den ene er hgykvalitets

produkter som for eksempel egenart og/eller kvalitet. Denne teorien kan underbygge

stoltheten som beskrives i utsagnene over.
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Revyfestivalen representerer positiver verdier. | utgangspunktet star den for det beste av norsk
revy, det beste av folkelig norsk underholdning, og humor og glede er jo noe de aller fleste
gnsker & identifisere seg med. Jeg opplever mine informanter at de identifiserer seg med det
festivalen star for, slik at man har det Kroth (2007) beskriver som adoring commitment. Man
mener ens egne verdier stemmer overens med organisasjonens, man er fglelsesmessig

engasjert, og blir i organisasjonen fordi man gnsker det.

| tillegg gir festivalen som far nevnt et betydelig bidrag til det frivillige foreningslivet i bygda
slik at de far anledning til & blomstre utenom festivaldagene.
Det at man Klarer a arrangere en fest over flere dager, med dobbelt sd mange besgkende som

det faktisk bor folk i kommunen er noe som fremheves av alle mine informanter.

Det er slik ingen tvil om at informantene er stolte over a jobbe for revyfestivalen. Stolthet
over den prestasjonen det er & giennomfgre arrangementet, men like mye pa grunn av dens
egenart. Revyfestivalen er latter, galskap og glede. Men samtidig humor og underholdning av
hay kvalitet, det er trivsel og festlig samveer. Det revyfestivalen star for, er verdier de aller
fleste gjerne identifiserer oss med. Dette understgttes av et utsagn fra en informant:

“drivkraften min er 4 bidra til & skape god stemning og trivsel.”

Sirota m.fl. (2005) sier ogsa at virksomheter som tar samfunnsansvar og etikk pa alvor har
mer motiverte medarbeidere, at stolthet over virksomheten er en viktig motivasjonsfaktor.
Dette gjelder i hgy grad for revyfestivalen, som bidrar til utviklinga av bygda Hgylandet pa en
sveert betydningsfull mate. Samtlige informanter framhever festivalens betydning for bygda,

bade gjennom festivaldagene, men ogsa i perioden mellom festivalene.

Sirota m.fl. hevder stolthet har sin bunn i fire hovedkilder; hgye gkonomiske resultater, hagy
effektivitet i gjennomfgring av arbeid, hgykvalitetsprodukter, det veere seg nytte, egenart
ogleller kvalitet, og hay moral i organisasjonen. Sirota m.fl. sier ogsa at man gnsker a jobbe
for en organisasjon som gjar det godt, men som ogsa gjer noe godt. Stolthet ved a jobbe for
en vellykket virksomhet, forsterkes av at virksomheten faktisk gjer noe godt for samfunnet

man lever i.
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Utsagn som stetter dette finner jeg hos mine informanter. En sier at det er motiverende “ det
at du er med og bidrar, at du gjgr noe for bygda di, du gjer noe for de lagene og

organisasjonene.... At du kan gjere noe for ditt lag og forening”

Og en annen sier: “ det er jo kjempeartig at de lagene jeg brenner for kan fd nytte av
festivalene de arene det ikke er festival ogsa, at de kan leve pa overskuddet, og ha nytte av din

mnsats... At du kan du kan gjere noe for laget”

Jeg tolker utsagnene slik at den positive effekten den enkeltes dugnadsinnsats har for
lokalsamfunnet, ogsa tillegges vekt for den enkelte, og er en motiverende faktor, i hht Sirotas

teori.

Oppsummert finner jeg her at man identifiserer seg med de verdiene og den egenarten
festivalen star for, og opplever dette som motiverende. Den positive effekten festivalen har

for samfunnet er ogsa en motiverende faktor for de som deltar.

4.3.9 Konklusjon pa drgftingen:

Funnene er draftet opp mot aktuell teori i de foregaende kapitler, og jeg summerer derfor her

opp funnene jeg er kommet fram til, som svar pa oppgaveteksten:

Jeg finner at det i all hovedsak er indre motivasjonsfaktorer som er gjeldende nar folk tar pa

seg ansvaret med a veere gjengleder i festival sammenheng.

Festivalarbeid gir en lering og utvikling, og en annen erfaring enn man far gjennom sine

vanlige jobber, og spesielt for de yngre er dette motiverende.

Jeg kan ikke underbygge at det er arbeidsoppgavene i seg selv som gjer det attraktivt a ta
jobben som teamleder. Arbeidsoppgavene som falger med teamlederrollen er ikke det som
motiverer mest til frivillig innsats i festivalen. Man tar pa seg oppgavene fordi man vet at de
ma utfares, og fordi man mener at man er kvalifisert for a utfare de, men utfordringene som
det er mest motiverende a mestre, ligger i lederrollen, tidsaspektet og samhandlingen med

resten av organisasjonen og internt i gruppa.
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Teamlederne blir indre motivert av a ha ansvar for eget arbeid (Deci & Ryan, 2000) De
gnsker definerte arbeidsomrader og klare forventninger til hva de skal levere, men vil selv
styre hvordan de skal lese oppgavene og levere 1 henhold til forventningene innenfor sine
omrader. Klare forventninger forenkler vurderinger av egne prestasjoner, og det a veere Klar
over at man har gjort en god jobb og se resultater av egen innsats, er motiverende for fornyet

innsats.

Jeg finner at det & ha ansvar for a velge ut sine medarbeidere, og a fa til et velfungerende team
oppleves som motiverende. Det samme gjor det a se det vellykkede resultatet av arbeidet
teamet har utfart. Jeg finner ogsa at det a vaere en leder med kunnskap og interesse for sine

medarbeidere er en viktig brikke for a skape velfungerende team.

Det kommer ogsa fram at vennskap og samhold i teamet og organisasjonen pavirker
motivasjonen positivt. Det at organisasjonen behandler og belgnner medarbeiderne rettferdig,

virker ogsa motiverende.

Jeg finner at anerkjennelse og positive tilbakemeldinger generelt virker motiverende, men at
manglende konkrete tilbakemeldinger fra neermeste overordnede kan virke mer

demotiverende enn generell anerkjennelse virker motiverende.

Det er en Klar oppfatning hos samtlige informanter at dersom det laget de statter, far
gkonomisk utbytte av de timene de jobber, sa oppfattes det som en personlig vinning.
Slik kan man si at penger i seg selv ikke er en motivasjonsfaktor, men manglende gkonomisk

utbytte over tid vil virke demotiverende.

Det er ogsa motiverende a jobbe for revyfestivalen, fordi den representerer positive verdier og
egenart som man gnsker 4 identifisere seg med. Man gnsker tilhgrighet til organisasjonen og
de verdiene denne star for. Det er motiverende & oppleve tilhgrighet til organisasjonen, og

man symboliserer dette ved at man gnsker a bruke T-skjorta.

Det er ogsa motiverende for den enkeltes innsats at festivalen som helhet betyr noe positivt
for lokalsamfunnet. Jeg finner slik at den positive effekten den enkeltes dugnadsinnsats har

for lokalsamfunnet, ogsa tillegges vekt for den enkelte, og er en motiverende faktor.
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Oppsummert finner jeg, med bakgrunn i oppgaveteksten: “Erfaringer hos ledere for
dugnadsgjenger tilknyttet Norsk revyfestival. Hva gjer det attraktivt a delta som gjengsjef?”
flere svar. Det mest framtredende er det & oppleve tilhgrighet til en organisasjon som du
interesserer deg for, og som representerer positive verdier, og som i tillegg bidrar positivt til

lokalsamfunnet.

Det oppfattes som personlig vinning at lag og foreninger man statter haster av den innsatsen
den enkelte har lagt ned. Trivsel og glede pa jobb er viktig, men viktigst er det a ha et
velfungerende team sammen med seg, for a synes det er attraktivt a ta pa seg ansvaret som

giengsjef ved neste festival ogsa.

4.4 Studienskvalitet. Meg selv som forsker

Nar jeg startet pa intervjuguiden ble jeg fryktelig usikker pa bade metode og meg selv i
forskningssituasjonen. Vel er dette en studieoppgave, men man gnsker jo a gjare det sa
skikkelig som mulig. Jeg utformet derfor intervjuguiden pa bakgrunn av den teorien jeg har
valgt a legge til grunn for oppgaven. Etter samtale med veileder fikk jeg mer input pa teori, og

reviderte derfor teoridelen.

Det medfarte en ny giennomgang av intervjuguiden, og for a sikre meg at jeg fikk med meg
de spgrsmalene jeg antok skulle kunne gi meg de svarene jeg etterspurte, giennomfarte jeg
derfor et “proveintervju” med en venn, kun fir se om jeg fikk fram de temaene jeg ensket svar
pa, og om jeg greide a gjennomfare intervjuet paen sa muntlig og uanstrengt mate som jeg

gnsket.

Som tidligere nevnt kjente jeg ikke sa mye til festivalen, og hadde derfor ingen inngaende
kjennskap til verken folk, roller, eller historikk. Jeg var heller ikke godt kjent med
informantene mine, og som tidligere nevnt hadde en av informantene en viss vegring, i alle
fall i starten, mot 4 la meg komme for neert innpa. Dette pavirker seivfzlgelig kvaliteten pa de
svarene jeg fikk. Samtidig tror jeg at min begrensede kjennskap bade til folk og tradisjoner,
ogsa var en fordel, fordi informanten kunne snakke friere, og gi sin tolkning uavhengig av hva

som matte veare allmenn oppfatning av hva som var riktig versjon av det som ble fortalt.
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Utvalget av informanter er ogsa en viktig brikke i fht studiens kvalitet. Jeg forsgkte a fa
bredest mulig vinkling ved a bruke begge kjgnn i aldersspennet 30-60 ar. Men som flere
motivasjonsteorier sier, sa vil ulike mennesker motiveres av ulike ting. Nar alle disse tre har
veert plukket ut til & veere gjengsjefer, kan dette veere fordi de som personer er forholdsvis

like, og motiveres av mye det samme. Slik kan man si at utvalget av informanter og kvaliteten
pa studien ogsa avhenger av hvordan de som blir gjengsjefer blir valgt ut.

Samtidig er jo oppgaven a finne ut hva som motiverer folk til & veere gjengsjef, og slik kan
man si at alle gjengsjefer har veert gjennom en forholdsvis lik utvelgelsesprosess, og at

informantene dermed er representative for den gjennomsnittlige gjengsjef.

Nar intervjuene ble gjennomfart, var den giennomgaende tonen lett, og jeg opplevde alle
intervjuene som gode samtaler. Jeg folte dessuten at jeg fikk ut det jeg trengte av informasjon
rundt mine problemstillinger. Jeg mener den lette tonen, og min manglende historikk i forhold
til tidligere situasjoner, bidro til a lase stemningen og samtidig fa informantenes syn og

meninger pa en fri og utvungen mate.

4.5 Oppsummering

Jeg har funnet mange svar pa problemstillingen: Hva gjer det attraktivt a delta som gjengsjef i
Norsk revyfestival. Noen svar var imidlertid tydeligere enn andre, og spesielt dette med
velfungerende team, ien organisasjon som leverer, representerer positive verdier og bidrar til

samfunnet, er det som utmerker seg.

Jeg gnsket innledningsvis & se om det var funn pa det som gjorde de frivillige
mellomlederoppgavene attraktive, som kunne overfgres til lannede mellomlederoppgaver

0gsa.

Det er selvfzlgelig en forutsetning at de som tar pa seg teamlederroller er interessert i
organisasjonen, og at denne har et fagfelt eller verdier som teamlederen kan identifisere seg
med, eller gnsker & identifisere seg med. Under denne forutsetningen, mener jeg de mest
framtredende funnene nevnt over vil veere direkte overfarbare til tilsvarende posisjoner i

lgnnet arbeid.
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Arbeidet med undersgkelsen for a finne fram til disse svarene har veert lererikt, og
erkjennelsen av at et svar ikke ngdvendigvis var ett svar, men kunne tolkes pa flere mater, var

det som ga meg mest lering gjennom denne prosessen.

Jeg mener & ha kommet fram til relevante funn pa problemstillingen. Funnene vil imidlertid
veere farget av mine personlige oppfatninger, og det faktum at jeg hadde fa informanter, og
liten erfaring i atolke svarene jeg fikk. En utfordring er ogsa oppgavens lengde, tre intervjuer
ga mye stoff og mange gode sitater som kunne veert tolket og brukt til & underbygge enda
bedre.

Konklusjonen pa spersmalsstillingen erialle fall at: Med bakgrunn i de funnene jeg har, og
som er oppsummert i kapittelet over, sa er det attraktivt a delta som frivillig gjengsjef i Norsk
revyfestival ved neste korsvei ogsa. Og siden gjengsjefene er de som driver organisasjonens
utfarende arbeid, kan man konkludere med at sd lenge det er attraktivt a veere gjengsjef, er det

grunnlag for videre drift av Norsk revyfestival.
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Vedlegg 1: Intervjuguide:
Innledning:

Generelt informasjon om oppgaven. Litt om informanten.

Hvilken funksjon har vedkommende hatt i festivalsammenheng, hvilke arbeidsoppgaver
Informantens forhold til NRF

Hvilken betydning har revyfestivalen for informanten

Hvor lenge har vedkommende jobbet som frivillig for festivalen

Hvilke funksjoner har vedkommende hatt i festivalorganisasjonen(har disse endretseg, har han fatt

vanskeligere lettere oppgaver, andre ansvarsomrader

Hvor stor innsats har vedkommende lagt ned for hver festival, ca antall timeverk (er dette
gkende/avtakende, gnsker han mer eller mindre i neste festival, er gnsket om innsats fra festivalledelsen i trad

med den vedkommendeer villig til & yte)

Informantens erfaringer som frivillig medarbeider — (spesifikke spgrsmal)

Hva tror du er arsaken til at du er spurt om a inneha akkurat denne posisjonen i festivalen

Hvilke kvalifikasjoner mener du at du har som gjgr at du passer akkurat her

Hva tror du er arsaken til at du er spurt om a inneha akkurat denne posisjonen i festivalen

Hvordan opplever du det & bli spurt pa nytt ar etter ar (smigrende, slitsomt, masete, hyggelig)

Opplever du det som greit a skifte ansvarsomrade / alternativt ha de samme oppgavene hvert

ar)

Hvilke opplevelser sitter du igjen med etter endt festival?
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Hva setter du mest pris pa med a veere dugnadsarbeider pa festivalen?

Hvordan tror du festivalen oppfattes utenfor Hoylandet. Pavirker “merkevaren” revyfestival
deg til & bidra? Hvor viktig er det for deg at festivalen gjennomfares nettopp pa Hgylandet ar

etter ar (fellesskap, skape noe i bygda, stolthet, tilhgrighet)

Hvilke felelser har du iforhold til det & bli spurt om & bista — hva gjer at du svarer ja til ata pa

deg enn sdpass omfattende oppgave midt i ferietida? (pliktfslelse, tilhgrighet til bygda, humar,
muligheten for & deltai folkelivet, se forestillinger, ha det ggy sammen med feststemte mennesker, bli kjent med
nye folk, mgte dugnadsarbeidere pa tvers av generasjoner, sosial arena, fellesskap, bygge noe sammen med

andre)

Faler du deg verdsatt som frivillig medarbeider, og hvordan faler du at du blir verdsatt?
Nar du engasjerer deg sapass mye i festivalen, hvordan opplever du at dette pavirker deg i
forhold til jobben din? Faler du at det gker eller minker anseelsen pa jobb/i bygda, grenda,

kommunen?

Noen hevder at manglende utbetalinger til lag og foreninger gjer at folk gar lei av jobbe

dugnad — Hvordan opplever du at dette stemmer for deg?

Er det personlige goder ved festivaljobbinga du setter pris pa som en del av “godtgjerelsen”
for innsatsen, som mat, gratis forestillinger, dugnadsskjorta, og hvor viktige er disse godene

for deg? (ytre motivasjon)

Det er sagt at dugnadsskjorta er det som er viktigst for de frivillige, feler du at dette stemmer?

Hva forbinder du med dugnadsskjorta? (tilhgrighet, fellesskap)

Foler du at du fikk vist hva du er god for i arets festival — mestret du oppgavene du fikk? Tror

du det er noen spesiell grunn til at du fikk denne oppgaven?

Er det ting du har opplevd som dugnadsarbeider som du mener kunne veert lgst pa en annen
mate, gir du tibakemeldinger, opplever du at dine tilbakemeldinger blir fanget opp?
(verdsetting, utvikling)
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Har erfaringene du har fatt som festivalmedarbeider pavirket deg? (mestring, utvikling)

Avslutning

Hvis du blir spurt om a bista om to ar, hvordan ville du forholde deg til en slik foresparsel.?

Og hvis du mot formodning ikke skulle bli spurt, hvordan tror du at du vil du reagere pa det?
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/ Kopi: Inger Hilde Solstad, Almasberg, 7977 HOYLANDET

Avdelingskontorer / District Offices:
OSLO: NSD. Universitetet i Oslo, Postboks 1055 Blindern, 0316 Oslo. Tel: +47-22 85 52 11. nsd@uio.no
TRONDHEIM: NSD. Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet, 7491 Trondheim. Tel: +47-73 59 19 07. kyrre.svarva@svt.ntnu.no
TROMS@: NSD. HSL, Universitetet i Tromsg, 9037 Tromsg. Tel: +47-77 64 43 36. martin-arne.andersen@uit.no
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Personvernombudet for forskning (ﬁ)

Prosjektvurdering - Kommentar

Prosjektnr: 27654

Det gjennomfores ingen elektronisk behandling av personopplysninger eller opprettes manuelt
personregister som inneholder sensitive personopplysninger. Intervjuene tas opp pa lydband.
Lydbéndene legges ikke inn som lydfiler p& pc, minnepinne, ekstern harddisk eller CD, men
transkriberes manuelt til pc. Opplysningene som transkriberes er anonyme. Vi minner om at
anonyme opplysninger er opplysninger som det ikke er mulig & direkte (via navn eller
fedselsnummer eller referanse til slike opplysninger) eller indirekte (via sammenstilling av
bakgrunnsopplysninger om informantene eller referanse til slike opplysninger) fore tilbake til
enkeltpersoner.
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Vedlegg 3: Informasjonsbrev

Kjeere informant!

Jeg har studert organisasjons- og ledelsesfag ved NTNU i flere ar, og skal na
avslutte dette studiet med en masteroppgave innenfor spesialiseringen
relasjonsledelse.

Jeg synes organisasjonen til Norsk revyfestival er et flott eksempel pa nettopp
relasjonsledelse, og min masteroppgave skal forsgke a gi svar pa felgende
spgrsmalsstilling;

Erfaringer hos ledere for dugnadsgjenger tilknyttet Norsk revyfestival.
Hva gjar det attraktivt & delta som gjengsjef?

For & finne svar pa mine spgrsmal, gnsker jeg a intervjue personer som har veert
eller er gjengsjefer, og jeg haper at du kan tenke deg a veere en som jeg kan fa lov til
a intervjue.

Intervjuet foregar med bare meg og deg tilstede. For & fa med meg alt det som blir
sagt vil jeg ta opp intervjuet, men sa snart intervjuet er ferdig, vil alt som er sagt bli
skrevet pa papir, og alle data og opplysninger vil bli anonymisert. Det vil ikke bli
registrert navn eller alder.

Sa& snart intervjuene er anonymisert og renskrevet, vil opptakene bli slettet.

Det du sier, og de opplysningene du gir meg, skal ikke kunne spores tilbake til deg.

Maten intervjuet er tenkt gjennomfart pa, og maten dataene skal behandles pa er
vurdert av Norsk samfunnsvitenskapelige datatjeneste. Vurderingen deres er vedlagt.

Det er selvfglgelig helt frivillig a la seg intervjue. Du kan nar som helst avoryte
intervjuet, eller du kan trekke deg fra alt, og jeg vil da slette opptaket, og ikke pa
noen mate bruke den informasjonen du har gitt meg.

Jeg haper du kan tenke deg a bidra!

Med vennlig hilsen

Inger Hilde Solstad
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Samtykkeerklaering:

Jeg er villig til & veere informant i studien av frivillig arbeid som gjengleder i Norsk
revyfestival. Jeg har mottatt informasjon om studien og er informert om at samtykket
er frivillig. Jeg er gjort kient med formalet med samtykket og vet at det kan trekkes
tilbake nar som helst.

Haylandet, L m e
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