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Nerderog
partylover?’

Personlighet og lederstil hos ledere i tekniske
og ikke-tekniske studentorganisasjoner

SAMMENDRAG

Det er allerede gjort omfattende forskning
pa sammenhengen mellom personlighet
og ledelse, ogsaiNorge. En gruppe ledere
som har blitt viet mindre oppmerksomhet,
erledere av frivillige studentorganisasjo-
ner. | tillegg har en rekke teknologiske stu-
dentorganisasjoner etablert seg de siste
10-15 arene i Trondheim. | denne artikkelen
vil vi beskrive personlighetstrekkene til
ledereifrivillige studentorganisasjoner
og sammenholde funnene med hva som er
funnet blant ledere i andre organisasjoner.
Videre vil viillustrere likheter og forskjel-
ler mellom ledere i tekniske student-
organisasjoner kontra de mer tradisjonelle
studentorganisasjonene. Utvalget bestar
av 136 studenter med ledervervifrivillige
studentorganisasjoner. Studentene ble
rekruttert blant studenter som tok emnet
191004 Topplederrollenifrivillige orga-
nisasjonerved NTNIU i arene 2021,2022
0g 2023. Resultatene vare viser at ledere

i frivillige studentorganisasjoner skarer
heoyere enn gjennomsnitteti befolkningen
pa personlighetstrekkene ekstroversjon
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og samvittighetsfullhet, noe som ogsa
garigjen hos tidligere studier av norske
ledere. Ledere i tekniske studentorganisa-
sjoner skaret lavere enn andre student-
ledere pa ekstroversjon, men noe hgyere
pa samvittighetsfullhet. Ledere i frivillige
studentorganisasjonervar samlet sett
medarbeiderorientert. Selvom det

var sma og usikre forskjellerilederstil
mellom ledere i tekniske og ikke-tekniske
organisasjoner, var det likevel en tendens
til atledere i tekniske studentorganisa-
sjoner skaret noe hgyere pa endrings-
orientering enn ledere i ikke-tekniske
organisasjoner, noe som virker rimelig med
tanke pa hvor sentralt utviklingen av nye
teknologiske modeller eri disse organisa-
sjonene. Resultatene antyder at person-
lighetstrekkene ekstroversjon og apenhet
for nye ideer oppfattes og fungerer anner-
ledes i tekniske organisasjoner enniandre
studentorganisasjoner, men her servifrem
til videre forskning pa dette og andre tema
om ledereifrivillige organisasjoner, inklu-
dert studentorganisasjoner, i Norge.
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Ola Edvin Vie farsteamanuensis i ledelse ved NTNU.
Har doktorgrad fra Institutt for industriell gkonomi

og teknologiledelse (19T) ved NTNU, hovedfag i
psykologi og er utdannet sivilingenier. Har forsket pa
og erinteressert i hverdagsledelse, prosjektledelse,
kunnskapsutvikling og lzering i organisasjoner. Har
publisert artikler i tidsskrifter som European Mana-
gement Journal og Magma. Underviser om ledelse av
frivillige organisasjoner ved NTNU.

Gunnhild I:\bergeVie forsteamanuensis ved Institutt
for samfunnsmedisin og sykepleie ved NTNU, med
doktorgrad fra samme institutt. Er utdannet lege.

Har forsket pa uferetrygd, kroppsmasseindeks og
helsetjenestebruk og har publisert blant anneti The
BMJ og PLOS Medicine.

Marte Fosen avsluttet varen 2023 sivilingengr-
studietiindustriell skonomi og teknologiledelse
ved NTNU. Har veert student- og leeringsassistent i
en rekke emner, inkludert emnene ledelse (191003)
og topplederrollenifrivillige organisasjoner
(121004). Har hatt en rekke frivillige verv, slik som
linjeforeningsleder for Janus og gkonomiansvarlig

i Selskap UKA-2021.

Innledning
Trondheim har lange tradisjoner som studentby med hoyt
innslag av frivillige studentorganisasjoner siden apningen
av Norges tekniske hagskole (NTH) i 1910. Studentersam-
fundet dpnet samme ar, og flere linjeforeninger ble stiftet i
arene som fulgte. I de senere arene har det dukket opp en ny
type frivillige studentorganisasjoner, de tekniske student-
organisasjoner. Disse organisasjonene bygger typisk pa
ulike teknologiske innretninger som de bruker i interna-
sjonale konkurranser mot andre studentlag. Den eldste tek-
niske studentorganisasjonen er Fuel Fighter NTNU, som
ble opprettet i 2008 for & konkurrere om a bygge den mest
energieffektive bilen i Shell Eco Marathon. I dag er det til
sammen tolv tekniske studentorganisasjoner ved NTNU.
Innenfor ledelsesforskning har man lenge vert opptatt
avsammenhengen mellom personlighet og effektivitet som
leder (se f.eks. Judge et al., 2002). Med femfaktormodellen
for personlighet (McCrae & Costa, 1995) fikk man et pali-
telig instrument for @ male personlighetstrekk, og man har
funnet sammenhenger mellom ulike personlighetstrekk og
bade sannsynligheten for a bli leder og effektivitet i leder-
rollen (Martinsen & Glase, 2013; 2014). Frivillige student-
organisasjoner rekrutterer sine medlemmer og ledere pa
andre mater enn slik rekruttering skjer i arbeidslivet. De fa
studiene som finnes av personligheten til ledere i student-
organisasjoner, tyder pa at de har en noe annerledes per-
sonlighetsprofil enn man kan finne i andre organisasjoner
(Judge et al., 2002).
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Interessen for og anerkjennelsen av frivillige organisa-
sjoner er betydelig her i Norge, noe som er godt doku-
mentert giennom en nylig utgitt bok av Stephen Sirris
(2023) samt en rekke publikasjoner gjennom en arrekke
fra Senter for forskning pa sivilsamfunn og frivillig sek-
tor (se f.eks. Folkestad et al., 2015; Wollebak et al., 2015).
Studentorganisasjoner dekker et bredt spekter av katego-
rier innen frivillige organisasjoner, inkludert kultur, idrett,
sosiale foreninger, internasjonale foreninger og interesse-
eller bransjeforeninger. Vi kommer tilbake til hva som
kjennetegner de viktigste frivillige studentorganisasjonene
i Trondheim og forskjellen pa tekniske og andre student-
organisasjoner, i neste avsnitt.

I denne artikkelen vil vi beskrive personlighetstrek-
kene til ledere i frivillige studentorganisasjoner og sam-
menholde funnene med hva som er funnet blant ledere i
andre organisasjoner. Videre vil vi illustrere likheter og
forskjeller mellom ledere i tekniske studentorganisasjo-
ner kontra de mer tradisjonelle studentorganisasjonene.
Analysene vare baserer seg pa lederstilstester og personlig-
hetstester (CPE: Ekval & Arvonen, 1991 og NEO PI-R: Costa
& McCrae, 1992) gjennomfort av ledere i frivillige student-
organisasjoner som tok NTNU-emnet [D1004 Toppleder-
rollen i frivillige organisasjoner i 2021-2023.

Frivillige studentorganisasjoner i Trondheim

Vi overdriver selvfolgelig nar vi i overskriften karikerer
studentledere som enten nerder eller partylgver, men vi
forseker likevel a synliggjore noen vesentlige forskjeller
mellom de ulike typene studentorganisasjoner. De mest
fremtredende kategoriene av studentorganisasjoner i
Trondheim er linjeforeninger, Studentersamfundet, UKA,
ISFiT, NTNUI og de tekniske organisasjonene. NTNUI er
kjent som Norges storste idrettslag, med tilbud innen over
60 idretter og aktiviteter, og spenner fra toppidrettsute-
vere til mosjonister (www.ntnui.no). Bide UKA og ISFiT
arrangerer store festivaler annethvert ar, henholdsvis
kjent som Norges starste kulturfestival og verdens stor-
ste internasjonale studentfestival, og har tilknytning til
Studentersamfundet. Malet med festivalene er derimot
ulikt. ISFiT samler studenter og ungdommer pa tvers av
nasjonaliteter og kulturer for & skape dialog og nettverk
gjennom samtaler og workshoper basert pa tematikker
som varierer fra festival til festival (www.isfit.org). UKA
er palagt a arrangere en gedigen kulturfestival som ma ga
med overskudd for a finansiere driften av Studentersam-
fundet i Trondheim (www.uka.no). Studentersamfundet
har som mal 4 vere det «naturlige samlingsstedet for stu-
denter i Trondhjem» og bestar av en rekke gjenger med
ulike oppgaver innen drift, administrasjon, arrangement,
kunstnerisk aktivitet og media (www.samfundet.no).
Var forstaelse er at det sosiale miljoet og samholdet er en
av de viktigste motivasjonsfaktorene for deltagelse i disse
studentorganisasjonene.

En annen gruppe studentorganisasjoner med det sosi-
ale i fokus er linjeforeningene. Linjeforeningene knyttet
til sivilingenierstudiene ved NTNU har vert spesielt
aktive. H.M. Aarhenen, som er knyttet til sivilingenior-
studieprogrammet i bygg- og miljeteknikk, er den eld-
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ste linjeforeningen og startet allerede i 1913. Malet med
linjeforeningen er «at man ved dyrking av kameratskap
skal motarbeide fagidioti og bidra til berikelse av student-
livet. Aarhenen skal gjennom sin virksomhet sorge for
at byggstudentene utvikler seg sosialt sa vel som faglig»
(www.aarhonen.no). Lignende formal finner vi igjen hos
de andre linjeforeningene. De tar ansvar for det sosiale
ved studieprogrammet, blant annet fadderopplegg for nye
studenter, og organiserer formelle og uformelle sosiale
arrangementer.

Tekniske studentorganisasjoner skiller seg fra andre
organisasjoner ved & ha tydeligere mal om utvikling av
fysiske produkter som droner, raketter eller racerbiler.
Dermed er de mer opptatt av produksjon og profilerer
seg i storre grad som en arena for faglig spesialisering og
praktisk leering. De tekniske organisasjonene understre-
ker ofte behovet for tverrfaglig samarbeid, og de fleste
deltar i internasjonale konkurranser. Disse konkurran-
sene bestemmer mye av rytmen for arbeidet i de tekniske
studentorganisasjonene, hvor produktet naturlig nok ma
vere ferdigprodusert, funksjonelt, testet og kvalitetssikret
for konkurransene gar av stabelen (se f.eks. www.revolve.
no). Deterellers verdt 3 merke seg at enkelte av de tekniske
organisasjonene, slik som Fuel Fighter (www.fuelfighter.
no), viser til FNs barekraftsmal. De tekniske organisasjo-
nene legger mer vekt pa at medlemmene far tilgang til og
opplering i ulike avanserte verktoy enn pa det sosiale, selv
om for eksempel Propulse (www.propulsentnu.no) skriver
at de onsker a utvikle bade sosiale og tekniske ferdigheter
hos sine medlemmer. Det sterke produksjonsfokuset i de
tekniske studentorganisasjonene illustreres ved formule-
ringen til Revolve: «Vier dedikerte pa 3 na malene vare, og
er klartil & bruke de timene som trengs for 3 oppna malene»
(www.revolve.no).

Oppsummert viser dette at de tekniske organisa-
sjonene skiller seg ut med storre vekt pa a lage et fysisk
produkt, mens de andre organisasjonene er mer opptatt
av balansen mellom sosial omgang og de oppgavene som
ma gjores for a gjennomfore arrangementer. Fordi orga-
nisasjonene ser ut til a ha sapass ulik vektlegging, gir det
grunn til & sperre om lederne i de tekniske organisasjonene
er annerledes enn andre studentledere. I de neste kapitlene
skal vi se neermere pa personlighet og lederstil blant ledere
og studentledere.

Hvordan kan personlighet beskrives?
For a hjelpe leserne av denne artikkelen vil vi starte med
en kort gjennomgang av lederes personlighet. For en grun-
digere gjennomgang av grunnleggende begrep som brukes
i ssmmenheng med femfaktormodellen innenfor person-
lighetspsykologi, anbefaler vi den utmerkede artikkelen av
Martinsen og Glase (2014) i dette tidsskriftet.
Femfaktormodellen er én av flere modeller som herer
inn under samlebetegnelsen trekkteorier, som er ett av
flere perspektiver innenfor personlighetspsykologi. En
trekkteori forseker a karakterisere et individ ved a méle
hvilke generelle preferanser individet har i ulike situasjo-
ner. Kombinasjonen av de ulike trekkene utgjer person-
lighetsstrukturen, og kan brukes til & beskrive hvordan
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individet plasserer seg sammenlignet med den generelle

befolkningen. McCrae og Costa beskriver personlighets-
trekk som de «underliggende tendensene som forarsaker
og dermed forklarer (bdde generelt og delvis) konsistente

menstre av tanker, folelser og aktiviteter som en kan se»
(1995, s. 236). De to forfatterne understreker at disse ten-
densene virker ssmmen med den sosiale situasjonen, slik
at individets preferanser ikke alltid vil komme til uttrykk
i en bestemt situasjon, men mer som et langsiktig hand-
lingsmenster over tid.

Innenfor personlighetspsykologi har det veert mange
konkurrende trekkteorier med et varierende antall person-
lighetsdimensjoner. Til og med McCrae og Costa (1985)
landet opprinnelig pd en trefaktormodell, men endret
senere menig basert pa sine empiriske funn og landet til
slutt pa en femfaktormodell. De har senere utviklet og vali-
dert et meget solid personlighetsinstrument som maler fem
hoveddimensjoner med seks underdimensjoner (fasetter)
for hver av de fem overordnede dimensjonene (Costa &
McCrae, 1992).

Kombinasjonen av
de ulike trekkene
utgjer personlighets-
strukturen.

Dette finnes litt ulike oversettelser av de fem hoved-
dimensjonene fra engelsk til norsk, men hvis vi holder
oss til Martinsen og Glase (2014), er de fem dimensjonene
som folger: 1) Nevrotisisme (N - neuroticism) represen-
terer tendensen til & oppleve negative folelser som angst,
usikkerhet og depresjon, 2) ekstroversjon (E — extraver-
sion) representerer disposisjonen for a vere sosial, domi-
nerende og oppleve positive folelser, 3) apenhet for erfa-
ring (O - openness to experience) representerer tendensen
til & veere nysgjerrige pa bade den indre og ytre verden i
tillegg til & ha forestillingsevne og foretrekke variasjon,
4) omgjengelighet (A — agreeableness) representerer ten-
densen til & veere altruistisk, tillitsfull og sympatisk oven-
for andre, 5) samvittighetsfullhet (C - conscientiousness)
representerer tendensen til a veere planmessig, organisert
og prestasjonsorientert.

Personlighetstrekk synes i stor grad a vere stabile
gjennom voksenlivet (McCrae & Costa, 2003), og fem-
faktormodellens generaliserbarhet med hensyn til kjenn
og kultur er ogsa undersekt og funnet a veere rimelig kon-
sistent (Costa et al., 2001). Personlighetstesten NEO PI-R
er ogsa oversatt, normert og publisert i en norsk versjon
med alfakoeffisienter for hver av de fem dimensjonene pa
0,86 til 0,95 (Martinsen et al., 2003; 2005; 2011). Martin-
sen og Glase (2014) presenterer gjennomsnittsverdiene
for de fem personlighetsdimensjonene for de norske nor-
mene samt to andre utvalg som er relevante for var studie
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Tabell 1. Gjennomsnittsverdier for de fem personlighetsdimensjonene
for ulike utvalg (Martinsen & Glasg, 2014).

FORSKNING OG VITEN

Utvalg N E o A (o]
Norske normerfor NEO PI-R (N = 3 447) 83,6 19,0 19,0 1225 15,1
En gruppe ledere fra Bl-lederkurs (N = 139) 684 126,5 1215 19,2 126,5
Studenter fra NHH (N = 95) 86,0 130,3 120,5 18,8 19,6
Tabell 2. Normerte gjennomsnittsverdier for de fem personlighetsdimen-
sjonene for ulike utvalg.
Utvalg N E o A C
Kunnskapsledere (N =117) (Nordvik et al., 2002) 45 49 52 51 53
Diverse ledere (N =171) (Nordvik et al., 2002) 45 53 49 51 55
Psykologistudenter (N = 322) (Nordvik et al., 2002) 50 53] 58 51 49
Diverse ledere (N = 27) (Vie & \Vie, 2011) 44 56 51 50 53

(se tabell 1). I tabell 2 presenterer vi normerte gjennom-
snittsverdier for de samme personlighetsdimensjonene
for ulike utvalg.

Hvordan kan lederstil beskrives?

Ifolge Judge et al. (2004) var lederstilene produlksjonsoriente-
ring og medarbeiderorientering (se f.eks. Fiedler, 1967: Likert,
1961) de mest dominerende begrepene innenfor ledelses-
forskningen i mange tidr. Produksjonsorientering beskriver

lederes preferanse for oppgaveorientert atferd knyttet til

effektivitet, problemlosning, malformulering og beslut-
ningstagning. Medarbeiderorientering beskriver lederes

preferanse for a utvikle gode menneskelige relasjonertil og

mellom dem som ledes. Ved a se den enkelt medarbeider er

tanken at en samtidig oker motivasjonen og arbeidslysten

for oppgaven som skal gjores.

Etter at begrepet transformasjonsledelse ble intro-
dusert (Burns, 1978), ble det raskt et dominerende begrep
i beskrivelser av ledelse. Kort fortalt bygger transfor-
masjonsledelse pa at ledere skal motivere, stimulere og
inspirere arbeidere slik at de sammen kan videreutvikle
bedriften (Bass, 1985). Den voldsomme populariteten
illustrerer en okt interesse for endrings- og innovasjons-
ledelse, som ogsa bidro til a rette sokelyset mot en tredje
lederstil kalt endringsorientering (Arvonen, 2002; Ekvall
& Arvonen, 1991; Yukl, 1999). Denne lederstilen beskri-
ver lederes preferanse for endringsaktiviteter som a for-
mulere fremtidige visjoner, kreativitet og villighet til a ta
risiko. Denne lederstilen kompletterer produksjonsorien-
tering og medarbeiderorientering, og til sammen utgjor de
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CPE-modellen, et akronym for change, production, employee
(CPE) (Ekval & Arvonen, 1991).

Personlighet ogledelse

Det har veert relativt vanlig a undersoke hvorvidt femfaktor-
modellen kan knyttes til andre kjente psykologiske varia-
bler som jobbprestasjoner og ledereffektivitet. Mange meta-
analyser, som vil si sammenfattende statistiske analyser

av allerede publiserte studier, viser at samvittighetsfullhet

(O er positivt korrelert med malinger av jobbprestasjon pa

tvers av yrkesgrupper, mens nevrotisisme (N) er negativt

korrelert (f.eks. Barrick & Mount, 1991; Roberts et al., 2007;

Salgado, 1997). I metaanlysene er det i forste rekke samvit-
tighetsfullhet (C) og ekstroversjon (E) som korrelerer posi-
tivt med vurdering av deres jobbprestasjoner (Barrick et al.,
2001). I en annen stor metaanlyse (Judge et al., 2002) (vist i

tabell 3) er alle fem personlighetsdimensjonene signifikant

korrelert med ledereffektivitet, selv om regresjonsanaly-
sene konkluderer med at bare ekstroversjon (beta = 0,18) og

apenhet for nye erfaringer (O) (beta = 0,19) predikerer leder-
effektivitet. Spesielt interessant for var studie er at denne

artikkelen skiller ut studenter som egen gruppe, og vi kan se

at korrelasjonene mellom ledereffektivitet og personlighet

er enda sterkere i dette tilfellet.

Det er ikke gjort mange studier av sammenhengen
mellom personlighet og lederstiler malt med CPE (Ekval &
Arvonen, 1991). Korner og Nordvik (2004) studerte denne
sammenhengen i et utvalg deltagere i ulike videreutdan-
ningskurs innen ledelse og karriereutvikling (tabell 4). De
fant at nevrotisisme, ekstroversjon og samvittighetsfullhet

MAGMA 03/2023




Tabell 3. Korrelasjoner og forklart varians (R?) fra metaanalyse mellom

femfaktormodellen og ledereffektivitet (Judge et al., 2002).

FORSKNING OG VITEN

Utvalg N E (o} A (o R?
Overordnet alle studier -0,22 0,24 0,24 0,21 0,16 0,15
Studenter -0,27 040 0,28 0,18 0,36 040
Private selskaper -0,15 0,25 0,23 -0,04 0,05 0,30
Offentlig sektor inkludert militeeret -0,23 -0,16 0,06 -0,04 017 0,08
Tabell 4. Standardiserte regresjonskoeffisienter med personlighetsdimen-
sjonene som forklaringsvariabel for lederstil (Korngr & Nordvik, 2004).
Lederstil N E o A C
Endringsorientering -0,24* 0,13 0,27** -0,18 0,04
Produksjonsorientering 0,38** 0,28* -0,34* -0,13 047"
Medarbeiderorientering -0,04 on 014 0,35* 0,14
Lederstil totalt 0,05 0,28 0,05 0,02 0,37**

Note: * p<0,05,**p < 0,010

var assosiert med en produksjonsorientert lederstil, apen-
het var assosiert med en endringsorientert lederstil, mens

omgjengelighet var assosiert med en medarbeiderorientert
lederstil. Videre fant de en negativ sammenheng mellom

nevrotisisme og endringsorientering og mellom apenhet

og produksjonsorientering.

Personlighet og tekniske organisasjoner

Tekniske studentorganisasjoner kjennetegnes i likhet
med sakalte forsknings- og utviklingsorganisasjoner
(FoU) av & ha kreativitet og produksjon i fokus. Innenfor
ledelsesforskning er FoU-organisasjoner interessante
fordi det a lede hoykompetente personer i utviklings-
arbeid ofte krever en mer indirekte og stottende tilneer-
ming (Alvesson, 2004; Mintzberg, 1998). Lederstil virker
imidlertid i samspill med personligheten til de underord-
nede. Yang og Wang (2010) fant at stor apenhet kombi-
nert med mye stotte fra leder ga mye kreativitet, mens
arbeidstagere som skaret hoyt pa samvittighetsfullhet,
presterte bedre med mindre lederstatte. En nederlandsk
studie fant at teknologer var mer utadvendte og sam-
vittighetsfulle, men skaret lavere pa nevrotisisme og
omgjengelighet enn den generelle befolkningen (Van
Der Molen et al., 2007). Det er likevel viktig a huske at
ikke-tekniske studentorganisasjoner ogsa rekrutterer
blant studenter pa tekniske fag, og at ogsa de tekniske
studentorganisasjonene har ikke-tekniske roller (for
eksempel markedsferingssjef).
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Utvalg og fremgangsmdte

Utvalget i studien bestod av 136 studenter med lederverv i fri-
villige studentorganisasjoner. Deltagere ble rekruttert blant

studenter pa emnet 11004 Topplederrollen i frivillige stu-
dentorganisasjoner ved NTNU i 2021 til 2023. For a tas opp til

emnet kreves det at man har et ulennet lederverv med ansvar

for gkonomi- og personaloppfelging og minst ett lederniva

under seg i organisasjonen. Vi har kategorisert organisa-
sjonene hvor studentene hadde lederverv, som henholdsvis

tekniske og ikke-tekniske studentorganisasjoner. Testing av

personlighet og lederstil inngar som del av undervisningen,
som grunnlag for personlig tilbakemelding og refleksjon.
Av totalt 158 studenter pa kurset sa langt ga 136 (86 prosent)

samtykke til at deres data kunne brukes i forskning.

Instrumenter

Vi benyttet to instrumenter i denne studien. For & male
personlighet brukte vi en norsk oversettelse av NEO PI-R
(Martinsen et al., 2003), mens lederstilspreferanse ble malt
ved hjelp av en norsk oversettelse av CPE.

NEO PI-R bestar av til sammen 240 pastander som
maler 30 fasetter som til sammen utgjor de fem dimensjo-
nene i femfaktormodellen. Respondentene blir bedt om
a ta stilling til pastandene pa en fempunktsskala som vari-
erer fra «svert enig» til «sveert uenig».

For a regne ut den normerte skaren har vi forst summert
poengene fra de enkelte sparsmalene. Deretter har vi brukt
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Tabell 5. Beskrivelse av utvalget i studien (N = 136).

FORSKNING OG VITEN

N Andel (%) Gjennomsnitt Standardavvik
Kjgnn Mann 71 52,2
Ar 2021 48 35,3
2022 44 324
2023 44 324
Organisasjon Teknisk 24 17,7
Linjeforening 34 25,0
ISFIiT 12 8,8
Samfundet 18 13,2
UKA 25 184
NTNUI 12 8,8
Andre 1 81
Personlighet Nevrotisisme 136 48,7 10,0
Ekstroversjon 136 54,2 8,9
Apenhet 136 51,1 14
Omgjengelighet 136 511 1,2
Samvittighetsfullhet 136 56,5 10,0
Lederstil Endring 129 439 5,2
Produksjon 129 39,9 4,8
Medarbeider 129 60,3 4,3

forventet verdi, gjennomsnitt og standardavvik i referanse-
populasjonen til & standardisere skaren (Martinsen & Glasg,
2014). Skalaen er dermed konstruert slik at forventet gjen-
nomsnitt i befolkningen er pa 50 poeng med et standard-
avvik pa 10 poeng.

CPE-instrumentet ble utviklet for 3 male lederstil og
preferanse for de tre dimensjonene endrings-, produksjons-
og medarbeiderorientering, og har blitt validert med et nor-
disk utvalg (Ekvall & Arvonen, 1994; Karlsen & Langvik,
2021; Korner & Nordvik, 2004). Sperreskjemaet vi brukte,
bestar av 36 pastander hvor respondentene svarer pa en
fempunktsskala som gar fra «passer ikke» til «passer helt».
Maksimal skar er 70 for endringsorientering og 55 for hver
av bade produksjons- og medarbeiderorientering. Pa grunn
av praktiske forhold matte vi bruke instrumentet som en
selvevalueringstest, pa tross av at instrumentet opprinnelig
er utviklet som en 360-graders vurdering (Arvonen, 2002;
Ekvall & Arvonen, 1994).

Analyser

Vi har beskrevet karakteristika ved studiens deltagere,
deres personlighetstrekk i henhold til femfaktormodellen
og deres lederstil ved hjelp av deskriptiv statistikk. Sju av
deltagerne hadde ikke fylt ut CPE-sperreskjemaet. Vi har
deretter sammenlignet personlighetstrekk og lederstil hos
ledere i tekniske organisasjoner med ledere i ikke-tekniske
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organisasjoner ved hjelp av liner regresjon, justert for

kjenn. Ien tilleggsanalyse har vi ogsa justert for hvilket ar

man deltok i studien. Ved undersekelse av forutsetningene

for linear regresjon fant vi noe avvik fra normalfordelte

residualer og ulik varians. Vi analyserte ogsa sammenhen-
gen mellom personlighetstrekk og lederstil justert for kjonn

og med gjensidig justering for evrige personlighetstrekk
ved lineer regresjon i hele utvalget, samt blant ledere i tek-
niske og ikke-tekniske studentorganisasjoner separat. For
disse analysene standardiserte vi bade personlighetsvaria-
bler og lederstiler til et gjennomsnitt pa o og standardavvik
pa 1, og presenterer dermed standardiserte regresjonsko-
effisienter. Vi gjorde analysene i Stata 17.0.

Resultater
Utvalget som inngar i denne studien, er beskrevet i tabell 5.
Omtrent en fjerdedel av deltagerne hadde lederverv i linje-
foreninger, men mange ledere i Studentersamfundet og
arrangementene UKA og ISFiT deltok ogsa. Det var nesten
like mange ledere av hvert kjonn.

Lederne i utvalget skarer hagyere enn gjennomsnittet
i befolkningen pa samvittighetsfullhet og ekstroversjon.
Videre skarer de lavere enn gjennomsnittet pa nevroti-
sisme og hayere pa apenhet og omgjengelighet, men disse
forskjellene var minimale. Vi fant noe avvik fra normal-
fordeling av personlighetstrekk i utvalget vart (figur 1).
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Figur 1. Fordeling av personlighetstrekk hos ledere i frivillige studentorganisa-

sjoner (N =136).
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Tabell 6. Forskjeller i personlighetstrekk og lederstil hos ledere i tekniske
sammenlignet med ikke-tekniske studentorganisasjoner. Resultat av lineaer
regresjon justert for kjgnn (N = 136).
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Utfall Forskijell 95 % konfidensintervall p-verdi

Personlighetstrekk Nevrotisisme -0,20 -449 - 410 0,928
Ekstroversjon -6,34 -1019 - -249 0,001
Apenhet -1,37 -6,561 - 3,78 0,599
Omgjengelighet -2,71 -757 - 214 0,271
Samvittighetsfullhet 417 -0,27 - 8,61 0,066

Lederstil Endring 1,72 -0,70 - 414 0,163
Produksjon 0,68 -166 - 292 0,549
Medarbeider -0,22 -2,25 - 180 0,827
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Tabell 7. Standardiserte regresjonskoeffisienter for assosiasjonen mellom
personlighetstrekk og lederstil for hele utvalget av studentledere, ledere i
tekniske studentorganisasjoner og ledere i ikke-tekniske studentorganisasjo-
ner. Resultater fra en modell som justerer de ulike personlighetstrekkene for
hverandre og for kjgnn.

FORSKNING OG VITEN

Alle studentledere Tekniske ledere Ikke-tekniske ledere
Lederstil Personlighetstrekk Koeff. | 95 % konfidensintervall Koeff. | 95 % konfidensintervall Koeff. | 95 % konfidensintervall
Endring Nevrotisisme -0,25 -043 --0,06 -0,05 -049 - 040 -0,29 -0,50 - -0,07
Ekstroversjon 0,17 -0,01 - 0,36 0,29 -0,25 - 0,84 0,20 -0,01 - 042
Apenhet 0,21 0,03 - 0,39 043 -028 - 113 0,19 0,00 - 0,38
Omgjengelighet 0,07 -010 - 024 -0,01 -041 - 040 012 -0,08 - 0,32
Samvittighetsfullhet 0,03 -014 - 0,20 -0,02 -042 - 0,39 0,00 -019 - 0,20
Produksjon Nevrotisisme 014 -0,03 - 0,31 0,01 -0,60 - 0,61 0,16 -0,02 - 0,35
Ekstroversjon -0,05 -0,22 - 0,2 0,33 -042 - 1,07 -0,10 -0,29 - 0,08
Apenhet -0,12 -0,29 - 0,04 -045 -141 - 0,62 -0, -0,27 - 0,05
Omgjengelighet -0,12 -0,28 - 0,04 0,06 -0,60 - 0,62 -0,18 -0,35 - -0,01
Samvittighetsfullhet 0,50 0,34 - 0,65 0,31 -0,25 - 0,87 0,53 0,36 - 0,70
Medarbeider | Nevrotisisme -0,09 -0,28 - 0,09 -0,18 -059 - 0,23 -0,06 -0,28 - 0,16
Ekstroversjon -0,02 -0,21 - 0,16 -0,25 -0,76 - 0,25 0,01 -0,21 - 0,24
Apenhet 0,09 -0,09 - 027 0,31 -0,34 - 0,96 0,07 -012 - 027
Omgjengelighet 042 0,24 - 0,559 0,29 -0,09 - 0,66 043 0,22 - 064
Samvittighetsfullhet 0,10 -0,07 - 027 014 -0,24 - 051 0,10 -010 - 0,30

Vi fant stor spredning i grad av omgjengelighet, men noen
av lederne skaret opptil to standardavvik over befolknings-
gjennomsnittet pa dette trekket. Ogsa for dpenhet skaret
noen av lederne opp mot to standardavvik heyere enn
befolkningsgjennomsnittet. Selv om gjennomsnittet for
ekstroversjon 1 litt over gjennomsnittet i befolkningen, var
deten viss venstreforskyvning, slik at enkelte ledere skaret
to standardavvik under gjennomsnittet i befolkningen.

Ledere i tekniske studentorganisasjoner skaret i snitt
over seks poeng mindre pa ekstroversjon enn ledere i
ikke-tekniske organisasjoner (tabell 6). Ledere i tekniske
studentorganisasjoner skaret gjennomsnittlig over fire
poeng hayere pa samvittighetsfullhet enn ledere i ikke-tek-
niske organisasjoner, justert for kjenn, men estimatet er noe
upresist. Vi fant ogsa en tendens til at ledere i de tekniske
studentorganisasjonene skaret litt lavere pd omgjengelighet
og apenhet, men her er resultatene usikre og konfidensin-
tervallene forenlige med bade hoyere og lavere skar.

Vi fant ingen sikre forskjeller i lederstil mellom ledere i
tekniske og ikke-tekniske organisasjoner. Det var likevel en
tendens til at ledere i tekniske studentorganisasjoner skaret
noe hayere pa endringsorientering enn ledere i ikke-tek-
niske organisasjoner. A justere for ar for deltagelse endret
ikke konklusjonene vare.

Blant alle studentledere samlet fant vi en negativ asso-
siasjon mellom nevrotisisme og endringsorientert lederstil
og positive assosiasjoner mellom henholdsvis apenhet og
endringsorientering, samvittighetsfullhet og produksjons-
orientering og omgjengelighet og medarbeiderorientering
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(tabell 7). Det var ingen sikre forskjeller i assosiasjonen

mellom personlighet og lederstil hos ledere i tekniske og

ikke-tekniske studentorganisasjoner. Det var en tendens

til at den negative assosiasjonen mellom nevrotisisme

og endringsorientert ledelse var svakere hos tekniske

enn hos ikke-tekniske ledere. Videre tenderte dpenhet til

a vere sterkere assosiert med mer endringsorientert og

medarbeiderorientert ledelse, men mindre produksjons-
orientert lederstil hos tekniske ledere ssammenlignet med

ikke-tekniske ledere. Resultatene antyder ogsa at ekstro-
versjon kan veare assosiert med mer produksjonsorien-
tert og mindre medarbeiderorientert lederstil hos ledere i

tekniske studentorganisasjoner. Konfidensintervallene er
imidlertid brede, sa estimatene er usikre, serlig for ledere i
tekniske studentorganisasjoner.

Diskusjon

Hoy grad av ekstroversjon og samvittighetsfullhet og lavt
niva av nevrotisisme hos ledere i frivillige studentorgani-
sasjoner samsvarer godt med tidligere funn av bade Vie &
Vie (2011) og Nordvik et al. (2002). Dimensjonen ekstrover-
sjon omfatter tendensen til selvmarkering og hey aktivitet,
mens samvittighetsfullhet inkluderer faktorer som kompe-
tanse, prestasjon og orden (Costa & McCrae, 1992). At disse
egenskapene oker sannsynligheten for a bli valgt til leder-
verv i frivillige studentorganisasjoner, er ikke overraskende.
Jugde et al. (2002) fant ikke noen klar sammenheng mellom
omgjengelighet og det a bli leder, i trad med gjennomsnitts-
skaren for deltagerne i denne studien. At noen i utvalget
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likevel skaret hoyt pa omgjengelighet, kan veere en tilfeldig-
het, men man kan ogsa se for seg at rekrutteringen til leder-
vervistudentorganisasjoner favoriserer bade ekstroversjon
ogomgjengelighet mer enn rekruttering i arbeidslivet.

At ledere i tekniske studentorganisasjoner i gjennom-
snitt er mer samvittighetsfulle, stemmer godt med forvent-
ningene (Van Der Molen et al., 2007; Korner & Nordvik,
2004), selv om vare tall er noe usikre. At de er mindre ekstro-
verte, stemmer godt med funnene fra Korner og Nordvik
(2004), men ikke fra Van Der Molen et al. (2007). Det er van-
skelig a si om dette skyldes nasjonale forhold eller forskjellen
pa a vere teknolog og d lede teknologer/kunnskapsarbei-
dere. Vi har vist at tekniske og ikke-tekniske organisasjoner
fokuserer pa ulike aktiviteter og i ulik grad vektlegger sosial
aktivitet versus utvikling av et konkret produkt. Det er derfor
ikke unaturlig a tenke seg at de tekniske studentorganisasjo-
nene rekrutterer bade medlemmer og ledere som i mindre
grad er ekstroverte, sammenlignet med dem som engasjerer
segiandre studentorganisasjoner. Nar en linjeforening selv
formulerer at de skal «motarbeide fagidioti», gjenspeiler
dette en stereotypi om teknologer som spisskompetente,
men introverte. Selv om virkeligheten naturligvis er mer
sammensatt enn denne stereotypien, kan det tenkes at stu-
denter som er introverte og samvittighetsfulle, i noe storre
grad soker seg mot de tekniske studentorganisasjonene, hvor
de kanskje opplever at egenskapene deres blir mer verdsatt.

Atutvalget som helhet hadde en sterk medarbeiderori-
entering, kan forklares ut fra at det & serge for medarbeide-
res trivsel er en essensiell del av rollen som leder i frivillige
studentorganisasjoner. Ettersom tekniske organisasjoner
legger storre vekt pa produksjon enn de ikke-tekniske orga-
nisasjonene, kunne man ventet at ledere i disse organisasjo-
nene ville ha skaret hoyt pa produksjonsorientering. Nar vi
likevel ikke finner noen slik sammenheng, kan det hende
aten finner lignende produksjonsfokus i de store arrange-
mentsorganisasjonene UKA og ISFiT. Derimot tenderer
ledere i tekniske studentorganisasjoner til a orientere seg
noe mer mot endring. Ettersom det a lage tekniske produk-
ter krever innovasjon og nytenkning, vil det & stimulere
til kreativitet veere vesentlig, og slik sett er det heller ikke
unaturlig med en endringsorientert lederstil.

Nar det gjelder sammenhengen mellom personlighet
og lederstil, samsvarer funnene vare i hovedtrekk med
Korner og Nordvik (2004). Vi fant imidlertid ikke okt pro-
duksjonsorientering hos ekstroverte ledere i utvalget som
helhet, men en mulig slik sammenheng hos ledere i tekniske
studentorganisasjoner. Tendenser til forskjeller mellom tek-
niske og ikke-tekniske organisasjoner ma her tolkes sveert
forsiktig, da konfidensintervallene for tekniske organisasjo-
ner er forenlige med bade positive og negative assosiasjoner.
Vi drister oss likevel til & spekulere i at ekstroversjon i en
teknisk organisasjon kan gi grunnlag for godt samarbeid
rundt utvikling og produksjon, mens ekstroversjon ikke vil
ha samme effekt i en studentorganisasjon med storre vekt
padetsosiale. Videre kan apenhet for nye ideer i storre grad
fremsta som medarbeiderorientering i en teknisk organi-
sasjon hvor apenheten for andres ideer gjor at de blir mer
involvert i organisasjonens kjerneaktivitet. Mens apenhet
forideer bar veere essensielt i utviklingen av noe nytt, vil det
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ikke vere like mye rom for dette i senere faser av et prosjekt,
fordi for mange endringer for sent i prosessen vil ga ut over

fremdriften. Dette kan muligens forklare en negativ sam-
menheng mellom dpenhet og produksjonsorientert lederstil

hos ledere i tekniske studentorganisasjoner. Tilsvarende

negativsammenheng ble ogsa funnet av Korngr og Nordvik

(2004). At ekstroversjon tenderte til a veere negativt assosiert

med en medarbeiderorientert lederstil i tekniske organisa-
sjoner, kan henge sammen med generelt lavere ekstrover-
sjon blant de tekniske lederne, noe som muligens speiler

bade lavere niva av ekstroversjon og noe mindre vektlegging

av sosial aktivitet i disse studentorganisasjonene.

At utvalget som

helhet hadde en sterk
medarbeiderorientering,
kan forklares ut fra at det

a serge formedarbeideres
trivsel eren essensiell del
avrollen som lederifrivillige
studentorganisasjoner.

Flere forhold kan medvirke til & redusere forskjellen mellom

ledere i tekniske og ikke-tekniske studentorganisasjoner. For

det forste har de store ikke-tekniske organisasjonene varierte

roller og oppgaver. For det andre rekrutterer alle organisasjo-
nene blant studenter pa tekniske og naturvitenskapelige fag.
For det tredje har ogsa de tekniske organisasjonene ikke-tek-
niske lederroller, for eksempel innen markedsforing.

Praktiske implikasjoner og videre forskning

Savidt vier kjent med, er dette en av de forste norske studi-
ene som eksplisitt ser pa personligheten til ledere av frivil-
lige studentorganisasjoner. Vi synes det er interessant a se

at disse lederne synes & ha personlighetstrekk som ligner

mer pa andre ledere kontra andre studenter. Vi vil likevel

understreke at personlighetstrekkene er ment a male pre-
feranse for handlinger og ikke faktiske handlinger. Dette

innebeerer at innsikt i egne preferanser kan gjore det mulig

a handle pa tvers av disse nar det er nodvendig. Videre kan

ledere som skarer lavt pa bade ekstroversjon og samvittig-
hetsfullhet, lykkes godt som ledere ved hjelp av tilretteleg-
ging og andre neere ledere med komplementeere egenskaper.

Vare funn tyder pa at forskjellen mellom ulike typer

studentfrivillige organisasjoner ikke nedvendigvis tren-
ger & veere sa stor. Pa den andre siden kan det ogsa hende

at UKA og ISFiT, som store prosjektorganisasjoner, er sa

produksjonsorienterte at de ligner mer pa tekniske organi-
sasjoner enn det vi forst antok. Vi finner mulige forskjeller i

sammenheng mellom personlighet og lederstil i tekniske og
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ikke-tekniske studentorganisasjoner, men slike forskjeller
ma bekreftes ved hjelp av storre utvalg.

Til slutt er det nok ikke overraskende a finne et hoyt
niva av medarbeiderorientering, ettersom det a skape et
godt sosialt milje er seerlig viktig i frivillige organisasjoner
(Sirris, 2023), men her trengs det mer forskning for a se
om medarbeiderorientering er viktigere i frivillige student-
organisasjoner enn i andre organisasjoner.

Begrensninger

Som med alle empiriske undersokelser er det ogsa flere
begrensinger ved var forskning. For det forste er det ikke
slik at alle aktuelle studentledere ved NTNU tar emnet
1?1004, og det kan dermed tenkes at studentene i emnet
ikke er fullt ut representative for studentledere i Trond-
heim. Selv om vi hadde hay svarprosent, kan de som valgte
a ikke delta, skille seg fra utvalget vart. Det er ogsa rela-
tivt sett feerre ledere av tekniske organisasjoner enn andre
foreninger i utvalget, slik at styrken i disse analysene er
beheftet med storre feilmargin enn enskelig. Seerlig nar det
gjelder sammenhengen mellom personlighet og lederstil,
er feilmarginene betydelige og funnene usikre. At forutset-
ningene for lineeer regresjon ikke var helt oppfylt, eker den
statistiske usikkerheten ytterligere. A bruke en test basert
pa selvevaluering er heller ikke ideelt, men dessverre ned-
vendig innenfor de rammene vi har tilgjengelig.

Konklusjon

I denne studien fant vi at ledere i frivillige studentorgani-
sasjoner skarer hgyere enn gjennomsnittet i befolkningen
pa personlighetstrekkene ekstroversjon og samvittighets-
fullhet. Ledere i tekniske studentorganisasjoner skaret
lavere enn andre ledere pa ekstroversjon, men hayere pa
samvittighetsfullhet. Ledere i frivillige studentorganisa-
sjoner var samlet sett medarbeiderorientert. Det var sma
og usikre forskjeller i lederstil mellom ledere i tekniske og
ikke-tekniske organisasjoner. Det var likevel en tendens til
at ledere i tekniske studentorganisasjoner skaret noe hay-
ere pa endringsorientering enn ledere i ikke-tekniske orga-
nisasjoner. I tillegg var det en svak antydning til at graden
av personlighetstrekkene ekstroversjon og dpenhet for nye
ideer oppfattes og fungerer annerledes i tekniske organisa-
sjoner, men her trengs det flere studier med storre utvalg.
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