Studentnummer: 0517830

Avsluttende prosjektoppgave
ved Handelshgyskolen BI

- Motivasjon, personlighetstrekk og
affektiv forpliktelse blant frivillige
turledere 1 Den Norske Turistforening -

Eksamenskode og navn:

MAN 25091 — Lederutvikling & Coaching

Utleveringsdato:
08.09.2009
Innleveringsdato:
09.06.2010

Studiested:
BI Oslo



Avsluttende prosjektoppgave i MAN 25091 — Lederutvikling & Coaching - 09.06.2010

Innholdsfortegnelse

1. INTRODUKSJON 3
1.1 BAKGRUNN OG INTRODUKSJON FOR VALG AV TEMA.......cccviiuieriereeriereenseeeesseesesssesesssessesseens 3

2. FORELOPELIG PROBLEMSTILLING 7
3. LITTERATURGJENNOMGANG 7
3.1 IMOTIVASION ... tteeeittee ettt ettt e ettt e ettt e ettt e e e et e e eatteesaateeesateeeeabbee e sbeeanteeeansteesasbeesnseeennseeennneas 8
3.1.1 Motivasjon 0g frivillig QrDEId..................cc.cccuuvvueeiiiiieiiieeiie et 10

3.2 PERSONLIGHETSTREKK .....ttiutteeiutieeaitteeeitteestteeestteesautteesaseeeanseeesanseeesnseesansseesnnseeeasseessnseeesnns 17
3.2.1 Personlighetstrekk og frivillig arbeid...............cc.cccovvuvivveiiiiiiianiieiiieeieee e, 21

3.3 AFFEKTIV FORPLIKTELSE ....uuttttititeesttteeetteesiteeeseteesaitteeseteeeanseeesauseeesnseeesnsseesnnsessanseessseeennns 22
3.3.1 Affektiv forpliktelse og frivillig Qrbeid .............cccccovvveevveiiiiiiieiieeiieeieee e, 23

3.4 OPPSUMMERING AV LITTERATURGIENNOMGANGEN .....ccciiuitiiiiiieiniieeniieeeiieeeiieeesiaeeesieeeenns 24

4. PROBLEMSTILLINGER 25
4.1 FOREL@PELIG UNDERS@KELSESMODELL (FIGUR 1):...iiiciiiiieiiieeiieiieeieesiee e sae e 29

5. METODE 30
5.1 UTVALG OG PROSEDYRE ...ceeutiieitieeeiitieeeitteesiteeesiteessiteeesitteeasaeesanseessnseeeansseesasseeensseeesseeennns 30
5.2 INSTRUMENTER ....ceetuttttiitttenitteestteeesitteeeitte e st e e etteesaateeesatteeeneseesaaseeeanseeesnsaeesanseeesnseeesnsaeennns 32
5.2.1 Uavhengig variabel - Motivasjonsfaktorer ..............ccoccvevveevvenceeeiienieeceesieeieesiee e, 33

5.2.2 Uavhengig variabel - PersonlighetStrekk................cccoeovevviiiviieniiiiienieeiiesieeeeee e, 34

5.2.3 Avhengig variabel - Affektiv forpliktelse ..........c...ccovvvivviniiiiiieiiieiiecieee e, 34

5.2.4 Avhengig variabel — Antall tUrer SISte 10 QT ........ccoccvueeceeesieeiiesie et 35

5.2.5 KORtrollvariaQbIer.....................ccc.oooeueiieeeeeeeee e 35

5.3 ANALYSER ...itiieiiiteeiiieeeitte et e e ettt e ettt e ettt e e st e e e bt e e e abeeesab e e e ettt e eaabeeeanbteeebtee e nbeeeanteeeebeeeenn 36

6. RESULTATER 37
6.1 VALIDITET OG RELIABILITET ...ceetuttteeittteeeitteesiteeeniteeeeiteeesiteeesseeesanseeesnseeesnsseesnnseeesnseessnseeesnns 37
6.2 REVIDERT UNDERS@KELSESMODELL ...cceuutttiiiiieeeiiieesieeesiteeeiteesnteeeseseessseeesnnsesessseesssneesnns 41

7. DISKUSJON 41
8. KONKLUSJON 48
8.1 PRAKTISKE IMPLIKASJONER ....uuuttteiiitteritteeatieeeiteeeeitteesteeesaseesauseeesnseeeansseesnseeennseeeanseeesnnees 49
8.2 VIDERE FORSKNING ..eeeuuttteiuttteattteanutteeaueteestteeeneteessuseeesnseeeansseesanseeesnseeeansseesasseeessseeesnseeesanees 50
8.3 BEGRENSNINGER........eetttttiiiteeaitee ettt eetteeetteeeateeeaatteeaateeeasteesaaseeesnbeeeensseesanseeesnseeeanseeesnees 51
APPENDIKS A - SPORRESKJEMA 53
APPENDIKS B - FAKTORANALYSE VOLUNTEER FUNCTION INVENTORY ............ 57
APPENDIKS C - FAKTORANALYSE NEO PI-R 59
LITTERATURLISTE 61

Side 1



Avsluttende prosjektoppgave i MAN 25091 — Lederutvikling & Coaching - 09.06.2010

Sammendrag
Bakgrunn:
Utgangspunktet var et gnske om & finne ut hva som gjoer at frivillige turleder 1 Den
Norske Turistforening, tar pd seg turlederoppdrag; oppdrag som er preget av stort
ansvar, risiko, fysiske og psykiske utfordringer, og som ikke er betalt. Kan dette

forklares gjennom personlighet eller motivasjon?

Problemstilling:

Etter en gjennomgang av litteratur omfattende motivasjon, personlighetstrekk og
affektiv organisasjonsforpliktelse, samt frivillig arbeid, ble problemstillingen
presisert til folgende: Er det stabile trekk, her belyst gjennom
personlighetstrekkene ekstroversjon, apenhet og omgjengelighet, som avgjer
tidligere eller fremtidig intensjon som turleder, eller er det mer foranderlige
holdninger, her belyst gjennom ulike motivasjonsfaktorer for frivillig arbeid, som

avgjor tidligere eller fremtidig intensjon som turleder?

Metode:

Sperreskjemaene Volunteer Function Inventory og et utdrag av
femfaktormodellen NEO PI-R ble sendt ut til 1017 turleder over hele landet. 347
av disse besvarte skjemaet. Dataene ble bearbeidet ved hjelp av statistikk-

programmet SPSS 17.0

Resultater:

Resultatene viste at det er en sammenheng mellom personlighetstrekket
medmenneskelighet og affektiv organisasjonsforpliktelse, og en sammenheng
mellom personlighetstrekket dpenhet og antall turer turlederne hadde hatt siste to
ar. Det ble ogsa funnet en sammenheng mellom motivasjonsfaktoren forstdelse og
affektiv organisasjonsforpliktelse, men en hierarkisk regresjonsanalyse viste at
medmenneskelighet hadde en storre forklaringskraft en forstdelse pa den
avhengige variabelen affektiv organisasjonsforpliktelse. Alle resultatene var
forholdsvis svake. Da stabile personlighetstrekk 1 storre grad kan predikere atferd
enn mer foranderlige holdninger som motivasjon, sier dette noen om styrken pé
den affektive forpliktelsen turlederne har til foreningene. Oppgaven foreslar

omrader for videre forskning.
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1. Introduksjon
Formalet med denne oppgaven er & finne ut hvorfor turledere i Den Norske
Turistforening frivillig tar pa seg turlederoppdrag for foreningen. Er det spesielle

faktorer som motiverer eller har det noe med personligheten a gjore?

1.1 Bakgrunn og introduksjon for valg av tema

Valg av tema har sitt utgangspunkt 1 at jeg selv er frivillig turleder 1 Bergen
Turlag, en av mange medlemsforeninger i Den Norske Turistforeningen. Mange
frivillige tar arlig pé seg turlederoppdrag pa vegne av foreningene, oppdrag som
bade er preget av stort ansvar, risiko, fysiske og psykiske pravelser, og som ikke
er betalt. Hvorfor gjor vi det? Hva er det som motiverer meg selv, andre turledere
1 Bergen Turlag og turledere 1 de andre foreningene rundt omkring i1 landet? Er
turlederne en egen “rase” med felles personlighetstrekk? Spiller motivasjon
og/eller personlighetstrekk inn pa hvor aktive turlederne har veart, eller om de har
intensjoner om & fortsette som turledere? Oppgaven er ikke et bestillingsoppdrag
for Den Norske Turistforening, men er basert pa eget enske om a finne ut hva som

motiverer turleder.

Introduksjon til tema

For a 14 en forstielse for temaet er det viktig & kjenne til hva Den Norske
Turistforening (heretter forkortet DNT) stér for, hvordan DNT er bygget opp, hva
det innebaerer a vere turleder, og hvordan turlederutdanningen er bygget opp.
Oppgaven har ikke som formal & komme fram til hvilke type /eder turlederne er,
men vil 1 stedet se pd om det finnes felles personlighetstrekk og eventuelt hva som
motiverer disse turlederne. Ledervinklingen kan eventuelt andre som ensker a
skrive en tilsvarende oppgave se pd. Jeg har likevel tatt med litt om ledelse for &
forklare begrepet, og for & gi et bakteppe som viser at ledelse ogsa har en

funksjon innen frivillig arbeid og ikke bare 1 betalt sammenheng.

Den Norske Turistforening

I folge DNTs arsrapport for 2008 er DNT Norges storste friluftslivsorganisasjon
med over 222.000 medlemmer. DNT i seg selv er en paraplyorganisasjon med 55
selvstendige medlemsforeninger under seg. Noen av disse foreningene har igjen

mer eller mindre selvstendige lokallag organisert under seg. Disse foreningene har
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ansvar for merking av sommer- og vinterlgyper, driver over 460 hytter over hele

landet, og har ansvar for & gjennomfere arlig (2008) over 6000 fellesturer.

Hva innebzrer det i vaere turleder?

Hvert ar arrangerer DNTs medlemsforeninger over 6000 turer og arrangement,
med over 200.000 deltakere. Disse turene omfatter blant annet dagsturer,
helgeturer og uketurer for alle aldersgrupper. Trilleturer for de minste. Lek og
aktiviteter for barn. Turer og aktiviteter for ungdom. Fellesturer for voksne, og
seniorturer. P4 alle turer skal det vare med minst en turleder som skal ha ansvar
for sikkerhet og turglede pa turen. Turlederen har som oftest kontakt med alle
deltakerne for turen, har ansvar for 4 koordinering og tilrettelegging i felten, samt

sikkerhet, orientering, formidling av inntrykk og turglede.

DNTs turlederutdanning

Det ble 1 2008 utdannet 250 turledere, samt et ukjent antall veiledere for Barnas
Turlag. DNTs turlederutdanning er delt inn i fire moduler som bygger pa
hverandre; DNT ambassaderkurs, grunnleggende turlederkurs (n&ermiljeturleder),
sommerturlederkurs og vinterturlederkurs. I tillegg utdannes det veiledere for
Barnas Turlag. Sistnevnte er 1 utgangspunktet ikke kvalifisert for a vare turleder
pa ordinzre fellesturer. Ambassaderkurset er pa tre timer og er grunnplattformen 1
opplaeringen 1 DNT. Dette kurset fokuserer pd ”...verdier, historie og tradisjoner,
men ogsd pa DNTs nyskapende aktivitet” (Den Norske Turistforening 2008).
Grunnleggende turlederkurs er et helgekurs som legger vekt péd veilederrollen en
turleder har, formidling av inntrykk og elementere kunnskaper. Sommerturleder
er neste steg, og omfatter fire helger eller en ssmmenhengende uke, inkludert
omfattende forstehjelpskurs. Vinterturlederkurs bygger videre pa
sommerturlederkurs, og omfatter ogsa en uke. Dette inkluderer skredkurs.
Deltakelse pé vinterturlederkurs forutsetter minst to ars erfaring som
sommerturleder. En del foreninger, spesielt de mindre foreningene rundt i landet,
har mange turledere uten denne formelle utdannelsen, men baserer seg pa mange

ars erfaring og lokalkunnskap.

Ledelse
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Som nevnt skal oppgaven ikke ta for seg hvilken type leder turlederen er, men
som en introduksjon til det videre tema tar jeg tar likevel med noe om dette, da

turlederen har en lederfunksjon.

Selv om ledelse som fag er et begrep som kom med den industrielle revolusjon pa
1700-tallet (forelesning med Jan Kjetil Arnulf 16.04.2010), er ikke ledelse noe
nytt. Som fenomen har ledelse alltid” eksistert, fra de tidligste primitive
stammekulturene, giennom militere ledere opp igjennom tidene, som Aleksander
den Store og Julius Caesar, hvor grensene mellom militer og politisk leder flot
sammen, til dagens statsledere som for eksempel Barack Obama. Det er gjort
mange forsek pé a definere ledelse. Som Martinsen skriver, er det mange
definisjoner med ”...vagt definerte ord som makt, autoritet, administrasjon,
kontroll og veiledning med mer.” (Martinsen 2005 s.12). James MacGregor Burns
definerte utovelse av ledelse over andre mennesker som; ”...nar personer med
visse motiv og hensikt mobiliserer, 1 konkurranse eller konflikt med andre,
institusjonelle, politiske, psykologiske og andre ressurser slik at man stimulerer,
engasjerer og tilfredsstiller motivene til medarbeidere.” (Burnes 1978, s.18) Nyere
definisjoner tar for seg ledelse som; ”...en prosess for a pavirke og organisere
grupper for a oppna et felles mal” (Hughes, Ginnett og Curphy 2009, s. 6).
Ledelse og frivillig arbeid

Et sek 1 artikkelbasen Psykeinfo pa ordene volunteer og leadership - gir 13 treff
innenfor en periode fra 1956 til 2009. Det kan gi indikasjoner pé at det er forsket
overraskende lite pd ledelse 1 frivillige organisasjoner. Som Chiariello trekker
fram er ledelse av frivillige organisasjoner; ... a unique and distinct construct
that requires further research in its own right, not as a corollary to generic
volunteerism or leadership” (Chiriello 2009 s. 5088). McClelland (2009)
undersgkte ledelse 1 amerikanske speiderorganisasjoner, og fant at
transformasjonsledelse er en like effektivt lederstil 1 frivillige organisasjoner som 1
organisasjoner ellers. Fiedler, O'Brian og Ilgen (1969) ser pa oppgave- vs.
relasjonsorientert ledelse blant frivillige helsearbeidere 1 Honduras, og hvilken stil
som passer best 1 stress-situasjoner. Med tanke pa omfanget av frivillig arbeid,

kan det kanskje vare pa sin plass & forske mer pé ledelse innen dette omrédet.

Frivillig arbeid
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Mye forskning innen frivillig arbeid tar for seg den spontane hjelpen — det a hjelpe
noen som har et uventet behov for hjelp, som fordrer en umiddelbar beslutning om
a hjelpe og som ofte er ett engangstilfelle (Clary et al. 1998). Dette er selvfolgelig
ogsa en viktig del av frivillig arbeid, men det som karakteriserer frivillig arbeid 1
DNT er den planlagte hjelpen — den som krever mer planlegging, prioritering og
en tilpasning til den enkeltes evner og interesser. Frivillige seker muligheter til &
hjelpe andre, bruker tid pa & finne ut om de skal delta, hvor mye de skal delta, og
om den aktuelle aktivitet passer deres egne behov. De gjor en affektiv indre
forpliktelse med seg selv som varer over tid, og som involverer personlige

kostnader, energi og prioritering framfor andre muligheter.

Viktigheten av frivillig arbeid, bade for individet og for samfunnet som helhet, har
ledet til et uttall studier péd dette omrddet (Fisher og Ackerman 1998). Det finnes
forskning pa frivillig arbeid innen sosialpsykologi, sosiologi, organisasjonsatferd
osv. Mye av denne forskningen har konsentrert seg om de som allerede deltar i
frivillig arbeid, og har i liten grad sett pa hvordan organisasjoner kan oppmuntre
“nye” til & delta 1 frivillig arbeid. Fisher og Ackerman (1998) har trukket fram at
frivillig arbeid kan sees pa som forbrukeratferd pa grunn av dens pavirkning pa

ensket om & oppna noe.

Av den internasjonale forskningen pa frivillig arbeid, er det flere ulike vinklinger.
Farrell, Johnsston og Twynam (1998) ser pa sammenhengen mellom hvordan et
arrangement er organisert, og hvordan dette pavirker motivasjon og tilfredshet
blant frivillige som arbeider pa sportsarrangement. En nyere tysk undersekelse
(Mojza, Sonnentag og Bornemann 2010) viser at det er klar positiv sammenheng
mellom antall timer 1 frivillig arbeid, mestringsfelelse, samt adspredelse fra
daglige virke, og den velvarefolelsen man fér i sin betalte jobb. Deltakelse i
frivillig arbeid har altsd en sammenheng med trivsel pa jobb. Dette ble vurdert ut
fra om de som deltok pa det frivillige arbeidet, fikk tilfredsstilt bl.a. sosiale behov
og mestringsfolelse, to av de samme faktorene ogsa Clary et al. (1998) ogsd mener

vi kan fa tilfredsstilt gjennom frivillig arbeid.

Det er ogsa gjort mye forskning pa frivillig arbeid i de skandinaviske landene,
hvor ”dugnadsénden” star spesielt sterkt. I Danmark trekker ”Forskningsrapport

om frivillighet fra 2004 (forskning.no 2009) fram nodvendighet, mening og lyst

Side 6



Avsluttende prosjektoppgave i MAN 25091 — Lederutvikling & Coaching - 09.06.2010

som viktige faktorer for & delta 1 frivillig arbeid. Nedvendighet; fordi vi ma yte
noe for fellesskapet. Dette kan gjerne foles som en form for plikt. Mening; at den
frivillige skal oppleve at innsatsen faktisk betyr noe, at vi gjor en forskjell for
fellesskapet. Lyst; at det frivillige arbeidet skal vere forbundet med glede og

moro.

I Norge har Institutt for samfunnsforskning gjort undersekelser som sier noe om
hvorfor mennesker driver med frivillig arbeid. Av det som er viktig trekkes bl.a.
fram hvor meningsfullt arbeidet er, leering og bygging av nettverk. De frivillige
oppgavene er gjerne preget av felelsen av & hjelpe mennesker pé en

grunnleggende méte (Wollebak, Selle og Lorentzen 2000).

I folge Statistisk sentralbyré er over 180.000 arsverk knyttet til verdiskapning
innen ideell og frivillig virksomhet 1 Norge (tall fra 2010). Hovedtyngden av dette
er innen utdanning og forskning, samt helse og sosiale tjenester (nermere 60%).
Omkring 15% av verdiskapningen er innen kultursektoren, hvor ogsé
idrettsorganisasjonene er inkludert med ca. halvparten — ca 13.500 &rsverk.
Frivillig arbeid 1 DNT utgjor 205 arsverk, hvor turledere utgjor 80 arsverk, med
andre ord en veldig liten andel av det samlede antall drsverk som gir med til

frivillig arbeid 1 Norge (tall fra www.turistforeningen.no/foreningsnett)

2. Forelopelig problemstilling
Oppgavens forelopelige problemstilling, blir som felger: Hvorfor tar turledere i
Den Norske Turistforening pé seg frivillige oppdrag som turledere. Har dette noe

med personlighet & gjore eller er det spesielle motivasjonsfaktorer som spiller inn?

3. Litteraturgjennomgang

Med utgangspunkt i valgt tema og den forelepelige problemstillingen, finner jeg
det naturlig & konsentrere litteraturgjennomgangen om annen forskning som er
gjort pa motivasjon, personlighetstrekk og affektiv forpliktelse, samt disse
begrepene knyttet til frivillig arbeid.

Jeg sokte 1 ulike artikkelbaser tilgjengelig via BI sitt bibliotek. For det meste
benyttet jeg artikkelbasene Psykinfo, Business Source Complete og ISI web of

knowledge. Benyttet sekeordene volunteer, motivation, commitment, traits, samt
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noen sgkeord som Norway, Turistforeningen, hiking, og skiiing, for & finne mer
spesifikke sok som gikk mot akkurat det jeg skulle skrive om. Det jeg fant er at
det er gjort mye forskning pa frivillig arbeid og motivasjon, men ut i fra det jeg
kan finne - ingenting om motivasjon blant turledere eller tilsvarende funksjon. Det

ble ogsa bekreftet per telefon med turlederansvarlig i DNT sentralt.

Jeg greide heller ikke & finne noe tidligere forskning som kombinerer
personlighetstrekk og motivasjon blant frivillige. Ett unntak her er Mowen og
Sujan (2005) som trakk inn bade motivasjon og personlighetstrekk som to av flere
element i utviklingen av deres 3M modell. Som jeg vil komme tilbake til, tar det
meste av forskningen innen dette omrade for seg enten personlighetstrekk og
hvordan det pavirker en eller flere avhengige variabler, eller hva som motiverer

frivillige og da med fokus pd indre motivasjon.

La oss ferst se pa teori rundt den siste delen av den forelapelige
problemstillingen; om det er spesielle motivasjonsfaktorer som gjor at turlederne

tar pa seg frivillige turer for foreningene.

3.1 Motivasjon

Kaufmann og Kaufmann (2009, s. 93) definerer motivasjon som ”de biologiske,
psykologiske og sosiale faktorene som aktiverer, gir retning til og opprettholder
atferd 1 ulike grader av intensitet for & oppna et mal”. Motivasjon er med andre
ord en grunnleggende drivkraft i forhold til vare holdninger og var atferd, bade
individuelt og 1 organisasjoner. Sentralt i motivasjonsteorien star forholdet
mellom indre og ytre motivasjon, hvor den indre motivasjonen styres av glede og
interesse, og hvor deltakelse 1 seg selv er belennende (Dysvik og Kuvaas in press
1). Mye brukte ytre motivasjonsfaktorer i moderne organisasjoner er lenn og
bonussystemer, men ogséd kontroll og straff. Paradoksalt nok viser en rekke
forskningsfunn (Martinsen 2009) at ytre belonning faktisk kan redusere den
naturlige interessen, blant annet fordi folelsen av valgfrihet begrenses. Som et
eksempel relatert til denne oppgaven, har det vart diskutert om turledere 1 DNT
skulle f4 betaling for turene de patar seg, men denne diskusjonen har blitt
skrinlagt av turlederne selv med den begrunnelse at ”...betaling av frivillig innsats
er irreversibelt, og at det vanskelig kan begrunnes hvorfor noen skal ha betalt,

mens andre ma jobbe gratis” (Den Norske Turistforening 2007 s.1).
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Indre motivasjon overgar ytre motivasjon der oppgaven skal ha et kvalitativ
resultat og hvor lering, utvikling og kreativitet er viktig. Ytre motivasjon fungerer
godt hvor oppgaven er enkel og standardisert, hvor det viktigste er & f4 oppgaven
lost med et tilfredsstillende resultat (Kuvaas 2008). Innenfor dagens
organisasjonspsykologi, skilles det mellom fire typer motivasjonsteorier;
behovsteorier, kognitive teorier, sosiale teorier, samt teorier rundt karakteristika
ved selve jobben. De sosiale teoriene tar for seg hvordan opplevelse av
rettferdighet motiverer, mens de kognitive teoriene tar for seg hvordan rasjonelle
valg pavirker vér atferd og var forventing om maloppnéelse (Kaufmann og
Kaufmann 2009). Jobbkarakteristika-modellen fremhever motiverende
egenskaper ved selve jobben, som for eksempel & kunne se sitt bidrag i en helhet,
tilbakemeldinger, jobbautonomi osv. I et turlederperspektiv, er det kanskje
behovsteoriene som er spesielt interessante, selv om teorier rundt motivasjon er
”...et av de mest komplekse feltene innenfor psykologien...” (Martinsen 2009, s.
218), og vi derfor ikke kan utelukke at teoriene overlapper hverandre og danner et

komplisert monster.

En av de mest kjente teoriene innen behovsteoriene, er Maslows behovshierarki.
Innen dagens motivasjonsforsking med mulighetene for grundig empirisk testing
av teorier, er denne teorien omstridt, men de to hovedkategoriene; behov for
underskuddsdekning og behovet for vekstmuligheter, er det gitt empirisk stette for
(Kaufmann og Kaufmann 2009). Det er mer omstridt om behovene utgjor et
hierarki; at ett lavere behov mé vare dekket, for vi kan bevege oss opp til et
heyere behov. Mest sannsynlig kan vi bevege oss oppover og nedover, avhengig
av aktivitet. I et turlederperspektiv er dette interessant, fordi en turleder kan
oppleve hele spekteret av behov 1 lepet av en tur, fra de grunnleggende
fysiologiske behov som vann, mat og husly, via behovet for grunnleggende
sikkerhet 1 turleders “arbeidsmilje”™, til behovet for sosial tilknytning til andre
mennesker. Disse tre behovene utgjer hovedkategorien underskuddsdekning.
Hovedkategorien vekstmuligheter, som tar for seg behovene aktelse og
selvaktualisering, er kanskje de behovene turleder 1 uzgangspunktet ensker a fa
oppfylt. Aktelse gjennom det a prestere, og ikke minst nyte andres aktelse.
Folelsen av a veare ekspert pa et omraden som er grunnleggende i1 den norske

folkesjelen; turkulturen. Sist men ikke minst kommer behovet for
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selvaktualisering; ”...frigjore kapasitet til a utvikle og realisere sine potensialer i
form av iboende anlegg, evner og egenskaper.” (Kaufmann og Kaufmann 2009
s.95). Turlederrollen kan sénn sett gi et godt bilde pa at et minimum av
behovstilfredsstillelse, ma veere oppnadd fer et hoyere behov kan inntre, og at vi
nesten hele tiden kan bevege oss opp og ned 1 hierarkiet, eller mer korrekt i

forhold til moderne forskning; mellom de ulike behovene.

Sammenhengen mellom motivasjon og turledere, har allerede vaert kort nevnt. Da
turlederrollen er en frivillig funksjon, er det naturlig & se nermere pa

sammenhengen mellom motivasjon og frivillig arbeid.

3.1.1 Motivasjon og frivillig arbeid

De ytre belonninger turleder fér for utfort arbeid, er heller beskjedne. Som nevnt
lonnes ikke turlederne, men de har noen materielle goder som rabatt pa utstyr og
et visst antall overnattingskuponger pa foreningenes hytter. Det er derfor all grunn
til & tro at det er den indre motivasjonen som belenner” og opprettholder
aktiviteten. Kan forskning blant andre frivillige fortelle oss noe om hva som

motiverer turledere 1 Den Norske Turistforening?

Hva som motiverer en person til & delta i frivillig arbeid, kan vere ulikt og
komplekst, men en forstielse for disse motivasjonsfaktorene kan veare til god
hjelp for organisasjoner som vil trekke til seg, plassere i rett rolle”, og holde pa
den frivillige (Esmond og Dunlop 2004). Kunnskap om hva som motiverer den
frivillige, kan for eksempel benyttes til & skreddersy rekrutteringsbudskapet slik at
det passer til motivasjonsbehovene til den enkelte. Effektiv plassering av den
enkelte 1 aktiviteter som passer, og som mater den enkeltes behov, er med pa a

opprettholde den frivilliges tilfredshet og videre deltakelse 1 arbeidet.

Selv om det hadde vert gjort mye forskning pa motivasjon, var det for 1970-tallet,
gjort lite forskning pd kombinasjonen frivillig arbeid og motivasjon. Blant annet
viste forskning av Gidron (1978, hentet fra Esmond og Dunlop 2004) at frivillig
arbeid var motivert av personlige motiv, sosiale motiv, eller indirekte skonomiske
motiv. P4 1980-tallet ble det utviklet ulike to og tre-faktormodeller. For eksempel
utviklet Horton-Smith (1981, hentet fra Esmond og Dunlop 2004) en to-

faktormodell for & forstd motivasjon for frivillig arbeid, hvor det ble skilt mellom
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altruistiske motiv og egoistiske motiv. I 1987 utviklet Fitch (hentet fra Esmond og
Dunlop 2004) en tre-faktormodell, hvor skillet gikk mellom altruistiske,

egoistiske og sosialt oppndelige motiv for frivillighet.

Selv om det ble gjort mye forskning innen frivillig arbeid og motivasjon pa 1970-
og 80- tallet, hadde denne forskningen sine begrensninger. Mange av studiene var
ikke basert pa empiriske bevis, ofte med sma utvalg, gjerne innenfor en gruppe
frivillige 1 en organisasjon (Esmond og Dunlop 2004). Disse begrensningene fant
ogsa Cnaan og Goldberg-Glen (1991). De gjorde en utvidet gjennomgang av all
litteratur relatert til frivillighet og motivasjon, og fant at mye av den tidligere
forskningen ikke hadde veart konsistent eller systematisk av natur. Videre
identifiserte og kategoriserte de hovedmotivene de fant i den omfattende
litteraturgjennomgangen, og konkluderte med at frivillige har bdde altruistiske og
egoistiske motiv for 4 delta 1 frivillig arbeid, men de fant ogsé ut at frivillige ikke
skilte klart mellom disse typene motivasjon. Frivillige handler ikke bare ut fra en
type motivasjon eller en enkel kategori av motivasjonsfaktorer. Det er en
kombinasjon av disse motivene som utgjor hele opplevelsen med frivillighet. De
28 motivene Cnaan og Goldberg-Glen (1991) fant ble faktoranalysert ned til en

enkelt faktor - en udimensjonell skala.

Multifaktormodellen og tilherende teori ble utviklet pa 90-tallet av Gil Clary,
Mark Snyder og deres forskningsteam. Deres modell var basert pa
funksjonsanalyse og teorier om motivasjon, spesielt utledet fra klassiske
holdningsteorier av forskere som blant annet Katz (1960). Atferd er en av tre
grunnkomponenter for holdninger. De to andre komponentene er den kognitive og
den emosjonelle (Kaufmann og Kaufmann 2009). Atferd tar for seg hvordan vi er
tilboyelige til & handle. Den klassiske forskningen pé atferd danner derfor
grunnlaget for noen av de nyere motivasjonsholdningene for frivillig arbeid. Noen
holdninger har et meningsskapende grunnlag, hvor arbeidet skal gi en folelse av
forstéelse og mening til en ellers usikker verden. Andre holdninger har et grunnlag
hvor fokus er & opprettholde en selvidentitet og et selvbilde gjennom & uttrykke
verdier. En mer defensiv tilnerming har fokus pa a beskytte eget ego, hvor
hensikten er & bygge en buffer mot egne uenskede og truende sannheter om seg

selv (Katz 1960 s.204). Den defensive tilneermingen har 1 nyere
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motivasjonsforskning blitt delt mellom det & fjerne uenskede sannheter om seg

selv, og det & opprettholde positive sider ved eget ego (Clary et al. 1998).

Nettopp Clary et al. (1998) har utviklet en funksjonell tilneerming for & forsta og
male frivilliges motivasjon. Gjennom grundige studier i flere trinn og med
omfattende faktoranalyser (n=1517), utviklet de Volunteer Functions Inventory
(VFI). Modellen hadde som hensikt & avdekke ”...arsaker og meninger, planer og
mal, som ligger under og genererer psykologiske fenomen — det vil si personlige
og sosiale funksjoner som er oppfylt gjennom et individs tanker, folelser og
handlinger...” (oversatt fra Clary et. al. 1998 s.1517). De kom fram til seks ulike
funksjoner som kan bli tilfredsstilt gjennom frivillig arbeid. Flere av disse finner
vi ogsd igjen 1 tidligere forskning pa motivasjon og frivillig arbeid, som nevnt

ovenfor. Disse funksjonene er:

Verdier; Frivillig arbeid gir muligheten til & uttrykke verdier relatert til altruisme
og humanitere hensyn — uttrykke egne verdier gjennom frivillig arbeid for andre.
Omtanke for andre kjennetegner ofte dem som deltar frivillig, og funksjonen kan

forutsi om den frivillige fullferer innsatsperioden som forventet.

Forstaelse; Lare noe nytt, bruke kunnskap og evner og muligheter som ellers
ville bli unyttet. Forskning viser blant annet til at mange frivillige innen
helseinstitusjoner forventet fordeler relatert til selvutvikling, leering og variasjon 1
livet, nettopp gjennom frivillig arbeid (Gidron 1978, hentet fra Esmond og
Dunlop 2004 s. 11).

Sosialt; Relasjon til andre, muligheten for & vaere med venner, eller delta i
aktiviteter som er sett pd som tilfredsstillende av viktige andre.

Sosial belenning og straff. Funnet blant annet hos de som jobber frivillig for
menneskerettighetsorganisasjoner. Gidrons sosiale motiv kan ogsa sees pa i denne

sammenheng (1978, hentet fra Esmond og Dunlop 2004 s. 11).

Karriere; Karriererelaterte fordeler. Forberede seg pd en potensiell karriere eller

opprettholde karriererelevante evner og kunnskaper, eventuelt forfremmelse.

Beskyttende; Beskytte sitt eget ego fra negative trekk ved Selvet (Kaufmann og
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Kaufmann 2009), og sett i ssmmenheng med frivillig arbeid — redusere
skyldfelelse ved & vaere mer heldig enn andre, og for 4 nerme seg egne personlige

problem.

Selvhevdelse; Fremheve og tilfredsstille eget ego. Denne funksjonen star 1
motsetning til den beskyttende funksjonen, som tar for seg det & beskytte negative
aspekt knyttet til eget ego. Negativ og positiv affekt er separate dimensjoner, og
ikke ytterpunkter pd en bipolar skala. Selvhevdelse-funksjonen tar for seg de som
deltar 1 frivillig arbeid ut fra personlig utvikling, personlig vekst og tro pé seg selv
(self-esteem), med andre ord en motivasjonsprosess rundt egoets vekst og
utvikling — bygge selvtillit. Personlig utvikling er ogsé en av de tre motiv Gidron
kom fram til at frivillige lot seg motivere av. (1978, hentet fra Esmond og Dunlop

2004 s. 11)

I en senere, men relatert studie, utvidet Clary et. al. (1998) Volunteer Functions
Inventory — VFI med fem spersmal som tar for seg den frivilliges tilfredshet med
arbeidet. Dette for & bekrefte at de som far sin eller sine motivasjonsfaktorer
oppfylt gjennom en gitt aktivitet, er mer tilfreds enn de som ikke far meott dette
behovet. Bygget pa logikken til funksjonshypotesene om en match mellom
fordeler og motivasjon, antok Clary og hennes team at for hver av de seks VFI
funksjonene, ville de frivillige som rapporterte at de fordelene de mottok var
relatert til funksjoner som var viktige for dem, rapportere relativt storre tilfredshet
med deres frivillige arbeid, enn de frivillige som mottok ferre eller irrelevante

fordeler (Clary et al. 1998 s.1525).

VFI-modellen har vart mye benyttet innen nyere forskning pa funksjoner for
motivasjon og frivillig arbeid. I Australia trakk bl.a. Esmond og Dunlop (2004)
VFI-modellen inn 1 et forskningsprosjekt for & kunne male de underliggende
motivasjonsdriverne blant frivillige i Western Australia. Deres modell tok
utgangspunkt i et tidligere studie av McEwin og Jacobsen-D’Arcy fra 2002 som
hadde utviklet Volunteer Motivation Inventory — VMI. Esmond og Dunlop
reviderte VMI gjennom tre studier og fem steg, med det mél & “maksimere
verktoyets evne til & méle frivilliges motivasjon” (2004 s.6). Med 2444 frivillige
fra 15 ulike organisasjoner var denne undersgkelsen, pd dette tidspunkt, en av de

storste pa verdensbasis. Esmond og Dunlop (2004) kom fram til ti
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hovedkategorier av motivasjon. Seks av disse (ovennevnte) var tidligere
identifisert av Clary et al. (1998). I tillegg fant Esmond og Dunlop (2004) fire nye

kategorier. Disse var:

Gjensidighet; Gjennom prosessen med a hjelpe andre, vil det frivillige arbeidet
ogsa fa fram gode sider ved den frivillige selv.

Anerkjennelse; Den frivillige blir motivert av & bli anerkjent for sine evner, og
for & bli "sett”.

Reaktivering; Den frivillige deltar ut i fra et behov for & lege eller imgtekomme
tidligere og ndverende personlige problemer.

Sosial samhandling; Den frivillige deltar for & bygge sosiale nettverk med andre,

og har glede av det sosiale aspektet ved & interagere med andre.

Esmond og Dunlop (2004) kom fram til at verdier - muligheten til & uttrykke
verdier relatert til altruisme og humanitaere hensyn, var den viktigste
motivasjonsfaktoren blant frivillige 1 Australia. Dette er konsistent med det Clary
et al. (1998) kom fram til. Deretter var ogsa gjensidighet viktig, at det frivillige
arbeidet far fram gode sider ved den frivillige selv, og som nummer tre;
anerkjennelse; at den frivillige deltar for & bli anerkjent for deres evner, og for &
bli ’sett”. Disse to siste faktorene er ikke pavist 1 Clary et.al (1998) sine studier,
men var 1 stor grad relevant til frivillig arbeid 1 Esmond og Dunlop (2004) sin
studie. Karriere var 1 denne studien sett pa som den minst viktige

motivasjonsfaktoren.

Caldwell og Andereck (1994) beskriver tre kategorier av motivasjon eller insentiv
for a delta 1 frivillig arbeid. Meningsfulle insentiv: Oppgaven skal vere
meningsfull og bidra med noe positivt til samfunnet. Solidaritets insentiv er basert
pa sosial interaksjon, gruppe identifikasjon og nettverksbygging. De siste
kategorien; materielle insentiver, tar for seg hvordan den frivillige kan oppna
materielle goder gjennom sitt virke. Av disse er det solidaritets insentiv som

tydeligst sammentfaller med Clary et al. (1998) sin funksjon sosialt.

Som tidligere nevnt er Mowen og Sujan (2005) de eneste jeg har funnet som bade
trakk inn motivasjon og personlighetstrekk 1 forskning pé frivillig arbeid. De trakk

inn bade VFI og femfaktormodellen som fo av flere element 1 utviklingen av deres
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3M modell. De identifiserte hvordan individuelle forskjeller kan forutsi atferd for
frivillig arbeid. Gjennom et omfattende studie 1 flere trinn, kom de fram til at
behov for leering, behov for aktivitet og altruistiske trekk kunne predikere

engasjement 1 frivillig arbeid (Mowen og Sujan 2005 s.170) .

Hva finner vi nar vi snur oss til Norge, hvor dugnad og frivillig arbeid star, og
alltid har statt sterkt og hvor turkulturen er en viktig del av den norske

folkesjelen?

Institutt for samfunnsforskning stdr sentralt nar det gjelder forskning pa frivillig
arbeid 1 Norge. Wollebak, Selle og Lorentzen skiller mellom tre kritiske
valgpunkt den frivillige har; 1) beslutningen om & delta, 2) valget om 4 ta en aktiv
rolle, og 3) beslutningen om a forbli eller slutte (2000 s.125) . Motivasjonen kan
vaere ulik for disse tre innfallsvinklene, og som forfatterne sier; ”...de fleste vil ha
flere grunner samtidig for & delta” (s. 124), og .. .frivillig innsats (er) noe man
alltid har drevet med, uten at man kan oppgi noen konkret grunn for aktiviteten”
(s. 125). Wollebak, Selle og Lorentzen (2000) benyttet en tidlig og fornorsket

versjon av Clary et al (1998) sine pastander og inndelinger.

Beslutningen om a delta i frivillig arbeid, altsd insentivet den frivillige har for de
har tatt fatt pd arbeidet, er basert pa ensket om personlig utfoldelse, sosial kontakt
og materielle fordeler. Sistnevnte er spesielt for de som videre forblir passive
medlemmer. Mer interessant for denne oppgaven er de som tar en aktiv rolle 1

arbeidet.

De aktive sgker sosialt fellesskap og personlig utfoldelse gjennom sin deltakelse i
frivillig arbeid. Sosiale nettverk bygges gjennom organisasjoner som primeert
tilbyr fritidsaktiviteter (idrett, kultur og hobby), en organisasjonsbeskrivelse som
passer godt pa Turistforeningen. Undersokelsene viser ogsd at deltakelsen 1 de
fritidsorienterte foreningene 1 liten grad er motivert ut fra det verdibaserte, selv
om slike foreninger pd ingen mate er verdingytrale. Wollebak, Selle og Lorentzen
(2000) kommer ogsé fram til at frivillig arbeid er motivert ut i fra et enske om a
hjelpe andre sa vel som & hjelpe seg selv. Dette er gjerne knyttet til ensket om a
gjore noe konkret for saker som opptar den frivillige, samt ensket om & lare noe.

Aller viktigst kommer “onsket om & gjere noe konkret for saker som opptar meg”,

Side 15



Avsluttende prosjektoppgave i MAN 25091 — Lederutvikling & Coaching - 09.06.2010

ensket om 4 laere noe, og det 4 bli mer forneyd med seg selv (Wollebak, Selle og

Lorentzen 2000 s.132).

Pé spersmal om hva den frivillige ville savne mest dersom aktiviteten opphorte,
svarer de aller fleste undersekelsen, at det er det sosiale fellesskap, folelsen av
samherighet, samarbeid med andre, sosial trygghet, savn av venner, samt
muligheten til & treffe nye mennesker, som er det viktigste (Wollebzk, Selle og

Lorentzen 2000 s.137) .

Oppsummert har méling av frivilliges motivasjon blitt klassifisert under enten 1)
to- eller trefaktormodeller, 2) udimensjonelle modeller, eller 3)
multifaktormodeller. En eller flere av disse modellene har blitt brukt av dagens
forskere i deres studier av frivillighet og motivasjon. Forskningen pa motivasjon
skiller mellom utvikling av instrumenter for méling av frivillig atferd (Clary et al
1998; Esmond og Dunlop 2004; Mowen og Sujan 2005) og bruk av disse
instrumentene for & finne mer konkrete motiv for deltakelse 1 frivillig arbeid —

oppsummert i folgende tabell:

Teori

Esmond og Dunlop Verdier Gjensidighet | Anerkjennelse
(2004)

Wollebzk, Selle, Sosialt Personlig Gjere noe konkret
Lorentzen (2000) utfoldelse

Caldwell og Andereck | Sosialt Mening Materielle

(1994) fordeler

Gidron (1978) Lering Sosialt Personlig utvikling
Ryan, Kaplan og Gese | Laering Sosialt Altruisme

(2000)

Mowen og Sujan Altruisme Aktivitet Lering

(2005)

Tabell 1: Oppsummering av motivasjonsfaktorer for frivillig arbeid funnet i teori

Oppsummeringen viser bare noe av den forskningen som er gjort pd frivillig

arbeid, men etter en gjennom gang av litteratur pa dette omradet er det disse
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teoriene jeg har valgt a legge vekt pa, da disse framstar som grunnleggende for
mye av nyere forskning pa funksjonelle motiv for frivillig arbeid.

Dette bringer oss over pa den andre vinklingen av problemstillingen; om det er
noe ved turledernes personlighet som gjor at de tar pa seg turer for foreningene.

Hva finner vi av teori her?

3.2 Personlighetstrekk

I den videre litteraturgjennomgangen vil jeg se pd noen grunnlaggende teorier om
personlighet og personlighetstrekk, og hvordan disse har blitt anvendt innen

forskning pa personlighetstrekk og frivillig arbeid.

Personlighet har faglig sett, hatt en sentral plass innen psykologien helt tilbake til
tidlig pa 1900-tallet. Det har etter hvert utviklet seg ulike teorier innen
personlighetsforskning. Sentralt stdr Sigmund Freuds videreutvikling av den
psykodynamiske teori, som tar for seg det ubevisstes rolle og hvordan det styrer
oss. Mye av Freuds forskning har 1 dag kun funksjon som et historisk bakteppe,
men hans psykodynamiske teori — samspillet mellom drifter, behov og ensker,
samt hvilke ubevisste og bevisste konflikter dette forer til - star fortsatt sterkt

(Kaufmann og Kaufmann 2009).

Carl Rogers utviklet den humanistiske teorien innen personlighetsforskning, hvor
personlig utvikling star 1 fokus. Rogers teori framstér i hovedsak som ”...et
filosofisk syn av personer, framfor en formell, konkret psykologisk teori... som
ser pd hvordan hele personer fungerer framfor & kun konsentrere seg om en eller
to aspekt av personligheten” (fritt oversatt fra Cooper 2002 s. 41). Den
humanistisk orienterte psykologien som Rogers stér for, har fokus pa at
selvaktualisering er en grunnleggende drivkraft hos individet, og at mennesket kan
utvikle og forandre seg, 1 motsetning til Freud og den psykodynamiske teorien
som mener at vi er ’satt” i var personlighet allerede etter de fem forste levedrene
(Kaufmann og Kaufmann 2009). Eller som Rogers selv sier det; ”...verken
Bibelen eller profetene, verken Freud eller forskning...kan ta presedens over min

egne direkte erfaring” (1961 s. 24).

Sentralt innen personlighetsforskning, star ogsa Freuds kronprins C. G. Jung og

hans teori om psykologiske typer, n&ermere bestemt personlighetsegenskaper 1
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form av psykologiske preferanser (Ringstad og @degérd 1999). Klassifisering av
mennesker 1 forhold til egenskaper eller typer, var ikke nytt. Mennesker har fra
tidenes morgen blitt plassert 1 ulike typer med utgangspunkt i de fire elementene
luft, ild, jord og vann, eller de gamle grekernes inndeling 1 forhold til
temperament — flegmatisk, kolerisk, sangvinsk og melankolsk. I Jungs
opprinnelige teori finner vi tre personlighetsdimensjoner; ekstroversjon —
introversjon, sansing — intuisjon og tenkning — felelse. Senere kom en fjerde
dimensjon; avgjerelse — opplevelse. Jung bret med Freud fordi han mente at det
ubevisste var sekundert 1 forhold til betydningen av sosiale forhold og

miljebetingelser 1 personligheten (Kaufmann og Kaufmann 2009).

Grovt sett kan vi da skille mellom to hovedretninger; en som mener at menneskets
personlighet tidlig er fastsatt pd grunnlag av arv og péavirkning fra foreldre nér vi
er spedbarn (milje) - personlighetstrekk, og en som mener at mennesket kan endre

sin personlighet 1 mate med miljo og andre mennesker — personlighetstype.

Mange av disse tidlige teoriene er nettopp bare dette — teorier. Det er forst 1 nyere
tid at empirisk forskning har kunne teste disse teoriene. Mest empirisk forskning
har det veert gjort pa teoriene rundt personlighetstrekk. Trekkteoriene beskriver de
mer stabile karakteristika ved mennesker, og hvordan disse forklarer mer

konsistente mater 4 handle pa.

Trekkteoriene er basert pd den leksikalske hypotese; at personlighet reflekteres 1
spraket. Av leksikalske hypoteser, finner vi blant annet Cattells 16-
personlighetsfaktorer, som er en av to teorier som 1 arbeidslivssammenheng gir et
praktisk grunnlag for & arbeide med individets personlighetsegenskaper
(Kaufmann og Kaufmann 2009). Jeg vil ikke ga videre inn pa denne teorien, da
jeg 1 denne oppgaven har valgt femfaktorteorien som grunnlag for videre

undersokelser.

Pé grunnlag av tidlig forskning utfert av psykologen Gordon Allport, ble
femfaktormodellen utviklet. I dag er det stor enighet innen
personlighetspsykologien om de fem faktorene og de seks fasettene 1 denne

modellen. Som Digman sier det; Femfaktormodellen har gitt oss et ”...useful set
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of very broad dimensions that caracterize individual differences...with high

reliability and impressiv validity” (1990 s.436).

Femfaktormodellen (eller Big Five-modellen), beskriver personligheten ut fra fem
grunnleggende personlighetsdimensjoner eller domener (Nordvik 2005). Disse har
fatt “merkelappene”; ekstroversjon, nevrotisisme, omgjengelighet,
samvittighetsfull, og dpenhet for erfaring (Kaufmann og Kaufmann 2009).

Nedenfor er domenenavnene brukt av Nordvik (2005) tatt med i parentes.

Ekstroversjon: Beskriver en persons disposisjon for utadvendthet. I motsetning
stér introversjon, altsa innadvendthet. Ekstroverte personer er ofte sosiale, aktive,
vennlige og personorienterte. De seks underliggende fasettene er; varme,

sosiabilitet, selvmarkering, aktivitet, spenningsseking og positive folelser.

Nevrotisisme: Beskriver en persons disposisjon for tendensen til & oppleve
negative emosjonelle tilstander som angst, bekymring og negative tanker. De seks
underliggende fasettene er; angst, fiendtlighet, depresjon, selvbevissthet,
impulsivitet og sérbarhet. Et lavt skar pad denne dimensjonen er uttrykk for at man

er avslappet, hardfer, emosjonell stabil og trygg pa seg selv.

Omgjengelighet (Medmenneskelighet): Beskriver hvordan en person kommer
overens med andre pa. Hoy score pd denne dimensjonen antyder at man er snill,
samarbeidsvillig, hjelpsom, forsonlig og tillitsfull. De seks underliggende

fasettene er; tillit, rettfremhet, altruisme, foyelighet, beskjedenhet og falsomhet.

Samvittighetsfull (Planmessighet): Denne dimensjonen méler grad av
tdlmodighet og motivasjon i malrettethet. Hoytscorende personer pa dette trekket
er organiserte, selvdisiplinerte og hardt arbeidende, og er en god predikator for
jobbytelse. De seks underliggende fasettene er; orden, kompetanse, plikttroskap,

prestasjonsstreben, selvdisiplin og betenksombhet.

Apenhet (Apenhet for erfaring): Denne dimensjonen avdekker om en person er
tolerant og apen for mange inntrykk, samt dpen for det ukjente. Dimensjonen

avdekker ogsd om personen tenker originalt, har mange interesser og er
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risikovillig. De seks underliggende fasettene er; fantasi, estetikk, folelser,
handlinger, ideer og verdier.

Alle ovennevnte fasetter er hentet fra Martinsen, Nordvik og Ostbe (2005).

Selv om denne oppgaven ikke har som formal & se pa sammenheng mellom
personlighetstrekk og effektiv ledelse, mener jeg det likevel er pd sin plass a ta
med litt teori om dette. Ledelse som begrep er tidligere nevnt i teoridelen til denne
oppgaven, fordi turledere har en lederfunksjon. Mye av den forskningen som har
blitt gjort pé effektiv ledelse, har blitt satt i sammenheng med personlighetstrekk.

Derfor velger jeg a kort nevne dette her.

Fram til 1999 er mye av den forskningen som er gjort pa personlighetstrekk og
effektiv ledelse, oppsummert i en meta-analyse utfert av Judge, Bono, Ilies og
Gerdardt (2002). Over en periode pa 112 ar, fant de til slutt 78 studier som
oppfylte de satte kvalitetskrav. Undersgkelsen hadde to hovedperspektiv; de ville
beskrive de som hadde valgt seg inn i en lederrolle, samt forholdet mellom
personlighetstrekk og ulike mal pa ledereffektivitet (Martinsen 2009). De
konkluderte med at personlighet har en sterk samlet effekt pa ledereffektivitet
(.39), med en samlet korrelasjon pa .48 for begge perspektivene. Som Judge et al.
konkluderer; ”...indicating strong support for the leader trait perspective when

traits are organized according to the five-factor modell (2002 s.765).

Det er viktig a ikke vere helt ukritisk til bruk av trekkteorier og
femfaktormodellen. Nyere studier av Roberts og Mroczek (2008, 1 Kaufmann og
Kaufmann 2009 s.138), viser at gjennom et livslop er det betydelige endringer 1
alle de fem store personlighetsdimensjonene. Resultatene de kom fram til viser
blant annet at det 1 aldersperioden 20-40 &r, skjer store forskyvinger oppover 1 de
sentrale personlighetstrekkene, at trekkene fortsetter 4 endre seg selv 1 hoy alder,
og at nar folk endrer seg, varer endringen livet ut. Sett i sammenheng med ledelse,
kan vi ikke se pé ledelse som et “knippe” stabile personlighetstrekk tatt ut av sin
kontekst, men se pé ledelse som en atferd tilpasset organisasjon og situasjon

(Conger og Kanungo 1998 s. 38).
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Som nevnt har frivillige turledere en lederfunksjon. Ovenfor nevnte jeg kort
sammenhengen mellom effektiv ledelse og personlighetstrekk. Det er da naturlig &

trekke paralleller mellom frivillig arbeid og personlighetstrekk.

3.2.1 Personlighetstrekk og frivillig arbeid

Forskning pé personlighetstrekk har blant annet gitt oss fem brede dimensjoner
som karakterisere individuelle ulikheter hos oss mennesker (Digman 1990). Det er
derfor narliggende & anta at ogsa turledere karakteriseres av individuelle
ulikheter, men at vi finner noen fellesnevnere blant disse som kan belyse hvorfor
disse menneskene driver med en type frivillig arbeid som er preget av stort ansvar,
risiko, samt fysiske og psykiske utfordringer. Kan det vere slik at turledere 1 Den
Norske Turistforening har noen sammenfallende personlighetstrekk som kan

karakterisere dem som gruppe?

I likhet med forskning pd motivasjon og frivillig arbeid, har det ogsé 1 nyere tid
veert gjort en god del forskning pé personlighet og frivillig arbeid. Penner, Midili
og Kegelmeyer (1997) undersekte individuell organisasjonsrettet atferd
(organizational citizenship behavior - OCB). Dette er atferd som ikke er knyttet til
spesifikk belenning, og som jeg velger a tolke er konseptuelt relatert til frivillig
arbeid. Resultatene deres viste at prososial personlighet er signifikant positivt
relatert til OCB/frivillig arbeid. De benyttet ikke femfaktormodellen, men
prososial personlighet, som de kom fram til, kan nok relateres til fasetten
sosiabilitet (Martinsen, Nordvik og @stbg 2005) 1 domenet ekstroversjon. Elshaug
og Metzer (2001) undersekte — ved hjelp av femfaktormodellen,
personlighetstrekk blant frivillige brannmenn 1 Australia, og fant signifikante
sammenhenger mellom frivillighet og domenene ekstroversjon og omgjengelighet.
Costa og McCrae (1992, 1 Bakker et al. 2006 s. 33) fant at empati for andre,

korrelerte sterkt med omgjengelighet/medmenneskelighet.

Selv om frivillig arbeid oppfattes utelukkende positivt for de aller fleste, kan det
inneholde flere elementer som gjer at frivillige slutter 1 sitt arbeid. Bakker et al.
(2006) studerte frivillige radgivere for pasienter i "livets siste fase”, og fant at 1)
folelsesmessig utslitthet i meget stor grad kan forutsies av nevrotisisme, 2)
depersonalisering 1 stor grad kan forutsies av nevrotisisme, ekstroversjon og

dpenhet, og 3) personlig oppnaelse kan forutsies av ekstroversjon og nevrotisisme.
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Personlig oppnéelse vil 1 denne sammenheng si evaluering av eget arbeid, eller
med negativt fortegn; folelse av utilstrekkelighet. Depersonalisering vil si
utvikling av negative eller kyniske holdninger til de man skal hjelpe. Piedmont
(1993) fant at; 1) ekstroversjon og omgjengelighet korrelerer negativt med
folelsesmessig utslitthet, 2) det er en positiv korrelasjon mellom planmessighet og
personlig oppndelse, og at det 3) ikke er signifikante ssmmenhenger mellom
dpenhet og de tre utbrenthet - dimensjonene; folelsesmessig utslitthet,
depersonalisering og personlig oppnéelse. Resultatene de kom fram til viste at
mennesker har ulike mater & takle stress pa, og at enkelte individ raskere vendte

tilbake til normale tilstander nar stressfaktoren ble fjernet.

Australsk forskning fra 2008 (Windsor, Anstey og Rodgers) viser ogsa at frivillig
arbeid har sine negative sider. Mennesker som 1 utgangspunktet er ulykkelige,
tiltrekkes av frivillig arbeid, szrlig det som krever mye tid og ansvar. Disse
menneskene kjenner ikke sin egen begrensning, og folte at de kom til kort nér de
folte de hang etter” med arbeidet. Dette gav en ytterligere negativ effekt. Disse
resultatene kan sees 1 sammenheng med Piedmonts (1993) ovennevnte forskning.
Kontrolleres stressfaktoren vil felelses av negative opplevelser med det frivillige

arbeidet reduseres eller forsvinne.

Viss noen mennesker opplever det frivillige arbeidet som sa belastende at de
slutter; hva er det da som gjor at andre foler seg sa tilknyttet til organisasjonen de
jobber for, at de fortsetter med det frivillige arbeidet r etter &r? En gjennomgang
av teori rundt affektiv organisasjonsforpliktelse vil forhdpentligvis kaste noe lys

over dette.

3.3 Affektiv forpliktelse

Aftektiv organisasjonsforpliktelse refererer seg til den ansatte — eller 1 dette
tilfellet, den frivilliges folelsesmessige (affektive) identifisering til og involvering
1 en gitt organisasjon (Kuvaas 2008). Det finnes for eksempel sterke
sammenhenger mellom den stotte medarbeidere opplever a fa fra organisasjonen

og affektiv organisasjonsforpliktelse (Shore 2006, 1 Kuvaas 2008 s. 32).

Den affektive tilherigheten ovenfor en organisasjon inngér 1 den

holdningsorienterte modellen for tilherighet (Meyer og Allen 1991), sammen med
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normativ tilherighet og kontinuerende tilherighet. Den normative tilherigheten
defineres som en tilknytning gjennom forpliktelse, og den kontinuerende
tilherigheten defineres som tilknytning gjennom kostnad ved & forlate
organisasjonen. Affektiv tilherighet defineres gjennom den folelsesmessige
tilknytning, som ogsa pdvirker om medarbeiderens identifisering med og

involvering 1 en organisasjon.

Knoke og Wright-Isak (1982, 1 Loretzen, Andersen og Brekke 1995 s. 233) skiller
mellom utilitaristiske, normative og affektive belonninger for a opprettholde
motivasjonen. Den utilitaristiske belonning samsvarer med de selviske motiv — 1
hvilken grad noe er nyttig for meg, altsd en overveielse av mine “kostnader”. Den
normative belenning er folelsen av & delta for det felles beste, noe som styrkes
gjennom et felles verdigrunnlag. Affektive belenninger styrker de emosjonelle
motivene for arbeidet, styrking av deltakernes selvfolelse og egenverd gjennom at
organisasjonen formidler ros og anerkjennelse til de ansatte, men ogsa gjennom
stotte fra omgivelsene. Dette styrker ikke bare deltakerens selvfelelse, men ogsa

den affektive tilherighet ovenfor organisasjonen.

3.3.1 Affektiv forpliktelse og frivillig arbeid

Hvordan blir den affektive organisasjonsforpliktelsen pavirket i en frivillig
organisasjon som DNT og ovenfor turlederne som sjeldent er 1 direkte kontakt
med organisasjonen? Vil den indre motivasjonen ha en storre direkte pavirkning
pa affektiviteten; at det ikke er forhold ved organisasjonen som spiller inn, men
den folte indre forpliktelse turleder har ovenfor seg selv? Til tross omfattende sok
1 tidligere nevnte artikkelbaser, har jeg ogsé her funnet relativt lite litteratur som

ser pa frivillig arbeid og affektiv organisasjonsforpliktelse.

En interessant undersegkelse gjort av Ryan, Kaplan og Grese (2001) ser pa
sammenhengen mellom motivasjon og affektiv organisasjonsforpliktelse blant
frivillige som var engasjert 1 praktisk miljevernarbeid. De fant at
motivasjonsfaktorer som & hjelpe miljoet og det & kunne laere noe nytt, var
signifikante predikatorer 1 forhold til en videre intensjon om 4 delta 1 frivillig
arbeid. Sosiale faktorer og hvordan det frivillige arbeidet var organisert, var ogsa

signifikante prediktorer for frivilliges affektive forpliktelse. A bli motivert
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gjennom lering og det sosiale finner vi igjen hos Clary et al. (1998). A hjelpe
miljeet kan ha likhetstrekk med de altruistiske motiv som vi finner i1 aktiviteter

rettet mot mer sosialt rettet hjelp (Ryan, Kaplan og Grese 2001)

Loretzen, Andersen og Brekke (1995) mener at frivillige organisasjoner forvalter
et sett med insentiver eller belenninger som ma samsvare med den frivilliges
forventning til 4 delta 1 organisasjonen. Star belenningen 1 stil med motivasjonen,
er det grunn til & tro at motivasjonen opprettholdes, og den frivillige fortsetter med
sitt arbeide. Som tidligere nevnt motiveres vi mennesker av ulike faktorer, og
kanskje ogsé av flere faktorer. Loretzen, Andersen og Brekke (1995), mener
derfor at frivillige organisasjoner ma ha vite hva som motiverer den enkelte
deltaker, hva slags oppgaver den bear settes til, og tilpasse belenningen til det som

gir okt innsats.

3.4 Oppsummering av litteraturgjennomgangen

I litteraturgjennomgangen har jeg sett pa grunnleggende teorier om motivasjon,
personlighetstrekk og affektiv organisasjonsforpliktelse, og hvordan disse teoriene
igjen danner grunnlag for teorier rundt frivillig arbeid og motivasjon,
personlighetstrekk og affektiv organisasjonsforpliktelse.

Nar det gjelder motivasjon og frivillig arbeid, er det blant annet teoriene til Clary
et al. (1998) som danner grunnlag for bade norsk og internasjonal forskning pa
dette omradet (Wollebazk, Selle og Lorentzen 2000; Esmond og Dunlop 2004;
Mowen og Sujan 2005). Andre studier igjen (Gidron 1978; Caldwell og Andereck
1994; Ryan, Kaplan og Gese 2000) legger til grunn andre teorier, men kommer
fram til motivasjonsfaktorer som sammenfaller med faktorene til Clary et al
(1998). Videre 1 oppgaven vil derfor ogsa jeg bruke teoriene rundt Volunteer
Functions Inventory (VFI), selv om Volunteer Motivation Inventory, utviklet av
Esmnd og Dunlop (2004) virket relevante, men for omfattende for denne

oppgaven i forhold til tid og kompetanse.

Nar det gjelder grunnleggende teorier rundt personlighetstrekk, star
femfaktormodellen fram som den mest benyttede, med hey reliabilitet og solid
validitet (Digman 1990). Femfaktormodellen har vert benyttet i noe av den
forskningen som er gjort pa frivillig arbeid og personlighet (Costa og McCrae

1992; Piedmont 1993; Elshaug og Metzer 2001; Bakker et al 2006). Annen
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forskning har hatt andre innfallsvinkler, men kommer fram til resultater som kan
sammenfalle med fasetter 1 femfaktormodellen, og derfor kan vare med pa a
understotte de funn jeg forhapentligvis kommer fram til (Penner, Midili og
Kegelmeyer 1997; Windsor, Anstey og Rodgers 2008). P4 grunnlag av
litteraturgjennomgangen, ble det derfor naturlig & benytte femfaktormodellen ogsé
1 denne oppgaven, da denne modellen er en ”...etablert standard 1

personlighetspsykologisk forskning...” (Martinsen 2005 s.21).

Etter gjennomgangen av den heller begrensede litteratur pa frivillig arbeid og
affektiv organisasjonsforpliktelse, fremstér sistnevnte for meg som et ”mal” for
noe DNT-foreningene ensker 4 oppnd. Disse foreningene ensker turledere med en
folelsesmessig forpliktelse til organisasjonen, slik at de forblir stabile turledere 1
lang tid framover. Gitte personlighetstrekk og/eller gitte motivasjonsfaktorer skal
forhdpentligvis kunne fortelle hva og hvordan denne affektive
organisasjonsforpliktelsen kan oppnés og opprettholdes. Ryan, Kaplan og Grese
(2001) fant motivasjonsfaktorer som pavirker affektiv organisasjonsforpliktelse,
og Lorentzen, Andersen og Brekke (1995) fant at den frivillige fortsetter med sitt

arbeidet for organisasjonen, dersom belenninger samsvarer med forventninger.

4. Problemstillinger

Hvilke sammenhenger kan jeg knytte nar jeg legger til grunn de ovennevnte
teorier? Personlighetstrekk kan forutsi konsistente méter 4 handle pa. Gitt dette,
vil personer med et bestemt trekk mest sannsynlig motiveres av bestemte
funksjoner. Ekstroverte vil for eksempel motiveres av det sosiale. Personer som
scorer hoyt pa det medmenneskelige, vil for eksempel la seg motivere av det
verdimessige, og personer som scorer hayt pa dpenhet vil for eksempel motiveres
av forstaelse. 1 denne delen av oppgaven vil jeg derfor prove a trekke
sammenhenger mellom motivasjonsfaktorene, personlighetstrekkfaktorene og de
fa faktorene som kommer fram i forhold til affektiv organisasjonsarbeid og
frivillig arbeid. Med utgangspunkt i tidligere nevnte problemstilling, vil jeg
presentere ulike undersgkelsesspersmal (Silkoset 2006).

Forelopelig problemstilling som nevnt tidligere 1 oppgaven, led som felgende:
Hvorfor tar turledere i Den Norske Turistforening pa seg turlederoppdrag?
Har dette noe med personlighet a gjore eller er det spesielle motivasjons-

faktorer som spiller inn?
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En gjennomgang av teori rundt denne forelopelige problemstillingen, viser at det
er gjort lite forskning, om noe 1 det hele tatt, som ser pa badde personlighetstrekk
og motivasjon sammen. Mowen og Sujan (2005) bekrefter dette; ”...researchers
have not previously employed a trait approach for identifying the antecendents of
volunterism...” (s. 170). De bruker selv femfaktormodellen — i sin 3M modell,
som ett av flere element for & underseke frivillig atferd. Denne modellen ble
vurdert som for omfattende til denne oppgaven, men med de begrensningene som
ligger til grunn for denne oppgaven; tid, kompetanse og mangel pé tidligere
forskning, velger jeg derfor & se pé personlighetstrekk og motivasjonsfaktorene

hver for seg opp 1 mot tidligere aktivitet og fremtidig intensjon om turledelse.

Med utgangspunkt i Clary et al. (1998) sine seks motivasjonsfaktorer (verdier,
forstaelse, sosialt, karriere, beskyttende og selvhevdende), samt de fem domenene
1 femfaktormodellen (ekstrovertisme, nevrotisisme, apenhet,
omgjengelighet/medmenneskelighet og planmessighet) med tilherende fasetter, er

det nerliggende & tro at folgende sammenhenger kan sees:

Det sosiale aspekt ved frivillig arbeid, kommer fram som viktig faktor i mange
undersgkelser (Gidron 1978 (hentet fra Esmond og Dunlop 2004); Wollebak,
Selle og Lorentzen 2000; Caldwell og Andereck 1994). Knyttet til dette ville det
veert naturlig & anta at motivasjonsfaktoren sosialt er framtredende
motivasjonsfaktor ogsé for turledere, da tur og turglede har et sterkt sosialt preg.
Det er ogsa nerliggende & anta at ekstroverte trekk vil vare fremtredende hos
turlederne, da en av fasettene hos ekstrovertisme er sosiabilitet (Martinsen,
Nordvik og @stbag 2005). Ryan, Kaplan og Grese (2001) fant ogsa at sosiale
faktorer var viktig for frivilliges affektive forpliktelse til organisasjonen.
Oppsummert: Motivasjonsfaktoren sosial og personlighetstrekkfaktoren
ekstrovertisme er mest sannsynlig framtredende blant turledere, sett 1 forhold til

affektiv organisasjonsforpliktelse.

Det er naerliggende a tro at personlig utfoldelse er viktig motivasjonsfaktor for
turledere. Dette kommer fram som den viktigste faktor blant norske frivillige som
deltar aktivt 1 en frivillig aktivitet (Wollebak, Selle og Lorentzen 2000). Denne

faktoren passer best inn 1 Clary et al. (1998) sin faktor selvhevdelse, selv om
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grundig faktoranalyse muligens kunne bestride dette. Mowen og Sujan (2005)
trekker ogsa fram aktivitet som en av tre predikatorer for frivillig arbeid. Dette,
sammen med resultatene fra Wollebeak, Selle og Lorentzens undersegkelse, som er
den eneste norske undersgkelsen som er med 1 denne oppgave, er nerliggende a
tro at deres funn er noenlunde overforbare til turledere 1 en norsk forening.
Personlig utfoldelse omfatter trim, fysiske aktiviteter, & leve ut fritidsinteresser og
personlig utvikling (Wollebak, Selle og Lorentzen 2000). Dette er faktorer som
kan finnes igjen 1 det ekstroverte personlighetstrekk gjennom fasettene aktivitet og
til dels spenningseking. Det finnes ingen stotte 1 teoriene for at disse faktorene
pavirker affektiv organisasjonsforpliktelse. Det kan derfor vere interessant & se
om denne personlige utfoldelsen finnes igjen i hvor aktive turlederne har vaert
tidligere.

Oppsummert: Motivasjonsfaktoren selvhevdelse og ekstrovertisme er mest
sannsynlig framtredende blant turledere, sett i forhold til hvor aktive turlederne

har veert tidligere.

Verdier er ogsa en viktig motivasjonsfaktor for mange frivillige, slik forskningen
til Esmond og Dunlop (2004) viser. Selv om Wollebzk, Selle og Lorentzen
(2000) trekker fram at deltakelse 1 de fritidsorienterte foreningene 1 liten grad er
motivert ut fra verdibaserte overbevisninger, vil jeg likevel anta - basert pa egne
inntrykk, at det & formidle gode og grunnleggende verdier som tur og turkultur, er
viktige verdier for turlederne; blant annet formidling av opplevelse og inntrykk 1
naturen. I personlighetstrekket dpenhet er ogsa verdier en viktig fasett. Det er
derfor narliggende & anta at bade verdier og dpenhet er faktorer som star sterkt
hos turledere i Den Norske Turistforening. Ogsé her finnes det ingen stotte for
dette 1 forhold til affektiv organisasjonsforpliktelse. Det kan derfor vare
interessant & se om formidling av verdier gjenspeiles i for eksempel hvor mange
turer turlederen har tidligere hatt.

Oppsummert: Motivasjonsfaktoren verdier og personlighetstrekket apenhet er
mest sannsynlig framtredende hos turledere, sett i forhold til hvor aktive

turlederne har vert tidligere.

Laring har ogsé vist seg som en viktig motivasjonsfaktor, blant annet hos
frivillige innen helseinstitusjoner (Gidron 1978, hentet fra Esmond og Dunlop

2004). Mowen og Sujan (2005) identifiserte leering som en av tre predikatorer i
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forhold til & kunne forutsi orientering mot frivillig arbeid. Det & laere noe nytt,
samt fa brukt eksisterende kunnskap, evner og ferdigheter, er en del av
motivasjonsfaktoren forstaelse. | Esmond og Dunlop (2004) sin undersokelse,
kom forstdelse som nummer fire av deres 10 motivasjonsfaktorer. I
personlighetstrekket dpenhet er handling en av seks fasetter. Apenhet i
betydningen; & gjere noe nytt” (Martinsen, Nordvik og @Ostbg 2005). I dette
legger jeg betydningen; a laere noe nytt. I forhold til affektive forpliktelse til
organisasjonen, har forskning vist at det 4 kunne laere noe nytt var en viktig faktor
for frivillige naturvernere (Ryan, Kaplan og Grese 2001).

Oppsummert: Motivasjonsfaktoren forstdelse og personlighetstrekket dpenhet er
mest sannsynlig framtredende hos turledere, sett 1 forhold til affektiv

organisasjonsforpliktelse.

Mowen og Sujan (2005) fant 1 sin forskning at det & hjelpe andre var positivt
relatert til frivillig atferd. Ryan, Kaplan og Grese (2001) trekker paralleller
mellom det & hjelpe miljoet og det altruistiske aspekt ved frivillig arbeid rettet mot
mer sosialt rettede oppgaver. Av motivasjonsfaktorene er det beskyttende som er
mest nerliggende ifht altruisme; redusere skyldfelelse ved & vere mer heldig enn
andre. I personlighetstrekket omgjengelighet/medmenneskelighet er ogsa altruisme
en av fasettene.

Oppsummert; Motivasjonsfaktoren beskyttende og personlighetstrekket

omgjengelighet er antakelig fremtredende hos turledere.

Jeg har da unnlatt & trekke fram personlighetstrekkene nevrotisisme og
planmessighet. A vare turleder innebarer stort ansvar, risiko, samt fysiske og
psykiske pravelser. Dette er lite forenelig med nevrotisisme. Nevrotisisme har
veert fremtredende 1 studier hvor utbrenthet blant frivillige arbeidende har ver
undersekt (Bakker et al. 2006), men det er en annen vinkling enn det jeg har pa
denne oppgaven og har derfor blitt utelatt. Planmessighet utelukkes ogsé, da
frivillig arbeid er nettopp det; frivillig. Fasetten plikttroskap 1 planmessighet
mener jeg derfor ikke passer inn her, selv om Wollebak, Selle og Lorentzen
(2000) 1 sin undersekelse fant at motivasjon for medlemskap i idrettslag i noe
starre grad enn medlemskap i andre frivillig organisasjoner, gjorde dette av plikt.
Dette var begrunnet med at man hadde barn i foreningen/laget, og derfor matte

stille opp. Dette er nok ikke tilfelle for turledere i Den Norske Turistforening, selv
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om kanskje veiledere 1 Barnas Turlag kan vare “motivert” av dette. Sistnevnte er
ikke inkludert 1 de videre undersekelsene, da veiledere skiller seg fra turledere i
forhold til utdannelse, mélgruppe og type turer. En inkludering av disse ville
kunne lage “stoy” 1 resultatene. Alle personlighetstrekkene vil selvfelgelig bli
inkludert 1 de videre undersgkelsene, for a eventuelt bekrefte/avkrefte de

undersokelsessporsmalene jeg stiller.

Av motivasjonsfaktorene er det karriere jeg har unnlatt & trekke fram. Blant annet
var karriere den minst viktige motivasjonsfaktor i Esmond og Dunlop sin
undersekelsen (2004). Wollebzk, Selle og Lorentzen fant overraskende nok 1 sin
undersokelse at frivillige innen hobbyforeningen (for eksempel modellfly- og
bridgeklubber), vektla kontakter 1 arbeidslivet som en viktig motivasjonskilde for
deltakelse (2000 s.134). Denne form for frivillig arbeid, er likevel s pass fjernt
fra turledelse, at jeg velger a ikke ta hensyn til disse resultatene her. Alle
motivasjonsfaktorene vil selvfalgelig bli inkludert 1 de videre undersegkelsene, for

a eventuelt bekrefte/avkrefte de undersokelsessparsmélene jeg stiller.

Teorigjennomgangen har belyst sider ved motivasjon for frivillig arbeid, basert pa
holdningsteorier, samt teorier om personlighetstrekk. Sistnevnte er regnet som
relativt stabile sider ved oss mennesker, mens holdninger kan endre seg raskt
gjennom for eksempel positive eller negative tilbakemeldinger (Kaufmann og

Kaufmann 2009). Dette gir et nytt perspektiv til problemstillingen;

Er det stabile trekk, her belyst gjennom personlighetstrekkene
ekstroversjon, apenhet og omgjengelighet, som avgjor tidligere eller
fremtidig intensjon som turleder, eller er det mer foranderlige holdninger,
her belyst gjennom fem ulike motivasjonsfaktorer for frivillig arbeid, som

avgjor tidligere eller fremtidig intensjon som turleder?

4.1 Forelopelig undersokelsesmodell (figur 1):

Side 29



Avsluttende prosjektoppgave i MAN 25091 — Lederutvikling & Coaching - 09.06.2010

Personlighetstrekk:
Ekstrovertisme

Apenhet

\

Omgjengelighet

Ant turer siste to ar

Motivasjonsfaktorer:
Verdier

Selvhevdelse

Affektiv organisasjons-
forpliktelse/Intensjon om

fremtidige turer

Forstaelse
Sosialt

Beskyttende

5. Metode

I denne oppgaven har jeg videre valgt et eksplorativt design da det ikke er gjort

forskning pé dette utvalget (turledere i Den Norske Turistforening) tidligere,

og siden det tilsynelatende tidligere ikke er gjort forskning pa kombinasjonen

motivasjon, personlighetstrekk og frivillig arbeid. Resultatene vil da ha liten

generaliserbarhet og vil kun gjelde for det utvalget jeg har undersekt (Silkoset

2006).

Informasjon er hentet inn fra primarkilder ved hjelp av

sperreskjemaundersgkelser. Oppgaven er et tverrsnittstudium, det vil si at

sammenhengen mellom de ulike variablene er undersekt pa et ganske avgrenset

tidspunkt. Videre beskriver jeg her utvalg og prosedyre, hvilke maleinstrument jeg

har benyttet og analyse av innsamlet data.

5.1 Utvalg og prosedyre

Alle turlederansvarlige hos de store DNT-foreningene (6 foreninger med mer enn

6000 medlemmer) ble kontaktet per telefon for & here om de kunne bidra med a

videresende link til sperreskjema, til sine turledere. Alle var positive til dette.

Videre ble de resterende DNT foreningene (50 stk) kontaktet per e-post. Totalt
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fikk jeg tilgang til 1017 turledere over hele landet. Dette omfatter nok ikke alle
DNT-turledere i1 landet, men siden alle de store foreningen er inkludert, far
storparten av turlederne mulighet til 4 svare pa sperreskjemaet.

Sperreskjema ble lagt inn pa datainnsamlingsverktoyet Confirmit, og link til dette
ble distribuert til alle turlederansvarlige rundt om kring i landet, som hadde sagt
seg villig til & delta. Disse videresendte e-posten til sine turledere, med
informasjon fra meg om underseokelsens formdl, samt en kort introduksjon om
hvordan de skulle svare pa spersmélene. Til ett av Bergen Turlag sine lokallag
(Nordhordland Turlag) ble linken sendt direkte til turlederne fra meg, da jeg hadde
fatt liste fra turlederansvarlig over tilgjengelige turledere. Svarfrist be satt til 10.
mars, ca. 2 2 uke etter at e-posten var sendt ut. Det ble foretatt en purring 8. mars,
med ny frist 12. mars.

Det ble returnert 347 sperreskjema, som gav en svarprosent pa ca. 34%. De 347

respondentene fordelte seg pa folgende mate:

Kjonn:

64% menn og 36% kvinner

Sterrelse pé forening:
Ca. 62% tilherte en forening med mer enn 5000 medlemmer
Ca. 21% tilherte en forening med mellom 1000 og 4999 medlemmer

Ca. 17% tilherte en forening med mindre enn 1000 medlemmer

Antall &r som turleder:

Ca. 31% oppgav at de hadde vert turleder opp til 3 ar
Ca. 33% oppgav at de hadde vert turledere 1 4 — 9 ar
Ca. 36% oppgav at de hadde vert turledere i over 10 ar

Antall turer siste 2 ar:

Ca. 44% oppgav at de hadde hatt opp til 3 turer

Ca. 44% oppgav at de hadde hatt 4-9 turer

Ca. 12% oppgav at de hadde hatt 10 eller flere turer de siste to arene
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Kjennsfordelingen er ganske stabil pa tvers av foreningenes storrelse.
Kjennsfordelingen er ogsé lik (50/50) for de ferskeste turlederne (under 3 &r), men
av de turlederne som har vert aktive i 10 ar eller mer, er overvekten menn (77%).
Mannlige turledere er ogsa mer aktive, og har gjennomgaende flere turer enn
kvinnene. Forskjellen er storst for de som har flere enn 10 turer i &ret, hvor ca.
74% av disse er menn.

Det er ingen utpregede forskjeller pd antall r respondenten har vert turleder, og
hvor mange turer de har hatt siste 2 arene. Dette fordeler seg ganske likt, med
unntak av turledere som har vaert aktive i mer enn 10 &r. Her har 49% hatt mer enn
10 turer siste 2 ar, men dette utgjer bare 21 respondenter.

Foreningens storrelse har lite & si for hvor lenge turleder har vaert aktiv. Sméa
foreningen (under 1000 medlemmer) har en liten overvekt av turledere som har
holdt pd i mer enn 10 ar (48%). Ogsa her utgjor dette bare et fatall - 29

respondenter.

5.2 Instrumenter

Oppgaven benyttet et strukturert sperreskjema (appendiks A) som
maleinstrument. Skjemaet besto av tre hoveddeler; motivasjon, personlighetstrekk
og affektiv organisasjonsforpliktelse. Alle disse spersméilene ble vurdert pa en
sju-punkts Likert-skala. Jeg hentet ogsa inn en del tilleggsopplysninger som
kjonn, antall ar de hadde vert aktive, antall turer de hadde hatt siste to ar, og
starrelse pa forening. Skjemaet startet med en innledning som forklarte kort

formalet med undersekelsen, og hvem som gjennomferte den.

Ordinalskala er brukt for & male motivasjon (VFI) og personlighetstrekk (NEO PI-
R), samt affektiv organisasjonsforpliktelse. Nominalniva er brukt i forhold til
kjonn. Ratioskala er brukt i forhold til méling av antall &r som turleder, antall turer

siste to ar og sterrelse pa forening/lokallag turleder er knyttet til.

De avhengige variablene 1 oppgaven vil vaere hvor mange turer turlederne har hatt
siste to ar, samt om de gir uttrykk for at de kommer til & ta turer ogsa 1 framtiden,
belyst gjennom affektiv forpliktelse til organisasjonen. De uavhengige variablene
blir personlighetstrekk og motivasjon. Kontrollvariabler blir; 1) kjenn, 2) antall ar

turleder har vert aktiv (ansiennitet), og 3) sterrelse pa forening.
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5.2.1 Uavhengig variabel - Motivasjonsfaktorer

Som maéleinstrument for & male frivilliges motivasjon, ble Volunteer Function
Inventory (VFI) benyttet (Clary et al. 1998). I felge e-postveksling med Mark
Snyder ved Department of Psychology, University of Minnesota, var dette
sparreskjemaet ikke tidligere oversatt til skandinaviske sprak. Gjennomgangen av
teori knyttet til problemstillingen, viste likevel at en forleper til VFI var benyttet
ved en undersokelse blant frivillige ved norske frivillighetssentraler (Lorentzen,
Andersen og Brekke 1995). VFI i den form det har 1 dag har mest sannsynlig ikke
tidligere vert benyttet i Norge. Diverse sgk 1 artikkelbaser gav heller ingen funn.
Jeg ser likevel ikke bort fra at skjemaet kan ha blitt oversatt og brukt pa
studentoppgaver som ikke ligger tilgjengelig 1 noen baser pa nett, eller at mine sek
ikke har fort til resultater. Det ble derfor nedvendig & oversette dette skjemaet til

Norsk. Tillatelse til dette ble gitt av Mark Snyder.

Utviklingen av VFI var opprinnelig basert pd omfattende empiriske bevis, hvor
totalt 1513 frivillige fra ulike organisasjoner og universitet var involvert. Dette
gjor VFI til en av de fa méleinstrumentene for frivillig motivasjon, som har
gjennomgétt omfattende testing, og har en reliabilitet og validitet med solid

konseptuelt grunnlag (Esmond og Dunlop 2004).

VFI bestér av totalt 48 utsagn. Spersmal nr. 48 ble tatt ut av sammenhengen med
de andre utsagnene pd VFI, da dette gikk pé den frivilliges langsiktige intensjoner
med arbeidet, og 1 stedet benyttet sammen med de spersmél i undersekelsen som
gar pa affektiv forpliktelse (se nedenfor). Av de gjenstdende 47 spersmalene
handlet seks stykker om den frivilliges tilfredshet med sitt arbeid. Denne faktoren
ble ikke benyttet 1 videre analyser da oppgaven ikke har som formal a undersoke
turledernes tilfredshet med sitt arbeide, men om de tidligere (siste to ar) har vert
aktive, samt om de har gitt uttrykk for at de kommer til & vare aktiv i framtiden.
De gjenstédende 41 spersmaél fordelte seg med sju utsagn per motivasjonsfaktor.
Alle utsagn ble vurdert pa en sjupunkts Likert-skala i1 forhold til om utsagnet
passer (7 — passer svart godt) eller ikke passer (1 — passer ikke 1 det hele tatt) pa

den enkelte.

Reliabiliteten (Cronbachs alpha) til de seks gjenstdende faktorene, etter at

utsagnene var faktoranalysert 1 forhold til antall faktorer teorien tar for seg, var;
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beskyttende (.91), karriere (.91), verdier (.85), selvhevdelse (.90), forstdelse (.80)
og sosialt (.85) (Clary et al. 1998).

Uten at reliabiliteten er korrigert for oversetting fra engelsk til norsk, harmonerer
dette med de resultatene Clary et al. (1998) ogsa kom fram til under utviklingen
av VFI. Deres studie 1 gav en Cronbachs alpha mellom .80 og .89, og studie 2
(kryssvalidering) gav en Cronbachs alpha mellom .82 og .85 for de seks ulike
faktorene. Esmond og Dunlop (2004) fikk litt sterre spredning i sin maling av
reliabiliteten da de benyttet VFI 1 sin videreutvikling av VMI, med en Cronbachs

alpha mellom .76 og .93 pa de samme faktorene.

5.2.2 Uavhengig variabel - Personlighetstrekk

For a méle personlighetstrekk, ble det benyttet et utdrag av NEO PI-R, som maler
de fem faktorene ekstrovertisme, nevrotisisme, medmenneskelighet, planmessighet
og dpenhet. Skjemaet bestar av 26 spersmal, og ble tilsendt pd e-post av
Dr.philos/PhD @yvind Martinsen ved Handelsheyskolen BI. De 26 utsagnene
fordelte seg med fem stykker per faktor, med unntak av planmessighet, hvor det
var seks utsagn. Det ble ogsa her brukt en sjupunkts Likert-skala fra 7 (svart enig)
til 1 (sveert uenig).

Reliabiliteten (Cronbachs alpha) til de fem personlighetstrekk faktorene, fordelte
seg folgende: ekstrovertisme (.69), nevrotisisme (.72), medmenneskelighet (.62),
planmessighet (.60) og dpenhet (.67).

I folge e-post fra Dr.philos/PhD og veileder Qyvind L. Martinsen fra 16. februar
2010, gir den enklere versjonen en forventet reliabilitet ned mot .60, noe som er
likevel er mulig & benytte til forskningsformal. A sammenlikne reliabiliteten p&
den forenklede versjonen av NEO PI-R, har ikke vaert mulig, da jeg i

litteraturgjennomgangen ikke har funnet denne brukt i tilsvarende undersekelser.

5.2.3 Avhengig variabel - Affektiv forpliktelse

Tre spersmaél fra Dysvik og Kuvaas (in press 2) ble benyttet og tilpasset, for a
male affektiv forpliktelse. Disse sparsmalene er (med tilpasset og oversatt versjon
1 parentes):

1. T often think about quitting my present job” (Jeg tenker ofte pé at jeg vil gi
meg som turleder), 2. I may quit my present job during the next twelve month”
(Jeg kommer kanskje til & gi meg som turleder innen de neste 12 manedene), og

3.”’I do not see many prospects for the future in this organiszation” (Jeg ser ingen
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framtid for meg som turleder). I tillegg ble utsagn 48 fra VFI; ”One year from
now will I still be volunteering at this organization” (Om ett &r kommer jeg
fortsatt til & veere turleder) — oversatt og tilpasset, og benyttet sammen med de
ovennevnte utsagn. Ogsa her ble det benyttet en sjupunkt Likert-skala fra 7
(passer svaert godt) til 1 (passer ikke 1 det hele tatt). Utsagnene ble faktoranalysert
og samlet 1 en faktor. Denne fikk en reliabilitet (Cronbachs alpha) pa .87. De
tilpassede spersmélene har ikke vert benyttet tidligere, sa det er derfor ikke mulig

a finne sammenliknende reliabilitetsmalinger.

5.2.4 Avhengig variabel — Antall turer siste to ar.

Som et mal pa om turlederne har vaert aktive, spurte jeg om antall turer de har
hatt siste to ar. Jeg benyttet en nominalskala med tre verdier; a) 0-3 turer, b) 4 — 9
turer og c) 10 eller flere turer. Tanken bak dette var 4 skille ut de som bare hadde
en tur 1 aret (0-3 turer) for & ”vedlikeholde” kompetansen sin, fra de mest aktive

som har 10 turer eller mer fordelt pa en to ars periode.

Totalt sett har alle reliabilitetstestene en Cronbach alpha pé sterre enn .70, som 1
folge Sannes (2005) er en god "tommelfingerregel” for at skalaer skal ha godkjent
reliabilitet. Unntaket her er den forenklede versjonen av NEO PI-R som det pa

forhdnd var kjent ville gi Cronbach alpha pé under .70.

5.2.5 Kontrollvariabler

Kontrollvariablene er ikke en del av problemstillingen, men ble tatt med for &
kunne se om det var eventuelle kjonnsforskjeller mellom de minst og mest aktive
turlederne, og for a kunne se om det var forskjeller 1 forhold til sterrelse pa
forening. P& sistnevnte spersmaél ble det brukt en nominalskala som fordelte seg
pa a) turleder i forening med mer enn 5000 medlemmer (stor forening), b) 1000 —
4999 medlemmer (mellomstor forening), og c¢) under 1000 medlemmer (liten
forening). Turledere som er tilknyttet et lokallag, det vil si et lag som er underlagt
en storre forening, ble bedt om & svare i forhold til sterrelsen pa dette. Da jeg
hadde oversikt over hvilke foreninger/lokallag jeg sendte ut til, ble det spesifisert 1
spearsmalet hvilke foreninger som var 1 hvilken kategori. Dette for & gjore det
enklere for de som skulle svare.

I sperreskjemaet hadde jeg ogsd med spersmél 1 forhold til hvor mange ar den

enkelte hadde vert turleder. Dette ble fordelt pa en nominalskala med folgende
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inndeling; a) 0 — 3 ar, b) 4- 9 ar og ¢) mer enn 10 &r. Tanken var 4 se disse
malingene 1 sammenheng med personlighet og motivasjon, men dette ble forkastet
da antall &r som turleder ikke sier noe om de er aktive. Eller om de bare er

“listefyll” 1 foreningens oversikt over turledere.

5.3 Analyser

I litteraturen er det ulike syn pd kravene for & kunne gjennomfere en
faktoranalyse. Tabachnick og Fidell (2007, hentet fra Johannessen 2007 s. 159)
mener det ber vare minst 300 enheter. Mindre utvalg kan benyttes dersom det er
hoy korrelasjon og fa tydelige faktorer. Videre settes det krav til at det ma vere
minst tre variabler - som ma vare kontinuerlige, og disse igjen ma ha minst fire
verdier. Fordelingen pé variablene ber vaere normalfordelt, og det forusettes at det
er lineere sammenhenger mellom variablene (Johannessen 2007).

Selv om denne oppgaven har et eksplorativt design med 347 respondenter, ble det
valgt & gjore en faktoranalyse med varimax rotasjon, for & teste de underliggende
dimensjonene personlighetstrekk og motivasjonsfaktor og deres antatte struktur

(Ghauri og Grenhaug 2005).

Det ble gjort faktoranalyse for utsagnene fra VFI. Deretter utsagnene om
personlighetstrekk, og til slutt utsagnene for de fire spersmélene knyttet til
affektiv forpliktelse. Analysen ble gjort i forhold til hvor mange faktorer teorien
sier at VFI (sju stk) og NEO PI-R (fem stk) skal ha. De utsagnene jeg tok med
videre var de som ladet pé .50 eller hoyere, med nest hagyeste ladning pa .30 eller
lavere. Et speorsmal skal etter disse reglene, bare lade pa en enkelt faktor (Sannes
2005). De sparsmalene som ladet pa den enkelte faktor, ble gjennom
datareduksjon ”pakket” slik at jeg sto igjen med antall faktorer 1 henhold til

teoriene.

Videre testet jeg reliabiliteten pa de faktorene jeg fikk ved hjelp av Cronbachs
alpha. Personlighetstrekk-faktorene var oppgitt fra Dr.philos/PhD @yvind
Martinsen ved Handelshoyskolen BI at ville ligge rundt .60. Alle faktorene ladet
pa .60 eller hgyere. Nér det gjaldt reliabiliteten for VFI faktorene og faktorene for
affektiv forpliktelse, er det anbefalt at verdien pé disse skal ligge pa .70 eller
hayere (Silkoset 2006). Alle faktorene fikk en Cronbachs Alpha pé .80 eller
hoyere. Affektiv organisasjonsforpliktelse fikk en Cronbachs Alpha pa .87.
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Videre gjennomforte jeg en Pearson-korrelasjon av de uavhengige variablene samt
kontrollvariablene, inkluderte en sjekk av eventuell multikolinearitet. En
korrelasjon pa .70 ble her valgt (Johannessen 2007) for & fjerne eventuelle
uavhengige og/eller kontrollvariabler som korrelerer med hverandre. Ingen

korrelasjoner over .70 ble funnet.

I den videre analysen foretok jeg en multippel lineer regresjon. Den avhengige
variabelen antall turer ble forst sjekket mot de fem uavhengige
personlighetstrekkfaktorene. I neste steg ble de seks uavhengige
motivasjonsfaktorene sjekket mot den avhengige variabelen — antall turer.
Resultatene av disse regresjonsanalysene ble igjen testet mot de tre

kontrollvariablene.

I neste runde ble den affektive faktoren sjekket pd samme mate. Forst mot de fem
uavhengige personlighetstrekkfaktorene, og deretter mot de seks uavhengige
motivasjonsfaktorene. Resultatene av disse regresjonsanalysene ble igjen testet

mot de tre kontrollvariablene.

6. Resultater

Med utgangspunkt i tidligere nevnte utvalg, valgte instrumenter og utfert analyse,
presenterer jeg her resultatene fra faktor-, reliabilitets- og regresjonsanalysene,
samt ny revidert undersegkelsesmodell. Resultatene skal forhépentligvis gi en
indikasjon pd om det er gitte personlighetstrekk og/eller motivasjonsfaktorer som

forklarer turledernes aktivitet siste to ar, eller fremtidig intensjon om turledelse.

6.1 Validitet og reliabilitet
Faktoranalyse (appendiks B og C) for VFI og NEO PI-R ble i henhold til teorien,

satt til henholdsvis sju og fem faktorer. For VFI var det sju spersmél for hver av
de seks motivasjonsfaktorene og den ene tilfredshetsfaktoren. Sistnevnte ble ikke
tatt med videre 1 analysen, da det ikke var oppgavens hensikt 4 underseke hvor

tilfreds turlederne var med sitt frivillighetsarbeid.

VFI (appendiks B): Alle indikatorer/spersmal som ladet pa under .50, ble tatt ut.

To av indikatorene for verdier ladet pa tilfredshet faktoren. Disse ble ikke tatt med
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videre (tilfredshet ble som tidligere nevnt, ikke tatt med i videre analysene). Pa
faktor 7 — sosialt ladet en indikator ogsa mot faktor 4 - verdier. Denne ble likevel
tatt med 1 henhold til en mer liberal regel som sier at differansen mellom hoyeste

og nest hgyeste ladning skal veere minst .20 (Sannes 2005 s.26).

NEO PI-R (appendiks C): Alle indikatorer/spersmal som ladet pd under .50, ble
ogsé her tatt ut. En indikator ladet bade pa faktor 3 og 4, og en pa bédde faktor 1 og

5, men indikatorene ble likevel tatt med 1 henhold til ovennevnte liberale regel.

Cronbach a Gj.snitt Stand.avvik
Ekstrovertisme 0.69 4.95 0.92
Nevrotisisme 0.72 2.56 0.97
Omgjengelighet 0.62 3.28 0.73
Apenhet 0.67 4.40 1.07
Planmessighet 0.60 5.08 0.84
Beskyttende 0.91 2.75 1.30
Karriere 0.91 3.04 1.43
Verdier 0.85 4.80 1.38
Selvhevdelse 0.90 4.30 1.31
Forstaelse 0.80 5.22 0.98
Sosial 0.85 3.53 1.34
Affektiv org. forpl. 0.87 2.23 1.22

Tabell 2: Cronbach alpha, gjennomsnitt og standardavvik for de uavhengige

variablene, samt for den avhengige variabelen affektiv organisasjonsforpliktelse.

Resultatene av de linezre regresjonsanalysene viste folgende:

I den forste analysen ble de uavhengige variablene for personlighetstrekk
analysert mot den avhengige variabelen antall turer. Adjusted r square er veldig
lav (R*=.004). Det betyr at de uavhengige variablene forklarer lite av variasjonen
1 den avhengige variabelen, med andre ord at personlighetstrekk ikke er en sterk
predikator pé antall turer. I folge Sannes (2005) ber denne vere pa .30 eller
heyere 1 samfunnsvitenskapelige studier, om resultatene skal tolkes som gode.
Videre gir analysen en F-verdi = 1.253 med sig. .284. Dette indikerer svake

resultater for mitt utvalg. Koeffisientanalysen indikerer at det kun er trekkfaktoren
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dapenhet som fér et brukbart signifikansniva (p=.38). Se ellers tabell 3.

I andre analyse ble de uavhengige variablene for personlighetstrekk analysert mot
den avhengige variabelen affektiv organisasjonsforpliktelse, altsé en intensjon om
4 ha turer i fremtiden. Denne analysen gav R? = .034, med en F-verdi = 3.405 og
sig.= .005. Denne modellen gir en bedre forklaringskraft enn analysen av
motivasjonsfaktorene, men fortsatt er resultatene svake. Koeffisientanalysen gir et
godt treff pa personlighetstrekkfaktoren medmenneskelighet, hvor p = .001. Se

tabell 3 for fullstendig oversikt over resultatene.

Variabler Ant.turer Aff.org.forpl.

B t B t
Ekstroversjon 0.019 322 -.050 -.862
Nevrotisisme -.038 -.654 .036 .622
Medmenneskelighet -.024 -.423 190%** 3.395
Planmessighet 012 220 -.026 -477
Apenhet 123 2.080 -.049 -.834
R’ (justert) .004 034
F-verdi 1.253 3.405%*
df 5 5
Tabell 3 — regresjonsanalyse av personlighetstrekk N=347

I tredje analyse ble de uavhengige motivasjonsvariablene analysert mot den
avhengige variabelen affektiv organisasjonsforpliktelse. Dette gav R*=.005,
F-verdi = 1.319, sig. = .248. Motivasjonsfaktoren forstdelse har 1
koeffisientanalysen et bra signifikansniva (p <.05). Resultatet viser ogsa at
forstaelse har en negativ lineeer sammenheng; at dess mer viktig forstdelse har
veert dess mindre pavirkning far den pa den avhengige variabelen affektiv

organisasjonsforpliktelse. Fortsatt er resultatene svake. Se ellers tabell 4.

I fjerde analyse ble de uavhengige motivasjonsvariablene analysert mot den
avhengig variabelen antall turer. Dette gav R*=.012. F-verdi = 1.699, sig. = .120.
Koeffisientanalysen gir ingen treff innenfor 5% niviet, men motivasjonsfaktoren

sosialt er innenfor 10% nivéet, med andre ord en fendens til at dette kan gi en
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forklaring. Fortsatt svake resultater. Se tabell 4 for fullstendig oversikt.

Variabler Ant.turer Aff.org.forpl.

B t B t
Sosialt 119 1.678 -.014 -.191
Karriere -.104 -1.567 .019 290
Verdier -.108 -1.605 .007 .103
Forstaelse -.003 -.038 -171% -2.389
Beskyttende .084 1.116 110 1.460
Selvhevdelse .066 .855 .039 504
R’ (justert) 012 .005
F-verdi 1.699 1.319
df 6 6
Tabell 4 — regresjonsanalyse av motivasjonsfaktorene N=347

Ingen av kontrollvariablene har noen forklaringskraft mot de uavhengige
variablene. Disse var 1 likevel ikke en del av undersgkelsesmodellen, og blir

derfor ikke tatt med i presentasjonen av resultatene eller i den videre diskusjonen.

I den siste analysen har jeg gjort en hierarkisk regresjonsanalyse av de uavhengige
variablene som jeg sitter igjen med ovenfor; forstdelse og medmenneskelighet —
sett 1 forhold til affektiv organisasjonsforpliktelse, for & se om den ene uavhengige
variabelen forklarer noe mer enn den andre. Resultatene viser at modell 2
forklarer mer enn modell 1. R er hoyere for modell 2, slik at denne har en hoyere
forklaringskraft. F-verdien = 9.045, sig. .000. Koeffisientanalysen gir
medmenneskelighet 1 modell 2 et sig. = .000. Konklusjonen er at 1 forhold til den
avhengige variabelen affektiv organisasjonsforpliktelse - har medmenneskelighet
en hoyere forklaringskraft enn motivasjonsfaktoren forstdelse. Ogsé her er det
mye variasjon i de uavhengige variablene som ikke blir forklart av modellen. Alle

resultatene er presentert i tabell 5.
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Variabler Modell 1 Modell 2

B t B t
Forstaelse -.092 -1.709 -.109* -2.074
Medmenneskelighet 205 3.879
R’ (justert) .006 044
F-verdi 1.253 9.045%**
Df 5 3

Tabell 5 — resultater av hierarkisk regresjonsanalyse

Validiteten kan ha veaert pavirket av sparreskjemaet innehold mange spersmal, og
at respondentens (manglende) talmodighet kan ha pavirket neyaktigheten pa
svarene — spesielt kanskje 1 forhold til affektiv organisasjonsforpliktelse, som kom

sist 1 skjemaet.

6.2 Revidert undersokelsesmodell

P4 bakgrunn av ovennevnte analyser, ble undersgkelsesmodellen spisset” inn
mot noen faktorer som tas med i den videre diskusjonen. Figur 2 viser den

reviderte undersgkelsesmodellen:

Personlighetstrekket 190%#* Affektiv organisasjons-

medmenneskelighet P| forpliktelse (Intensjon om
fremtidige turer)

Personlighetstrekket 123* Antall turer siste to ar

. >

dpenhet

Fig. 2 — revidert undersgkelsesmodell

7. Diskusjon

Utgangspunktet for denne oppgaven var et enske om & finne ut hvorfor turledere
tilknyttet DNT-foreningene tok pa seg frivillige oppdrag, oppdrag som er preget
av stort ansvar, risiko, samt fysiske og psykiske pravelser. Med bakgrunn i teori
fra personlighetspsykologi og motivasjon, stilte jeg spersmél om dette kunne ha

noe med personlighetstrekk og/eller om det er spesielle motivasjonsfaktorer som
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spiller inn. Disse to uavhengige variablene ble malt opp mot turledernes affektive
organisasjonsforpliktelse - om de hadde en intensjon om 4 ta pa seg turoppdrag i
framtiden, og mot hvor mange turer de hadde hatt siste to ar. En gjennomgang av
teori rundt frivillig arbeid og henholdsvis motivasjon, personlighetstrekk og
affektiv organisasjonsforpliktelse, viste at det var gjort mye forskning pé frivillig
arbeid og motivasjon, noe mindre pa frivillig arbeid og personlighetstrekk, og

forholdsvis lite forskning pé frivillig arbeid og affektiv organisasjonsforpliktelse.

Det ble ikke funnet noe forskning som si pa kombinasjonen personlighetstrekk og
motivasjon, med unntak av Mowen og Sujan (2005) som benyttet bade femfaktor
modellen for & méle personlighetstrekk, samt Volunteer Functions Inventory, for &
male motivasjonsfaktorer, som noen av flere faktorer i utvikling av sin modell for
arsaker bak frivillig arbeid. Bade femfaktormodellen og Volunteer Functions
Inventory er méleinstrumenter med hay reliabilitet og validitet (Digman 1990;
Esmond og Dunlop 2004). Bruk av disse instrumentene ville gi et godt empirisk
grunnlag for a tolke de resultatene jeg ville finne 1 mitt utvalg - 347 frivillige
turledere fra hele landet.

I arbeidet med oppgaven fant jeg ut at det ikke er gjort undersekelser pa dette
utvalget tidligere. Dette kombinert med at Volunteer Functions Inventory 1 sin
navarende form ikke er brukt i Norge, og at det generelt er gjort sa godt som
ingen forskning pd kombinasjonen personlighetstrekk og motivasjon tidligere,

fikk oppgaven et eksplorativt design.

Resultatene jeg kom fram til var overraskende fa og svake. Det ble funnet
sammenhenger mellom affektiv organisasjonsforpliktelse og personlighetstrekket
medmenneskelighet/omgjengelighet, samt affektiv organisasjonsforpliktelse og
motivasjonsfaktoren forstaelse. En hierarkisk regresjonsanalyse av disse to
gjenstaende uavhengige variablene, gav medmenneskelighet en storre
forklaringskraft enn forstdelse, slik at 1 den videre diskusjonen er det dette funnet
som diskuteres. Et annet funn var en sammenheng mellom personlighetstrekket

dpenhet og den avhengige variabelen antall turer turlederne hadde hatt siste to ar.

I den videre diskusjonen vil jeg forst prove & begrunne de resultatene jeg fant, og
deretter de resultatene jeg ikke fant. Som et eget punkt til slutt i oppgaven vil jeg

vil jeg trekke konklusjoner, foresld nye problemstillinger for fremtidig forskning,
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hvilke praktiske implikasjoner funnene kan f& for DNT-foreningene, og hvilke

begrensninger som 14 til grunn for oppgaven.

Er frivillige turledere i Den Norske Turistforening annerledes enn andre som tar
pa seg frivillige oppdrag for ulike organisasjoner? Resultatene kan tyde pé det.
Det sosiale aspektet ved turlederrollen, kommer bare fram som en tendens 1 denne
undersgkelsen, med p < 0.1. I mange andre undersgkelser av frivillige og
motivasjon framgér det sosiale aspektet som en viktig faktor (Gidron 1978;
Wollebak, Selle og Lorentzen 2000; Caldwell og Andereck 1994). Turledere
derimot, kan nesten framsta som “ensomme ulver” som foretrekker & vare pa tur
alene, men tar pa seg turlederoppdrag for at andre motivasjonsfaktorer skal bli
oppfylt. Som Wollebek, Selle og Lorentzen sier; ”...de fleste vil ha flere grunner
samtidig for & delta” (2000, s. 124). Faktoren sosialt er den eneste
motivasjonsfaktoren som indikerer hva som kan vare viktig for turlederne, sett 1
forhold til hvor aktive de har vert tidligere. Antakelsen om at det sosiale har noe &

si, kan derfor ikke forkastes, selv om resultatet er svakt.

Det var ogsé é forvente at det sosiale ville vise seg igjen pa personlighetstrekk; at
ekstroverte trekk var dominerende hos turlederne. Ekstrovertisme viste ingen
utslag péd undersekelsen sett 1 forhold til tidligere eller fremtidig intensjon om
turledelse. Derimot skilte medmenneskelighet seg ut som en indikator for
fremtidig turledelse. Medmenneskelighet og ekstrovertisme handler begge om
mellommenneskelige, sosiale tilbagyeligheter (Nordvik 2005), men der hvor den
ekstroverte kanskje er mer dominerende, er den omgjengelige mer beskjeden og
tilbaketrukket, uten at det betyr at den medmenneskelige mangler selvtillit og
selvrespekt. Sann sett er medmenneskelighet et godt trekk for hvordan en god
turleder skal vaere. Turlederen skal ta godt vare pé turfelget sitt og ha en mer
tilbaketrukket rolle. Fa ensker en dominerende turleder som blander seg inn og
forstyrrer naturopplevelsen og stillheten, men derimot en turleder som lar ting

”gd” mer av seg selv, og forst griper inn nar situasjonen krever det.

Nar medmenneskelighet korrelerer med affektiv organisasjonsforpliktelse, altsé en
intensjon om 4 ha turer 1 framtide, ville det vaere nerliggende & tro at domenet
ogsa korrelerte mot antall turer turlederne har hatt tidligere — forutsatt at

undersgkelsen er korrekt gjennomfort. Det gjor den altsa ikke. For foreningenes
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del er det selvfolgelig en fordel at turlederne oppgir at de har tenkt a vare aktive 1
framtiden, og at resultatene ikke bare korrelerer mot “historiske” variabler — antall
turer turlederne har hatt. Det indikerer at foreningene vil ha tilgang til denne type

turledere ogsé 1 framtiden.

I Judge et al. (2002) sin meta-analyse viste omgjengelighet eller
medmenneskelighet et tvetydig resultat 1 forhold til effektiv ledelse. Denne trekk-
faktoren gir heller et godt grunnlag for & vaere en god teammedarbeidere
(Kaufmann og Kaufmann 2009). Né har det ikke vert oppgavens formal &
undersoke turledere sett 1 lys av ledelse, men resultatene gjor det naturlig &
spekulere 1 om turlederne er ’skap-ledere” som ikke fér tatt ut sitt behov eller
enske om & vare leder pé andre fronter, og derfor tar pa seg lederoppdrag 1
Turistforeningen for a fa utlep for dette behovet. Motivasjonsfaktoren
selvhevdelse burde 1 sa tilfelle ha fanget opp dette, selv om det er neppe er sosialt
akseptert & svare at man utever frivillig arbeid for & hevde seg selv, kanskje
spesielt ikke 1 Norge hvor janteloven star sterkt. Ryan, Kaplan og Grese fant i sin
undersgkelse blant frivillige miljearbeidere, at disse ikke onsket a bli ledere 1 sine
organisasjoner. Dette funnet sto 1 motsetning til det de hadde funnet 1 sin
litteraturgjennomgang, som nettopp viste at mange frivillige onsket & bli ledere 1
sine organisasjoner (2000 s. 646). Sett i1 lys av hva de hadde funnet i sin
litteraturgjennomgang, kan turledelse sédnn sett vaere en mulighet for & oppsoke
ledelse; 4 bli leder for en kort stund. Selv fant jeg ingen slike indikasjoner 1 min
litteraturgjennomgang. Det kunne likevel 1 den anledning vaert interessant & se pa
hvilke yrker turlederne har til vanlig og om ”ikke-leder” funksjoner ville vert

framtredende.

Som en refleksjon rundt ovennevnte betraktning, kan undertegnedes egen
personlighetsprofil, mélt giennom NEO FFI (Costa og McCrae 1992) legges fram.
Jeg har en forholdsvis hey score pa medmenneskelighet, har en lederrolle til
daglig, men er ikke en serlig aktiv turleder. Motivasjonen for & ha turer har ikke
veert 4 leder over andre, men & {4 se omrader hvor jeg ellers ikke kommer meg pa
tur alene. Min motivasjon har altsa vert mer rettet mot det & oppleve nye ting,

som er en fasett under apenhet, hvor jeg scorer litt over midt pé treet.
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Oppgavens resultater indikerer ogsa en sammenheng mellom personlighetstrekket
dpenhet og antall turer turlederne hadde hatt. Apenhet har ogsé vert beskrevet
som dpenhet for erfaringer, blant annet gjennom fasettene fantasi og ideer som
indikerer kreativitet (Nordvik 2005). Kreativitet er ikke en nedvendig side ved
turlederrollen, selv om evnen til & tenke kreativt kan vaere nyttig dersom uhellet er
ute, langt til fjells med fa hjelpemidler tilgjengelig. Apenhet har ogsa vert satt i
sammenheng med endringsorientering, blant annet 4 se etter nye méter 4 lase
problemer pd, sgke etter nyheter osv. (Martinsen og Svaar 2008, 1 Kuvaas 2008).
Dette kan forklare sammenhengen med turlederrollen; at turlederne soker etter
nye steder & ga tur, nye turer ut i fra vanskelighetsgrad samt det a “’flytte grenser”,
nye mennesker & g pd tur med, nye utfordringer 1 forhold til ver, logistikk, krav
til utstyr osv. Dette viser en apenhet for erfaringer; takle nye usikre forhold som
gir spenning og utfordringer, for eksempel orientering 1 fjellet, darlig veer,

skredfare osv., men likevel innenfor den utdanning og erfaring turlederne har.

Apenhet henger ogsa litt sammen med utdannelse (Nordvik 2005). Aktive
medlemmer 1 Den Norske Turistforening har 1 tidligere tider blitt omtalt som
’nikkers-adelen”, mennesker med hey utdannelse og god rdd. Det er kanskje litt
sokt & trekke paralleller mellom “nikkers-adelen” og turledere, men nyere
undersgkelser har vist at akademikere er godt representert blant medlemmene, og
det er ikke unaturlig at dette ogsa gjenspeiles hos turlederne. En naermere

undersekelsen av turledernes utdannelsesniva vil eventuelt vise dette.

I antakelsen om at det verdibaserte var en viktig motivasjonsfaktor, finner jeg i
mitt tallmateriale mye det samme som Wollebak, Selle og Lorentzen (2000) kom
fram til. De fant at deltakelse i fritidsorienterte foreningene i /iten grad er motivert
ut fra det verdibaserte. Her skiller 1 tilfelle norske frivillige - her ved turledere 1
DNT, seg fra andre land. For eksempel fant Esmond og Dunlop (2004) ut at
verdier, basert pa viktigheten av a hjelpe andre, var den viktigste
motivasjonsfaktoren blant frivillige i Australia. At frivillig arbeid er noe man
alltid har holdt pa med, kan vere en indikasjon pé at dugnadsanden er sa kraftig
nedfelt 1 den norske folkesjela at turledere og andre ikke har reflektert over
hvorfor de egentlig holder pad med dette for de blir spurt, og da er det gjerne de
mer konkrete handfaste forklaringene som er lettest & ty til. Tilbakemeldinger fra

respondenter 1 undersegkelsen, gikk blant annet pd at undersegkelsen virket for
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amerikanisert. Mange kjente seg ikke igjen i spersmélene, og hadde i liten grad
gatt 1 seg selv, for & finne ut av dette. En deltaker sendte et knippe flotte
naturbilder av seg selv pa tur, og forklarte at ”det er dette som motiverer!” Sénn
sett er dette et uttrykk for verdier 1 seg selv, men opplevelsen av & vare 1 flott
natur og motivasjonen det gir, blir ikke fanget opp av en slik undersegkelse som er

utfort her.

En hierarkisk regresjonsanalyse av de to uavhengige variablene;
medmenneskelighet og forstdelse, gav medmenneskelighet en storre
forklaringskraft enn forstdelse. Hva kan det skyldes? Personlighetstrekket dpenhet
og motivasjonsfaktoren forstdelse, har flere fellesnevnere. Blant annet det & laere
noe nytt, veere dpen for nye ting, fa nye perspektiv, variasjon, takle ulike
mennesker, samt det & utforske sterke sider. Sénn sett er det ikke unaturlig at bade
dpenhet og forstdelse er framtredende 1 mine resultater, da de forklarer mye av det
samme, og forstaelse kan vere med pa & understotte de sammenhengene mellom
dpenhet og antall turer som jeg fant 1 mine resultater. Dette kan styrke antakelsen
om at de underliggende faktorene hos bade dpenhet og forstaelse er viktige for
turlederrollen — spesielt 1 forhold til det a lere og/eller oppleve nye ting, og at den

hierarkiske regresjonsanalysen kanskje ikke var nedvendig.

Pé den andre siden viser resultatene for forstdelse en negativ lineer sammenheng;
at dess mer viktig forstdelse har vaert dess mindre pavirkning far den for den
avhengige variabelen affektiv organisasjonsforpliktelse. En tolkning kan veere at;
ja — spersmalene “treffer” noe og at forstdelse er viktig, men ikke for fremtidige
turer, man kanskje for turer som har vart. For fremtidige turer er det fasettene 1
det medmenneskelige som er viktigst, for eksempel det altruistiske preget ved &
vaere tureleder gjennom & hjelpe andre mennesker til & komme seg ut 1 naturen og

ut pa tur.

At karriere ikke kommer fram som en viktig motivasjonsfaktor, er kanskje ingen
overraskelse. Av de teoriene som er trukket fram i litteraturgjennomgangen,
kommer karriere 1 noen tilfeller ut som den minst viktige faktor for deltakelse i
frivillig arbeid (Esmond og Dunlop 2004; Wollebzk, Selle og Lorentzen 2000).
En turlederansvarlig hos en av del storste foreningene antok at dette kunne vere

en viktig faktor; at noen turledere tok turlederutdannelse for & benytte denne 1
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andre sammenhenger. Dette er for sd vidt ikke 1 trdd med det denne
motivasjonsfaktoren star for, og den empiriske undersegkelsen viser altsd at dette

var nettopp bare det — en antakelse.

Resultatene fra undersegkelsen viser at det er ingen eller om noen — ganske svake
koblinger mot de seks motivasjonsfaktorene som har vaert undersekt her. Det kan
da kanskje vare pa sin plass 4 undersegke om resultatene kan ha mer
grunnleggende motivasjonsbehov, for eksempel Maslows vekstbehov (Kaufmann
og Kaufmann 2009) som en forklaring pa turledernes motivasjon for a ta pa seg
frivillige og ubetalte oppdrag. I Esmond og Dunlop (2004) sin undersekelse, kom
anerkjennelse for arbeidet ut som faktor nummer tre blant de viktigste
motivasjonsfaktorene blant frivillige 1 Australia. Anerkjennelse sier noe om
behovet for & {4 anerkjennelse for sine evner, og behovet for & bli ”’sett” av
omgivelsene. Ved forste inntrykk kan denne faktoren minne om Clary et al.
(1998) sin faktor selvhevdelse, som tar for seg individets deltakelse 1 frivillig
arbeid for & fa utlep for personlig vekst og utvikling. Esmond og Dunlop sine 10
faktorer inneholder Clary et al (1998) sine seks faktorer, og har blitt grundig
faktoranalysert, slik at det er ingen tvil om at dette er to ulike faktorer. Det er
derfor ikke utenkelig at folelsen av a veare ekspert pa et omrade som er
grunnleggende 1 den norske folkesjelen; turkulturen, og & fa anerkjennelse for
dette, er en viktig motivasjonsfaktor for turlederne, men at dette ikke har blitt

fanget opp 1 det skjemaet (VFI) som har vert brukt her.

Nar det er diskutert, kan det ogsd vare interessant & se pa den faktoren som kom
ut som nummer to 1 Esmond og Dunlop sin undersekelse; Gjensidighet — det &
hjelpe seg selv gjennom & hjelpe andre. Denne faktoren kan minne om Clary et al
(1998) sin faktor beskyttende (for eksempel redusere egen skyldfelelse), men har
gjennomgéatt samme omfattende faktoranalysering som nevnt ovenfor, og fremstar
derfor utvilsomt som en egen faktor. Det er ingenting 1 mitt tallmateriale som
indikerer at dette kan vere en viktig motivasjonsfaktor, men ved eventuelle
fremtidige studier av turledere og motivasjon, kan Esmond og Dunlop (2004) sitt
skjema VMI kanskje benyttes i stedet for VFI. Grunnen til at dette ikke ble gjort 1
denne undersegkelsen, var en antakelse om at VFI ville fange opp de

motivasjonsfaktorene som var gjeldende for turlederne. Det gjorde den tydeligvis
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ikke, slik at det kan vaere interessant & underseke flere fasetter av motivasjon, for

a finne ut hva som egentlig motiverer turledere.

Motivasjonsfaktoren selvhevdelse tar for seg de som deltar i frivillig arbeid ut fra
personlig utvikling og vekst, samt bygge opp selvtillit, med andre ord en
motivasjonsprosess rundt egoets vekst og utvikling. Det ble ikke funnet noen
sammenhenger mellom denne faktoren og de to avhengige variablene.
Spersmaélene knyttet til se/vhendelse tar for seg den frivilliges folelser rundt det &
fole seg viktig, ake selvrespekt, fole seg nedvendig og fole seg bedre. At dette
ikke er viktig for turlederne, kan tyde pa at dette er “egenskaper” turlederne
allerede har, men at dette ikke kommer til uttrykk gjennom ord og handling, men 1
stedet er en slags indre styrke som er der 1 utgangspunktet for at turlederen i det

hele tatt skal bli turleder.

8. Konklusjon

Utgangspunktet for oppgaven var a finne ut hvorfor turledere i Den Norske
Turistforening frivillig tar pa seg turlederoppdrag for foreningen. Er det spesielle
faktorer som motiverer eller har det noe med personligheten & gjore? Etter en
introduksjon til hva det inneberer & vaere turleder, samt en gjennomgang av
teorier og litteratur rundt motivasjon, personlighetstrekk, affektiv
organisasjonsforpliktelse og frivillig arbeid, ble problemstillingen omformulert til
folgende: Er det stabile trekk, her belyst gjennom personlighetstrekkene
ekstroversjon, dpenhet og omgjengelighet, som avgjer tidligere eller fremtidig
intensjon som turleder, eller er det mer foranderlige holdninger, her belyst
gjennom ulike motivasjonsfaktorer for frivillig arbeid, som avgjer tidligere eller

fremtidig intensjon som turleder?

Resultatene 1 undersekelsen viste at det ikke var spesielle motivasjonsfaktorer
som gjorde at turlederen tok pa seg turer, men at personlighetstrekket
medmenneskelighet hadde en sammenheng med affektiv organisasjonsforpliktelse
og at personlighetstrekket dpenhet hadde en sammenhengen med antall turer
turlederne hadde hatt de siste to arene.

Det er selvfolgelig ikke mulig & trekke noen bastante konklusjoner basert pa dette,
blant annet fordi validiteten er lav, men jeg vil likevel driste meg til & prove a se

noen sammenhenger.
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Sammenhengen mellom medmenneskelighet og affektiv organisasjonsforpliktelse
viser antakelig at turlederne har et enske om a dele naturopplevelser med andre, at
det er en méte & vise aktivt engasjement for andres velferd og en villighet til &
hjelpe andre mennesker til & komme seg ut 1 naturen og ut pa tur. Turlederen vil
pa denne mate dele sjenerast av seg selv, for & hjelpe andre mennesker pd en
altruistisk méte. Dette kan bere preg av a vare en slags offisiell forklaring pa
hvorfor turlederne har de trekk som de har, da dette er trekk som sammenfaller i
stor grad med hvordan DNT-foreningene profilerer seg, nemlig som en
tilrettelegger for at folk skal komme seg ut 1 naturen. Det kan forklare
sammenhengen med affektiv organisasjonsforpliktelse; at turledende foler de ’star
inne” for det samme formalet foreningene har. Sénn sett kan resultatene bare preg

av at respondentene har svart pd en sosialt enskverdig méte.

Nar det gjelder ssmmenhengen mellom personlighetstrekket apenhet og antall
turer turlederne har hatt, tror jeg dette kanskje 1 storre grad gjenspeiler den
affektive forpliktelse turleder har til seg selv, nemlig & prove noe nytt, dra til nye
steder, mate nye mennesker — i det hele tatt ”flytte grenser” og utfordre seg selv.
Turledelse inneberer nettopp det; ta pa seg storre ansvar enn hva man ellers
kanskje gjor, utfordre seg selv psykisk og fysisk, takle ulike mennesker, samt
utsette seg selv for en viss grad av grader av kalkulert risiko. Det & flytte
grenser” er kanskje 1 seg selv en motivasjonsfaktor, men kanskje en faktor som
den enkelte turleder ikke er sd veldig bevisst, da det kanskje har rotter i mer
stabile personlighetstrekk og derfor en vanskelig a sette ord pa. Det kan igjen
kanskje forklare hvorfor resultatene for motivasjonsfaktorene ikke viste noen

spesielle utslag.

8.1 Praktiske implikasjoner

Selv om oppgaven ikke er et bestillingsverk fra Den Norske Turistforening, har
det veert et onske fra fere foreninger 4 fa presentert resultatene. Det kan derfor
vare nyttig & se pa hvilke praktiske implikasjoner resultatene kan fa for

foreningene, de ulike turlederansvarlige i foreningene og for turlederne selv.

Motivasjon er en tilstand som er forholdsvis kortvarig og kan endre seg.
Personlighetstrekk er mer stabile konsistente trekk ved en person som vil forutsi

bestemte méter & handle pa. Dette kan nok gi en indikasjon pé at turledere med de
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personlighetstrekk som kom fram i1 undersekelsen (medmenneskelighet og
apenhet) vil veere mer stabile over tid, og 1 mindre grad la seg pavirke av
utenforliggende forhold. Spesielt medmenneskelighet som har sammenheng med
fremtidige intensjoner om turledelse. DNT-foreningene ma likevel ikke glemme
motivasjonsfaktorene oppi dette, men kanskje ha fokus pa forhold som ikke kom
fram 1 undersgkelsen. Ryan, Kaplan og Grese (2001) fant for eksempel ut at
manglende tilrettelegging rundt det frivillige arbeidet, pavirket den frivilliges
affektive forpliktelse til organisasjonen, og videre deltakelse i det frivillige

arbeidet.

8.2 Videre forskning

Med tanke pa videre forskning, kan det vere interessant 4 gjore samme
underseokelse mot andre frivillige 1 norske organisasjoner, for 4 finne ut hva som
motiverer disse 1 forhold til at de har veert aktive og har en intensjon om & fortsatt
veere aktiv 1 organisasjonen, og for & se om resultatene avviker i forhold til det
som er funnet ut i denne undersgkelsen. Det kan styrke eller avkrefte resultatene

som tyder pa at turledere er i en sarstilling innen frivillig arbeid.

Vil kombinasjonen av trekk og motivasjon gi en sikrere pekepinn pa ikke bare hva
som motiverer, men ogsa hvilke personlighetstrekk som motiveres av ulike
motivasjonsfaktorer og omvendt? Videre forskning kan vise dette. De
begrensningene som 14 til grunn for denne undersekelsen; fortrinnsvis tid og
kompetanse, gjorde at jeg ikke valgte & se pa kombinasjonen motivasjon og trekk,

men analysere disse hver for seg.

Ledelse og lederstil har ikke vert et tema her, men for videre undersekelser, kan
det vaere interessant & se pa hvilken lederstil turlederne har, og om turleders
lederstil pavirker deltakernes opplevelse av turen. I forhold til deltakernes
opplevelse av turen, kan en annen vinkling vere & se om turleders

personlighetstrekk og/eller gitte motivasjonsfaktorer, pdvirker opplevelsen.

Kan personlighet endres? Endringer 1 sentrale personlighetstrekk kan 1 betydelig
grad skyldes erfaringer og utfordringer i livet (Kaufmann og Kaufmann 2009).
Blant annet viser nyere forskning (Roberts 2008, 1 Kaufmann og Kaufmann 2009

s. 138) at omgjengelighet/medmenneskelighet oker med arene. Videre forskning
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pa de resultatene jeg kom fram til her, kan eventuelt se pa om turleders alder kan
ha spilt inn. Kanskje var det 1 stor grad turledere fra foreningenes
pensjonistgrupper som svarte pa undersekelsen? Hadde alder vart tatt med som
kontrollvariabel, kunne dette veert avdekket, selv om det ikke var innenfor

oppgavens problemstilling.

Som nevnt i diskusjonsdelen, kan det ogsa vere interessant i forhold til videre
forskning pa dette omradet, & se pa sammenhengen mellom utdannelse og
turledere, samt sammenhengen yrkesbakgrunn og turledere. Apenhet henger som
nevnt litt sammen med utdannelse, sa en naermere undersgkelse av turledernes
utdannelsesbakgrunn vil kanskje bekrefte eller avkrefte sammenhengen mellom
dpenhet og turledelse. Det samme gjelder ssmmenhengen mellom turledernes
yrkesbakgrunn og turlederfunksjonen, for & se om turlederne er ”skap-ledere” som

far utlep for sine lederbehov gjennom & vere turleder.

Til andre som skal gjere forskning/oppgaveskriving rundt frivillighet og
motivasjon, ville jeg anbefale a ta en naermere kikk pd Volunteer Motivation
Inventory utviklet av Esmond og Dunlop (2004) i Australia. Denne baserer seg pa
10-faktorer, og 1 deres forskning har to av topp-tre faktorene - gjensidighet og
anerkjennelse, vaert faktorer som ikke var dekket av VFI. Dette skjemaet kan gi en
bedre bredde for hva som motiverer frivillige, og spisser dette mot mer relevante
forhold - sett med norske gyne. Jeg vurderte om VMI skulle benyttes i denne
undersgkelsen, men med ovennevnte antakelser om at VFI ville fange opp de
faktorene som motiverte turledere, ble det ikke gjort. VMI inneholder ogsé 22
spersmal mer enn VFI, slik at hele undersekelsen ville blitt veldig omfattende, og
jeg var da redd for at mange respondenter ville unnlate & svare, eller hoppe av
underveis. At 240 respondenter hoppet av for skjemaet var ferdig utfylt, kan tyde

pa at undersekelsen allerede var for lang slik den var.

8.3 Begrensninger

Undersekelsen er basert pd en gruppe frivillige innen en organisasjon (dersom vi
ser pd DNT som en helhet) og kan ikke overfores til frivillig arbeid generelt.
Innen organisasjonen kan ogsa en person ha flere frivillige roller (turleder,
styremedlem, hyttevakt osv.). Det kan da vere vanskelig a skille mellom hvilken

rolle man har i ”bakhodet” nér sperreskjemaet fylles ut.
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Bruk av selvrapportering gjor ogsa innsamlede data sarbare for at respondenten
svarer pa en sosialt enskverdig mate - det han eller hun tror underseker ensker 4 fa
svar pa. Selvrapportering kan overvurdere altruistiske arsaker for deltakelse og
underrapporterer instrumentelle drsaker som personlig utvikling,
karrieremuligheter og sosial anerkjennelse. Resultatene fra min undersgkelse tyder
pa at altruistiske motiv er fremtredende gjennom personlighetstrekket
medmenneskelighet, og at denne feilkilden kan ha funnet sted. Jeg har ikke provd

a identifisere respondenter som kan ha svart pd denne méte.

Sett 1 lys av at mange svarer pa sperreskjemaet enten umiddelbart etter at de har
mottatt det eller ikke 1 det hele tatt, kan skolens vinterferie 1 uke 8 (@stlandet og
Rogaland) samt uke 10 (Serlandet og Hordaland) ha pédvirket svarprosenten.

Det ble ogsa gitt noen tilbakemeldinger pa at sperreskjemaene var for intime,
spurte om forhold som var irrelevant for turlederrollen, spurte om det samme flere
ganger, var for “amerikanisert”, og var for langt. Det siste kan underbygges av at

ca 240 respondenter (ca. 23%) “hoppet av” for skjemaet var ferdig utfylt.
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Appendiks A - Sperreskjema

Bruk 7-punkt skalaen nedenfor, og indiker hvor viktig eller noyaktig de folgende
mulige grunnene til at du driver med frivillighetsarbeid i form av & vere turleder
Besvar alle sparsmdlene s& godt som mulig. Det finnes ingen riktige eller gale

svar.

1. Frivillighetsarbeid kan hjelpe meg med 4 fa en fot innenfor pé et sted hvor jeg
ensker a jobbe.

2. Mine venner driver med frivillighetsarbeid.

3. Jeg bryr meg om de som er mindre heldige enn meg selv.

4. Mennesker som star meg nar vil at jeg skal drive med frivillighetsarbeid.

5. Frivillighetsarbeid gjor at jeg foler meg viktig.

6. Mennesker jeg kjenner deler interesse for frivillig samfunnsarbeid.

7. Uansett hvor dérlig jeg har folt meg, har frivillighetsarbeid hjulpet meg til &
glemme dette.

8. Jeg bryr meg genuint om den bestemte gruppen jeg arbeider for.

9. Frivillighetsarbeid gjor at jeg foler jeg meg mindre ensom.

10. Jeg kan skaffe meg nye kontakter som kanskje kan hjelpe min yrkeskarriere.
11. Frivillighetsarbeid letter noe av min dérlige samvittighet ved a vare mer
heldig enn andre.

12. Jeg kan leere mer om saken jeg jobber for.

13. Frivillighetsarbeid eker min selvrespekt.

14. Frivillighetsarbeid gir meg muligheten til & fa nytt perspektiv pa ting.

15. Frivillighetsarbeid gir meg muligheten for & utforske ulike karrieremuligheter.
16. Jeg har medfolelse for trengende mennesker

17. Andre jeg er neert knyttet til, setter samfunnsarbeid heayt.

18. Frivillighetsarbeid gir meg mulighet til & leere gjennom praktisk erfaring.

19. Jeg synes det er viktig & hjelpe andre.

20. Frivillighetsarbeid hjelper meg med & jobbe meg igjennom egne personlige
problemer.

21. Frivillighetsarbeid vil hjelpe meg til & lykkes 1 mitt yrke.

22. Jeg kan gjere noe for en sak som er viktig for meg

23. Frivillighetsarbeid er en viktig aktivitet for de menneskene jeg kjenner best.

24. Frivillighetsarbeid gir en god flukt fra mine egne problemer.
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25. Jeg kan laere hvordan jeg takler ulike mennesker.

26. Frivillighetsarbeid fir meg til & fole meg "nedvendig”.

27. Frivillighetsarbeid gjor at jeg foler bedre om meg selv.

28. Erfaring med frivillighetsarbeid vil ta seg godt ut pa min CV.
29. Frivillighetsarbeid er en méate & fa nye venner pa.

30. Jeg kan utforske mine sterke sider.

Du skal né svare pa hva du oppnar ved & drive med frivillighetsarbeid 1 din
organisasjon. Bruk 7 punkt skalaen og kryss av for 1 hvor stor grad du personlig

foler deg enig eller uenig i folgende utsagn. Ver sa arlig og neyaktig som mulig.

31. Gjennom frivillighetsarbeid 1 denne organisasjonen har jeg fatt nye kontakter
som kan vere til hjelp for mitt yrke eller min karriere.

32. Mennesker jeg kjenner god, vet at jeg driver med frivillighetsarbeid for denne
organisasjonen.

33. Mennesker jeg virkelig bryr meg om, far hjelp gjennom at jeg driver med
frivillighetsarbeid i denne organisasjonen.

34. Gjennom frivillighetsarbeid 1 denne organisasjonen, foler jeg meg bedre med
meg selv.

35. Frivillighetsarbeid 1 denne organisasjonen gir meg muligheten til & flykte fra
noen av mine egne problemer.

36. Jeg har lert hvordan jeg kan takle en sterre variasjon av mennesker gjennom
frivillighetsarbeid i denne organisasjonen.

37. Frivillighetsarbeid 1 denne organisasjonen har gitt meg anledning til & utforske
mulige karrieremuligheter.

38. Mine venner fant ut at jeg driver med frivillighetsarbeid i denne
organisasjonen.

39. Gjennom frivillighetsarbeid 1 denne organisasjonen, gjor jeg noe for en sak jeg
tror pa.

40. Min selvrespekt forsterkes gjennom & utfere frivillighetsarbeid i denne
organisasjonen.

41. Gjennom frivillighetsarbeid 1 denne organisasjonen har jeg blitt i stand til &
bearbeide noen av mine personlige problemer.

42. Jeg har fatt muligheten til & l&ere mer om saken jeg jobber for gjennom

frivillighetsarbeid i denne organisasjonen.
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43. Jeg trives med min frivillighetserfaring.

44. Min erfaring med & drive med frivillighetsarbeid, har vart personlig
tilfredsstillende.

45. Denne erfaringen med & drive med frivillighetsarbeid, har vaert verdifull.
46. Jeg har fatt anledningen til & gi et viktig bidrag gjennom frivillighetsarbeid 1
denne organisasjonen.

47. Jeg har oppnadd mye “godt” gjennom mitt frivillighetsarbeid 1 denne

organisasjonen.

N4 er det dine egne personlige preferanser som skal vurderes. Beskriv deg selv pé
en @rlig mite, og uttrykk dine meninger sa noyaktig du kan. Besvar alle
spersmélene. Det finnes ingen riktige eller gale svar. Skalaen gér fra "svert

uenig" til "sveert enig".

—_—

. Jeg er sjelden trist eller deprimert.

. Noen ganger bobler jeg av lykke.

. Jeg liker ofte & leke med teorier eller abstrakte ideer.

. Jeg har en tendens til & veere kynisk og skeptisk til andres hensikter.
. Jeg har klare mal og arbeider systematisk for & na dem.

. Jeg foler meg ofte anspent og nerves.

. Jeg liker veldig godt a snakke med folk.

. Jeg synes filosofiske diskusjoner er kjedelige.

O 00 3 O W»n B~ W

. Om nedvendig er jeg villig til & manipulere folk for & fa det som jeg vil
10. Jeg kaster bort mye tid for jeg kommer 1 gang med arbeide

11. Jeg foler meg ofte underlegen i forhold til andre.

12. Jeg er sterkt folelsesmessig knyttet til vennene mine.

13. Jeg liker & konsentrere meg om en fantasi eller dagdrem, utforske dens
muligheter og la den vokse og utvikle seg.

14. Noen mennesker ser pa meg som kald og beregnende.

15. Jeg er ikke en utpreget systematisk person.

16. Noen ganger ser alt noksa trist og haplest ut for meg

17. Jeg liker selskaper med masse mennesker

18. Noen ganger nér jeg leser dikt eller ser et kunstverk, foler jeg en gysning eller
en bolge av begeistring

19. Jeg ser pd meg selv som en nestekjerlig person
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20. Jeg arbeider hardt for & na mine mal.

21. Jeg er sta og egenrddig.

22. Nér jeg er svert stresset, foles det av og til som jeg géar 1 stykker
23. Jeg har lett for 4 le

24. Jeg er fascinert av de menstrene jeg finner 1 kunst og natur

25. Jeg er bedre enn de fleste mennesker, og jeg vet det

26. Jeg forsegker a gjore ting noyaktig slik at de ikke mé gjores om igjen

Bruk 7-punkt skalaen og kryss av for i1 hvor stor grad du feler at folgende utsagn
passer for deg:

1. Jeg tenker ofte pa at jeg vil gi meg som turleder.

2. Jeg kommer kanskje til & gi meg som turleder innen de neste 12 manedene

3. Jeg ser ingen framtid for meg som turleder.

4. Om ett &r kommer jeg fortsatt til & vaere turleder.

Til slutt noen generelle spersmal.

Kjonn:
e Mann
e Kvinne

Hvor mange ar har du vert turleder?

e (0-3ar
e 4-934r
e Merenn 10 ar

Hvor mange medlemmer har foreningen du er tilknyttet? Dersom du tilherer en
forening som har lokallag, vil jeg at du skal svare i1 forhold til sterrelsen pa
lokallaget.

* Merenn 5000 (DNT O, BT, STF, TT, DOT, Telemark, KOT og AST) (1)

e 2000 - 4999 (Bode, Hamar, Haugesund, Troms, Kongsberg, Tonsberg
m.fl.)

* 0-1999 (Ringerike, Gjovik, Narvik m.fl.) (3)

Hvor mange turer har du ledet/hvert med pd & lede de siste 2 drene?

e (0-3turer
e 4-9 turer
e 10 eller flere turer
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Appendiks B — Faktoranalyse Volunteer Function Inventory

Motivasjonsfaktorer

Beskyttende

Tilfredshet

Karriere

Verdier

Selvhevdelse

Forstaelse

Sosial

Mot35(q42)
Mot24(q29)
Mot41(q48)
Mot20(q25)
Mot9(q14)
Motl1(ql6)
Mot7(ql2)
Mot45(q52)
Mot46(q53)
Mot47(q54)
Mot43(q50)
Mot44(q51)
Mot39(q46)
Mot22(q27)
Mot32(q39)
Mot33(q40)
Mot8(ql13)
Mot38(q45)
Mot10(ql5)
Mot37(q44)
Mot15(q20)
Mot31(q38)
Motl(q6)
Mot28(q34)
Mot21(q26)
Mot19(q24)

880
854
852
847
.609
476
476

767
758
735
122
.682
.620
S18
418
337
316

.838
821
.802
.786
748
J11
.628

303

306

752
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Mot16(q21)
Mot3(q8)
Mot27(q32)
Mot40(q47)
Mot13(ql8)
Mot26(q31)
Mot34(q41)
Mot5(q10)
Mot18(q23)
Mot12(ql7)
Mot25(q30)
Mot14(ql19)
Mot42(q49)
Mot30(q36)
Mot36(q43)
Mot2(q7)
Mot6(ql1)
Mot23(q28)
Mot17(q22)
Mot4(q9)
Mot29(q35)
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748
J11

309

=791
=742
-.689
-.663
-.651
-.593

-.822
-.761
-.550
-535
-.519
-.467
-.330

.79
5
.66
.60
55

Faktoren “Tilfredshet” er ikke med de videre analysene. Faktoren er likevel tatt

med her for a vise at noen spersmaél fra andre faktorer ogsa lader pa denne

faktoren, f.eks. Mot39 og 22 fra Verdier — som da har blitt tatt ut I den videre

datareduksjonen, samt spersmalene Mot32, 33 og 8 ogsa fra Verdier og Sosial

(32), som blir utelatt da de lader mindre enn 0,5 som er kravet for at et spersmal

skal tilhere en faktor (Johannessen 2005). Spersmél Mot17 er det eneste spersmél

som lader pa to faktorer, hvor den heyeste ladningen er sterre enn 0,5, og hvor

differansen mellom hoyeste og nest hayeste ladning er minst 0,2 (Johannessen

2005). Dette spersmaélet er pa dette grunnlag tatt med I den videre

datareduksjonen av faktoren Sosial.
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Appendiks C — Faktoranalyse NEO PI-R

Personlighetstrekk

Ekstrovertisme | Nevrotisisme | Medmenneskelighet Planmessighet Apenhet

Trekk17 J41
Trekk?7 720
Trekk23 671
Trekk?2 .605
Trekk12 468
Trekk19 448
Trekk16 755
Trekkl1 708
Trekk6 .695
Trekk22 593
Trekkl 585
Trekk9 12
Trekk25 .623
Trekk4 581
Trekk14 550
Trekk21 A77
Trekk13 355
Trekk20 762
Trekk5 .675
Trekk15 -.344 580
Trekk10 570
Trekk26 436
Trekk8 -.832
Trekk3 318 =713
Trekk18 -.633
Trekk24 -.602
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De sporsmalene som har en ladning sterre enn 0,5, og hvor differansen mellom
hoyeste og nest hoyeste ladning er minst 0,2 (Johannessen 2005), er tatt med I den

videre datareduksjon.
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