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Forord
Denne oppgaven er skrevet som en avslutning pd en tredrig bachelorgrad i
markedsforingsledelse ved Handelsheoyskolen BI, véaren 2016. Jeg har pa
tredjearet valgt & fordype meg innenfor Human Resource Management, og det

overordnede temaet for oppgaven er jobbusikkerhet.

Jeg onsker & takke veileder og seminarleder Cecilie Asting for hjelp og stotte
gjennom prosessen, samt seminargruppen for gode diskusjoner og verdifulle

innspill i oppstartsfasen.

Videre onsker jeg & takke Rolls-Royce Marine AS som, tross turbulente tider, har
veert en viktig bidragsyter til min oppgave, da de har latt meg fa ta utgangspunkt i
deres organisasjon. En spesiell stor takk rettes til leder for HR Shared Services i
Norge, Sunniva Molvar, som har vert min kontaktperson gjennom dette
semesteret. Sunniva har vaert svaert imgtekommende og behjelpelig underveis, og
har sammen med resten av HR-teamet lagt til rette for at jeg kunne gjennomfere

denne studien.

Jeg onsker ogsé 4 takke alle ansatte i Rolls-Royce Marine AS som har tatt seg tid

til & besvare sperreundersekelsen og dermed dannet grunnlaget for oppgaven.

Oslo 31.05.2016

o Searve
Lene Skarbo
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Sammendrag

I et stadig mer konkurranseutsatt og uforutsigbart marked gjennomforer
organisasjoner ulike strategier for & tilpasse seg de endrede forholdene slik at
konkurransedyktigheten opprettholdes. Disse tilpasningsstrategiene gar ofte ut pa
a kutte kostnader og da gjerne i1 form av omstruktureringer og/eller
nedbemanninger. Disse strategiene har en ting felles: de utsetter arbeidstakerne for

folelser av uvisshet og jobbusikkerhet.

Hovedformélet med denne oppgaven var & eke forstielsen rundt fenomenet
jobbusikkerhet og dets ulike konsekvenser. Malet med undersgkelsen var derfor &
se pa sammenhenger mellom jobbusikkerhet og tre sentrale jobbholdninger. Disse
var jobbtilfredshet, affektiv organisasjonsforpliktelse og turnoverintensjon.
Definisjonen av jobbusikkerhet som er lagt til grunn i denne oppgaven bygger pa
tre fundament: (1) det er en subjektiv opplevelse, (2) opplevelsen av
jobbusikkerhet innebarer usikkerhet om framtiden, og (3) det utleser tvil rundt
videreforing av jobben som sddan. Utgangspunktet er med andre ord at
jobbusikkerhet beskrives som en generell bekymring. I den forbindelse ble en

global tilnerming av fenomenet valgt.

Sperreundersgkelsen, som dannet grunnlaget for analysene, ble gjennomfert i en
bedrift som undergér bade nedskjaringer og organisatoriske endringer. Det kom

inn 255 gyldige svar, noe som tilsvarer en svarprosent pa 21,25 prosent.

Resultatene fra analysene indikerer at jobbusikkerhet er negativt relatert til
holdningene jobbtilfredshet og organisasjonsforpliktelse, og positivt relatert til
turnoverintensjon. Regresjonsanalysene gar i retning av at jobbusikkerhet har en
noe sterkere sammenheng med turnoverintensjon, sammenlignet med de to andre
holdningsvariablene. Alle jobbholdningene ble imidlertid funnet signifikante i
relasjonen til jobbusikkerhet. Dette gir derfor grunnlag til & tro pa

sammenhengene som er funnet.
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1.0 Innledning

1.1 Bakgrunn for valg av oppgave

I lopet av de siste tidrene har arbeidslivet gjennomgéatt dramatiske endringer.
Disse endringene skyldes en rekke ulike faktorer. For det forste har ekt global
konkurranse tvunget organisasjoner til a tilpasse seg det stadig ekende presset fra
omverdenen. For eksempel har den intensiverte konkurransen pd markedet som
folge av globaliseringen fort til at organisasjoner har maéttet redusere
produksjonskostnader for & opprettholde sin konkurransedyktighet. Denne
tilpasningen medforer omfattende organisatoriske endringer, og krever i sterre
grad mer fleksible ansettelsesforhold. For det andre har teknologi hatt, og har
fortsatt, en betydelig innflytelse bade i arbeidslivet og i samfunnet for gvrig. Den
rasende teknologiutviklingen har blant annet muliggjort nye produksjonsmetoder,
noe som for mange ansatte har medfort endrede og/eller tap av arbeidsoppgaver.
For a effektivisere driften i et stadig mer krevende marked, vil bedriftene i mange
sammenhenger, og der det gjor seg mulig, kunne erstatte de menneskelige
ressursene med teknologi. Dette utgjer derfor en trussel mot mange
arbeidsplasser, i tillegg til at det bidrar til en redusering av det totale
arbeidsmarkedet. Videre ser man at det har skjedd et skifte, ved at
arbeidsmarkedet som tidligere i hovedsak bestod av industri og industriell
produksjon nd 1 sterre grad bestdr av tjenesteproduksjon. Den sterke
tilbakegangen i antallet som jobber i industrien tegner derfor et nytt bilde av
utviklingen i arbeidslivet, noe som kan fore til at ansatte stiller spersmal rundt
egen og arbeidsgivers stabilitet i arbeidsmarkedet. De nevnte endringene har altsa
bidratt til at mange ansettelsesforhold gradvis har blitt mer usikre (Sverke et al.

2004).

I tillegg til det vi over kan tilskrive et naturlig skifte i arbeidslivet som folge av en
gradvis utvikling i samfunnet, har det i lopet av de siste drene skjedd dramatiske
endringer innen norsk industri. Olje- og gassproduksjon har vert en viktig del av
industrien og en hjernestein i norsk ekonomi siden slutten av 1960-tallet. Men
siden sommeren 2014 har oljeprisen blitt redusert med mer enn to tredjedeler og

er na pa det laveste nivaet pa 11 ar (Takla 2016). Denne kraftige nedgangen har
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fatt store konsekvenser for bedrifter i oljebransjen, samt fatt ringvirkninger for
flere andre bransjer og akterer. For & kompensere for den reduserte inntjeningen
har disse bedriftene blitt nedt til & ta drastiske grep. Blant andre har Cascio (1998)
skissert to alternativer for hvordan organisasjoner kan bli mer lennsomme: de kan
enten gke inntjeningen eller redusere kostnadene. Da framtidige kostnader gjerne
er mer forutsigbare enn framtidig gevinst, vil kostnadskutt ofte foretrekkes. De
fleste av de bererte bedriftene har derfor gjennomfert kostnadsreduserende tiltak,

og da gjerne 1 form av nedbemanninger (Gresfjeld 2015).

Beregninger viser at til nd har minst 26 000 jobber forsvunnet som folge av den
ekstraordinare situasjonen som oljebremsen har forarsaket, og verre vil det bli
(Wig 2015). De siste anslagene fra NAV viser at ner 100 000 nordmenn vil vaere
arbeidsledig ved utgangen av aret (NTB 2016). Denne prognosen stettes fra flere
hold. Blant andre spar Norsk Industri skrekk-ar og frykter at hele en av seks i
oljetilknyttede jobber md se seg om etter noe annet (Hustadnes 2015). Det
forventes altsé at akterene som er rammet av den kraftige nedgangen vil fortsette &
permittere og si opp ansatte i aret som kommer. I folge prognosene gar dermed

svaert mange ansatte usikre tider i meote.

Nedbemanning som strategi for & dempe konsekvensene av nedgangsperioden vil
ogsd kunne ha uheldige og utilsiktede effekter pa de ansatte. For de som mister
jobben vil konsekvensene av denne endringen naturlig nok oppleves som svart
dramatisk. Likevel viser studier at opplevelsen og konsekvensene av
nedbemanning er vel s& merkbare, og til og med sterre, blant ansatte som
“overlever” og blir verende i bedriften (Sterud 2009). Den mest utbredte
reaksjonen blant ansatte nar det gjelder alle typer organisatorisk endring, deri
innbefattet nedbemanning, er folelsen av usikkerhet, og da sarlig med tanke pa

egen fremtid i jobben de har (Saksvik 2012).

De mange omfattende endringene i arbeidslivet skissert over har for alvor brakt
sporsmalet om usikre arbeidsforhold pd& banen, og dermed ogsd opplevd
jobbusikkerhet inn i sekelyset. Omstendighetene i1 arbeidsmarkedet, samt

prognosene for framtiden gjor det derfor stadig mer nedvendig & underseke
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hvordan jobbusikkerhet pavirker hver enkelt ansatt, bdde sosialt, emosjonelt og
atferdsmessig, og dermed ogsd organisasjonen som helhet (Chirumbolo og

Hellgren 2003).

1.2 Formal

Hovedformélet med denne oppgaven er derfor & bidra til en sterre forstaelse rundt
fenomenet jobbusikkerhet, og videre hvordan opplevelsen av dette pavirker ulike
arbeidsrelaterte holdninger blant ansatte. Som det fremgér av modellen under er
det mange faktorer som vil kunne vere av betydning nér det er snakk om
jobbusikkerhet. Men med hensyn til denne oppgavens sterrelse har jeg valgt a
begrense gjennomgangen til & omhandle forholdet mellom jobbusikkerhet og

konsekvenser pa jobbholdninger.

Moderators
Objective situation o Individual differences
e Labor market e Fair treatment
characteristics e Social support
e Organisational change |
e Employment contract
e Uncertain future for the Consequences
organisation Job insecurity e Well-being
e Threats of job loss [—Y+ e Job attitudes
Subjective characteristics e Threats to job o Organisational
. - attitudes
e Perceived employability
e Perceived control
e Family responsibility
e Need for security

(Modell: Sverke og Hellgren 2002)

Kunnskap om konsekvensene av jobbusikkerhet kan fere til at organisasjonene
tidlig tar grep og dermed motvirker potensielle skadelige prosesser pa et tidlig
tidspunkt. Mélet med oppgaven er altsa & tilfere kunnskap rundt temaet slik at
organisasjoner kan jobbe forebyggende. Pa denne maten vil man kunne redusere

”kostnaden” av jobbusikkerhet for bade ansatte og bedrifter.
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1.3  Problemstilling

Hovedformalet med denne studien er som nevnt & undersoke forholdet mellom
jobbusikkerhet og dets konsekvenser. Med bakgrunn i det kom jeg fram til
folgende problemstilling:

* Pa hvilken mate pavirker opplevd grad av jobbusikkerhet de ansattes

jobbholdninger?

For & kunne utforske hovedproblemstillingen har jeg identifisert et sett med

underproblemstillinger som listet opp under:

Undersgkelsessporsmal 1:

*  Hva er forholdet mellom jobbusikkerhet og jobbtilfredshet?

Undersgkelsessporsmal 2:

*  Hva er forholdet mellom jobbusikkerhet og organisasjonsforpliktelse?

Undersgkelsessporsmal 3:

*  Hva er forholdet mellom jobbusikkerhet og turnoverintensjon?

I samsvar med undersekelsessparsmélene presentert over, samt sentral teori om

fenomenet jobbusikkerhet ble folgende hypoteser satt opp:

Hypotese 1:
* Jobbusikkerhet har en negativ effekt pa jobbtilfredshet

Hypotese 2:
* Jobbusikkerhet har en negativ effekt pa organisasjonsforpliktelse

Hypotese 3:

* Jobbusikkerhet har en positiv effekt pd turnoverintensjon
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14 Oppdragsgiver

Rolls-Royce er et globalt selskap som tilbyr heyeffektive integrerte kraft- og
framdriftslesninger. De opererer i over 50 land og er godt etablert innen flere
sektorer (Rolls-Royce 2016). 1 de siste tidrene har det maritime
forretningsomréadet blitt et innflytelsesrikt segment og en stor bidragsyter til
selskapets vekst, og pad denne maéten blitt en integrert del av Rolls-Royce’
portefolje. I dag er Rolls-Royce Marine AS en av verdens ledende leveranderer av
skipsdesign, skipsutstyr og komplette systemlasninger for ulike typer fartey, samt
stottetjenester til den maritime industrien verden over. I tillegg er de
verdensledende péd virksomhetskritiske systemer til olje- og gassrigger og til

offshorenaringen som sadan (Rolls-Royce 2016).

Av totalt 5000 ansatte globalt, har marinedivisjonen i underkant av 2000 ansatte i
Norge hvor de fleste er lokalisert pA Sunnmere (Stige 2016). Rolls-Royce Marine
AS har i lang tid hatt en enorm vekst i markedet, noe som har overskygget
underliggende strukturelle problemer. Da man begynte & ga divisjonen i ssmmene
fant man et altfor hoyt kostnadsniva som manglet fleksibilitet. For & mete denne
utfordringen i et marked preget av nedgang har man valgt & sette i gang et
omfattende omstruktureringsprogram'. Dette programmet gér i hovedsak ut pa &
gjore virksomheten mindre kompleks. Ved & gjere organisasjonen flatere oppnar
man kortere kommunikasjonslinjer, noe som bidrar til bdde enklere og raskere
beslutningstaking. I arbeidet med & gjore divisjonen mer “lean” blir overflodige
stillinger kuttet, og flere star i fare for & miste jobben som felge av
omstruktureringen. Det er hovedsakelig ansatte som innehar funksjonerstillinger

som er berert av programmet.

I tillegg til omstruktureringsprogrammet har de vanskelige markedsforholdene
forsterket behovet for kostnadsreduksjon og mer effektiv drift. 1 kraft av
oljeprisfallet sommeren 2014 har Rolls-Royce Marine AS opplevd en kontinuerlig

nedgang, som folge av en kraftig tilbakegang i antall ordrer. Dette har resultert i at

LAl informasjon om omstruktureringsprogrammet er innhentet gjennom samtaler med
bedriften.
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omsetningen er mer enn halvert siden 2010, og bringer divisjonen inn i sitt tredje
ar pa rad med nedskjaringer. I lopet av 2015 og sd langt i 2016 har rundt 600
medarbeidere i Rolls-Royce Marine AS mattet gé, og ytterligere kutt er ikke

utenkelig.

Det er Rolls-Royce Marine AS sin divisjon i Norge som er utgangspunkt for

undersegkelsen i oppgaven.

2.0 Teoretisk utgangspunkt

2.1 Jobbusikkerhet

De usikre og uforutsigbare forholdene som rader i arbeidsmarkedet har
omfattende konsekvenser. En av disse konsekvensene er opplevelsen av
jobbusikkerhet, et fenomen som assosieres med ulike reaksjoner hos den enkelte
ansatte. Det vil i det folgende bli presentert et teoretisk rammeverk for & oke

forstaelsen rundt fenomenet jobbusikkerhet.

2.1.1 Jobbusikkerhetens karakteristikk

Jobbusikkerhet er karakterisert som et perseptuelt fenomen, og hjernesteinen i de
fleste definisjoner er den subjektive opplevelsen (De Witte 1999; Sverke og
Hellgren 2002). Nar dette legges til grunn md man forsta det slik at selv om
ansatte utsettes for samme situasjon, kan denne likevel oppfattes ulikt: noen vil
kunne fole seg usikre selv nar det ikke foreligger noen objektiv grunn til det, mens
andre igjen foler seg trygge nar arbeidet faktisk er truet. Jobbusikkerhet kan kort
beskrives som forskjellen mellom et individs foretrukne niva av sikkerhet og hans
eller hennes oppfatning av den faktiske sikkerheten i arbeidsforholdet (Sverke et
al. 2004). Det er forst nar gapet mellom ensket grad av jobbsikkerhet og den
faktiske opplevelsen blir for stort at felelsen av usikkerhet gjor seg gjeldende, da
dette avviket bidrar til opplevelsen av en truet arbeidssituasjon med risiko for
ufrivillig tap av jobb. I motsetning til & miste jobben, som er en apenbar hendelse i
seg selv, bestir jobbusikkerhet av en eller flere hendelser som oppleves som

truende. Selve forekomsten av jobbusikkerhet avhenger dermed av individuelle
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tolkninger og vurderinger av ulike signaler i organisasjonens interne og eksterne
omgivelser (Hartley et al. 1991). I folge Biissing (1999) springer usikkerheten
knyttet til jobbusikkerhet ut av fire aspekter: forst ser han pd den generelle
usikkerheten, om hendelsen & miste jobben” faktisk vil skje. Deretter folger
usikkerheten 1 tid, nar hendelsen i sa fall vil inntreffe. Tredje aspekt handler om
usikkerhetens innhold, det vil si hvilken type hendelse som vil finne sted. Til sist
knytter han usikkerheten opp mot utfallet av hendelsen. Kort oppsummert kan
man si at jobbusikkerhet er et rent perseptuelt fenomen som ma ses i lys av den

enkelte ansatte.

2.1.2  Dimensjoner av jobbusikkerhet

Jobbusikkerhet oppfattes ulikt av forskjellige forfattere. Som folge av dette ma
man skille mellom en global og en flerdimensjonal operasjonalisering av
fenomenet. Ashford et al. (1989), blant andre, har bemerket at tidlig forskning
rundt temaet baserer seg pa den globale tilneermingen av fenomenet. Denne
dimensjonen reflekterer den ansattes generelle bekymring om den naverende
jobbens fortsatte eksistens, samt en bekymring om mulighet for fremtidig arbeid.
Selv om de fleste forskere har tilnermet seg denne dimensjonen (De Witte 1999),
har noen studier basert seg pa flerdimensjonale definisjoner, eksempelvis Ashford
et al. (1989). Den flerdimensjonale tilnermingen tar, i tillegg til den generelle
bekymringen, ogsad heyde for trusler mot endringer og/eller tap av sentrale
aspekter ved jobben. Videre reflekterer den i1 hvilken grad de ansatte opplever at
de er makteslase til & motvirke slike trusler (Ashford et al. 1989). For & skille
mellom disse to dimensjonene bruker Hellgren et al. (1999) begrepene kvantitativ
og kvalitativ jobbusikkerhet. Kvantitativ jobbusikkerhet refererer til bekymringer
rundt eksistensen av den névarende jobben i fremtiden, mens kvalitativ

jobbusikkerhet omfatter opplevde trusler om nedsatt kvalitet i arbeidsforholdet.

Tradisjonelt har forskning pé jobbusikkerhet fokusert pa truslene ved naert
forestdende tap av jobb. Hovedtyngden av forskningen rundt temaet i dag deler
fortsatt dette fokuset og aksepterer dermed en global tilneerming til fenomenet (for

eksempel: Biissing 1999; Hartley et al. 1991). Likevel har flere argumentert for at
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denne dimensjonen er for snever, da den unnlater & omfatte bekymringer rundt for
eksempel forverrede arbeidsvilkar, lennsutvikling og karrieremuligheter

(Greenhalgh og Rosenblatt 1984; Ashford et al. 1989).

Reisel og Banai (2002) diskuterer de empiriske bevisene rundt bruken av den
flerdimensjonale dimensjonen som maéleinstrument pé& jobbusikkerhet, og
undersgker hvilken av de to dimensjonene av jobbusikkerhet, den generelle
bekymringen rundt & miste jobben i sin helhet kontra det & miste viktige aspekter
ved jobben, som best forklarer kjente utfall relevante for organisasjoner. Bade
teori og logikk indikerer at trusselen om & miste jobben i sin helhet representerer
en betydelige storre usikkerhet for et individ enn en trussel om endring og/eller
tap av ulike funksjoner i jobben (Greenhalgh og Rosenblatt 1984). A miste jobben
i sin helhet innebarer en langt sterre trussel mot den enkelte, for eksempel i form
av gkonomiske konsekvenser. Reisel og Banais (2002) forskning, blant ledere pa
ulike niva, konkluderer med at komponenten “tap av jobb” i jobbusikkerhet
forklarer mer av variasjonen i opplevd jobbusikkerhet sammenlignet med
komponenten “tap av ulike aspekter”. Disse funnene indikerer at trusselen om a
miste jobben 1 sin helhet er den statistisk signifikante dimensjonen av
jobbusikkerhet, i hvert fall blant et utvalg av ledere. De forslar videre bruk av
kortere instrumenter for & male usikkerhet, fremfor lengre og mer kompliserte.
Dette fordi det vil bidra til & motvirke frafall av respondenter. Ved & ta i bruk den
globale dimensjonen vil man kunne gi glipp av viktig informasjon av stor
betydning som den flerdimensjonale fanger opp. Til tross for dette er fokuset i
denne oppgaven den globale dimensjonen, begrunnet 1 den sterke

forklaringskraften pa fenomenet.

2.1.3 Jobbusikkerhet definert

Jobbusikkerhet refererer til ansattes negative reaksjoner pa ufrivillige endringer
vedrerende arbeidssituasjonen og har blitt definert pa ulike mater. For eksempel
blir fenomenet beskrevet som en ansatts “expectations about continuity in a job
situation”(Davy et al. 1997, 323), “powerlessness to maintain desired continuity

in a threatened job situation” (Greenhalgh og Rosenblatt 1984, 438), og “the
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subjectively experienced anticipation of a fundamental and involuntary event”
(Sverke, Hellgren og Niswall 2002, 243). Selv om det strides om hvilken
definisjon som best forklarer jobbusikkerhet, deler de en noen lunde lik
oppfatning: jobbusikkerhet er en stressor med potensielle negative konsekvenser

(Sverke et al. 2004).

I denne oppgaven har jeg valgt & legge definisjonen formulert av Van Vuuren
(1990, referert i De Witte 1999, 156) til grunn. Hun beskriver jobbusikkerhet som
en generell bekymring og understreker videre at fenomenet bestar av tre
komponenter. For det forste er det en subjektiv opplevelse, samsvarende med
diskusjonen over. For det andre innebarer jobbusikkerhet usikkerhet om
framtiden: & leve i uvisshet om egen framtid i organisasjonen kan oppleves som
svaert belastende og skiller seg pa denne méten fra det & faktisk vite at man er
overfladig. I det sistnevnte tilfellet er framtiden klar og personen kan pa den
maten forbedrede seg pd det som kommer. Til slutt er tvil rundt viderefering av
jobben som sddan sentralt i Van Vuurens definisjon. Usikkerhet knyttet til fortsatt
eksistens av innhold eller bestemte aspekter ved jobben er ikke en del av begrepet

”jobbusikkerhet” i denne oppgaven.

Fra disse definisjonene er det tydelig at opplevd jobbusikkerhet ma holdes atskilt
fra faktisk tap av jobb. I kontrast til det & miste jobben og bli arbeidsledig, som for
den enkelte er en objektiv og tydelig hendelse, er opplevelsen av jobbusikkerhet
personlige og subjektive tolkninger av arbeidssituasjonen. Dette skillet kan
forklares som en forskjell i selve opplevelsen. Det & miste jobben er en mer eller
mindre umiddelbar hendelse, mens jobbusikkerhet er en hverdagslig opplevelse
som omhandler langvarig usikkerhet om framtiden (Sverke, Hellgren og Naswall
2002). Siden jobbusikkerhet blir ansett som et perseptuelt fenomen snarere enn et
resultat av omgivelsene, innebaerer det at intensiteten av opplevelsen kan variere
fra individ til individ. Selv om individene blir utsatt for den samme situasjonen,
vil felelsen og graden av jobbusikkerhet kunne variere. I forlengelsen av dette vil
enkeltpersoner ogsa kunne reagere ulikt pa oppfatningen av en arbeidsplass i fare.
Opplevelsen av jobbusikkerhet vil likevel bare oppstd i de tilfeller hvor man

ufrivillig star i fare for & miste jobben (Greenhalgh og Rosenblatt 1984).
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2.1.4 Individuelle og organisatoriske konsekvenser av jobbusikkerhet

En stadig ekende mengde forskning viser at jobbusikkerhet kan ha store
konsekvenser for bdde den enkelte ansatte, samt for organisasjonen som helhet
(Sverke et al. 2004). For arbeidstakere som over lengre tid har vert i et stabilt
arbeidsforhold med én arbeidsgiver, betyr et mulig tap av jobb at personen i s&
tilfelle atskilles fra en arbeidssituasjon som har vart gjennomgaende gjennom det
meste av voksenlivet. En slik usikkerhet vil kunne virke truende pa
arbeidstakernes ulike behov, noe som videre vil oppleves som en trussel mot
viktige ekonomiske, sosiale og personlige aspekter i livet (De Witte 1999). Dess
mer den ansatte verdsetter disse aspektene, desto mer alvorlig blir konsekvensene
av & miste de. Konsekvensene av et potensielt tap vil oppleves som mer truende
dersom den ansatte er svaert avhengig av sin ndvarende jobb (Greenhalgh and
Rosenblatt 1984). I folge stressteorier, vil den som utsettes for en slik stressor fa
en eller annen form for reaksjon, med péfelgende konsekvenser for den enkeltes
helse og trivsel, si vel som for arbeidsrelaterte holdninger og atferd (Sverke et al.
2004). I forlengelsen av dette vil dermed ogsa organisasjonens vitalitet, i det lange
lop, pavirkes. Som formulert av Greenhalgh og Rosenblatt (1984, 438) “workers
react to job insecurity, and their reactions have consequences for organizational
effektiveness”. Det vil bli en mer utfyllende gjennomgang av ulike konsekvenser

av jobbusikkerhet i avsnittene som folger.

2.2 Jobbholdninger

Holdninger kan defineres som en persons “predisposisjon til d tenke, fole og
agere pd bestemte mdter mot et objekt” (Arnold og Randall 2010, 250). Som vi
ser av definisjonen er holdningsbegrepet sammensatt av tre komponenter: hvor
tankene representerer en kognitiv komponent, folelsene representerer en affektiv
komponent og atferd representerer en handlingskomponent. Med jobbholdninger
menes derfor de relativt konsistente tanker, folelser og handlinger knyttet til ulike
sider ved arbeidet (Kaufmann og Kaufmann 2013, 211). Disse holdningene gir
viktige innfallsvinkler til & forstd individets atferd i organisasjonen, bade med

hensyn til trivsel, engasjement og turnover.
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Gjennomgangen av jobbusikkerhet over viser at jobbusikkerhet péavirker ulike
arbeidsrelaterte holdninger, og jeg skal i det felgende utdype pd hvilken mate.
Med hensyn til oppgavens sterrelse har jeg valgt & begrense gjennomgangen til tre
jobbholdninger som alle er vist betydelig interesse bade forskningsmessig og

praktisk. Disse er: jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse og turnoverintensjon.

2.2.1 Jobbtilfredshet

Jobbtilfredshet defineres som en “pleasurable or positive emotional state
resulting from the appraisal of one’s job or job experiences” (Arnold og Randall
2010, 260). Begrepet refererer altsa til en rekke ulike sider ved jobben som kan
bidra til & pavirke en persons grad av tilfredshet. Jobbtilfredshet blir sett pd som
viktig hovedsakelig av to grunner: for det forste fungerer den som en indikator pa
en persons mentale helse. Og for det andre antar man at jobbtilfredshet forer til

okt motivasjon og gode arbeidsprestasjoner (Arnold og Randall 2010).

Det skilles mellom to typer teorier om jobbtilfredshet: prosessteorier og
innholdsteorier. Prosessteoriene om jobbtilfredshet ser pa utviklingen av
jobbtilfredshet som en funksjon av samspillet mellom individ og arbeidsmilje
(Kaufmann og Kaufmann 2013). Et eksempel pa en slik teori er Lockes
verdidiskrepansteori. Denne teorien tar utgangspunkt i at utilfredshet pa
arbeidsplassen forarsakes av avviket mellom det jobben kan tilby, og det personen

selv forventer, trenger eller verdsetter.

Innholdsteoriene er imidlertid teorier om hvilke innholdsbetingelser i jobben som
leder til jobbtilfredshet (Kaufmann og Kaufmann 2013). Maslows behovsteori er
et eksempel péd en slik teori. Denne teorien tar utgangspunkt i at menneskelige
behov deles inn i fem hovedkategorier, som igjen deles inn i to hovedtyper: behov
for underskuddsdekning og behov for vekstmuligheter. De ulike behovene er
hierarkisk oppbygd, og grunntanken er at de laveste nivaene i hierarkiet ma
tilfredsstilles for heyere niva blir aktivisert (Kaufmann og Kaufmann 2013). Et
annet eksempel innenfor innholdsteorier er Hertzbergs tofaktorteori. Begge disse

eksemplene er teorier som ogsa handler om motivasjon. Rullestad (2007) papeker
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i sin studie at det er betydelig overlapp i1 forsekene pa & forklare og & skille
mellom begrepene jobbtilfredshet og jobbmotivasjon og at de derfor ofte
likestilles. Herzbergs tofaktorteori presenteres neermere her, og benyttes som

hovedteori for & forklare jobbtilfredshet i denne oppgaven.

Herzbergs tofaktorteori anses som den forste fullstendige teorien om
jobbtilfredshet. Teorien skiller mellom motivasjonsfaktorer og hygienefaktorer.
Motivasjonsfaktorene fungerer p4 den maten at de skaper trivsel i den grad de er
til stede, men ikke mistrivsel dersom de ikke er til stede. Eksempler pa
motivasjonsfaktorer er anerkjennelse, ansvar, vekst og utviklingsmuligheter. Nér
disse faktorene mangler, forer dette til en neytral tilstand, men dersom de er
gunstige, virker de fremmende pé tilfredshet (Kaufmann og Kaufmann 2013).
Hygienefaktorene, derimot, utever sin effekt ved at de kan skape mistrivsel i den
grad de ikke er til stede, men ikke trivsel om de er til stede. Man kan derfor ikke
skape tilfredse ansatte gjennom hygienefaktorene, men man kan oppheve
utilfredshet ved & sikre disse faktorene. De viktigste hygienefaktorene er fysiske
og sosiale arbeidsforhold, lennsforhold, status og jobbsikkerhet. I folge denne
teorien forer altsd fravaer av eller ’svikt” i disse faktorene til direkte utilfredse

ansatte (Kaufmann og Kaufmann 2013).

En metaanlyse utfort av Sverke et al. (2002) tar for seg forholdet mellom
jobbusikkerhet og dets ulike konsekvenser, deri inkludert forholdet til
jobbtilfredshet. Korrelasjonen mellom disse to variablene, korrigert for eventuelle
malefeil, var pa -.407. Et sterkt og statistisk signifikant forhold. Disse funnene
stottes opp av flere ulike studier som omhandler konsekvenser av jobbusikkerhet.
Eksempelvis viser studien utfert av Chirumbolo og Hellgren (2003) en korrelasjon

mellom jobbusikkerhet og jobbtilfredshet pa -.32.

2.2.2  Organisasjonsforpliktelse

Forskning viser at ansatte som har utviklet en sterk forpliktelse overfor en
organisasjon bade yter mer, tar pa seg flere arbeidsoppgaver og forblir en mer
stabil arbeidskraft (Mathieu og Zajac 1990). Organisasjonsforpliktelse beskrives

som “den relative styrken i individets identifikasjon med og involvering i en
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spesiell organisasjon” (Kaufmann og Kaufmann 2013). Av denne definisjonen ser
vi at organisasjonsforpliktelse anses som en kontinuerlig prosess hos de ansatte.
Denne holdningen bestar av tre komponenter som innebarer: (i) et enske om a
fortsette som medlem i1 organisasjonen, (ii) en sterk tro pa og aksept av
organisasjonens mal og verdier, og (iii) en vilje til & yte mye pa organisasjonens

vegne (Arnold og Randall 2010).

Det a vare sterkt forpliktet til en organisasjon er ikke bare et enten-eller spersmal.
Meyer og Allen (1990) skiller derfor mellom tre former for
organisasjonsforpliktelse: —affektiv forpliktelse, kontinuitetsforpliktelse og
normativ forpliktelse. Den affektive forpliktelsen dreier seg hovedsakelig om
personens folelsesmessige tilknytning til organisasjonen. Personens enske om &
fortsette i organisasjonen henger, i denne formen, sammen med hvorvidt
organisasjonens og personens verdier og malsettinger sammenfaller.
Kontinuitetsforpliktelse er knyttet til en persons oppfatning av kostnader og risiko
forbundet med & forlate sin ndvarende organisasjon. Troen pa at det koster dyrt &
slutte 1 forhold til det man har investert over mange &r, samt behovet for trygghet
og stabilitet pavirker til en slik form for forpliktelse. Den normative
organisasjonsforpliktelsen er en moralsk dimensjon som baserer seg pa en persons
ansvars- og pliktfelelse overfor organisasjonen. Denne formen for forpliktelse er
naert knyttet til personens samvittighet og moral, og atferden pavirkes derfor
deretter (Arnold og Randall 2010). For & oppsummere kan vi si at ansatte med hay
affektiv organisasjonsforpliktelse blir vaerende i organisasjonen fordi de vil det, de
med hey kontinuitetsforpliktelse blir veerende fordi de ma, og de med hey grad av
normativ forpliktelse blir veerende fordi de foler at de burde det (Allen og Meyer
1990).

Det a lage et skille mellom ulike former for organisasjonsforpliktelse har blitt
kritisert fra flere hold. Blant andre har Solinger et al. (2008) papekt en svak
negativ korrelasjon, eller ingen korrelasjon i det hele tatt, mellom kontinuitets- og
affektiv organisasjonsforpliktelse. Ogsé svake korrelasjoner sett opp mot ulike
atferdsvariabler sér tvil om validiteten til kontinuitetskomponenten i
organisasjonsforpliktelse. Samtidig foreligger det en svert sterk korrelasjon

mellom normativ og affektiv forpliktelse, noe som gjor det vanskelig & skille
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mellom disse to komponentene. Den normative komponenten betraktes derfor i
denne sammenhengen som overflodig. Sa lenge de kritiserte forholdene star
uendret, blir det foreslatt & g& tilbake til den oppfatningen at
organisasjonsforpliktelse gjennomgaende bare bestar av en affektiv komponent.
Dette begrunnes videre med at den affektive organisasjonsforpliktelsen bade er
den mest palitelige og valide dimensjonen av forpliktelse, samt at den har den
klart heyeste korrelasjonen sett opp mot ulike atferdsvariabler (Solinger et al.
2008). I denne oppgaven er det altsa affektiv organisasjonsforpliktelse som legges

til grunn.

Organisasjonsforpliktelse er en mye studert jobbholdning i forbindelse med
jobbusikkerhet. Chirumbolo og Hellgren gjennomferte i 2003 en studie som tok
for seg de kortsiktige konsekvensene av jobbusikkerhet i fire europeiske land:
Belgia, Italia, Nederland og Sverige. Resultatene fra denne studien antyder at det
er en negativ sammenheng mellom jobbusikkerhet og  affektiv
organisasjonsforpliktelse, med korrelasjoner pa henholdsvis -.20, -.16, -.17 og .05.
Sverige er imidlertid et unntak fra hovedtendensen med en svak positiv
korrelasjon pd& .05. Det at jobbusikkerhet 1 hovedsak pavirker
organisasjonsforpliktelse i negativ retning stettes opp av en metaanalyse, som
viste en korrelasjon, justert for malefeil, mellom variablene pé -.358 (Sverke et al.

2002).

2.2.3 Turnoverintensjon

Turnoverintensjon er definert som “intensjonen til d forlate en jobb pd frivillig
basis” (Juhdi et al. 2013, 3006). Som vi ser refererer dette til sannsynligheten for
at et individ forlater en organisasjon hvor han eller hun er ansatt. Av definisjonen
ser vi ogsa at det handler om intensjonen til & slutte i en jobb og ma derfor holdes
atskilt fra faktisk turnover. Faktisk turnover kan beskrives som den “faktiske
bevegelsen av ansatte pd tvers av organisasjoners grenser” (Price 2001, 600).
Forskning antyder at frivillig, faktisk turnover kan forklares med den ansattes
intensjon om & forlate organisasjonen. Blant andre har Park et al. (2014) rapportert

om konsistente, positive korrelasjoner mellom turnoverintensjon og faktisk

Side 14



BTH 14111

0956035

turnover. Pa bakgrunn av dette presiserer de videre at intensjonen om a forlate en

organisasjon er den sterkeste prediktoren for faktisk turnover.

A avdekke og anskaffe informasjon om faktisk turnover kan vare sveart
utfordrende. Det kan derfor vere enklere & ta utgangspunkt i turnoverintensjon, da
det lettere lar seg gjore & samle informasjon om denne variabelen. Det & ta
utgangspunkt i turnoverintensjon vil kunne gi en god indikasjon pa reell turnover,
da forskning viser at den enkeltes turnoverintensjon nesten alltid korrelerer med
faktisk turnoveratferd (Juhdi et al. 2013). Da turnoverintensjon er det eneste
forlopet som har direkte tilknytning til forlepet om faktisk turnover, er det
hovedsakelig den ansattes intensjon om & forlate arbeidsplassen som brukes i de

fleste studier (Griffeth et al. 2000) . Dette gjelder ogsa i denne oppgaven.

Tidligere i oppgaven ble det avklart at jobbusikkerhet var & anse som en stressor.
P4 linje med andre stressorer, kan jobbusikkerhet fore til reaksjoner i form av
tilbaketrekking, ved at den som blir utsatt for en slik situasjon, velger a fjerne seg
fra den i1 forseket pd 4 unngé stresset som situasjonen medferer (Ashford et al.
1989). Greenhalgh og Rosenblatt (1984) argumenterer for at det ville vere
fornuftig av ansatte som bekymrer seg for sin egen fremtid i jobben om & sgke
etter sikrere alternativer, hvis tilgjengelig. De forste som forlater organisasjonen
er gjerne de ansatte som har flest alternativer i arbeidsmarkedet. Dette vil typisk
vaere ansatte som yter pa et hoyt niva, og som er av hey verdi for organisasjonen.
Til mer verdifull en ansatt er, til storre er sjansen for at han eller hun faktisk
slutter. Turnover, og da serlig blant svart dyktige medarbeidere, vil derfor ha

apenbare negative konsekvenser for organisasjonens effektivitet.

Ut i fra diskusjonen over blir det altsd antatt at det er et positivt forhold mellom
jobbusikkerhet og intensjoner om slutte i jobben. Dette stottes av studier gjort pa
omradet, som viser signifikant, positive korrelasjoner mellom variablene pa

henholdsvis .25 og .284. (Staufenbiel og Konig 2010; Sverke et al. 2002).
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3.0 Metode

3.1  Metode og forskningsdesign

Det er vanlig & skille mellom tre hovedtyper av forskningsdesign. Disse er:
eksplorativt (utforskende) design, deskriptivt (beskrivende) design og kausalt
(&rsak-virkning) design (Gripsrud, Olsson og Silkoset 2010). Valg av design
avhenger av erfaring fra saksomradet, kjennskap til teoretiske studier som
identifiserer relevante variabler, samt ambisjonsniviet med hensyn til &
identifisere sammenhenger mellom variabler. Av teorigjennomgangen over ser vi
at det foreligger mye sekunderdata, samt teorier rundt temaet jobbusikkerhet og
dets ulike konsekvenser. P4 bakgrunn av dette har jeg valgt et deskriptivt design
for denne studien. Formalet med et slikt design er & beskrive situasjonen pa et
bestemt omrade (Gripsrud, Olsson og Silkoset 2010). Jeg onsker dermed & se
na&rmere pa hvilke sammenhenger det er mellom de aktuelle variablene, altsa

hvorvidt det foreligger samvariasjon.

Man skiller mellom to typer metoder for datainnsamling: kvantitativ og kvalitativ.
Kvantitative data er data som kan uttrykkes i tall og mengdeenheter. Siktepunktet
med slike data er som regel & benytte statistiske metoder til & generalisere. Andre
data som ikke kan stadfestes med tall betegnes som kvalitative. Poenget med
denne typen data er & fi en dypere og mer fullstendig forstaelse av fenomenet
(Gripsrud, Olsson and Silkoset 2010). Deskriptivt forskningsdesign er ofte knyttet
til kvantitative analyseteknikker, men hvilken tilneermingsmate som ber benyttes
avhenger likevel i stor grad av problemstillingen. For & kunne trekke konklusjoner
rundt sammenhenger mellom opplevd grad av jobbusikkerhet og utvalgte
holdningsvariabler, har jeg valgt & benytte kvantitativ metode. Jeg ensker pa

denne maten & undersegke en storre yrkesgruppe for a teste disse sammenhengene.

Jeg mener at den beste maten 4 samle inn disse dataene pd er gjennom en
sparreundersgkelse. Dette er ogsd den vanligste formen for datainnsamling ved
deskriptivt design. Sperreskjema er et instrument for & samle inn standardisert
informasjon, da respondentene far de samme spersmalene, i samme rekkefolge
med de samme svarmulighetene (Gripsrud, Olsson og Silkoset 2010). Dette er

samtidig et raskt og effektivt verktey for & samle store mengder kvantitative data.
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Ved hjelp av standardiserte sperreskjema, som bade er valide og reliable, ensker
jeg & underseke de ulike variablene som er definert, noe jeg kommer nermere inn

pa under.

P& bakgrunn av dette mener jeg at den beste méaten for & besvare problemstillingen

vil veere gjennom en kvantitativ undersekelse med deskriptivt design.

3.2 Deltakere

Respondentene i denne studien er valgt fra en organisasjon som opererer i en
bransje hvor det forventes at det er en viss grad av jobbusikkerhet pa bakgrunn av
den nedadgaende trenden i norsk industri. Den undersekte organisasjonen har som
nevnt vert igjennom flere runder med nedbemanninger. Samtidig er mange
ansatte berort av en pagdende omstruktureringsprosess. I samrad med bedriften
ble det derfor besluttet & sende ut sperreundersgkelsen til alle ansatte med
funksjoner-stilinger. Bakgrunnen for dette var todelt. For det forste sa er disse
ansatte bade berert av omstruktureringsprosessen, samtidig som de ma takle
nedbemanninger som folge av markedsforholdene. Og for det andre er dette en
gruppe ansatte som er lettere & né, slik at man oppnar et tilfredsstillende antall

respondenter.

Totalt antall gyldige svar var 255. P4 grunn av noen manglende svar pé variabelen
“kjenn”, er kjonnsfordelingen i utvalget 86 kvinner og 164 menn, totalt 250, noe
som tilsvarer henholdsvis 34 prosent kvinner og 66 prosent menn. Den
gjennomsnittlige alderen blant respondentene ligger i intervallet 36-45 ar. Mens
den gjennomsnittlige ansettelseslengden ligger hoyt i intervallet 4-6 ar, svaert neert

intervallet 7-10 ar. Alle respondentene er ansatt fast (se vedlegg III).

3.3 Maleinstrument

Den undersgkte organisasjonen er som sagt en global organisasjon med ansatte fra
flere ulike land. Det ble derfor laget en norsk og engelsk versjon av
undersgkelsen, slik at flest mulig skulle fi& mulighet til delta. Disse to

undersgkelsene ble utformet identisk, slik at det bare var spraket som skilte. Den
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engelske undersgkelsen bestod av etablerte internasjonale sperreskjema, mens
data fra den norske undersokelsen ble mélt med norske versjoner av de samme
sporreskjemaene. Undersgkelsen bestod av en rekke faktorer, inkludert enkel
bakgrunnsinformasjon, tanker om framtiden i jobben, samt variabler knyttet til
ulike holdninger. Sperreskjemaet anvendt i denne studien bestod av i alt 22

variabler, og er gjengitt i sin helhet i vedlegg II.

Bakgrunnsinformasjonen bestod av fire demografiske variabler. Disse var alder,

kjonn, ansettelseslengde og type arbeidsforhold (fast/midlertidig).

Jobbusikkerhet ble malt ved hjelp av fire variabler som fokuserte pa
arbeidstakernes oppfatning av om de vil vere i stand til & beholde sin naverende
jobb. Deltakerne ble bedt om & uttrykke sin enighet/uenighet med uttalelser hentet
fra De Cuyper et al. (2010), pa en fem-punkts Likert-skala (1 = svart uenig; 5 =
svaert enig). Eksempler pa variabler er: *Jeg bekymrer meg over & miste jobben’

og ’Jeg er sikker pa at jeg kan beholde jobben min’ (reversert spersmal).

Jobbtilfredshet ble vurdert ut i fra tre variabler som maler den generelle
tilfredsheten med den névarende jobben (Cammann et al. 1979). Deltakerne ble
bedt om & uttrykke sin enighet/uenighet med utsagn som ’Alt i alt er jeg forneyd
med jobben min’ pd en fem-punkts Likert-skala som strekker seg fra 1 (svert

uenig) til 5 (svert enig).

Affektiv organisasjonsforpliktelse ble malt ved hjelp av seks variabler designet for
a reflektere den enkelte ansattes folelsesmessige tilknytning til organisasjonen
(Meyer, Allen og Smith 1993). Et eksempel pa en slik pastand er: ’Jeg tilbringer
veldig gjerne resten av karrieren min i denne organisasjonen’. Deltakerne uttrykte
ogsd her sin grad av enighet/uenighet pd en fem-punkts Likert-skala, hvor
svaralternativene strakk seg fra svaert uenig (1), uenig (2), verken enig eller uenig

(3), enig (4) og sveert enig (5).

Turnoverintensjon ble mélt med fem variabler som reflekterer tilbeyeligheten til a
forlate den ndvarende jobben. Maleinstrumentet ble tatt fra og brukt i samsvar

med Kuvaas (2006). Deltakerne ble bedt om & uttrykke sin enighet/uenighet med
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pastander som ’Jeg vil sannsynligvis lete aktivt etter en ny jobb i lapet av det
neste aret’ og ’Jeg oppfatter mine framtidsutsikter i denne organisasjonen som
dérlige’, pd en fem-punkt Likert-skala som strakk seg fra 1 (svaert uenig) til 5

(sveert enig).

Gripsrud et al. (2010) skiller mellom to hovedtyper feil som resultatene fra
sporreundersgkelsen kan vere beheftet med: manglende observasjoner og
malefeil. Malefeil knytter seg primart til feil med selve sperreskjemaet og
interaksjonen med respondenten. Jeg har i denne studien benyttet meg av etablerte
sperreskjema, som gjennom testing har blitt funnet valide. Ved & ta i bruk disse
maéleinstrumentene minimerer jeg derfor sjansene for malefeil. Manglende
observasjoner deles videre inn i dekningsfeil, utvalgsfeil og ikke-responsfeil.
Dekningsfeil betegner feil ved at populasjonen som undersegkes ikke blir dekket
godt nok i utvalgsrammen. Utvalgsfeil er feil som oppstar dersom det trekkes et
utvalg, og man uttaler seg om forholdene i populasjonen pa grunnlag av
resultatene fra dette utvalget. Ikke-responsfeil er feil som oppstér nar en del av de
man ensker skal besvare undersgkelsen lar veere & gjore det. Dette betraktes altsa
som frafall (Gripsrud, Olsson og Silkoset 2010). Denne studien har, noe som jeg
ogsé kommer tilbake til, en ikke-responsfeil da det oppnaddde utvalget ikke er like

stort som det planlagte utvalget.

34 Prosedyre

Selve undersgkelsen ble utarbeidet i det nettbaserte sperreundersekelsesverktoyet
Qualtrics, og som nevnt laget i bade en norsk og i1 en engelsk versjon.
Spersmalene i undersgkelsen ble gjennomgétt og forhdndsgodkjent av bedriften. I
forkant av utsendelsen ble undersekelsen ogsa kontrollert og godkjent av Norsk
Samfunnsvitenskapelige datatjeneste (se vedlegg I). Dette for & sikre at
enkeltpersoner ikke skal kunne gjenkjennes gjennom sammenstilling av
spersmalene i undersgkelsen. P4 denne maten er personvernet hensyntatt i

tilstrekkelig grad gjennom prosessen.

Sperreundersgkelsen ble sendt som en link via e-post til alle ansatte med

funksjonerstillinger. Utsendelsen kom fra HR-avdelingen, signert en oppfordring
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til deltakelse fra HR-direkteren. Mottakerne av undersekelsen ble i e-posten kort
informert om bakgrunnen for studien og hva deltakelse ville innebere. Det ble
samtidig presisert at deltakerne var anonyme, samt at det var helt frivillig & delta i
studien. E-posten med undersekelsen ble sendt ut 11. april 2016. Da
organisasjonen selv skulle gjennomfere en arbeidsmiljoundersekelse i samme
tidsrom, ble det besluttet & ikke sende ut purring. Denne beslutningen hang ogsa
sammen med at kravet til antall respondenter som dette prosjektet krever raskt ble
oppnadd. P4 denne méten unngikk organisasjonen & “mase” mer enn ngdvendig

pa de ansatte. Etter to uker ble undersegkelsen avsluttet.

Undersgkelsen ble som sagt sendt ut til alle ansatte i funksjonerstillinger.
Utvalgsrammen bestod derfor av ca. 1200 ansatte. Etter & ha ryddet i dataene satt
jegigjen med 19 valide svar fra den engelske versjonen og 236 valide svar fra den
norske. Totalt mottok jeg altsd 255 svar fra utvalgsrammen og disse representerer
mitt utvalg. Som diskutert over betraktes dette som en ikke-responsfeil, da svert
mange 1 utvalgsrammen har unnlatt & svare pa undersgkelsen. Svarprosenten pa
sperreundersgkelsen er pa 21,25 prosent, noe som anses som lavt. Til tross for lav
svarprosent meter utvalget imidlertid kravet til antall respondenter som legges til
grunn i et kvantitativt prosjekt, slik at resultatene likevel vil kunne vere

generaliserbare.

Svarene fra badde den norske og den engelske versjonen av undersgkelsen
sammenstilles og behandles sammen i analysen. Jeg velger likevel & lage en egen
variabel for & skille mellom disse to gruppene, slik at jeg kan kontrollere for om
det foreligger forskjeller mellom de. Som nevnt rapporterte alle respondentene at
de er ansatt fast, se for gvrig vedlegg III. Av den grunn velger jeg & ekskludere

denne variabelen fra analysene, da dette ikke vil gi noen sterre forklaringsverdi.

3.5  Analyseverktey

SPSS 23 for Mac ble anvendt for & gjennomfoere de ulike statistiske analysene.

Det er vanlig & operere med fire forskjellige malenivder for egenskaper eller

variabler: nominalnivé, ordinalniva, intervallnivd og forholdstallsnivd (Gripsrud,
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Olsson og Silkoset 2010). De variablene jeg har undersekt pa nominalnivd er
kjonn og sprak (basert pd om respondenten besvarte den norske eller den engelske
versjonen). Videre benyttet jeg to variabler pa ordinalnivd, alder og
ansettelseslengde. I utgangspunktet er jobbusikkerhet og de tre arbeidsrelaterte
holdningene ogsa pd ordinalnivd, men ved & forutsette at intervallene mellom
svaralternativene er like ble disse variablene behandlet pa intervallnivé (scale) i

analysene.
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4.0 Resultater

4.1  Deskriptiv statistikk

Resultatene som foreligger fremkommer etter analyse av innsamlede data fra 255
respondenter. Med tanke pd omfanget av dette prosjektet er n=255 & anse som et
tilstrekkelig hoyt antall. Det hoye antallet respondenter bidrar til at resultatene i
stor grad vil kunne generaliseres for populasjonen. Likevel er det viktig & bemerke
seg at kjonnsfordelingen er noe skjev i utvalget (34 prosent kvinner mot 66

prosent menn), noe som kan fore til begrensninger i generaliserbarheten.

Tabell 4.1: Korrelasjoner og reliabilitet (Chronbachs alpha):

Variabel 1 2 3 4 5 6 7

Jobbusikkerhet (1) | (.825)

Jobbtilfredshet (2) | -,165" | (.759)

FF

Aff.org.forp. 3) | -,165 | ,589" | (.828)

FF EX3 FF

Turnoverint. (4) | ,2637 | -,626" | -,5787 | (.872)

Kjonn (5) | -,289" | ,070 | ,106 | -,079 -

* ET3

Alder (6) | ,139 , 116 | ,197 -,123" | -,033 -

* FE

Ansettelseslengde (7) | -,125° | ,147 | 202" | -,162" | ,031 | ,537 -

E3

Sprak (8) | ,011 | -,043 | ,140" | -,010 | ,112 | -,049 |-227"

**, Korrelasjonen er signifikant pa et 0.01 niva.

*. Korrelasjonen er signifikant pa et 0.05 niva.

Tabell 4.2: Gjennomsnitt, standardavvik og skjevhet:

Variabel M Std. dev Skewness Kurtosis
Jobbusikkerhet (1) 3,18 1,01 -,374 -696
Jobbtilfredshet (2) 4,34 ,75 -1,343 1,319

Aff.org.forp. (3) 3,45 ,89 -,446 -362
Turnoverint. (4) 2,48 1,09 ,582 -591
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4.1.1 Kommentarer til deskriptiv statistikk

Korrelasjoner, reliabilitet, gjennomsnitt, standardavvik og skjevhet er vist for de

ulike variablene i tabell 4.1 og 4.2 over.

Reliabiliteten til de wulike maéleinstrumentene ble beregnet ved hjelp av
Chronbachs alpha. Instrumentene som ble brukt i undersekelsen bestod av flere
indikatorer som herte til samme variabel. Chronbachs alpha ble pa denne maten
brukt for & analysere i hvilken grad disse spersmélene var internt konsistente
(Gripsrud, Olsson og Silkoset 2010). For at et mal skal kunne regnes som reliabelt
skal Chronbachs alpha vare storre enn .700, men ikke for nar 1. Som vi ser av
tabell 4.1 har alle malene tilfredsstillende reliabilitet, med variasjon mellom .759
som laveste og .872 som heyeste. Dette var som forventet, da jeg benyttet meg av
ferdig konstruerte maleinstrumenter. Internkonsistensen i alle fire undersekte

variabler er derfor 4 anse som reliable.

Korrelasjonsmatrisen, vist i tabell 4.1 over, indikerer at variablene er korrelert
med jobbusikkerhet i den antatte retningen. Konsistent med funn fra andre studier
pa jobbusikkerhet (eksempelvis Ashford et al. 1989; Staufenbiel og Konig 2010)
er det et negativt forhold mellom jobbusikkerhet, jobbtilfredshet og affektiv
organisasjonsforpliktelse, og et positivt forhold mellom jobbusikkerhet og
turnoverintensjon. Jobbtilfredshet (r= -.165) og affektiv organisasjonsforpliktelse
(r=-.165) viser svakere relasjoner til jobbusikkerhet sammenlignet med tidligere
studier. Selv om korrelasjonene er svake er de likevel signifikante.
Turnoverintensjon (r=.263) viser en moderat positiv korrelasjon, som ogsd er
signifikant. Samtlige kontrollvariabler, med unntak av sprék, er signifikant
korrelert med jobbusikkerhet. Kjonn (r=-.289) og ansettelseslengde (r=-.125) viser
et negativt forhold, mens alder (r=-.139) viser et svakt positivt forhold. Da
“sprak” 1 svert liten grad korrelerer med jobbusikkerhet, blir variabelen

ekskludert i de videre analysene.

I tabell 4.2 er gjennomsnitt, standardavvik og skjevhet oppstilt for de ulike
variablene. Dataene ble altsa inspisert med tanke pd normalfordelingen.
Absoluttverdiene for skjevhet ligger i intervallet -1,343-582 og i intervallet -696-

1,319 for kurtosis/spisshet. Tommelfingerregelen er at disse verdiene skal ligge
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mellom -1 og 1. Likevel er det kun verdier som avviker sterkt fra dette som vil
vaere problematisk. Her ser vi at det er et avvik bade for skjevhet og for kurtose,

men dette er sapass lite at det i sd mate ikke vil vere av betydning.

4.2  Krysstabulering

Krysstabulering ble gjort for & vise antall forekomster ved ulike kombinasjoner
mellom to variabler: i dette tilfellet mellom jobbusikkerhet og hver av de tre
undersgkte jobbholdningene. Samtidig med at man far en oversikt over
variablenes simultane fordeling, vil man ogsa kunne spore” eventuelle
sammenhenger mellom dem (Gripsrud, Olsson og Silkoset 2010). Selv om denne
analysen ikke sier noe om hvor sterke eventuelle sammenhenger er, vil den
imidlertid kunne si noe om sannsynligheten for om en statistisk sammenheng
skyldes tilfeldigheter eller ei. P4 denne méten gir det en pekepinn pa hvilke
sammenhenger som ber undersgkes nermere. Som tidligere nevnt ble variablene
malt ved hjelp av en fem-punkts Likert-skala. De ulike svaralternativene fra 1
(svaert uenig) til 5 (svert enig) ble i denne analysen gruppert i tre grupper: lav,
middels og hoy etter folgende fordelingsnekkel: 1,0-2,4: lav; 2,5-3,5: middels;
3,6-5,0: hoy.

Forholdet mellom jobbusikkerhet og jobbtilfredshet er i denne sammenhengen
ikke signifikant (se vedlegg IV), men gir likevel en god indikasjon pa hvordan

dette forholdet arter seg. Dette er illustrert i tabellen nedenfor.

Tabell 4.3: Jobbtilfredshet ved nivéer av jobbusikkerhet

Jobbusikkerhet Jobbtilfredshet Totalt
Lav Middels Heoy

Lav 18,2 % 13,0 % 24,0 % 22,7 %

Middels 9,1 % 39,1 % 39,4 % 38,0 %

Hoy 72,7 % 47,8 % 36,7 % 39,2 %

Totalt 100 % 100 % 100 % 100 %

Sa& mye som 72,7 prosent av respondentene som rapporterte om hey

jobbusikkerhet rapporterte ogséd om lav jobbtilfredshet. Selv om responsene er noe
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mer jevnt fordelt, gir det likevel en indikasjon pa at jobbusikkerhet faktisk knytter
seg til hvordan de ansatte oppfatter sin arbeidssituasjon og hvor forneyde de er pa

jobb.
[ vedlegg IV ser vi at forholdet mellom jobbusikkerhet og affektiv
organisasjonsforpliktelse viser en signifikant sammenheng (p < 0,05). Hvordan

dette fordeler seg ved de ulike nivaene er vist i tabell 4.4 under.

Tabell 4.4: Organisasjonsforpliktelse ved nivaer av jobbusikkerhet

Jobbusikkerhet Affektiv organisasjonsforpliktelse Totalt
Lav Middels Heoy

Lav 22,0 % 15,6 % 28,2 % 22,7 %

Middels 22,0 % 43,3 % 39,5 % 38,0 %

Hoy 56,1 % 41,1 % 32,3% 39,2 %

Totalt 100 % 100 % 100 % 100 %

Over halvparten (56,1%) av utvalget som rapporterte om hey usikkerhet
rapporterte ogséd om lav forpliktelse overfor organisasjonen. Det synes derfor klart
at de ansattes forpliktelse til organisasjonen i1 stor grad er assosiert med

jobbusikkerhet.

Ogsa forholdet mellom jobbusikkerhet og turnoverintensjon viser en signifikant

sammenheng (p < 0,05) (se vedlegg I'V). Resultatet er vist i tabell 4.5 nedenfor.

Tabell 4.5: Turnoverintensjon ved nivaer av jobbusikkerhet

Jobbusikkerhet Turnoverintensjon Totalt
Lav Middels Heoy

Lav 26,5 % 16,7 % 18,8 % 22,7 %

Middels 42,2 % 41,7 % 20,8 % 38,0 %

Hoy 31,L3% 41,7 % 60,4 % 39,2 %

Totalt 100 % 100 % 100 % 100 %

Som det fremgér av tabellen ser det ut til at turnoverintensjon er relatert til det
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opplevde nivaet av jobbusikkerhet. Resultatene viser at i gruppen med hoy
turnoverintensjon, rapporterer 60,4 prosent om hey usikkerhet. For ansatte som
rapporterer om lav turnoverintensjon, rapporterer 26,5 prosent ogsa om lav
jobbusikkerhet. Selv om det skulle forventes at denne prosenten var noe heyere,
tyder mye pé at turnoverintensjon i stor grad er knyttet til graden av

jobbusikkerhet som den ansatte opplever.

4.3 Regresjonsanalyse

Hovedspersmalet som skal besvares i denne oppgaven handler om pé hvilken
mate jobbusikkerhet relaterer seg til jobbholdninger, som jobbtilfredshet,
organisasjonsforpliktelse og turnoverintensjon. For & underseke dette forholdet
naermere ble det avslutningsvis benyttet multippel regresjonsanalyse, hvorpa
alder, kjonn og ansettelseslengde ble inkludert som kontrollvariabler i regresjonen
av alle hypotesene. Formélet med denne analysen er & underseke hvilken effekt

flere uvavhengige variabler har pa en avhengig variabel.

Hypotese 1:
* Jobbusikkerhet har en negativ effekt pa jobbtilfredshet

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression| 7,622 4 1,905 3,454 | ,009°
Residual| 135,152 245 ,552
Total| 142,774 249

a. Dependent Variable: Jobbtilfredshet
b. Predictors: (Constant), Ansettelseslengde, Kjonn, Jobbusikkerhet,
Alder
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Avhengig variabel: Jobbtilfredshet

Uavhengige variabler: | Standardized coefficients Sig.
Beta

Jobbusikkerhet -.160 .019
Alder .100 .190
Kjonn .025 700
Ansettelseslengde .084 266
R’ .053 -
Justert R” 038 -

Kommentarer til hypotese 1:

I hypotese 1 er jobbtilfredshet den avhengige variabelen og jobbusikkerhet, alder,

kjonn og ansettelseslengde de uavhengige variablene. I denne analysen er

jobbusikkerhet signifikant pd 5 prosent niva (p < .05), med en standardisert

betaverdi pa -.160. Ingen av kontrollvariablene er signifikante, og samtlige har

lave betaverdier. De lave betaverdiene gjenspeiles i modellens forklaringsverdi

med en R? .053 og en justert R* pa .038, som betyr at bare 3,8 prosent av den

totale endringen man finner i jobbtilfredshet skyldes de uavhengige variablene.

Hypotese 2:

* Jobbusikkerhet har en negativ effekt pa organisasjonsforpliktelse

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 17,498 4 4,375 5,885 ,000°
Residual 182,107 245 743
Total 199,605 249

a. Dependent Variable: Aff.org.forp
b. Predictors: (Constant), Ansettelseslengde, Kjgnn, Jobbusikkerhet,

Alder
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Avhengig variabel: affektiv organisasjonsforpliktelse

Uavhengige variabler: | Standardized coefficients Sig.
Beta

Jobbusikkerhet -.175 .009
Alder 178 018
Kjonn .059 353
Ansettelseslengde .080 281
R’ .088 -
Justert R” 073 -

Kommentarer til hypote

se 2:

I denne regresjonen er affektiv organisasjonsforpliktelse den avhengige

variabelen, mens jobbusikkerhet og de ulike kontrollvariablene representerer de

uavhengige variablene. Av tabellen over ser vi at jobbusikkerhet er signifikant pa

1 prosent nivd (p < .01), med en standardisert betaverdi pa -.175. Av

kontrollvariablene er det kun alder som er signifikant pa 5 prosent niva (p < .05),

med en betaverdi pa .178. Modellens forklaringsverdi er heller ikke her hey, med

en R” pa .088 og en justert R* pa .073 som viser at modellen kun forklarer 7,3

prosent av variasjonen 1 organisasjonsforpliktelse.

Hypotese 3:

* Jobbusikkerhet har en positiv effekt pd turnoverintensjon

ANOVA?®
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 30,184 4 7,546| 6,867 ,000°
Residual 269,214 245 1,099
Total 299,397 249

a. Dependent Variable: Turnoverintensjon

b. Predictors: (Constant), Ansettelseslengde, Kjonn, Jobbusikkerhet,

Alder
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Avhengig variabel: turnoverintensjon

Uavhengige variabler: | Standardized coefficients Sig.
Beta

Jobbusikkerhet 278 .000
Alder -.127 .086
Kjonn -.001 .983
Ansettelseslengde -.063 395
R’ 101 -
Justert R” 086 -

Kommentarer til hypotese 3:

I hypotese 3 er turnoverintensjon den avhengige variabelen. Ogsa her er
jobbusikkerhet, alder, kjonn og ansettelseslengde definert som uavhengige
variabler. I modellen er det kun jobbusikkerhet som er signifikant (p < .01) med
en betaverdi p4 .278. Ingen av kontrollvariablene er signifikante for p <.05. En R?
verdi pa .101 og justert R* pa .086 indikerer at modellen forklarer lite av

variasjonen i turnoverintensjon.

4.4 Sammenfatning av analyseresultater

Jeg vil her kort oppsummere de viktigste funnene fra de ulike analysene for a se

hvilke konklusjoner som kan trekkes pa bakgrunn av resultatene.

4.4.1 Korrelasjoner

Ut i fra korrelasjonsmatrisen ser vi en korrelasjon mellom variablene
jobbtilfredshet, affektiv organisasjonsforpliktelse og jobbusikkerhet. Resultatene
antyder at det er en negativ sammenheng mellom disse to jobbholdningene og
jobbusikkerhet. Bade jobbtilfredshet og organisasjonsforpliktelse har en
korrelasjon pa -.165. Selv om dette er svake korrelasjoner, er de likevel
signifikante. Disse resultatene stottes opp av tidligere forskning gjort pa omradet,
dog sammenhengene funnet her er noe svakere. Videre ser vi ogsa en moderat
korrelasjon mellom turnoverintensjon og jobbusikkerhet med en korrelasjon pa

.263. Det synes derfor & vise at det er en positiv sammenheng mellom disse to
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variablene. Ogsd dette resultatet er i1 trdd med tidligere forskning. Disse
resultatene tyder pad at det er en sammenheng mellom jobbusikkerhet og de

undersegkte holdningsvariablene.

I analysen ble det ogsda funnet signifikante korrelasjoner mellom noen av
kontrollvariablene og jobbusikkerhet. Det ble blant annet funnet en svak positiv
korrelasjon (r= .139) mellom “alder” og jobbusikkerhet, noe som tyder pa at
hayere alder reflekterer hoyere grad av usikkerhet. Videre ble ’kjonn” (r= -.289)
og “ansettelseslengde” (r= -.125) funnet & vere negativt korrelert med
jobbusikkerhet. Dette antyder at ansatte med lav ansiennitet opplever hegyere niva

av jobbusikkerhet.

4.4.2 Krysstabulering

Gjennom krysstabulasjon ble en oversikt over forekomstene ved kombinasjonen
mellom jobbusikkerhet og de tre jobbholdningene oppstilt, for & pd den maten
spore eventuelle sammenhenger mellom dem. Selv om forholdet mellom
jobbusikkerhet og jobbtilfredshet ikke synes & vaere signifikant, ser vi av tabell 4.3
at 72,7 prosent av respondentene som rapporterte om hey usikkerhet ogsa
rapporterte om lav tilfredshet. Rent intuitivt ser det derfor ut til at det er en viss
sammenheng mellom variablene, men da forholdet ikke er funnet signifikant kan
vi ikke pa bakgrunn av denne analysen tro pa at en slik sammenheng foreligger.
Forholdet mellom jobbusikkerhet og affektiv organisasjonsforpliktelse viser seg
derimot a4 vere signifikant, det samme gjelder for forholdet mellom
jobbusikkerhet og turnoverintensjon. Resultatene gér dermed i retning av at det
ganske sikkert foreligger en sammenheng mellom jobbusikkerhet og
organisasjonsforpliktelse, samt mellom jobbusikkerhet og turnoverintensjon.
Denne analysen sier riktig nok ikke noe om hvor sterke disse sammenhengene er,

men gir imidlertid en indikasjon til videre analyser.

4.4.3 Hypoteser

I analysene av de ulike hypotesene har jeg lagt til grunn at en variabel er

signifikant nar p <.05.
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I hypotese 1 onsket jeg & underseke hvordan jobbusikkerhet kunne forklare
variasjonen i jobbtilfredshet direkte. Resultatet fra denne regresjonsanalysen viser
at jobbusikkerhet er negativt relatert til jobbtilfredshet og indikerer dermed at
opplevd jobbusikkerhet er forbundet med lavere nivder av tilfredshet.
Jobbusikkerhet er ogsa den eneste signifikante forklaringsvariabelen i modellen,
noe som betyr at vi kan tro pd sammenhengen som er funnet mellom disse to
variablene. Betaverdien for variabelen jobbusikkerhet er pa -.160, altsa vil
jobbtilfredsheten reduseres néar jobbusikkerheten gker. Det ble ikke funnet noen
signifikante sammenhenger mellom de inkluderte kontrollvariablene og
jobbtilfredshet. Modellens forklaringskraft er imidlertid sveert lav, da variablene
bare forklarer 3,8 prosent av variasjonen i jobbtilfredshet. Modellen antyder

likevel at opplevd grad av jobbusikkerhet har pavirkningskraft pd jobbtilfredshet.

Hypotese 1: Jobbusikkerhet har en negativ effekt pa jobbtilfredshet

Konklusjon: Hypotesen stottes

I hypotese 2 egnsket jeg & se hvordan jobbusikkerhet kunne forklare variasjonen i
affektiv organisasjonsforpliktelse. Ogsa 1 dette tilfellet var jobbusikkerhet
signifikant, samtidig med at forholdet var av negativ karakter med en betaverdi pa
-.175. Dette indikerer at opplevelsen av jobbusikkerhet har en tendens til &
redusere individenes lojalitet og tilknytning til organisasjonen. Med hensyn til
kontrollvariablene ble det funnet at alder predikerer organisasjonsforpliktelse,
med en betaverdi pd .178. Forholdet er altsd positivt, og indikerer at eldre
arbeidstakere typisk rapporterer om heyere nivder av organisasjonsforpliktelse i
forhold til yngre arbeidstakere. Det ble ikke funnet noen signifikante forhold
mellom de andre kontrollvariablene og organisasjonsforpliktelse. Samlet forklarer
variablene 1 modellen 7,3 prosent av  variasjonen i  affektiv
organisasjonsforpliktelse. Tross lav forklaringskraft er sammenhengen mellom
jobbusikkerhet og organisasjonsforpliktelse funnet & vaere signifikant, noe som gir

grunnlag til tro pa at sammenhengen som foreligger faktisk er reell.

Hypotese 2: Jobbusikkerhet har en negativ effekt pa organisasjonsforpliktelse

Konklusjon: Hypotesen stottes
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I hypotese 3 var det om jobbusikkerhet hadde en direkte effekt pa
turnoverintensjon jeg ensket & undersegke. Jobbusikkerhet var ogsa relatert til
turnoverintensjon og var den eneste signifikante variabelen i modellen. Forholdet
var positivt, med en betaverdi pad .278, noe som tyder pa at opplevelsen av
jobbusikkerhet er assosiert med et storre enske om & forlate organisasjonen pa
frivillig basis. Som nevnt ble det ikke funnet noen signifikante forhold mellom
turnoverintensjon og kontrollvariablene. Til sammen forklarer kontrollvariablene
og jobbusikkerhet 8,6 prosent av variasjonen i turnoverintensjon. Modellen gir

grunnlag for a si at jobbusikkerhet har en positiv effekt pd turnoverintensjon.

Hypotese 3: Jobbusikkerhet har en positiv effekt pda turnoverintensjon

Konklusjon: Hypotesen stottes
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5.0 Diskusjon

Denne studien ble gjennomfert som et forsek pd a bedre forstaelsen av hvordan
jobbusikkerhet kan knyttes til ansattes jobbholdninger. Sverke et al. (2002)
beskriver jobbusikkerhet som en betydelig stressor som angivelig forer med seg
en rekke konsekvenser, deriblant redusert lojalitet og tilfredshet med jobben, samt
et storre eonske om & forlate organisasjonen. Usikkerhet knyttet til
arbeidssituasjonen har i de senere ar blitt et stadig mer viktig problem grunnet
faktorer som globalisering, okt intern og ekstern konkurranse, samt heyere

organisatorisk og markedsmessig uforutsigbarhet.

Hovedformélet med denne studien var & undersegke effekten av jobbusikkerhet pa
tre sentrale jobbholdninger. Effekten av fenomenet ble undersekt i forhold til
jobbtilfredshet, affektiv organisasjonsforpliktelse og turnoverintensjon. Jeg brukte
data innhentet fra 255 respondenter for & teste de tre hypotesene utledet fra det

teoretiske rammeverket.

Fra regresjonsanalysen synes det klart at jobbusikkerhet har innvirkning pé alle
holdningsvariablene, noe som tyder pa at opplevelsen av jobbusikkerhet kan ha
alvorlige konsekvenser for de ansattes holdninger til jobben. Disse resultatene
samsvarer bade med tidligere teoretiske argumenter og med forskning som er gjort
pa fenomenet. Selv om funnene i denne studien ikke er like sterke som de i
tidligere forskning, understreker funnene likevel betydningen av jobbusikkerhet
pa holdninger til arbeidet og organisasjonen. Reduksjonen i de ansattes tilfredshet
og forpliktelse forventes & ha en negativ effekt pa arbeidsinnsatsen, samtidig som
det vil forsterke virkningen som jobbusikkerhet allerede har pd turnoverintensjon
(Sverke et al. 2004). Funnene stetter pd denne maten argumenter for

nedvendigheten av & forebygge denne stressoren.

Av analysene s& vi at jobbusikkerhet var assosiert med lavere nivaer av
jobbtilfredshet. Disse resultatene er konsistent med mye av tidligere forskning
(eksempelvis Chirumbolo og Hellgren 2003; Ashford et al. 1989), og bidrar
dermed til & styrke antakelsene rundt hvilken effekt jobbusikkerhet har pa
tilfredshet. Ogsa den ansattes lojalitet mot organisasjonen lider nar jobbusikkerhet

rader. Resultatene viste at nivaet av organisasjonsforpliktelse var lavere i gruppen
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hvor nivédene av jobbusikkerhet var hegyere. Ogsa dette samsvarer med andre
studier gjort pd omradet (eksempelvis Sverke et al. 2004). Et annet tegn pa de
ansattes lojalitet er villigheten til & bli veerende i organisasjonen, uttrykt ved lav
turnoverintensjon. I analysene ble det funnet at jobbusikkerhet er assosiert med
heyere turnoverintensjon. Etter hvert som ansatte blir mer usikre pd framtiden pa
sin egen arbeidsplass, begynner de gradvis & forberede seg mentalt pd en mulig
endring i arbeidssituasjonen, noe som gjenspeiles i turnoverintensjon. Ansatte
som opplever et hayere niva av jobbusikkerhet har derfor en sterkere tilbeyelighet
til & forlate organisasjonen. I den forbindelse viser studier at frivillig turnover
typisk innebzrer at de best kvalifiserte arbeidstakerne forvinner forst, dette trolig
fordi disse ansatte er de mest attraktive i arbeidsmarkedet (Chirumbolo og
Hellgren 2003). Disse ansatte er dog ofte de mest dyrebare for organisasjonen, og
nar disse forsvinner representerer det et betydelig tap for bedriften. Felgene av
jobbusikkerhet undersgkt i denne studien, narmere bestemt pa tilfredshet,
forpliktelse og turnoverintensjon, ble altsa alle pavirket i den retningen som antatt

i hypotesene.

I den grad jobbusikkerhet har blitt en vesentlig del av arbeidshverdagen, er det
viktig & identifisere faktorer som kan redusere eller eliminere belastninger knyttet
til fenomenet. Det vil vare av stor betydning bade for enkeltpersoner og for
organisasjoner a forstd og dermed preve & forhindre og redusere konsekvensene
som kan oppstd. Kunnskap om konsekvensene av jobbusikkerhet kan fore til at
organisasjonene tidlig tar grep og dermed motvirker potensielle skadelige
prosesser pé et tidlig tidspunkt. Dette kan videre bidra til & redusere uforutsette

kostnader for bade ansatte og bedrifter.

Organisasjoner kan gjennomfere en rekke ulike tiltak i1 forseket pd & hindre
fremveksten av negative effekter forbundet med jobbusikkerhet. Blant annet vil
tilstrekkelig informasjon og bedre kommunikasjon vare to betydningsfulle tiltak
(Sverke et al. 2004). Gjennom & kommunisere med de ansatte tidlig 1 prosessen, i
kombinasjon med neyaktig og @rlig informasjon, vil man kunne hindre spredning
av falske rykter og dermed redusere den generelle usikkerheten under
organisatoriske endringer. Et annet viktig aspekt & vurdere er legitimiteten til

endringene som organisasjonen undergir. Dersom endringer blir sett pa som
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troverdige og nedvendige av de ansatte, forventes det at reaksjonene deres vil

vaere mindre alvorlige (Hartley et al. 1991).

Generelt ber organisasjonen, som ogsa nevnt tidligere, vaere klar over de
graverende konsekvensene av jobbusikkerhet og arbeide for & forebygge disse
konsekvensene s& mye som mulig. En nedbemanning eller omstrukturering er
gjerne vanskelig & unngd i ekonomiske nedgangstider, men maten dette blir
gjennomfort pd er imidlertid innenfor arbeidsgivers kontroll. Graden av suksess
for en nedbemannings- eller omstruktureringsstrategi avhenger til syvende og sist
av reaksjonene til de “overlevende” i organisasjonen. Det vil derfor veare til
organisasjonenes fordel & serge for at de ansatte blir behandlet pd en god og
rettferdig mate, samt serge for at de er i stand til & godta endringene i hoyest
mulig grad. Forhapentligvis vil en bedre handtering av fenomenet jobbusikkerhet
ikke bare redusere effekten fenomenet har pd de ansatte, men ogsid gjore

organisasjonen mer effektiv og til et bedre sted & vare for alle.
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I. Bekreftelse fra NSD

NSD

Cecilie Asting

Institutt for ledelse og organisasjon Handelshoyskolen 81
Nydalsvelen 42
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TILBAKEMELDING PA MELDING OM BEHANDLING AV PERSONOPPLYSNINGER

Vi viser ti mekiing om behanding av personopplysninger, mottatt 09.03 2016. Meldngen grelder

prosjekiet

47872 Konsekvenser av cpplevd jobbusikkerhet pd sentraie jobbholdninger
BehandWngsansvarNg  Handelshoyskolen 8i, ved institusjonens overste leder

Daglg ansvariy Cecilie Asting

Student Lene Skarbo

Personvernombudat har vurdert prosjektet og finner at behandlingen av personopplysninger er
meldepliktig | henhald 81 personogplysningsioven § 31. Behandlingen tiredsstiler kravene |
personopplysningsioven.

Personvernombudets vurdering forutsetier at prosjektet gjennomfares | trid med opplysningene gitt i
meldeskjemaet, korrespondanse med ombudet, ombudets kommentarer samt

personopplysningsioven og helseregisterdoven med forskrifter. Behandlingen av personopplysninger
kan saties | gang.

Det gjares oppmerksom pa at det skal gis ny meiding dersom behandlingen encres | forhoid B ge
opplysninger som ligger 8 grunn for personvermombudets vurdenng. Endringsmeidinger gis va &t
eget sijema, hitp./www.nsd.uid nalpersorvermimeldegiikvsigema himi. Det skal 0gsé gis meiding
etter tre & darsom prosjektet fortsatt pagdr. Meldinger skal skje sknftlig Bl ombudet.

Personvernombudet har lagt ut opplysninger om prosiekiet | en offentiig database,
hitp /ipvo.nsd no/prosjeit.

Personvernombudet vil ved prosjektets avsiutning. 01.05 2016, rette en henvendelse anglence
status for behandlingen &v personopplysninger.

Vennlig hisen

Kjerst Haugstveat

Kontaktperson: Asne Halskau o 55 58 21 88
Vedlegg: Prosjektvurdering
[ -

i, 0 POIt d NITN S Ny ST o g

NED Nk vy B Sndonpedon AS  Mald Mg e e v 2munn - Owg e W5 100 -
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Personvernombudet for forskning ‘”

Prosjektvurdering - Kommentar

Prosjektns 47872

Personvernombuadet legger til grumn at forsker etterfolger Handelshgyskolen Bl sine interne rutizer for
datasikkerhet. Dersom persocopplysninger skal lagres pd privat po/mobile exheter, bee opplyseingene krypteres
tilstrexkelig.

Det er ikke krysset av i meldeskjema for at det skal benyties en catabehandler for § samle inn data_ Saden
prosjektet skal sende ut et elektronisk sporreskjema, gier vi oppmerisom pd at dersom det benyttes en
databebardler (et firma som leverer datainnsamlingstjenester for eksempel), md Handelshayskoles Bl inngd
skriftlig avtale med evertuell databehandler om hvendan persoropplysninger skal behandles, 3
personopplysningsloven § 1S. For rid om hva databehandieravtalen byr innebokde, se Datatilsymets velloder

Det oppgis i meldeskjemaet at personopplysninger skal publiseres, men i informasjomssirivet opplyses det ol
informantene at de ikke vil kunne gjenkjennes i prosjektet. Personvernombudet forstir det slik at det ke sical
publiseres opplysninger om enkeltinformanter, og antar at avkryszingen er ex misforstielse. Dersom det
allikevel er aktuelt 3 publisers opplysninger slik 2t enkelpersoner kan gjenkjennes direite/indirekte, legger i gl
grunn at éet foreligger eksplisitt samtykke fra den enkelte ti dette. Vi anbefaler at deltakerne gis anledning 6 &
lese igjeznom egne opplysnizger og godkjenne disse for publisening.

Utvalget infoemeres skriftlig om prosjektet og samtykiker til deltakelse. Informasjonssinivet er godt stformet,
men vi anbefaler at det focklares klarere at ingen enkeltpersoner vil kunne gjenkjennes i publikasjonen, men 2t
det vil behandles enkelte indirekte persomidenfiserende opplyssinger i rimaterialet.

Forventet prosjektslute er 01 06.2016. Ifislge prosjextmeldingen skal innsamiede opplysninger da anocymisenes.
Aronymisering innebarer § bearbeide datamaterialet slik at ingen enkeltpersoner kan gjenkjernes. Det gjoees
ved &

- slette direkte persomopplysninger (som mavn/koblingsnekicel)

- slette/omsikrive indirekte persoropplysninger (identifiserende sammenstiiling av bakgrumnsepplysninger som
f.eks. bosted/arbeidssted, akier og kjeen)

Vi gjer oppenerksom pd at ogsd eventuell databehandler mi slette personopplysninger tliknytiet prosjekset i sime
systemer. Dette inkluderer eventuelle logger og koblinger mellom [P-/epostadresser og besvarelser.
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II. Speorreskjema

QI Alder

Q 18-254r (1)
Q 26-354r (2)
O 36-45ar (3)
QO 46-55ar (4)
QO 56-65 ar (5)
QO over 65 ar (6)

Q2 Kjonn

QO Kvinne (1)
O Mann (2)

Q3 Hvor lenge har du vert ansatt i denne bedriften (organisasjonen)?

QO Mindre enn 11 maneder (1)
Q 1-34ar(2)

Q 4-6ar(3)

Q 7-104ar (4)

O Over 10 ar (5)

Q4 Er ditt ansettelsesforhold

QO Permanent (fast) (1)
O Midlertidig (2)
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Q6 De folgende tre utsagnene handler om i hvilken grad du er forneyd med din

ndvarende arbeidsplass. Oppgi i hvilken grad du er enig eller uenig i folgende

pastander:

Helt uenig Delvis uenig | Verken enig Delvis enig Helt enig
(1) (2) eller uenig (4) (5)
(3)
Altialter
jeg forneyd
med jobben Q Q O Q O
min (1)
Generelt
liker jeg ikke
. . Q Q Q Q Q
jobben min
)
Generelt
liker jeg a @) @) @) @) O
jobbe her (3)

Q7 De folgende seks utsagnene under omhandler hvor sterk tilherighet du feler til
organisasjonen din. Oppgi i hvilken grad du er enig eller uenig i folgende
pastander:

Helt uenig | Delvis uenig | Verken enig | Delvis enig Helt enig

(1) (2) eller uenig (4) (5)
(€))

Jeg tilbringer
veldig gjerne
resten av
karrieren min i @) Q @) Q @)
denne
organisasjonen
(1
Jeg foler
virkelig at
denne

organisasjonens
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problemer er

mine egne (2)

Jeg foler meg
ikke som en
"del av
familien" i
denne
organisasjonen
3)

Jeg er ikke
"folelsesmessig
knyttet" til
denne
organisasjonen
“4)
Denne
organisasjonen
betyr mye for
meg rent

personlig (5)

Jeg har ingen
sterk folelse av
tilherighet til
denne

organisasjonen

(6)
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Q8 De fem utsagnene under handler om i hvilken grad du tror du kommer til &
fortsette 4 jobbe i din naverende organisasjon, eller om du vurderer & skifte

arbeidssted. Oppgi i hvilken grad du er enig eller uenig i folgende pastander:

Helt uenig | Delvis uenig | Verken enig | Delvis enig Helt enig

(1) (2) eller uenig (4) (5)
€))

Jeg tenker ofte
pa a slutte i
min nédvaerende

jobb (1)

Jeg kan komme
til & slutte i min
navarende Q 9 Q 9 ®)
jobb i lepet av
aret (2)

Jeg vil
sannsynligvis
lete aktivt etter
en ny jobb i
lopet av det

neste aret (3)

Jeg oppfatter
mine
framtidsutsikter
i denne
organisasjonen

som darlige (4)

Jeg vil trolig
lete aktivt etter
en ny jobb i
lopet av de
narmeste tre

arene (5)
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Min narmeste
overordnede
bryr seg
virkelig om
mine
meninger (1)
Min narmeste
overordnede
viser interesse
for at jeg har
det bra pa
jobben (2)

Min narmeste
overordnede
tar hensyn til
mine mél og

verdier (3)

Min narmeste
overordnede
bryr seg
egentlig ikke
serlig mye

om meg (4)

Helt uenig | Delvis uenig | Verken enig | Delvis enig

(2) (3] eller uenig (4)
€)

Q Q Q Q

Q Q Q Q

Q Q Q Q

Q Q Q Q

0956035

Helt enig
(5)

EOEESANONSHSISg) v!c spurt om i den hensikt at variabelen skulle undersekes

som en mulig moderator pd konsekvensene av jobbusikkerhet. Men med hensyn

til oppgavens storrelse ble jeg dessverre nedt til & droppe dette.
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Meget Noksa Av og til Noksa ofte | Meget ofte
sjelden eller | sjelden (2) (3) (4) eller alltid
aldri (1) (5)

Hvis det finnes
flere
forskjellige
mater & utfore
arbeidet ditt pa,
kan du selv
velge hvilken
framgangsmate
du skal bruke?
(D
Kan du pévirke
mengden av

arbeid som blir

tildelt deg? (2)

Kan du selv
bestemme ditt
arbeidstempo?

3)

Kan du selv
bestemme nér
du skal ta
pauser? (4)

Kan du selv
bestemme
hvilke
arbeidsoppgaver 9 @) O Q @)
lengden pa
pausene dine?

)
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Kan du pévirke

avgjerelser om

hvilke personer
som du skal
samarbeide

med? (6)

Kan du selv
bestemme nar
du skal ha
kontakt med
kunder/klienter?
(7)

Kan du pévirke
beslutninger

som er viktige

for ditt arbeid?

®)

Ogsé FCSmaIONEOREONIEIBEEEY blc spurt om i den hensikt at variabelen

skulle undersgkes som en mulig moderator pa konsekvensene av jobbusikkerhet.

Men med hensyn til oppgavens sterrelse ble jeg dessverre nedt til droppe dette.
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QI1 Til slutt kommer noen utsagn som omhandler

organisasjonen. Oppgi i hvilken grad du er enig eller uenig i felgende pastander:

Jeg foler meg
ikke trygg
med tanke pa
jobben min i

fremtiden (1)

Jeg er sikker
pa at jeg kan
beholde
jobben min (2)

Sannsynligvis
vil jeg snart
miste jobben

min (3)

Jeg bekymrer

meg over &

miste jobben

“4)

Helt uenig | Delvis uenig | Verken enig

(1) (2)
o o
QO o
QO o
o o

Delvis enig

(4) (5)

eller uenig

fremtiden din

Helt enig

i
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III. Resultat sperreundersokelse

Initial Report

Last Modified: 05/11/2016
Completion Status: Completed

1. Alder
B .
18-25 ar 1%
2 26-35 ar _ 77 30%
3 36-45 ar _ 89 35%
4 46-55 ar - 60 24%
5 56-65 ar - 24 9%
6 over 65 ar | 2 1%
Total 255 100%
Min Value 1
Max Value 6
Mean 3.12
Variance 1.02
Standard Deviation 1.01
Total Responses 255
2. Kjonn
n_—
Kvinne 34%
2 Mam — 64 66%
Total 250 100%
Min Value 1
Max Value 2
Mean 1.66
Variance 0.23
Standard Deviation 0.48
Total Responses 250
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3. Hvor lenge har du veert ansatt i denne bedriften

(organisasjonen)?
| # [Answer | | Response | % |
Mindre enn
1 | 1 0%
11 méneder
2 1-3 ar - 34 13%
3 4-6 ar - 61 24%
4 7-10 ar - 60 24%
5 Over 10 ar _ 99 39%
Total 255 100%
Min Value 1
Max Value 5
Mean 3.87
Variance 1.18
Standard Deviation 1.09
Total Responses 255

4. Er ditt ansettelsesforhold

| # JAnswer | | Response

Permanent
! I 25 100%
(fast)
2 Midlertidig ‘ 0 0%
Total 255 100%
Min Value 1
Max Value 1
Mean 1.00
Variance 0.00
Standard Deviation 0.00
Total Responses 255
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5. De folgende tre utsagnene handler om i hvilken grad du er
forneyd med din ndvaerende arbeidsplass. Oppgi i hvilken grad du
er enig eller uenig i felgende pastander:

. Helt Delvis Delvis Total
Question ; ; :
uenig uenig enig Responses
Alt i alt
erjeg
forneyd
1 2 19 11 109 113 254 4.23
med
jobben
min
Generelt
liker jeg
2 ikke 153 61 15 20 5 254 1.67
jobben
min
Generelt
liker jeg
3 2 7 12 88 146 255 4.45
a jobbe
her
Altialterjeg o o
.. ; Generelt liker jeg Generelt liker jeg &
Statistic fornegyd m.ed jobben SIS —— Taloe e
min
Min Value
Max Value 5 5 5
Mean 4.23 1.67 4.45
Variance 0.81 1.05 0.60
Standard Deviation 0.90 1.03 0.78
Total Responses 254 254 255
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6. De folgende seks utsagnene under omhandler hvor sterk
tilhorighet du feler til organisasjonen din. Oppgi i hvilken grad du
er enig eller uenig i felgende pastander:

. Helt | Delvis Delvis | Helt Total
# | Question : ; . :
uenig | uenig enig enig | Responses

Jeg tilbringer

veldig gjerne
resten av
1 19 26 52 92 66 255 3.63
karrieren min i
denne
organisasjonen
Jeg foler
virkelig at
2 denne' _ 31 54 51 85 33 254 3.14
organisasjonens
problemer er
mine egne
Jeg foler meg
ikke som en
"del av
3 AP 61 82 49 43 19 254 2.52
denne
organisasjonen
Jeg er ikke
"folelsesmessig
4 knyttet" til 60 91 36 45 21 253 2.51
denne
organisasjonen
Denne
organisasjonen
5  Dbetyr mye for 19 37 64 93 41 254 3.39
meg rent
personlig
Jeg har ingen
6  sterk folelse av 70 90 37 37 20 254 2.40
tilherighet til
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denne

organisasjonen

Jeg
tilbringer
veldig
gjerne
Statisti | resten av
€ karrieren
min 1
denne
organisasj
onen
Min
1
Value
Max
5
Value
Mean 3.63
Varian
1.41
ce
Standar
d
1.19
Deviati
on
Total

Respon 255

S€s

Jeg foler
virkelig at
denne
organisasjo

Jeg foler
meg ikke
som en
"del av
familien" 1
denne
organisasj
onen

nens
problemer
er mine
egne

1 1
5 5
3.14 2.52
1.54 1.52
1.24 1.23
254 254

Jeg er ikke
"folelsesm
essig
knyttet" til
denne
organisasj
onen

2.51

1.58

1.26

253

Denne
organisasj
onen betyr

mye for
meg rent
personlig

3.39

1.31

254

Jeg har
ingen
sterk

folelse av
tilherighet
til denne
organisasj
onen

2.40

1.56

1.25

254
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7. De fem utsagnene under handler om i hvilken grad du tror du
kommer til 4 fortsette 4 jobbe i din nivarende organisasjon, eller
om du vurderer & skifte arbeidssted. Oppgi i hvilken grad du er
enig eller uenig i felgende pastander:

Verken
: Helt enig Total
# | Question uenig eller Responses
uenig

Jeg tenker ofte

pa aslutte i
1 80 65 39 43 28 255 2.51
min nédvarende
jobb
Jeg kan komme
til & slutte i min
2 navarende 116 56 34 26 23 255 2.15
jobb i lgpet av
aret
Jeg vil
sannsynligvis
lete aktivt etter
3 ] ] 104 53 40 28 30 255 2.32
en ny jobb i
lopet av det
neste aret
Jeg oppfatter
mine
framtidsutsikter
4 57 80 60 35 22 254 2.55
i denne
organisasjonen
som déarlige
Jeg vil trolig
lete aktivt etter
en ny jobb i
5 55 52 55 52 41 255 2.89
lopet av de

naermeste tre

arene
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Statistic

Min Value
Max Value
Mean
Variance
Standard
Deviation
Total

Responses

Jeg tenker Jeg kal.] .
. o komme til 4
ofte pa a .
.. slutte i min
slutte i min .

. navaerende
navaerende b i lopet
jobb Jobb b

av aret
1 1
5 5
2.51 2.15
1.88 1.79
1.37 1.34
255 255

Jeg vil
sannsynligvis
lete aktivt
etter en ny
jobb i lapet
av det neste
aret

255

Jeg oppfatter
mine
fremtidsutsikter
i denne
organisasjonen
som darlige

254

0956035

Jeg vil
trolig lete
aktivt etter
en ny jobb
i lopet av

de
narmeste
tre arene

255
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8. De neste fire utsagnene omhandler din oppfatning om hvorvidt
din nermeste overordnede bryr seg om deg som person og
hvordan du har det pa jobben. Oppgi i hvilken grad du er enig
eller uenig i felgende pastander:

Verken
. Helt | Delvis enig Total
Question . ;
uenig | uenig eller Responses
uenig
Min
nermeste
overordnede
1 bryrseg 13 26 17 96 102 254 3.98

virkelig om
mine
meninger
Min
nermeste
overordnede
viser
2 20 24 26 97 87 254 3.81
interesse for
at jeg har
det bra pé
jobben
Min
nermeste
overordnede
3 20 18 44 99 74 255 3.74
tar hensyn
til mine mal
og verdier
Min
nermeste
overordnede
4 bryr seg 126 67 25 21 15 254 1.94
egentlig
ikke serlig
mye om

meg
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Statistic

Min Value
Max Value
Mean
Variance
Standard
Deviation
Total

Responses

Min nermeste
overordnede

bryr seg
virkelig om
mine meninger

254

Min na&rmeste
overordnede
viser interesse
for at jeg har
det bra pa
jobben

254

Min na&rmeste
overordnede tar
hensyn til mine
mal og verdier

255

0956035

Min narmeste
overordnede
bryr seg
egentlig ikke
serlig mye om
meg

254
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9. Under kommer noen spersméal angaende hvordan du opplever
a ha kontroll i egen arbeidssituasjon. Her oppgir du svaret ditt fra
meget sjelden/aldri til meget ofte/alltid:

Meget v Meget
sjelden | Noksa ofte Total

Question eller | sjelden o8 eller | Responses

aldri alltid

Hyvis det finnes
flere
forskjellige
mater a utfore
1 arbeidet ditt pa, 4 18 34 118 80 254 3.99
kan du selv
velge hvilken
framgangsmate
du skal bruke?
Kan du pévirke
2 mengden av 18 47 86 82 21 254 3.16
arbeid som blir
tildelt deg?
Kan du selv
3 Dbestemme ditt 8 34 62 103 47 254 3.58
arbeidstempo?
Kan du selv
bestemme nér
4 du skal ta 0 7 21 92 133 253 4.39
pauser?
Kan du selv
bestemme
5 hvilke 0 12 41 127 73 253 4.03
arbeidsoppgaver
lengden pa
pausene dine?
Kan du pévirke
avgjerelser om
6  hvilke personer 29 59 83 66 16 253 2.92

som du skal

samarbeide
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med?
Kan du selv
bestemme nér
7  duskal ha 35 41 56 83 38 253 3.19
kontakt med
kunder/klienter?
Kan du pévirke
beslutninger

8 9 29 89 98 29 254 3.43
som er viktige

for ditt arbeid?

Hyvis det Kan
finnes Kan d
15 i Kan a 1ilrk
forskjelli | pavir Kandu | P%Y Kan du
e mater | ke du selv © Kan du pavirk
g selv avgjer selv
autfere | men | Kan du beste bestemm elser | bestemm e
arbeidet | gden selv e hvilke . beslutn
. o mme . om e nér du :
Statist | ditt pa, av bestem ndr arbeidsop hvilke skal ha inger
ic kan du | arbei | me ditt pgaver ) som er
e du person | kontakt o
selv il arbeidst lengden viktige
velge som | empo? S pa St Som K T Kl for ditt
hvilken blir a pausene lciul L-mder.{? arbeid
framgan | tildel PAUSE | Tginey | S | temer ?
z 17 samar
gsmate t .
duskal | deg? Ef;gi
bruke? )
Min
1 1 1 2 2 1 1 1
Value
Max
5 5 5 5 5 5 5 5
Value
Mean 3.99 3.16 3.58 4.39 4.03 2.92 3.19 343
Varia
0.88 1.10 1.07 0.57 0.64 1.20 1.61 0.92
nce
Stand
ard
Devi 0.94 1.05 1.04 0.76 0.80 1.10 1.27 0.96
evia
tion
Total
Respo 254 254 254 253 253 253 253 254
nses
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10. Til slutt kommer noen utsagn som omhandler fremtiden din i
organisasjonen. Oppgi i hvilken grad du er enig eller uenig i

felgende pastander:

Helt
uenig

Question

Jeg foler meg
ikke trygg

1 med tanke pé 21
jobben min i
fremtiden
Jeg er sikker
pa at jeg kan
beholde
jobben min
Sannsynligvis
vil jeg snart
miste jobben
min
Jeg bekymrer

4 megovera 35

miste jobben

Jeg foler meg

ikke trygg med
Statistic tanke pa
jobben min i
fremtiden

Min Value 1
Max Value 5
Mean 3.53
Variance 1.53
Standard

1.24
Deviation
Total

255
Responses

Delvis
uenig

39

63

76

32

Verken
enig
eller

uenig

40

61

89

34

Jeg er sikker
pa at jeg kan
beholde
jobben min

255

Delvis
enig

Helt
enig

Total
Responses

94 61 255 3.53
58 23 255 2.77
25 11 255 2.46
75 79 255 3.51

Sannsynligvis
vil jeg snart
miste jobben

min

Jeg bekymrer
meg over a
miste jobben

1 1
5 5
2.46 3.51
1.13 1.95
1.06 1.40
255 255
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IV. Chi-Square Test

Signifikansniva: .05

Jobbtilfredshet:
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi- 7 689° 4 104
Square
N of Valid 055
Cases
Organisasjonsforpliktelse:
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi- 11,8112 4 019
Square
N of Valid 055
Cases
Turnoverintensjon:
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi- 14.789° 4 005
Square
N of Valid 055
Cases
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