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Sammendrag

Formalet med denne oppgaven er & se pd sammenhengen mellom
organisasjonsforpliktelse og tilfredshet med egen privatekonomi. Vi undersgker
altsd om graden av tilfredshet med privatekonomien, pavirker folelsen av

engasjement og forpliktelse til organisasjonen man arbeider i.

Forskningsspersmaélet er som folger: Vil personer som far en induksjon av
okonomisk tilfredshet fole hoyere grad av organisasjonsforpliktelse enn personer
som far en induksjon av okonomisk utilfredshet? (Med induksjon menes en

influens/frembringelse).

Vi har gjennomfort et eksperiment for a forseke a best mulig besvare
problemstillingen. Pa bakgrunn av teori, tidligere forskning og egne antakelser ble
det formulert fem hypoteser. To av dem ser pé forholdet mellom tilfredshet med
egen privatekonomi og tilfredshet i andre deler av livet. De tre andre handler om
sammenhengen mellom tilfredshet med egen privatekonomi og ulike former for

organisasjonsforpliktelse.

Resultatene fra analysen viser at det ikke er grunnlag for & si at det foreligger en
signifikant forskjell i verdiene mellom gruppene. Resultatet var gjennomgaende at
okonomisk tilfredshet ikke har en innvirkning pa organisasjonsforpliktelse. Til
tross for at hypotesene ikke var signifikante, stottes likevel resultatene av tidligere
forskning som dreier seg om at langvarig misngye med privatekonomien kan ga
utover generell trivsel og velvere, som videre kan pévirke ansattes organisasjons-

forpliktelse/-engasjement.

Konklusjonen er at det ikke er grunnlag for 4 si at personer som far en induksjon
av ekonomisk tilfredshet vil fole hoyere grad av organisasjonsforpliktelse, men

det ber absolutt gjennomferes mer forskning pa denne sammenhengen.
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Forord

Denne bacheloroppgaven markerer slutten pa tre fine &r ved Handelsheyskolen BI
Bergen. Arbeidet med & skrive denne oppgaven har vert en larerik prosess som
har vert tidkrevende og utfordrende, men ogsé veldig spennende og interessant.
Vi har fatt kjenne nye méter a arbeide pa da bachelorskrivingen har skjedd
parallelt med utbruddet av Covid-19. En konsekvens av dette er at samarbeidet for
det meste har skjedd virtuelt, noe vi i starten syntes var krevende, men som vi

etterhvert trivdes med og s fordelene av.

Vi egnsker a rette en stor takk til var veileder Mads Nordmo Arnestad, som har
vert en stottespiller gjennom hele lgpet og som ga oss muligheten til a velge det
aktuelle forskningseksperimentet i oppgaven. Temaet tilfredshet med egen
privatokonomi og organisasjonsforpliktelse virket for oss spennende da vi har

interesse for blant annet psykologi og ledelse av menneskelige ressurser (HRM).

Vi har fatt innsikt og dybdekunnskap i et spennende og relevant tema som vi er
sikre pa at vi far bruk for senere i livet. Vi er svart takknemlige for all hjelp vi har
titt med denne oppgaven, og vil med dette takke alle deltakere 1 eksperimentet.
De muliggjorde at vi fikk samlet inn nok data til & gjennomfere forskningen og
tilherende analyser. Videre ensker vi & si takk til bibliotekarene pa Bl som har
veert behjelpelig med a finne gode, palitelige kilder, selv nar det fysiske
biblioteket har vert stengt.

Juni, 2020
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Et okende fokus for organisasjoner i dag er & ha ansatte med hoy
organisasjonsforpliktelse. Sentrale utfordringer for virksomheter er a forseke a
minimere gjennomtrekk av arbeidskraft og holde de ansatte engasjerte og lojale til
organisasjonen. Ansatte med hoy organisasjonsforpliktelse viser seg & prestere
bedre pa oppgaver som krever kreativitet og problemlesing, de har et hayere
onske om 4 na organisasjonens mal, de er mer tilboyelig til 4 utfore ekstra-rolle-
atferd, og har et sterkere enske om & forbli veerende i virksomheten. De gir
bedrifter starre konkurransefordeler, som for eksempel hoyere produktivitet og
mindre gjennomtrekk av arbeidskraft (Katz & Kahn, 1978). Dette gjor at det blir

viktig & forstd hva som gjer at ansatte far heyere organisasjonsforpliktelse.

En faktor som muligens kan pavirke er tilfredshet med egen privatekonomi. Dette
kan veare relevant ettersom de ansatte som regel ma oppleve at de er adekvate

belonnet for det de bidrar med.

I denne oppgaven ensker vi & undersoke om tilfredshet med egen privatekonomi
kan ha en pavirkning pa ansattes organisasjonsforpliktelse. Dette kan vare
relevant for organisasjoner som gnsker hoy grad av organisasjonsforpliktelse, da
organisasjonen kan bidra til bedring i ansattes tilfredshet med egen privatekonomi

1 form av gkte lonnsinntekter.

Flere av utfordringene for & oppna organisasjonsforpliktelse, ligger hos
organisasjonen. Burde ledere ta hensyn til de ansattes tilfredshet med egen

privatekonomi, for & kunne optimalisere de menneskelige ressursene?

Vi lever i et samfunn hvor vi stadig blir pAminnet andre sin tilfreds og lykke
gjennom ulike kanaler, som sosiale medier, nyheter og TV. Dagens samfunn er
mer gkonomisk transparent enn noen gang hvor informasjon som inntekt er lett
tilgjengelig for allmennheten. Dette medbringer ekt innblikk i andres liv i tillegg
til at vi i sterre grad blir eksponert for hva andre bruker pengene sine pa. Kjente
personer og sakalte «influensere» kan tenkes a vere padrivere for et mer
materialistisk forbrukersamfunn hvor dyre luksusgoder blir ansett som normen.

Dette kan i stor grad pavirke falelsen av forbrukeres behov og tilfredshet til
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privatgkonomien. Graden av tilfredshet med egen privatgkonomi kan pavirke
psykologiske faktorer hos den enkelte, som videre kan pavirke falelser den ansatte

har overfor organisasjonen de er en del av (Kontochristos, 2019)

Thorstein Veblen var en norsk-amerikansk gkonom og sosiolog som interesserte
seg for forholdet mellom gkonomi, samfunn og kultur. VVeblen er kjent for
uttrykket «conspicious consumption» (igynefallende forbruk) som beskriver
synlig sosialt-signaliserende konsum. VVeblen mente at mennesker gjer innkjap for
a signalisere sin sosiale og gkonomiske status og suksess til andre. Mennesker
streber etter & mgte eller overga andres gkonomiske stasted, og vi bruker penger
pa det som er sosialt synlig (Chen, 2019). Et eksempel pa det er studenter (som ut
fra realgkonomiske termer er ganske fattige), som velger & ga gjennom hele byen
for & kjape billig dopapir, men likevel velger & kjape flasker med champagne ute

pa byen. Man vil altsa signalisere velstand og status gjennom forbruket.

Et viktig poeng er dog at andre land enn Norge, i starre grad har kultur for det a
synlig signalisere status gjennom konsum. Den norske kulturen er en

likhetskultur, og vi har i tillegg Janteloven som dominerer, hvor farste regel er
«du skal ikke tro du er noe» (Sandemose, 2014). I land som Sgr-Afrika, er det mer
kultur for at de rike kjagper seg dyre sportsbiler og diamanter, mens i Norge er det
veldig fa som har sportsbil selv om de har ra til det, og det er enda feerre menn
som gar med diamanter. Det gjar at det ikke er like lett & se om mannen pa gata i
Norge er rik eller ikke — noe som er en motpol til det vi snakket om tidligere om et

mer gkonomisk gjennomsiktig samfunn.

Teori om hvordan folk fgler det om goder som virker utenfor rekkevidde. Her ser
vi pa teori om «grgnnere gress» eller «sure druer». Inspirert av Aesops fabel om
reven og druene, fenomenet "sour-grape effect”: En systematisk tendens til a

bagatellisere verdien av uoppnaelige mal og belgnninger. Studier antyder at dette
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er en selvbeskyttende mangver (forsvarsmekanisme) for a rette opp kognitiv

dissonans (ubalanse)(Sjastad et al., 2020).

Nar man blir eksponert for ting man ikke har rad til kan man opparbeide seg
forsvarsmekanismer. For eksempel nar man ser rike kjendiser som flyr med
privatjet, og tenker «det kommer jeg aldri til & fa rad til», kan man opparbeide
holdninger om at det a eie privatjet er ungdvendig, teit, egoistisk, darlig for

miljget og sa videre.

Ideen om at folk ville reagere pa uoppnaelige goder ved a devaluere dem, kom til
uttrykk 1 Aesops klassiske fabel om reven og druene. Etter a ha hoppet uten hell
for & na en gjeng sate druer som hang for hgyt over hodet pa ham, endret reven
mening og bestemte at de sannsynligvis var sure uansett (f.eks. Elster,

1983 ; Temple, Temple, & Temple, 1998). Derimot sier det kjente ordtaket
“gresset er alltid gronnere pé den andre siden av gjerdet” at folk kan anse at
belonning utenfor rekkevidde er spesielt onskelig. Fra dette perspektivet, burde
reven ha tenkt at druene ville vere ekstra sote, ikke sure. Disse motstridende

fortellingene viser at man kan ha to mater a tenke pa om uoppnaelige goder.

LIVSTILFREDSHET:

Teorien om igynefallende forbruk kan ses i sammenheng med «The Relative
Income Hypothesis» som sier at fglt nytteverdien av penger avhenger av bade
egen gkonomi og gkonomien til de rundt seg (Brown et al., 2015). Amerikaneren
Richard Easterlin har hatt en stor betydning for debatten om lykke og generell
tilfredshet. 1 sin forskning fra 1974 kom han frem til at relativ gkonomisk rikdom
betyr mer en absolutt ekonomisk rikdom. “Rike” mennesker er mer tilfreds fordi
de har mer enn sine relativt “fattige” landsmenn. Easterlin hevdet ogsé som en
folger av relativitets hypotesen at dersom “fattige” og “rike” folk begge far
dobbelt sa mye, sa er det ikke grunnlag for & anta at hverken av partene blir mer
tilfreds (Easterlin, 1974). Pa den annen side hevder psykologen Michael Argyle
(1987) at velstaende mennesker ikke er lykkelige fordi andre har det darligere,
men at disse menneskene har mer meningsfylte og utfordrende jobber, naere

venner og mer aktiv fritid.
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Et annet funn som ogsa er interessant er at lottovinnere ikke er lykkeligere enn far
de vant, og at lykken i gjennomsnitt ikke varte lenger enn ett ar (Brickman, Coates
& Janoff-Bulmann, 1978). | falge (Sherman et al., 2020) kan det & plutselig fa en
stor sum penger, til og med negative konsekvenser ved starre ulykkelighet hos
mottakeren. En enkel forklaring pa hvorfor mye penger ikke gjgr mennesker mer
lykkelig er «hedonisk tilpasning». Materialistisk forbruk skal i utgangspunktet gi
bedre tilfredshet, men denne positive effekten er ofte forbigdende. Mennesker blir
vant til materielle eiendeler, og det ligger i var natur a kreve mer. For
lottomillionarer er sannsynligheten stor for at de sliter med en hgyere tilfredshet
nar det kommer til materielle varer og aktiviteter. (Frederick, S, & Loewenstein
(1999) referert i Sherman et al., 2020).

I Norge er privatgkonomi veldig privat, og er et tema som sjeldent blir snakker
hgyt om. En av grunnene til dette kan veere Janteloven. Loven om Jante gar ut pa
a sette samfunnet foran individet, ikke skryte av egne presentasjoner og ikke veere
sjalu pa andre (Nikel, 2015). Mennesker som besgker Norge fra andre land vil i
stor grad legge merke til den homogene kvaliteten pa samfunnet — det er ingen
synlig fattigdom eller apenbar overdadighet (Avant & Knutsen, 1993, s.452).
Janteloven har ogsa skapt debatter i Norge, kulturen av a ikke skryte av hva man

har kan ogsa pavirke det a fortelle hva du ikke har.

@konom Lene Drange har opplevd hvor mye nordmenn lyver om sin egen
privatgkonomi, en av hovedgrunnene til dette er at presset om a bruke penger i
samfunnet har steget drastisk de siste arene, selv om Janteloven er godt plantet i
de fleste (Teigen, 2020). Grunnen til dette er at luksusvarer har blitt sa normalisert
i dagens samfunn. En iPhone som fort kan koste en manedsleie har blitt sa
normalisert, at nordmenn som ikke har rad fort kan fgle pa en utilfredshet med
egen privatgkonomi. (Willumsen & Quanvik, 2017). Forskning utfgrt av Vosloo
et al. (2014) viser at graden av tilfredshet med egen privatgkonomi i stor grad kan
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pavirke livstilfredsheten hos den ansatte. Dette kan videre pavirke de

psykologiske tilknytningene til organisasjonen.

Ifalge skonomen Quanvik som har skrevet boken «penger som varer lenger — et
rikere liv» kan utilfredshet med egen privatgkonomi pavirke mangel pa den
folelsesmessige tilhgrigheten i selskapet (Kontochristos, 2019). Tidligere studie
fant at gkt press pa personlig gkonomi utgjar en trussel for velveere og det
forstyrrer arbeidsplassen, det er derfor viktig for arbeidsgivere a sikre gkonomisk

trivsel hos de ansatte (\Vosloo et al., 2014).

Den amerikanske psykolog og forskeren Frederick Herzberg har utarbeidet den
sakalte tofaktorteorien om motivasjon, som gar ut pa hva som pavirker tilfredshet
0g misngye hos den ansatte, og hva arbeidsgiver burde gjere (Sagberg, 2017).
Under forskningen til Herzberg kom det frem ulike faktorer som pavirker
tilfredshet og misngye i en arbeidssituasjon. Han skiller mellom motivasjons- og
hygienefaktorer. Motivasjonsfaktorene kan i stor grad pavirke tilfredshet og
arbeidsglede, og gar ut pa jobbens innhold, som ansvar, anerkjennelse, mening og
innflytelse. Pa den andre siden kan hygienefaktorene skape misngye hos den
ansatte, hvor betingelsene som lgnn, arbeid og forholdet til medarbeiderne spiller
en rolle (Sagberg, 2017). Naumann & Jackson (1999) skrev en artikkel i Harvard
Business Review om hvordan motivasjon- og hygienefaktorene i stor grad
pavirker tilfredsheten til den ansatte, og at dette videre kan pavirke ansattes
prestasjoner. Herzberg mener at det er viktig og se pa disse to faktorene som
pavirker tilfredshet og misngye som to uavhengige tilstander.
Motivasjonsfaktorene er det viktigste for tilfredshet pa arbeidsplassen, og at
hygienefaktorene kun pavirker tilfredsheten dersom de er fraveerende (Sagberg,
2017). McLean et al. (1996) fant ogsa i sin forskning at hygienefaktorer alene ikke
pavirker karrieretilfredshet, arbeidsglede eller organisasjonsforpliktelse.

Herzberg arbeid kan ogsa ses i sammenheng med Maslows behovsteori, som sier
noe om hvilke innholdsbetingelser som leder til tilfredshet hos den enkelte
(Kaufmann & Kaufmann, 2015). En av de grunnleggende behovene i Maslows

behovsteori er en gkonomisk situasjon som dekker deres behov. Ansatte som har
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dekket dette behovet vil i stgrre grad jakte etter andre behov i organisasjonen som
presentasjon, tilfredshet og glede i arbeidet (Buch, Dysvik & Kuvaas, et al., 2016)
som igjen kan pavirke affektiv organisasjonsforpliktelse (Meyer & Allen, 1997).
Ansatte som ikke har oppnadd det gkonomiske behovet vil i starre grad vere
pavirket av ytre motivasjon i organisasjonen, som lgnn og bonus (Kaufmann &
Kaufmann, 2015; Buch, et al,.2016)

Pa bakgrunn av overnevnte grunner om hvordan graden av tilfredshet med egen
privatgkonomien kan pavirke den enkelte og hvordan dette igjen kan pavirke

organisasjonsforpliktelse, har vi utarbeidet oss fglgende problemstilling:

Hvordan pavirker graden av tilfredshet med egen privatgkonomi, ansattes

organisasjonsforpliktelse?

For & sette seg inn i forskningsspgrsmalet var det viktig a se pa hva det vil si &
veere tilfreds og utilfreds med egen privatekonomi, og hvordan disse forskjellige
gkonomiske situasjonene kan pavirke den falelsesmessige relasjonen til

organisasjonen (Meyer & Allen, 1990).
Forskningssparsmalet utformet med eksperimentell bakgrunn var fglgende:

Vil personer som far en induksjon av gkonomisk tilfredshet fale hgyere grad av
organisasjonsforpliktelse enn personer som far en induksjon av gkonomisk

utilfredshet?

1.0 Teori og hypoteser

Livstilfredshet

Denne delen tar for seg om graden av gkonomisk tilfredshet har en pévirkning pa

den generelle livstilfredsheten.

Studier som underseker forholdet mellom privatekonomi og subjektivt velveare,
avdekket en klar og sterk sammenheng mellom inntekt og egen tilfredshet med
livssituasjonen (Diener, Ng, Harter, & Arora, 2010; Erdogan et al., 2012).

Personer med heyere inntekt rapporterer hoyere tilfredshet, noe som ikke er sa
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overraskende med tanke pé at penger kan ses pd som et middel for & gjore det vi

ensker og har behov for.

Det er relevant & nevne det omdiskuterte spersmalet «gjor penger oss
lykkeligere?». Norge har i femten ar pa rad blitt karet til verdens beste land & bo 1
av FNs utviklingsprogram (UNDP) og er ogsé et av verdens rikeste land (NRK,
2019). Norge har 1 tillegg blitt karet til det mest lykkelige landet 1 World
Happiness Report 2017 (Olsen, 2017). En mulig grunn kan vaere at nordmenns
livstilfredshet blir pavirket av egen privatekonomi. Det kan ogsé tenkes at
velferdsstaten er en faktor som gjor at nordmenn ikke er like avhengig av egen
privatekonomi for & ha et bra liv. Sistnevnte kan bidra til at nordmenn jobber der

de har interesser og trives, som igjen kan pavirke livstilfredsheten

Ifolge Helsedirektoratet forstas livskvalitet som et helhetsperspektiv pa livet, og
omfavner grunnleggende komponenter som dekker frihet, trygghet og fellesskap
(Barstad, 2016). Det har blitt gjennomfert mye forskning pa livstilfredshet og
lykke. Robert Waldinger, forsker ved Harvard Medical School og fjerde leder av
det omtrent 80 ar lange studie om lykke «Harvard Study of Adult Development»,
fastslo at penger ikke gjor folk lykkeligere. Det er heller gode relasjoner til andre
mennesker som er den storste indikatoren pé et lykkelig liv (Olsen, 2017). 1
privatlivet og pa jobb er gode relasjoner og fellesskap altsa utvilsomt viktig for et
godt og sunt liv. Annen forskning viser dog at det & vaere utilfreds med
okonomien kan edelegge mye for lykke og velvaere (Ng & Diener, 2014). I folge
Helsedirektoratets undersokelse har ekonomisk frihet og trygghet svaert mye & si

for opplevd livskvalitet (Barstad, 2016).
Maslows behovsteori

Maslows velkjente behovsteori, sier noe om hvilke innholdsbetingelser som leder
til livstilfredshet — tanker, folelser og handlinger (Kaufmann & Kaufmann, 2015).
Den sentrale tanken er at mennesket vil seke noe mer nér et behov helt eller delvis
er dekket, da udekkede behov generelt sett vil fore til utilfredshed (Kaufmann &
Kaufmann, 2015).

De grunnleggende behovene kan vare behov for en gkonomisk situasjon som
dekker behovet eksempelvis for mat og husly (fysiologiske behov). Det neste
nivaet er trygghetsbehov, som gjenspeiler viktigheten av trygghet mot fysisk og
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psykisk skade. Videre er behovet for sosialisering, som omfatter behovet for
familie, venner og mennesker man kan omgas og dele erfaringer med viktig.
Mennesker er sosiale vesen og blir mer lykkelige av & fole tilherighet og

fellesskap.

De tre ovrige kategoriene i Maslows teori kalles for underskuddsbehov. Disse mé
ifelge teorien dekkes for man videre kan fokusere pd behovene for vekst og
personlig utvikling (Kaufmann & Kaufmann, 2015). Den nest gverste kategorien
dreier seg om behovet for respekt, anerkjennelse og personlig vekst. I folge
Maslow er det viktig a utvikle selvrespekt, ved at man har et behov for a prestere,

skape suksess og i tillegg fa anerkjennelse fra andre.

Behovet for selvrealisering er det femte og gverste behovet i pyramiden.
Selvrealisering dreier seg om a fi realisert drommene man har, fa brukt sitt
potensialet, utnyttet sine egenskaper og evner til det fulle, samtidig som man er i
kontinuerlig utvikling. “Folk yter vanligvis sitt aller beste under disse
betingelsene, og det kommer bdde personen og bedriften til gode” (Kaufmann &

Kaufmann, 2015, s.95).
Faktorer som pavirker livstilfredshet i fattige og rike nasjoner

Et spersmal som har skapt oppmerksombhet fra psykologer og ekonomer verden
over er hvilke faktorer som pavirker livstilfredshet. I hvilken grad de ekonomiske
faktorene som inntekt, personlig skonomi og materielle bekymringer og de
psykologiske faktorene som personlighet, verdier og behov har en betydning

(f.eks. i organisasjoner).

I folge Ingleharts teori vil mennesker som bor i velstdende og velutviklede land i
storre grad jakte etter postmaterialistiske verdier som selvrealisering, autonomi,
likestilling og miljevern (Inglehart, 1997). P& den andre siden vil individer som
bor i land med ekonomisk knapphet legge mer vekt pa materialistiske behov, da
dette er helt nedvendig for & overleve. En tidligere studie avdekket beviset for at
fattige land verdsetter materialistiske behov sterkere. Videre viser data fra 31
ulike land at tilfredshet med egen privatekonomi korrelerte sterkere med
livstilfredshet 1 fattige land enn i rike (Diener & Diener, 2009, referert i Ng &
Diener, 2014). En dypere forklaring pa hvorfor mennesker i fattige land blir mer

lykkelig av materielle ting istedenfor postmaterialistiske verdier blir forklart av
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Inglehart (1997). Han mener at gkonomisk knapphet begrenser menneskers
valgfrihet og folelsen av kontroll over livene sine, mens mennesker som bor i rike
land har en storre folelse av frihet. Som nevnt tidligere er opplevd kontroll og
frihet nert knyttet til lykke, s4 mennesker som bor i et demokratisk og velstdende
land har sterre sannsynlighet for hoy livstilfredshet (Inglehart et al., 2008). Dette
innebarer ogsd mennesker som bor i rike land er mer avhengig av a oppfylle
postmaterialistiske verdier for & oppna livstilfredshet. Rundt om i verden kan man
se en sammenheng mellom privatekonomi og livstilfredshet, men om vi bare ser
pa velstdende land minskes denne sammenhengen betraktelig (Helliwell, 2003).

Det finnes mye litteratur om forholdet mellom inntekt og velvere.

Bruttonasjonalproduktet (BNP) har tredoblet seg de siste 50 arene 1 USA, likevel
har livstilfredshet holdt seg lik siden 1940-tallet (Diener & Oishi, 2000). Dette
funnet er ogsa blitt gjentatt i Japan (Diener & Biswas-Diner, 2002,). Tidligere
studier har funnet signifikante sammenhenger mellom privatekonomi og
tilfredshet (Beutell & Wittig-Berman, 1999), mens et annet studie har funnet
svakere signifikant ssmmenhengen mellom privatekonomi og tilfredshet
(Dunham & Hawk, 1977). Diener et al., (2013) fant i sin forskning at stigning i
landets BNP forer til okning i livstilfredshet, og stigende lonn forer til gkning i

livstilfredshet og positive folelser.
Kan formue og inntekt pavirke lykke

En del forskning tilsier at lykke eker med inntekt (Gerdtham & Johannesson,
2001; Winkelmann & Winkelmann, 1998), mens Clark & Oswald (1994) og
Theodossiou (1998) finner ingen systematisk sammenheng mellom inntekt og
lykke. Argyles teori kan sammenlignes litt med begge, da han mener at lykken
stiger med inntekten til et visst punkt. (Argyle, 1987). Livstilfredshet blir pdvirket
av tilfredsheten pa jobb og i privatlivet. Dersom en er misforneyd med egen lonn,
kan det fore til mindre tilfredshet i jobben. Problemer i den finansielle situasjonen
i privatlivet, som gjor at en ikke har rad til det livet som er ensket for seg eller
familien, kan dette gé ut over livstilfredsheten. @konomiske faktorer ved bade
jobbtilfredshet og ikke-jobbrelatert tilfredshet pavirker den generelle
livstilfredsheten, som videre har pavirkning pé subjektivt velvere (SWB). Videre
fant Vosloo et al., (2014) i sin forskning at velvare i stor grad kan pdvirke graden

av tilfredshet med egen privatekonomi, som videre kan pavirke presentasjoner og
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engasjement pa jobben. Ut ifra disse forskningene tilsier mye at det er flere
komponenter som bygger pa livstilfredshet. P4 grunnlag av motstridende kilder
har vi lyst til & finne ut av hvor mye graden av tilfredsheten med egen
privatekonomien har og si pé livstilfredshet. Vi utarbeidet derfor var forste

hypotese:

H1: Deltakere som hadde en induksjon av folelsen okonomisk tilfredshet, vil fole

en hoyere grad av generell livstilfredshet.

Karrieretilfredshet

Denne delen tar for seg om ekonomisk tilfredshet har en pévirkning pé

karrieretilfredshet.

Tidligere forskning viser at karrieretilfredshet er sterkt knyttet til folelsesmessig
tilharighet, lonnstilfredshet, samt jobbsikkerhet (Carson et al., 2011).
Karrieremuligheter og trening kan ogsé 1 stor grad pévirke karrieretilfredshet

(Coetzee, & Esterhuizen, 2010).

Karrieretilfredshet kan males pa to méter, subjektiv karrieresuksess og objektiv
karrieresuksess, felles for dem er at innsats lenner seg. Sistnevnt objektiv
karrieresuksess gér ut pa hvor tilfreds man er med egen lonn og forfremmelser, og
subjektiv karrieresuksess gar ut pa hvor tilfreds man er med den generelle
arbeidsoppgaven, (Johansen, 2016). Beck og Wilson (2000) papeker at
enkeltpersoner forblir 1 organisasjonen péd bakgrunn av et emosjonelt nivé av
dedikasjon fordi de ser sin individuelle sysselsetting i forhold til organisasjonens
mal og verdier. @konom Henriette Quanvik som driver med psykologisk
forskning mener at graden av tilfredshet med egen privatekonomi kan pavirke den
folelsesmessige tilherigheten til selskapet (Kontochristos, 2019). Ansatte som
foler en utilfredshet med egen privatekonomien kan gi utslag 1 manglende
produktivitet, motivasjon og heyere sykefraver (Kontochristos, 2019). Vosloo
et.al. (2014) fant lignende funn i sin studie om at problemer med personlig
okonomi kan pévirke trussel for velvaere og det kan vere forstyrrende pa
arbeidsplassen. En av grunnene til dette er at pengeproblemer stjeler mye energi
og fokus, som kan fere til mye lavere produktivitet. Videre mener Bl-professor
Anders Dysvik at produktivitet, og tiden man bruker pa jobben kan korreleres med

karrieretilfredshet, da innsatsen du utferer pa jobb gjenspeiler godene du far
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(Johansen, 2016). Forfremmelser kan péavirke den folelsesmessige tilherighet den
ansatte foler overfor organisasjonen, og bonuser kan pdvirke den enkeltes

lonnstilfredshet (Kontochristos, 2019).

Videre forskning viser at utdannelse, veiledning og trening er underliggende
faktorer som kan pévirker individets jobbsikkerhet og karriereressurser (Coetzee
& Bergh, 2010). Jobbsikkerhet er en viktig faktor for & oppna karrierretilfredshet.
Nér det er snakk om jobbsikkerhet er det to grunnleggende forutsetninger som ma
veare til stede — at arbeidsplassen er trygg for den ansatte, ved at det er hoy
sikkerhet, og at den enkelte har lyst til & komme pa jobb igjen neste dag (Riise,
2007). Jobbsikkerhet betyr ogsé at den ansatte ikke er redd for & miste jobben,
noen av faktorene kan vare at de har en lang ansettelsesperiode, eller et lofte om

fast stilling om visse betingelser er innfridd. (Buch et al.,2016).

Stette til karriereutvikling har vist seg & vere knyttet til den ansattes generelle
jobb- og karrieretilfredshet (Spiegel & Schultz, 2003; Barnett & Bradley, 2007).
Det viser seg at det & ha klarhet rundt karrieremal stimulerer helsefremmende
atferd som forer til en gkning i ens fysiske og emosjonelle velvere (Coetzee og
Esterhuizen, 2010). Ansatte som har muligheten til & implementere og
administrere karrieremélene deres pa nyskapende mater har en storre tendens til &
trives 1 karrieren sin. Arbeidsutfordring, rolleklarhet, graden av tilfredshet med
egen privatekonomi og dpenhet fra ledelsen er ogsa faktorer som kan pédvirke den
ansatte sin karrierretilfredshet (Meyer & Allen, 1997). Forskning fra Kidd (2008)
fant at det & ha positive tanker og klarhet om fremtiden kan gi utslag i positive
folelser og karriere opplevelser. I samme forskning kom det ogsa frem at ansatte
som jobber i et miljo som tilbyr en rekke fordeler, som forer til tilfredshet med
deres behov kan ogsé i stor grad pavirke karrierretilfredshet (Kidd, 2008). Dette
kan ses i sammenheng med det kjente ordtaket “gresset er alltid grennere pa den
andre siden av gjerdet” gér ut pa at folk kan anse at belenning utenfor rekkevidde
som spesielt onskelig (Temple, & Temple, 1998). Et menneske som er i en
karriere hvor lennen aldri vil strekke til belenningene han eller hun ensker seg kan

dette i stor grad pavirke karrieretilfredsheten til den enkelte.
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P& bakgrunn av manglende konklusjoner om graden av tilfredsheten med egen
privatekonomi pavirker karrierretilfredsheten fremkommer folgende hypotese

nummer to:

H?2: Deltakerne som hadde en induksjon av folelsen okonomisk tilfredshet, vil fole

en hoyere grad av karrierretilfredshet.
Organisasjonsforpliktelse

En organisasjon er en sosial enhet av mennesker, som har ett eller flere felles mal
som de over tid forsoker d realisere gjennom en bevisst koordinering av innsats

og aktiviteter
Trekomponentmodellen

Mowday et al. (1979) uttrykte at interessen for temaet kommer av at
organisasjonsforpliktelse er en sterk indikator for ansattes fremtidige atferd og
ytelse. Eisenberger et al. (1990) har fastslatt at opplevd stette fra arbeidsgiver
direkte relaterer til positive folelser, ytelse og arbeidsvilje. Vi ensker & se pa
hvordan ulike former for forpliktelse blir pavirket av at individet foler seg
utilfreds eller tilfreds med egen privatekonomi. Vi har tidligere sett at
privatekonomisk tilfredshet kan pévirke livstilfredshet og karrieretilfredshet.
Annen forskning viser at livstilfredshet generelt, og jobbtilfredshet spesielt i stor

grad pavirker organisasjonsforpliktelse.

Meyer og Allens (1991) trekomponentmodell av organisasjonsforpliktelse er
derfor relevant i denne studien. Her omtales organisatorisk
forpliktelse/engasjement til a reflektere tre aspekter, nemlig affektiv, normativ og
kontinuasjonsforpliktelse. Teorien baserer seg pd idéen om at de tre elementene
affeksjon (folelser), kognisjon (tanker) og konasjon (atferds tendens) former

holdninger.

I dagens arbeidsliv forventes det av ansatte at de tar initiativ, er gode
samarbeidspartnere, tar ansvar for sin egen profesjonelle utvikling, samt at de er
forpliktet til & holde en hoy kvalitetsstandard. For & kunne innfri disse

forventningene mé arbeidstakerne fole seg energiske, entusiastiske og forpliktet
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overfor arbeidet sitt (Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roméa og Bakker 2002). Et
sentralt begrep innen positiv organisasjonsatferd er derfor «organizational

commitmenty.
Affektiv forpliktelse

Affektiv organisasjonsforpliktelse sier noe om hvor mye den ansatte gnsker a bli
varende 1 organisasjonen. En ansatt med denne typen forpliktelse synes jobben er
givende og gleder seg til 4 komme pa jobb hver dag. Affektiv forpliktelse er den
mest enskelige typen forpliktelse for en arbeidsgiver, da personer med denne
typen forpliktelse har mindre sannsynlighet for & slutte i jobben og har sterre indre

motivasjon for jobben (Meyer & Allen, 1991).
Normativ forpliktelse

Normativ organisasjonsforpliktelse sier noe om hvor mye den ansatte foler han
burde bli verende i organisasjonen. En ansatt med denne typen forpliktelse foler
en slags plikt eller et behov for & gi noe tilbake til organisasjonen. Dette kan vere
fordi arbeidsgiver har investert mye i den ansattes opplaring og/eller utdanning,
eller at den ansatte foler bedriften ikke vil klare seg foruten han (Meyer & Allen,
1991).

Kontinuasjons forpliktelse

Kontinuasjons (eller kalkulerende) organisasjonsforpliktelse sier noe om hvor
mye den ansatte foler han ma bli veerende 1 organisasjonen. En ansatt med denne
typen forpliktelse blir i sterre grad ytre motivert og verdsetter hoy lenn og et fint
sted & bo. Den ansatte veier for og imot a forbli i organisasjonen, og velger &
jobbe der han far de beste betingelsene. Denne typen forpliktelse viser seg & ha
positiv innvirkning pa produktivitet og prestasjoner (Meyer & Allen, 1991). Men
studier viser at ytre motivasjon ikke er pa langt ner like effektivt som indre

motivasjon — som en arbeider oftere har ved affektiv forpliktelse.
Privatekonomi og organisasjonsforpliktelse

Ansatte med hoy organisasjonsforpliktelse viser seg a ha et hoyere enske om 4 né
organisasjonens mal, bidra med «ekstra-rolley-atferd, og har et sterkere enske om

a forbli veerende 1 virksomheten. De gir bedrifter storre konkurransefordeler, som
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for eksempel hayere produktivitet, og mindre gjennomtrekk av arbeidskraft (Katz
& Kahn, 1978). Tidligere studie fant at gkt press pa personlig ekonomi utgjer en
trussel for velvaere og det forstyrrer arbeidsplassen, det er derfor viktig for

arbeidsgivere & sikre gkonomisk trivsel hos de ansatte (Vosloo et al., 2014).

Ansatte som foler en utilfredshet med egen privatekonomien kan gi utslag i
manglende produktivitet, motivasjon og heyere sykefravar (Kontochristos, 2019).
En av grunnene til dette er at pengeproblemer stjeler mye energi og fokus, som
kan fore til mye lavere produktivitet, tiden som blir brukt pd jobbe kan gjenspeile
godene du fir (Johansen, 2016). Forfremmelser kan pavirke den folelsesmessige
tilherighet den ansatte foler overfor organisasjonen, og bonuser kan pavirke den

enkeltes lonnstilfredshet (Kontochristos, 2019).

Ifolge Maslows behovsteori vil mennesker jakte nytt behov nar et behov er dekket
(Kaufmann & Kaufmann, 2015). En ansatt som er tilfreds med sin egen
privatekonomi vil naturlig ha behovet for skonomi dekket. Den ansatte vil derfor i
starre grad jakte etter andre behov 1 organisasjonen som presentasjon, tilfredshet
og glede i arbeidet (Buch, Dysvik & Kuvaas, et al., 2016). Dette kan péavirke den
indre motivasjonen, hvor arbeid blir utfert med bakgrunn 1 indre belenninger som
tilfredshet, glede eller meninger knyttet til oppgavene som blir utfert (Buch et al.,
2016). Ansatte med indre motivasjon vil i sterre grad fole en affektiv- eller
normativ organisasjonsforpliktelse, og er de mest onskelige forpliktelsene for en

arbeidsgiver (Meyer & Allen, 1991).

Ansatte som ikke har oppnidd det eskonomiske behovet vil 1 sterre grad vaere
pavirket av ytre motivasjon, hvor de utferer atferd der kilden til motivasjon ligger
utenfor utforelsen av jobbaktiviteten. Motivasjonen er ikke av arbeidsoppgaven 1
seg selv, men godene det tilforer som lonn, bonuser og karriereopprykk (Buch et
al., 2016). Ansatte med ytre motivasjon vil i sterre grad fele en Kontinuasjons
forpliktelse, som er forbundet med lavere arbeidsprestasjoner, mindre produktive
holdninger, lavere affektiv organisasjonsforpliktelse, og hoyere intensjon om a
slutte. Polo-Varges & David (2017) fant i sin studie at affektive dimensjoner 1
jobben var det som var mest assosiert med tilfredshet i organisasjonen. Péa
bakgrunn av det ovennevnte utarbeidet vi 3 hypoteser om

organisasjonsforpliktelse.
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H3: Deltakere som hadde en induksjon av folelsen okonomisk tilfredshet, vil fole
en storre affektiv organisasjonsforpliktelse.

H4: Deltakere som hadde en induksjon av folelsen okonomisk tilfredshet, vil fole
en storre normativ organisasjonsforpliktelse.

H5: Deltakere som hadde en induksjon av folelsen okonomisk utilfredshet, vil fole
det annerledes ved d slutte i jobben.
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2.0 Metode

Denne delen av oppgaven viser den planmessige framgangsmaéten 1 studien. Det
innebarer maten vi samler inn, analyserer og tolker data (Gripsrud, Olsson,
Silkoset, 2017). Her redegjores for rekruttering og utvalg, eksperimentdesign og
utfallsmal. Det skilles mellom kvalitativ og kvantitativ metode. Kvalitativ metode
handler om & undersgke observasjoner 1 dybden, mens kvantitativ
forskningsmetode befatter seg med tall og det som er mélbart. Deltagerne i studien
ble bedt om gi deres mening pa en syv-punkts Likert-skala i1 spearreunderseokelsen.
Det er mest hensiktsmessig for oss 4 benytte kvantitativ metode for innhenting av
data. Dette gjorde at vi fikk tallfestet og malbar informasjon (Andersen, 2019).

Datagrunnlag ble samlet elektronisk ved bruk av Qualtrics.

2.1 Rekruttering og utvalg

I vart eksperiment er det mest relevant & ha respondenter som er i full jobb. Derfor
sendte vi undersgkelsen til venner og familie vi visste var 1 arbeid, og ba dem dele
videre til sine venner. Sperreundersgkelsen ble spredt videre gjennom sosiale
medier og e-post. Vi gnsket et utvalg som dekker ulike typer arbeidsplasser,
lonnsniva, alder og kjenn, for & reflektere populasjonen pé en god maéte.
Undersgkelsen hadde 243 respondenter, hvor 196 svarte pa hele, da deltakerne
hadde muligheten til & trekke seg. Vi fikk et bredt nok utvalg, med et spekter av

ulike demografiske verdier.

2.2 Materialer

Det ble benyttet bilder som virkemiddel i eksperimentet, i forsek pa a frembringe

falelser hos deltakere av enten:

1) Okonomisk tilfredshet: Ni bilder av «normale goder», som gjennomsnittlige
deltakeren trolig har rad til. Bilder av en svart golf, en liten bat, charterfly,
standard hytte, kontor i dpent landskap, redt rekkehus, tre stjernes hotell i
Syden, IKEA-klesskap og kjokken.

2) Okonomisk utilfredshet: Ni bilder av «eksklusive goder»,
som svert velstdende mennesker har rad til. Bilder av en ferrari, en yacht,
privatfly, stor hytte, privat kontor, designer hus, luksushotell, walk in closet og

et stort moderne kjokken (Se vedlegg for bilder).
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2.3 Eksperiment design

I studien har vi tatt i bruk kausalt design ettersom vi gnsket a teste hypoteser om
arsakssammenhenger mellom ulike variabler i eksperimentet. Formalet med
eksperimentet var & manipulere de uavhengige variablene (fra hypotesene;
livstilfredshet, karrieretilfredshet, affektiv-, normativ- og kontinuasjons
forpliktelse), for & se om det ga effekt pd den avhengige variabelen (tilfredshet
med egen privatekonomi) (Gripsrud, Olsson & Silkoset, 2017, s.54).
Eksperimentet er et kvasieksperiment da vi har fordelt deltakerne i to ulike
grupper som begge ble utsatt for manipulasjon. Det ble brukt sperreundersokelse

som eksperimentell metode. (Gripsrud, et al., 2017, s. 56).
Forst fikk deltakerne folgende informasjon:

“Takk for at du ville delta i denne sporreundersokelsen, utfort av studenter
ved Handelshoyskolen BI. Ansvarlig for studien er Mads Nordmo

Arnestad.

Formdlet med studien er d lcere mer om forholdet mellom lonn,
organisasjonsforpliktelse og tilfredshet. Studien tar ca 15 minutt a
gjennomfore. Alle data som samles inn anonymiseres. Vi vil ikke kunne
identifisere enkeltdeltakere. Du kan nar som helst trekke deg fra studien.

Deltakelse i studien medforer ingen fare for psykisk eller fysisk helse.
Vennligst indiker ditt samtykke til a delta.”

Deretter ble deltakerne stilt demografiske spersmaél, vedrerende alder, kjonn,
utdannelse, yrke, jobbsituasjon og inntekt. Dette for & se om nidvarende situasjon

har en pavirkning pa hvordan deltakerne reagerer pa eksperimentet.

I neste steg av eksperimentet ble deltakerne tilfeldig randomisert i to grupper med
forskjellige scenarioer. Gruppe 1 — «induksjon av felelsen av gkonomisk
tilfredshet» og gruppe 2 — «induksjon av folelsen av gkonomisk utilfredshet».

Begge disse gruppene er testgrupper og blir utsatt for stimuli.

Deltakerne i gruppe 1 — «okonomisk tilfredshet» fikk se bilder av «normale»
goder som mest sannsynlig vil fa deltakerne til & fole seg tilfreds med egen
privatekonomi. Videre ble deltakerne bedt om & se for seg at de vant 500 kroner,

og métte avgi tre méter de ville brukt disse pengene pa.
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Gruppe 2 — “ekonomisk utilfredshet” fikk se bilder av luksurigse goder, som var
ment til & fa deltakerne til & fole seg mindre tilfreds med sin privatekonomi. I
dette scenarioet ble deltakerne bedt om & se for seg at de vant 500 millioner

kroner, og métte avgi tre mater de ville brukt disse pengene pa.

Malet med dette eksperimentet er & se hvor tilfreds deltakerne i undersekelsen er
med sin egen privatekonomi, samt forpliktelsen de har til sin organisasjon.
Deretter se om deltakerne svarer forskjellig ut ifra hvilken manipulasjon de er

utsatt for. Figur 1 er en visualisering av eksperimentets design og prosedyre.

Scenario 1 - Induksjon av
folelsen av skonomisk
tilfredshet.

1/2 fikk se bilder av normale
goder som mest sannsynlig
vil fa deltagerne til a fole
tilfredshet med sin
privatekonomi. Videre ble
deltagerne bedt om a se
for seg at de vant 500 kr

og matte avgi tre mater de el
Deltakerne i RANDOMISERING: - - Vi onsker a finne ut

ey Utvalget ble tilfeldig ville brukt disse pengene hvor tilfreds

eksperimentet [l pa. deltagerne i

fikk informasjon fikk demografiske e undersckelsen er

og matte samtykke sporsmal. presentert Scenario 2 - Induksjon av med egen

elektronisk. for hvert sitt folelsen av konomisk SRl e

forpliktelsen de har
hypotetiske scenario. -
utilfredshet. til sin organisasjon.

1/2 fikk se bilder av
luksurigse goder som mest
sannsynligvil fa deltagerne
til a fole mindre tilfredshet

med sin privatekonomi.
Videre ble deltagerne bedt
om a se for seg at de vant
500 millioner kr og matte avgi
tre mater de ville brukt disse
pengene pa.

Figur 1 Visualisering av eksperimentets design og prosedyre
2.4 Utfallsmal

Formalet med undersgkelsen var & se om graden av tilfredshet med egen
privatekonomi pévirker folelsen av forpliktelse til organisasjonen man jobber i.
Nér vi hadde fatt nok respondenter som var nedvendig for & utfere eksperimentet,
ble svarene fra Qualtrics lagt inn 1 analyseverktoyet SPSS. Her ble det utfort ulike
analyse og hypotesetester. For & besvare det overordnede forskningsspersmalet
ble det utarbeidet fem avhengige variabler. Deltakeren svarer mellom syv
alternativer pa en Likert-skala fra ’svaert uenig”’ til “’sveert enig’’. Videre i

oppgaven multipliserte vi sammen leddene fra hver variabel og delte pa antall
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ledd for & finne ut hvor reliabel (palitelig) de forskjellige variablene var.

Generell livstilfredshet:

For 4 male den avhengige variabelen “’generell livstilfredshet’” ble det benyttet
fem ledd. Mélet med variabelen var & finne ut hvor tilfreds deltakeren var 1
naverende livssituasjonen de befinner seg i. Leddene vi brukte for & analysere

variabelen var:

039: Pd de fleste mdter er livet mitt ncer mitt ideal.

040: Mine levevilkdr er ypperlige.

Q41: Jeg er fornayd med livet mitt.

042: Sd langt har jeg oppnadd det jeg onsker i livet mitt.

Q43: Dersom jeg kunne leve pd nytt, ville jeg ikke forandre pd noe.

Karrieretilfredshet:

For & méile den avhengige variabelen “’karrieretilfredshet’” ble det benyttet fem
ledd. Mélet med variabelen var & finne ut hvor tilfreds deltakeren er med sin
karrieremessige situasjon og utvikling. Leddene vi brukte for & analysere denne

variabelen var:

Q71: Jeg er tilfreds med den suksess jeg har oppnddd i min karriere.

Q72: Jeg er tilfreds med den utvikling jeg har hatt i forhold til mine samlede mdl for karriere.
Q73: Jeg er tilfreds med den utvikling jeg har hatt i forhold til mine inntektsmadl.

Q74: Jeg er tilfreds med den utvikling jeg har hatt i forhold til mine mal for avansement.

Q75: Jeg er tilfreds med den utvikling jeg har hatt i forhold til mine mdl for d tilegne meg nye
ferdigheter.

Affektiv organisasjonsforpliktelse:

For & méle den avhengige variabelen ’affektiv organisasjonsforpliktelse’” ble det
benyttet atte ledd. Malet med variabelen var & finne ut hvor emosjonelt tilknyttet
deltakeren er til organisasjonen han eller hun jobber i. Leddene vi brukte for &

analysere denne variabelen var:

Q19: Jeg kan gjerne tilbringe resten av min karriere i denne organisasjonen.
020: Jeg liker d drofte organisasjonen med utenforstdende mennesker.
Q21: Jeg foler det som om denne organisasjonens problemer er mine egne.

Q22: Jeg tror jeg lett kunne bli like sterkt knyttet til en annen organisasjon.
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023: Jeg foler at jeg er en “'del av familien’’ i denne organisasjonen.
024: Jeg foler meg ikke ‘folelsesmessig knyttet’’ til denne organisasjonen.
025: Denne organisasjonen har stor personlig betydning for meg.

026: Jeg har ingen sterk folelse av tilhorighet til denne organisasjonen.

Normativ organisasjonsforpliktelse:

For & méle den avhengige variabelen ‘’Normativ organisasjonsforpliktelse’’ ble
det benyttet fem ledd. Denne variabelen hadde tidligere seks ledd, men ble gjort
om til fem da ferste ledd (Q44) viste tegn til darlig reliabilitet. Malet var & se hvor
forpliktet deltakeren var ved & vaere bundet til organisasjonen han eller hun jobber
1. Leddene vi brukte for 4 analysere denne variabelen var:

045: Jeg foler ingen forpliktelse til a bli veerende hos min ndveerende arbeidsgiver.

046: Selv om det var til min fordel, foler jeg ikke at det vil veere riktig d forlate
organisasjonen nd.

047: Jeg ville fole skyld hvis jeg forlot organisasjonen nd.
048: Denne organisasjonen fortjener at jeg er lojal.

049: Jeg ville ikke forlate organisasjonen nd, for jeg foler jeg har en forpliktelse overfor
menneskene i organisasjonen.

Planer om 4 slutte:
For & méle den avhengige variabelen “’planer om & slutte’’ ble det benyttet fem
ledd. Malet med variabelen var a finne ut om deltakeren har hatt noen tanker rundt

det & slutte i organisasjonen han eller hun jobber i. Leddene vi brukte for a
analysere denne variabelen var:

Q13: Jeg tenker ofte pd d slutte i min ndveerende jobb.

Q14: Jeg kan komme til d slutte i min ndveerende jobb i lapet av dret.

Q15: Jeg vil sannsynligvis lete aktivt etter en ny jobb det neste dret.

Q16: Jeg oppfatter mine framtidsutsikter i denne organisasjonen som darlige.

Q17: Jeg vil trolig lete aktivt etter en jobb i lopet av de ncermeste tre drene.
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3.0 Resultater

3.1 Deskriptive data

For 4 kartlegge respondentenes bakgrunn ble deskriptiv data benyttet. De
deskriptive dataene fra undersokelsen gir oss en oversikt over deltakerens alder,
kjonn, lennsinntekt, hoyest fullforte utdannelse, ansettelsesforhold og eventuelt
lederansvar. I eksperimentet var det 243 respondenter, men vi benytter oss av data
fra de 196 respondentene som valgte a fullfere hele undersgkelsen. Deltakerne
kunne ogsa la vere 4 svare pd noen av spersmalene, som gjor at andelen svar vil
variere fra spersmal til spersmal. Dette vil gjore at enkelte spersmél vil ha missing
data. Det var jevn fordeling av kjenn og stor variasjon i alder, utdanning og
inntekt. Dette gjor at utvalget er representativt, da det representerer i stor grad

mangfoldet i samfunnet.
Alder og Kjonn

Videre i undersgkelsen ble deltakerne bedt om
a oppgi sitt fadselsdr. Resultatet ble deltagere

fra 23 til 80 ar, med en gjennomsnittsalder pa s
Missing data: 19 64%

Antall: 143

50 ar. Figur 2 viser at eksperiment hadde flest

kvinner med 55,8 %, og antall menn var 33,3%.

Hvor mye deltakerne tj ener Figur 2 Fordeling mellom kjgnn

Figur 3 viser drslonnen til deltakerne 1 eksperimentet, hvor man kan se en stor
variasjon 1 inntekt og resultatet er normalfordelt. 16% svarte at de tjener mellom
100.000-500.000 kr mens den storste andelen pa 72% svarte at de tjener mellom
500.000-1.000.000 kr. Den minste andelen pd 12% viser de som tjener over
1.000.000 kr.

30 %
Figur 3 7.2
25 %
Lgnnsinntekt

20 %

15 %

13% 35
10% 8% 7%

5% 3%

o5 [ [

100000 - 200000 - 300000 - 400 000 - 500000 - 600000 - 700000 - 800000 - 900000 - Over1
200000 300000 400000 500000 600000 700000 800000 900000 1000 000 000000

Antall: Antall: Antall: Antall: Antall: Antall: Antall: Antall: Antall: Antall:
2 5 7 21 57 35 18 28 16 26

Missing data: 28
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Deltakerens heyeste fullferte utdannelse

Deltakerne i eksperimentet ble as0% s——

40,0 %
bedt om & oppgi sin heyeste 30% o

30,0 % 26,0% -
fullferte utdannelse. 26,8 % av R

150%
deltakerne hadde fullfert en i6%

5A% vl 04%
utdannelse fra grunnskolen eller  oox :

Grumskolen Videregiende Heyskole / Heyskole / Doktor grad
. Antall: Antall: universitet (‘1-331) universitet (4;63:) Antall:

videregdende, og hele 65% ! * o N !

Figur 4 Utdanningsnivd

hadde fullfort en hayere

utdannelse. Figur 4 viser fordeling av utdanningsniv4.
Ansettelsesforholdet til deltakerne

Hele 83,5% svarte at de hadde et

permanent ansettelsesforhold, og bare

= Fast/permanen t

4,5% var midlertidig ansatt. Det ble stilt -

Missing data: 29

sporsmal om deltakerne hadde flere

ansettelsesforhold hos sin arbeidsgiver, og

72,4% svarte nei pd dette spersmaélet,
Figur 5 Ansettelsesforhold

mens 16% svarte ja.
Lederansvar blant deltakerne

Det siste generelle sparsmalet deltakeren a7%

Ja Antall: 102
[ ]

= Nei
Missing data: 28

ble stilt 1 undersgkelsen var om de hadde

53%

Antall: 113

en lederstilling. Her er det en veldig lik

fordeling med 46,5 % pa nei og 42% p4 ja.

Figur 6 Lederansvar

3.2 Konstruksjon av milemodell

3.2.1 Cronbachs Alpha

Vi bruker flere spersmal som maler omtrent det samme, for & kunne trekke sikrere
slutninger. Cronbachs a (alpha) estimerer reliabilitet mellom indikatorer som
tilherer samme variabel (Gripsrud, Olsson, & Silikoset, 2017). I programmet
SPSS har vi brukt denne relabilitets-koeffisienten for a finne ut hvilke spersmal

fra undersgkelsen som maler den samme avhengige variablen — altsd som gir
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konsistente svar. Det ble tatt hensyn til at deltakerne kunne tolke pastandene

forskjellig underveis i undersokelsen.

Alle alpha-verdier over 0.6 anses som gode verdier, men for at testen skal vaere
reliabel ma cronbachs o vaere mellom 0.7 og 1, men ikke for neere 1 (Gripsrud et
al., 2017). Tabellen nedenfor viser en oversikt over de forskjellige resultatene vi
fikk ved bruk av Cronbachs a pa hver av de ulike variablene. Det blir brukt fem
av seks sporsmal som méaler normativ forpliktelse, ettersom det forste leddet viste

tegn til dérlig reliabilitet og ble fjernet.

Tabell 1 viser at alle indikatorene har en tilfredsstillende reliabilitet, hvor den
laveste indikatoren har a = 0.742 og den heyeste har o = 0.916. Dette impliserer at

alle fem indikatorene er reliable og undersgkelsen méler det den skal male.

Avhengig variabel Utvalg Cronbachs
Alpha
Generell livstilfredshet Q39+Q40+Q41+Q42+Q43 /5 865
Karrieretilfredshet Q71+Q72+Q73+Q74+Q75/5 872
Affektiv Q19+Q20+Q21+Q22+Q23+Q24+Q25+Q26 / 8 742
organisasjonsforpliktelse 2
Normativ Q45+Q46+Q47+Q48+Q49 / 5
Lo : .826
organisasjonsforpliktelse
Planer om a slutte Q13+Q14+Q15+Q16+Q17/5 916

Tabell 1 Avhengige variabler og tilhgrende Cronbachs alpha

3.3 Sammenheng mellom variablene

Statistikkprogrammet SPSS ble benyttet for & teste samvariasjonen mellom de
ulike variablene i eksperimentet. For & teste dette anvendte vi Pearsons
korrelasjonskoeffisient (Pearsons 7). Den maler sammenhengen mellom to
variabler ved & dele variablenes kovarians pa produktet av variablenes respektive
standardavvik. Her fant vi ut 1 hvilken grad malene/variablene i eksperimentet kan
sees 1 sammenheng med hverandre. En svak korrelasjon (7) finner vi i intervallet
mellom -.3 og .3., mens en korrelasjon over .6 eller under -.6 regnes a vare sterk.

I korrelasjonsmatrisen under ser vi hvilke variabler som korrelerer med hverandre.
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3.3.1 Korrelasjonsmatrise

Correlations
Hva var ditt Hoyeste
planeromslut fodear? - fullforte
te afforgforp  genlivstii  normorgforp  karriere Fodear utdannelse
planeromslutte Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N 195
afforgforp Pearson Correlation 37"
Sig. (2-tailed) .000
N 190 191
genlivstil Pearson Correlation 149" 159"
Sig. (2-tailed) .038 .028
N 194 191 196
normorgforp Pearson Correlation 264 87" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .398
N 192 188 193 195
karriere Pearson Correlation 3 31¢ 1 156
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .029
N 194 189 194 194 196
Hva var ditt fedear? - Pearson Correlation 160" t 2 036
Foedear
Sig. (2-tailed) .041 .554 .294 .593 .648
N 163 161 165 163 163 190
Hoyeste fullforte Pearson Correlation 129 84 162" 156" 1 147"
utdannelse
Sig. (2-tailed) .073 .250 .024 .030 .016 .044
N 194 190 195 194 195 188 223

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Tabell 2 Korrelasjonsanalyse

Resultatene fra undersekelsen viser at "planer om 4 slutte" og "affektiv
organisasjonsforpliktelse" har en ganske sterk negativ korrelasjon (r = -.637).
Dette indikerer at de som har planer om a slutte ikke har en sterk forpliktelse til
organisasjonen, og kanskje kommer for sent pa jobb og er mulig ikke en av dem
som sitter overtid.. "Affektiv organisasjonsforpliktelse" har derimot svak
korrelasjon mot de andre variablene. "Planer om & slutte" har en svak korrelasjon

opp mot alle de andre variablene.

Variablene "Generell livstilfredshet" og "karriere tilfredshet" har en medium sterk
positiv korrelasjon (» =.531). Dette tyder pé at flere enn halvparten knytter sin

livsstil opp mot karrieremal og har lyst til & yte maks 1 karrieren.

"Fodedr" og "Normativ organisasjonsforpliktelse" har en svak positiv korrelasjon
(r =.042). Dette tyder pé at alder bare er et tall, og forpliktelsen til organisasjonen
blir ikke svekket av alder. Deltakerne foler at de ma stille opp for organisasjonen,

men til en viss grad.

Videre ser vi i tabellen at korrelasjonen mellom resterende variabler ikke har noe
sterk betydning eller ssmmenheng da korrelasjonen er relativ svak mellom

variablene.
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3.4 Test av mellomgruppeforskjeller — T-test

I denne delen av oppgaven skal vi utfere den statistiske hypotesetesten t-test for
hver av vare fem hypoteser. Denne t-testen brukes for & se om det er noe
signifikant forskjell pd gjennomsnittet pa de to gruppene i forhold til de ulike
variablene. Hver av gruppene fikk tildelt forskjellige stimulerende bilder ut fra

hvilken gruppe de ble tildelt.

Hypotese 1: Deltakere som hadde en induksjon av folelsen okonomisk tilfredshet,

vil fole en hoyere grad av generell livstilfredshet.

Denne t-testen skal finne ut om deltakerne som ble stimulert til 4 fole “skonomisk
tilfredshet” har en hayere grad av tilfredshet med livssituasjonen de befinner seg 1,

kontra de deltakerne som ble simulert til 4 fole “ekonomisk utilfredshet”.

Det var ingen signifikant forskjell i resultatene i gruppene “ekonomisk
utilfredshet” [M=5.28, SD=.95] og gruppen “ekonomisk tilfredshet” [M=5.41,
SD=1.05], forhold [t(194)=-.89, p=.37].

Resultatet fra t-testen gir ikke stotte for var hypotese om at deltakerne som hadde
en “induksjon av folelsen av gkonomisk tilfredshet” vil fole en hayere grad av

livstilfredshet.

Hypotese 2: Deltakere som hadde en induksjon av folelsen okonomisk tilfredshet,

vil fole en hoyere grad av karrieretilfredshet.

Denne t-testen skal finne ut om deltakerne som ble stimulert til 4 fole “okonomisk
tilfredshet” folte en hayere grad av karrieretilfredshet 1 motsetning til de

deltakerne som ble stimulert til 4 fole “ekonomisk utilfredshet™.

Det var ingen signifikant forskjell i resultatene 1 gruppene “ekonomisk
utilfredshet” [M=5.35, SD=1.03] og gruppen “ekonomisk tilfredshet* [M=5.18,
SD=1.12], forhold [t(194)=1.13, p=.25].

Resultatet fra t-testen gir ikke stotte for var hypotese om at deltakerne som hadde
en “induksjon av folelsen av gkonomisk tilfredshet” ville fole en hayere grad av

karrieretilfredshet

Hypotese 3: Deltakere som hadde en induksjon av folelsen okonomisk tilfredshet,

vil fole en storre affektiv organisasjonsforpliktelse.
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Denne t-testen skulle finne ut om deltakerne som ble stimulert til & fole
“gkonomisk tilfredshet®, foler storre folelsespreg ovenfor sin organisasjon 1

motsetning til de deltakerne som ble stimulert til & fole “ekonomisk utilfredshet”.

Det var ingen signifikant forskjell i resultatene 1 gruppene “ekonomisk
utilfredshet” [M=4.64, SD=.94] og gruppen “ekonomisk tilfredshet “[M=4.64,
SD=1.07], forhold [t(189)=0.006, p=0.995].

Resultatet fra t-testen gir ikke stotte for vir hypotese om at deltakerne som hadde
en “induksjon av folelsen av gkonomisk tilfredshet” vil fole en storre affektiv

organisasjonsforpliktelse.

Hypotese 4: Deltakere som hadde en induksjon av folelsen okonomisk tilfredshet,

vil fole en storre normativ organisasjonsforpliktelse.

Denne t-testen skal finne ut om deltakerne som ble stimulert til & fole “ekonomisk
tilfredshet” folte en storre normativ organisasjonsforpliktelse i motsetning til de

deltakerne som ble stimulert til § fole “ekonomisk utilfredshet™.

Det var ingen signifikant forskjell 1 resultatene 1 gruppene “ekonomisk
utilfredshet” [M=4.0, SD=1.09] og gruppen “ekonomisk tilfredshet” [M=4.09,
SD1.07], forhold[t(193)=-.58, p=.56].

Resultatet fra t-testen gir ikke stotte for var hypotese om at deltakerne som har en
“induksjon av felelsen av gkonomisk tilfredshet” vil fole en sterre normativ

organisasjonsforpliktelse.

Hypotese 5: Deltakere som hadde en induksjon av folelsen okonomisk utilfredshet,

vil fole det annerledes om d slutte i jobben.

T-testen skulle finne ut om det var noe forskjell pa om deltakerne ville slutte i
jobben om de ble stimulert til 4 fole seg “okonomisk tilfreds” eller “ekonomisk

utilfreds”.

Det var ingen signifikant forskjell i resultatene 1 gruppene “okonomisk utilfreds”
[M=2.82, SD=1.6] og gruppen “ekonomisk tilfreds” [M=2.96, SD=1.63], forhold
[t(193)=-0.597, p=0.551].
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Resultatet fra t-testen gir ikke stotte for var hypotese om at folk som har en
“induksjon av felelsen av gkonomisk utilfredshet” vil fole det annerledes om a

slutte 1 jobben.

4.0 Diskusjon

I denne delen oppsummeres hovedfunnene i oppgaven, og vi ser pa hver av
hypotesene og deres teoretiske og praktiske implikasjoner. Teoretiske
implikasjoner handler om hvor vare data stetter eller gér imot funn fra den
tidligere forskningen. Praktiske implikasjoner handler om hva vére funn betyr i
praksis og hvordan disse kan vere til hjelp i praksis. Til slutt gir vi konkrete

anbefalinger for videre arbeid pa omradet.

4.1 Hovedfunn

Summa summarum er det ikke grunnlag for & si at det foreligger en signifikant
forskjell blant gjennomsnittsverdiene mellom gruppene. Selv om deltagerne fikk
en induksjon av ekonomisk tilfredshet eller induksjon av ekonomisk utilfredshet,
var resultatet gjennomgdende at graden av tilfredshet med egen privatekonomi
ikke har noen innvirkning. Hverken pé ansattes generelle livstilfredshet,
karrieretilfredshet, affektive forpliktelse, normative forpliktelse, eller planer om a
slutte. Noen av hypotesene stoattes likevel av annen tidligere forskning. Det var
ingen signifikant forskjell i noen av hypotesene vare. Vi bruker eksisterende teori

og eget resonnement for & diskutere funnene og besvare problemstillingen.

4.2 Teoretiske implikasjoner

Hypotese 1: Deltakere som hadde en induksjon av folelsen okonomisk tilfredshet,
vil fole en hoyere grad av generell livstilfredshet

H1 gikk ut pa & finne ut om graden av tilfredsheten med egen privatekonomi kan
pavirke generell livstilfredshet. Denne hypotesen ble avkreftet da det ikke var en
signifikant forskjell mellom de to gruppene. P4 bakgrunn av vére data er det ikke
grunnlag for a si at graden av tilfredshet med egen privatekonomi pévirker den

generelle livstilfredsheten.

Dette oppfattet vi som litt overraskende, da tidligere forskning viser at tilfredshet

med egen privatekonomi er en stor faktor for lykke og velvare (Ng & Diener,
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2014), og ifelge helsedirektoratet har gkonomisk frihet og trygghet svart mye & si
for opplevd livskvalitet (Barstad, 2016). Kanskje dette resultatet sier noe om hvor
godt vi nordmenn har det, vi har jo blitt karet til verdens beste land & bo, og er et
av verdens rikeste land (NRK, 2019). Kanskje det har noe med velferdsstaten og
gjore, at vi nordmenn ikke er like avhengig av en god privatekonomi for 4 klare
oss 1 hverdagen. | folge Ingleharts teori vil mennesker som bor i velstdende land,
med et hoyt niva av ekonomisk utvikling i sterre grad jakte postmaterialistiske
verdier for & oppna livstilfredshet (Inglehart, 1997). Diener & Diener (2009)
avdekket denne teorien, de fant i sin forskning at mennesker i velstdende land i
mindre grad er avhengig av tilfredshet med egen privatekonomi for & oppné

livstilfredshet.

Hypotese 2: Deltakerne som hadde en induksjon av folelsen okonomisk

tilfredshet, vil fole en hayere grad av karrierretilfredshet.

H2 gikk ut pa & finne ut om graden av tilfredshet med egen privatekonomi
pavirker karrieretilfredshet. Denne hypotesen avkreftes da det ikke var en
signifikant forskjell mellom de to testgruppene. Vér studie sier at graden av

tilfredshet med egen privatekonomi ikke pévirker karrieretilfredsheten.

Det at det ikke var noe signifikant forskjell samsvarer ikke med tidligere
forskning, da det har kommer frem at graden av tilfredshet med egen
privatekonomi kan pavirke den folelsesmessige tilherigheten til selskapet
(Kontochristos, 2019). Det kan ogsa pavirke velvare og produktiviteten pa
arbeidsplassen, ansatte med folelsen av utilfredshet med egen privatekonomi kan

ofte tenke mye pa ekonomien som kan pavirke dette negativt (Vosloo et.al. 2014).

En mulig forklaring pa hvorfor det ikke var noe signifikant forskjell kan vare at
eksperimentet 1 stor nok grad ikke klarte & manipulere test gruppene godt nok. En
annen mulig forklaring kan vaere at ansatte blir i jobben fordi de elsker karrieren
sin, selv om denne jobben kan pévirke graden av tilfredshet med egen

privatekonomi.

P4 motsatt side kan enkelte som foler tilfredshet med egen privatekonomi, vere
misforneyd med karrieren sin, men de blir fordi det 1 stor grad pavirker

privatekonomien. Det kan ogsé argumenteres med at mye av tidligere forskning
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ikke er satt 1 Norge, og som konkludert med i hypotesen om livstilfredshet s

pavirker ikke tilfredsheten med privatekonomien nordmenn i en veldig stor grad.
Hypotese 3 -5

I de tre siste hypotesene ensket vi & finne ut om graden av tilfredsheten med egen
privatekonomi kan pavirke organisasjonsforpliktelse. Meyer & Allen (1991) har
brukt Trekomponentmodellen om forpliktelse i studie om
organisasjonsforpliktelse. P4 dette grunnlaget mente vi at det var helt nodvendig
og utfere hypotese pa de tre komponentene, affektiv-, normativ-, og kontinuasjons

forpliktelse (planer om a slutte).

H3: Deltakere som hadde en induksjon av folelsen okonomisk tilfredshet, vil fole
en storre affektiv organisasjonsforpliktelse. Det var ingen signifikant forskjell i de
to testgruppene. Vi har ikke grunnlag for & si at det & vaere tilfreds med sin egen
privatekonomi har en innvirkning pa affektiv organisasjonsforpliktelse. Det 4 ha
en folelsesmessig tilknytning/engasjement til virksomheten kan altsé ikke sies &

veaere et resultat av & vere tilfreds med sin egen privatekonomi.

Dette er trolig ikke s& overraskende da indre motivasjon (som arbeidsglede) star
sentralt 1 affektiv forpliktelse, mens ytre motivasjon (som lenn og anerkjennelse),
lettere sier noe om gkonomisk tilfredshet. I folge Herzbergs tofaktorteori er
motivasjonsfaktorene om jobbens innhold, som ansvar, anerkjennelse, mening og
innflytelse det viktigste for tilfredshet og arbeidsglede (Sagberg, 2017). Denne
teorien ble ogsé stattet av nyere forskning (McLean et al, 1996: Naumann &
Jackson, 1999).

H4: Deltakere som hadde en induksjon av folelsen okonomisk tilfredshet, vil fole
en storre normativ organisasjonsforpliktelse. Det var ingen signifikant forskjell 1
de to testgruppene. Vi har derfor ikke grunnlag til a si at tilfredsheten med egen

privatekonomi har en innvirkning pa normativ organisasjonsforpliktelse.

Det 4 ha en folelsesmessig tilknytning/engasjement til virksomheten kan altsa
ikke sies & vere et resultat av & vaere tilfreds med sin egen privatekonomi. Dette
kan pd mange maéter bekrefte at nordmenn ikke er like avhengig av a vere tilfreds

med egen privatekonomi for a fele en forpliktelse overfor organisasjonen.
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At det ikke var noe signifikant forskjell pa H3 og H4 synes vi var merkelig. En
mulig forklaring kan begrunnes med utrykket "sour-grape effect” med at bildene
som ble brukt for @ manipulere induksjonen av gkonomisk utilfreds var for
voldsomme. Deltakerne tenkte “det kommer jeg aldri til & {4 rad til uansett”, og at
de derfor ikke ble manipulert til & fale seg misforngyd med egen privatgkonomi.
Om dette er tilfelle kan deltakerne i begge testgruppene fole seg tilfreds med egen

privatekonomi, og at det derfor ikke ble noe signifikant forskjell.

H5: Vi utarbeidet var tredje hypotese om organisasjonsforpliktelse: Deltakere som
hadde en induksjon av fglelsen gkonomisk utilfredshet, vil fgle det annerledes om

a slutte i jobben. Det var ingen signifikant forskjell i de to testgruppene.

Vi har ikke grunnlag for a si at det & vaere utilfreds med sin egen privatekonomi
har en innvirkning pa planer om a slutte. Det & ha en falelsesmessig
tilknytning/engasjement til virksomheten kan altsa ikke sies a vaere et resultat av a

veere utilfreds med sin egen privatgkonomi.

Det vil vare naturlig a anta at mennesker som faler seg utilfreds med egen
privatekonomi har starre planer om a slutte i jobben. En mulig forklaring kan
veere at deltakerne liker jobben sin sa godt at selv om de ble manipulert til a fale
seg utilfreds med sin egen privatgkonomien, er ikke dette stor nok faktor for a

slutte.

Vi kan ogsa diskutere med at tidligere forskning har vist at graden av tilfredshet
med egen privatekonomi kan pavirke livstilfredsheten (Ng & Diener, 2014), og at
livstilfredshet kan pavirke organisasjonsforpliktelse.(Meyer & Allen, 1997). | var
forskning kom det frem at graden av tilfredshet med egen privatgkonomi ikke
pavirker livstilfredsheten, og at det derfor blir naturlig at de andre hypotesen
heller ikke ga noe utslag. Mye av tidligere forskning er ikke satt i Norge, og
utfallet kan derfor variere fra nasjoner. Det kan tenkes at graden av tilfredsheten
med egen privatgkonomi i stor grad kan variere fra land til land, og at faktorer

som tradisjoner, velferdsstat og kulturer kan ha en stor rolle.
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4.3 Praktiske implikasjoner

Resultater i denne studien antyder at de sosiale relasjonene er betraktelig mye
viktigere for de ansatte i organisasjonen enn de gkonomiske faktorene. Frihet,
trygghet og felleskap er tre viktige faktorer for at den ansatte skal oppna affektiv
organisasjonsforpliktelse. Denne type forpliktelse pa de ansatte er den mest
gnskelige typen for arbeidsgiver. Ansatte med affektiv forpliktelse har mindre
sannsynlighet for & slutte og har sterre indre motivasjon for jobben. Det er ogsa
viktig at arbeidsgivere er oppmerksom pa privat gkonomien til de ansatte.
Problemer i privatekonomien kan pavirke velvere og livstilfredsheten, som igjen
kan ga utover produktiviteten, presentasjonen og resultatene til den ansatte.
Videre kan stress, mangel pa jobbsikkerhet og karrieremuligheter pavirke den
generelle livstilfredsheten til den ansatte. Det er viktig & nevne at
motivasjonsfaktorene, ansvar, annerkjennelse, mening og innflytelse er betraktelig
viktigere enn hygienefaktorene, lgnn, arbeid og forhold til medarbeiderne. Selv
om motivasjonsfaktorene er ngdvendig for den ansatte sin tilfredshet er det viktig

a nevne at begge faktorene i stor grad pavirker.

4.4 Begrensninger og anbefalinger for videre forskning

En svakhet ved vér studie er at utvalget bestar utelukkende av norske
arbeidstakere. Norge er et veldig egalitert land, med kjennsmessig likestilling,
relativt heye lenninger, en sterk velferdsstat og hey livstilfredshet. Dette bidrar til

a gjore det vanskelig & generalisere til resten av verden.

En anbefaling for fremtidig forskning er & se pa disse effektene i land med storre
sosiale forskjeller og mindre sosiale sikkerhetsnett. En annen anbefaling er & se pa
disse effektene i1 utvalg som har mer kulturell aksept for “flashie” konsum
(ioynefallende/synlig sosialt signaliserende forbruk). Det kan ogsa vare

interessant & gjennomfore en komparativ analyse med resultater fra ulike land.

Funnene fra testing av mellomgruppeforskjeller viser at ingen av vare hypoteser
hadde en signifikant forskjell, og kan derfor avkreftes. Det var overraskende at
ingen av hypotesene hadde en signifikant forskjell mellom de to testgruppene.

Grunnen til dette kan vere at eksperimentet i stor nok grad ikke klarte &
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manipulere testgruppene godt nok. En anbefaling for videre forskning er a utvikle
flere ledd til de ulike variablene i sparreundersgkelsen. Dette kan gjeres for a

kunne ga enda dypere inn i tema.

Selv om det ikke var en signifikant forskjell i vare hypoteser var det en medium
sterk negativ korrelasjon mellom H5 og H3. Dette indikerer at de som har planer
om a slutte ikke har en sterk forpliktelse til organisasjonen. H1 og H2 hadde en
medium sterk positiv korrelasjon, noe som tyder pa at flere enn halvparten knytter
sin livsstil opp mot karrieremal og har lyst til & yte maks i karrieren. Det er derfor
en anbefaling til videre forskning a utvikle flere ledd til de ulike variablene som

nevnt tidligere. Dette er for a finne flere sammenhenger i variablene.

5.0 Konklusjon

Studien gikk ut pa a besvare problemstillingen “hvordan pavirker graden av

tilfredshet med egen privatokonomi, ansattes organisasjonsforpliktelsen’’.

Vi utarbeidet oss fem ulike hypoteser ut ifra relevant teori, som skulle hjelpe oss a
besvare den overordnede problemstillingen. Ingen av vare hypoteser stattes, og vi
kan derfor ikke betrakte de som sanne. Ved a ta i bruk teori og hypoteser sammen
indikerer det at graden av tilfredshet med egen privatgkonomi har liten eller ingen

betydning for organisasjonsforpliktelse i Norge.

Til tross for at hypotesene ikke var signifikante, stattes likevel internasjonale
resultatene av tidligere forskning denne problemstillingen. Tidligere forskning
tilsier at langvarig misngye med privatekonomien kan ga utover generell trivsel
og velveere, som videre kan pavirke ansattes organisasjonsforpliktelse.
Konklusjonen er derfor at det ikke er grunnlag for & si at personer som fér en
induksjon av gkonomisk tilfredshet vil fgle hayere grad av
organisasjonsforpliktelse. Det burde absolutt gjennomfgres mer forskning pa
denne sammenhengen i Norge, da vare resultater ikke tilsier mye av tidligere

forskning som er gjennomfart i andre nasjoner.
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