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Gruppe 2 – “økonomisk utilfredshet” fikk se bilder av luksuriøse goder, som var 

ment til å få deltakerne til å føle seg mindre tilfreds med sin privatøkonomi. I 

dette scenarioet ble deltakerne bedt om å se for seg at de vant 500 millioner 

kroner, og måtte avgi tre måter de ville brukt disse pengene på. 

Målet med dette eksperimentet er å se hvor tilfreds deltakerne i undersøkelsen er 

med sin egen privatøkonomi, 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. 

 

Figur 1 Visualisering av eksperimentets design og prosedyre 

2.4 Utfallsmål 

Formålet med undersøkelsen var å se om graden av tilfredshet med egen 

privatøkonomi påvirker følelsen av forpliktelse til organisasjonen man jobber i. 

Når vi hadde fått nok respondenter som var nødvendig for å utføre eksperimentet, 

ble svarene fra Qualtrics lagt inn i analyseverktøyet SPSS. Her ble det utført ulike 

analyse og hypotesetester. For å besvare det overordnede forskningsspørsmålet 

ble det utarbeidet fem avhengige variabler. Deltakeren svarer mellom syv 

alternativer på en Likert-skala fra ‘’svært uenig’’ til ‘’svært enig’’. Videre i 

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

Generell livstilfredshet: 

For å måle den avhengige variabelen ‘’generell livstilfredshet’’ ble det benyttet 

fem ledd. Målet med variabelen var å finne ut hvor tilfreds deltakeren var i 

nåværende livssituasjonen de befinner seg i. Leddene vi brukte for å analysere 

variabelen var: 

Q39: På de fleste måter er livet mitt nær mitt ideal. 

Q40: Mine levevilkår er ypperlige. 

Q41: Jeg er fornøyd med livet mitt. 

Q42: Så langt har jeg oppnådd det jeg ønsker i livet mitt. 

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

 

Karrieretilfredshet: 

For å måle den avhengige variabelen ‘’karrieretilfredshet’’ ble det benyttet fem 

ledd. Målet med variabelen var å finne ut hvor tilfreds deltakeren er med sin 

karrieremessige situasjon og utvikling. Leddene vi brukte for å analysere denne 

variabelen var: 

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

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

Q73: Jeg er tilfreds med den utvikling jeg har hatt i forhold til mine inntektsmål. 

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

Q75: Jeg er tilfreds med den utvikling jeg har hatt i forhold til mine mål for å tilegne meg nye 

ferdigheter.  

Affektiv organisasjonsforpliktelse: 

For å måle den avhengige variabelen ‘’affektiv organisasjonsforpliktelse’’ ble det 

benyttet åtte ledd. Målet med variabelen var å finne ut hvor emosjonelt tilknyttet 

deltakeren er til organisasjonen han eller hun jobber i. Leddene vi brukte for å 

analysere denne variabelen var: 

Q19: Jeg kan gjerne tilbringe resten av min karriere i denne organisasjonen. 

Q20: Jeg liker å drøfte organisasjonen med utenforstående mennesker. 

Q21: Jeg føler 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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Q23: Jeg føler at jeg er en ‘’del av familien’’ i denne organisasjonen. 

Q24: Jeg føler meg ikke ‘’følelsesmessig knyttet’’ til denne organisasjonen. 

Q25: Denne organisasjonen har stor personlig betydning for meg. 

Q26: Jeg har ingen sterk følelse av tilhørighet til denne organisasjonen.  

Normativ organisasjonsforpliktelse: 

For å måle den avhengige variabelen ‘’Normativ organisasjonsforpliktelse’’ ble 

det benyttet fem ledd. Denne variabelen hadde tidligere seks ledd, men ble gjort 

om til fem da første ledd (Q44) viste tegn til dårlig reliabilitet. Målet var å se hvor 

forpliktet deltakeren var ved å være bundet til organisasjonen han eller hun jobber 

i. Leddene vi brukte for å analysere denne variabelen var: 

Q45: Jeg føler ingen forpliktelse til å bli værende hos min nåværende arbeidsgiver. 

Q46: Selv om det var til min fordel, føler jeg ikke at det vil være riktig å forlate 

organisasjonen nå. 

Q47: Jeg ville føle skyld hvis jeg forlot organisasjonen nå. 

Q48: Denne organisasjonen fortjener at jeg er lojal. 

Q49: Jeg ville ikke forlate organisasjonen nå, for jeg føler jeg har en forpliktelse overfor 

menneskene i organisasjonen. 

Planer om å slutte: 

For å måle den avhengige variabelen ‘’planer om å slutte’’ ble det benyttet fem 

ledd. Målet med variabelen var å finne ut om deltakeren har hatt noen tanker rundt 

det å slutte i organisasjonen han eller hun jobber i. Leddene vi brukte for å 

analysere denne variabelen var: 

 
Q13: Jeg tenker ofte på å slutte i min nåværende jobb. 

Q14: Jeg kan komme til å slutte i min nåværende jobb i løpet av året. 

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

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

Q17: Jeg vil trolig lete aktivt etter en jobb i løpet av de nærmeste tre årene.  
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3.0 Resultater  

3.1 Deskriptive data 

For å kartlegge respondentenes bakgrunn ble deskriptiv data benyttet. De 

deskriptive dataene fra undersøkelsen gir oss en oversikt over deltakerens alder, 

kjønn, lønnsinntekt, høyest fullførte utdannelse, ansettelsesforhold og eventuelt 

lederansvar. I eksperimentet var det 243 respondenter, men vi benytter oss av data 

fra de 196 respondentene som valgte å fullføre hele undersøkelsen. Deltakerne 

kunne også la være å svare på noen av spørsmålene, som gjør at andelen svar vil 

variere fra spørsmål til spørsmål. Dette vil gjøre at enkelte spørsmål vil ha missing 

data. Det var jevn fordeling av kjønn og stor variasjon i alder, utdanning og 

inntekt. Dette gjør at utvalget er representativt, da det representerer i stor grad 

mangfoldet i samfunnet. 

Alder og Kjønn  

Videre i undersøkelsen ble deltakerne bedt om 

å oppgi sitt fødselsår. Resultatet ble deltagere 

fra 23 til 80 år, med en gjennomsnittsalder på 

50 år. Figur 2 viser at eksperiment hadde flest 

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

Hvor mye deltakerne tjener  

Figur 3 viser årslønnen til deltakerne i eksperimentet, hvor man kan se en stor 

variasjon i inntekt og resultatet er normalfordelt. 16% svarte at de tjener mellom 

100.000-500.000 kr mens den største andelen på 72% svarte at de tjener mellom 

500.000-1.000.000 kr. Den minste andelen på 12% viser de som tjener over 

1.000.000 kr.  

Figur 3 

Lønnsinntekt 

Figur 2 Fordeling mellom kjønn 
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Deltakerens høyeste fullførte utdannelse 

Deltakerne i eksperimentet ble 

bedt om å oppgi sin høyeste 

fullførte utdannelse. 26,8 % av 

deltakerne hadde fullført en 

utdannelse fra grunnskolen eller 

videregående, og hele 65% 

hadde fullført en høyere 

utdannelse. Figur 4 viser fordeling av utdanningsnivå. 

Ansettelsesforholdet til deltakerne  

Hele 83,5% svarte at de hadde et 

permanent ansettelsesforhold, og bare 

4,5% var midlertidig ansatt. Det ble stilt 

spørsmål om deltakerne hadde flere 

ansettelsesforhold hos sin arbeidsgiver, og 

72,4% svarte nei på dette spørsmålet, 

mens 16% svarte ja. 

Lederansvar blant deltakerne  

Det siste generelle spørsmålet deltakeren 

ble stilt i undersøkelsen var om de hadde 

en lederstilling. Her er det en veldig lik 

fordeling med 46,5 % på nei og 42% på ja.   

 

3.2 Konstruksjon av målemodell 

3.2.1 Cronbachs Alpha 

Vi bruker flere spørsmål som måler omtrent det samme, for å kunne trekke sikrere 

slutninger. Cronbachs α (alpha) estimerer reliabilitet mellom indikatorer som 

tilhører samme variabel (Gripsrud, Olsson, & Silikoset, 2017). I programmet 

SPSS har vi brukt denne relabilitets-koeffisienten for å finne ut hvilke spørsmål 

fra undersøkelsen som måler den samme avhengige variablen – altså som gir 

Figur 4 Utdanningsnivå 

Figur 5 Ansettelsesforhold 

Figur 6 Lederansvar 
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konsistente svar. Det ble tatt hensyn til at deltakerne kunne tolke påstandene 

forskjellig underveis i undersøkelsen. 

Alle alpha-verdier over 0.6 anses som gode verdier, men for at testen skal være 

reliabel må cronbachs α være mellom 0.7 og 1, men ikke for nære 1 (Gripsrud et 

al., 2017). Tabellen nedenfor viser en oversikt over de forskjellige resultatene vi 

fikk ved bruk av Cronbachs α på hver av de ulike variablene. Det blir brukt fem 

av seks spørsmål som måler normativ forpliktelse, ettersom det første leddet viste 

tegn til dårlig reliabilitet og ble fjernet.  

Tabell 1 viser at alle indikatorene har en tilfredsstillende reliabilitet, hvor den 

laveste indikatoren har α = 0.742 og den høyeste har α = 0.916. Dette impliserer at 

alle fem indikatorene er reliable og undersøkelsen måler det den skal måle. 

  

Tabell 1 Avhengige variabler og tilhørende Cronbachs alpha 

3.3 Sammenheng mellom variablene 

Statistikkprogrammet SPSS ble benyttet for å teste samvariasjonen mellom de 

ulike variablene i eksperimentet. For å teste dette anvendte vi Pearsons 

korrelasjonskoeffisient (Pearsons r). Den måler sammenhengen mellom to 

variabler ved å dele variablenes kovarians på produktet av variablenes respektive 

standardavvik. Her fant vi ut i hvilken grad målene/variablene i eksperimentet kan 

sees i sammenheng med hverandre. En svak korrelasjon (r) finner vi i intervallet 

mellom -.3 og .3., mens en korrelasjon over .6 eller under -.6  regnes å være sterk. 

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

 

Tabell 2 Korrelasjonsanalyse 

Resultatene fra undersøkelsen viser at ''planer om å slutte'' og ''affektiv 

organisasjonsforpliktelse'' har en ganske sterk negativ korrelasjon (r = -.637). 

Dette indikerer at de som har planer om å slutte ikke har en sterk forpliktelse til 

organisasjonen, og kanskje kommer for sent på jobb og er mulig ikke en av dem 

som sitter overtid.. ''Affektiv organisasjonsforpliktelse'' har derimot svak 

korrelasjon mot de andre variablene. ''Planer om å slutte'' har en svak korrelasjon 

opp mot alle de andre variablene. 

Variablene ''Generell livstilfredshet'' og ''karriere tilfredshet'' har en medium sterk 

positiv korrelasjon (r = .531). Dette tyder på at flere enn halvparten knytter sin 

livsstil opp mot karrieremål og har lyst til å yte maks i karrieren. 

''Fødeår'' og ''Normativ organisasjonsforpliktelse'' har en svak positiv korrelasjon 

(r = .042). Dette tyder på at alder bare er et tall, og forpliktelsen til organisasjonen 

blir ikke svekket av alder. Deltakerne føler at de må 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 sammenheng 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 utføre den statistiske hypotesetesten t-test for 

hver av våre fem hypoteser. Denne t-testen brukes for å se om det er noe 

signifikant forskjell på gjennomsnittet på 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 følelsen økonomisk tilfredshet, 

vil føle en høyere grad av generell livstilfredshet.  

Denne t-testen skal finne ut om deltakerne som ble stimulert til å føle “økonomisk 

tilfredshet” har en høyere grad av tilfredshet med livssituasjonen de befinner seg i, 

kontra de deltakerne som ble simulert til å føle “økonomisk utilfredshet”.  

Det var ingen signifikant forskjell i resultatene i gruppene “økonomisk 

utilfredshet” [M=5.28, SD=.95] og gruppen “økonomisk tilfredshet“ [M=5.41, 

SD=1.05], forhold [t(194)=-.89, p=.37]. 

Resultatet fra t-testen gir ikke støtte for vår hypotese om at deltakerne som hadde 

en “induksjon av følelsen av økonomisk tilfredshet” vil føle en høyere grad av 

livstilfredshet. 

Hypotese 2: Deltakere som hadde en induksjon av følelsen økonomisk tilfredshet, 

vil føle en høyere grad av karrieretilfredshet. 

Denne t-testen skal finne ut om deltakerne som ble stimulert til å føle “økonomisk 

tilfredshet” følte en høyere grad av karrieretilfredshet i motsetning til de 

deltakerne som ble stimulert til å føle “økonomisk utilfredshet”.   

Det var ingen signifikant forskjell i resultatene i gruppene “økonomisk 

utilfredshet” [M=5.35, SD=1.03] og gruppen “økonomisk tilfredshet“ [M=5.18, 

SD=1.12], forhold [t(194)=1.13, p=.25]. 

Resultatet fra t-testen gir ikke støtte for vår hypotese om at deltakerne som hadde 

en “induksjon av følelsen av økonomisk tilfredshet” ville føle en høyere grad av 

karrieretilfredshet  

Hypotese 3: Deltakere som hadde en induksjon av følelsen økonomisk tilfredshet, 

vil føle en større affektiv organisasjonsforpliktelse. 
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Denne t-testen skulle finne ut om deltakerne som ble stimulert til å føle 

“økonomisk tilfredshet“, føler større følelsespreg ovenfor sin organisasjon i 

motsetning til de deltakerne som ble stimulert til å føle “økonomisk utilfredshet”.   

Det var ingen signifikant forskjell i resultatene i gruppene “økonomisk 

utilfredshet” [M=4.64, SD=.94] og gruppen “økonomisk tilfredshet “[M=4.64, 

SD=1.07], forhold [t(189)=0.006, p=0.995]. 

Resultatet fra t-testen gir ikke støtte for vår hypotese om at deltakerne som hadde 

en “induksjon av følelsen av økonomisk tilfredshet” vil føle en større affektiv 

organisasjonsforpliktelse.  

Hypotese 4: Deltakere som hadde en induksjon av følelsen økonomisk tilfredshet, 

vil føle en større normativ organisasjonsforpliktelse. 

Denne t-testen skal finne ut om deltakerne som ble stimulert til å føle “økonomisk 

tilfredshet” følte en større normativ organisasjonsforpliktelse i motsetning til de 

deltakerne som ble stimulert til å føle “økonomisk utilfredshet”.   

Det var ingen signifikant forskjell i resultatene i gruppene “økonomisk 

utilfredshet” [M=4.0, SD=1.09] og gruppen “økonomisk tilfredshet“ [M=4.09, 

SD1.07], forhold[t(193)=-.58, p=.56].  

Resultatet fra t-testen gir ikke støtte for vår hypotese om at deltakerne som har en 

“induksjon av følelsen av økonomisk tilfredshet” vil føle en større normativ 

organisasjonsforpliktelse.  

Hypotese 5: Deltakere som hadde en induksjon av følelsen økonomisk utilfredshet, 

vil føle det annerledes om å slutte i jobben.  

T-testen skulle finne ut om det var noe forskjell på om deltakerne ville slutte i 

jobben om de ble stimulert til å føle seg “økonomisk tilfreds” eller “økonomisk 

utilfreds”. 

Det var ingen signifikant forskjell i resultatene i gruppene “økonomisk utilfreds” 

[M=2.82, SD=1.6] og gruppen “økonomisk 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 støtte for vår hypotese om at folk som har en 

“induksjon av følelsen av økonomisk utilfredshet” vil føle det annerledes om å 

slutte i jobben.  

4.0 Diskusjon  

I denne delen oppsummeres hovedfunnene i oppgaven, og vi ser på hver av 

hypotesene og deres teoretiske og praktiske implikasjoner. Teoretiske 

implikasjoner handler om hvor våre data støtter eller går imot funn fra den 

tidligere forskningen. Praktiske implikasjoner handler om hva våre funn betyr i 

praksis og hvordan disse kan være til hjelp i praksis. Til slutt gir vi konkrete 

anbefalinger for videre arbeid på området.  

4.1 Hovedfunn 

Summa summarum er det ikke grunnlag for å si at det foreligger en signifikant 

forskjell blant gjennomsnittsverdiene mellom gruppene. Selv om deltagerne fikk 

en induksjon av økonomisk tilfredshet eller induksjon av økonomisk utilfredshet, 

var resultatet gjennomgående at graden av tilfredshet med egen privatøkonomi 

ikke har noen innvirkning. Hverken på ansattes generelle livstilfredshet, 

karrieretilfredshet, affektive forpliktelse, normative forpliktelse, eller planer om å 

slutte. Noen av hypotesene støttes likevel av annen tidligere forskning. Det var 

ingen signifikant forskjell i noen av hypotesene våre. Vi bruker eksisterende teori 

og eget resonnement for å diskutere funnene og besvare problemstillingen. 

4.2 Teoretiske implikasjoner 

Hypotese 1: Deltakere som hadde en induksjon av følelsen økonomisk tilfredshet, 

vil føle en høyere grad av generell livstilfredshet 

H1 gikk ut på å finne ut om graden av tilfredsheten med egen privatøkonomi kan 

påvirke generell livstilfredshet. Denne hypotesen ble avkreftet da det ikke var en 

signifikant forskjell mellom de to gruppene. På bakgrunn av våre data er det ikke 

grunnlag for å si at graden av tilfredshet med egen privatøkonomi påvirker den 

generelle livstilfredsheten.  

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

med egen privatøkonomi er en stor faktor for lykke og velvære (Ng & Diener, 
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2014), og ifølge helsedirektoratet har økonomisk frihet og trygghet svært mye å si 

for opplevd livskvalitet (Barstad, 2016). Kanskje dette resultatet sier noe om hvor 

godt vi nordmenn har det, vi har jo blitt kåret til verdens beste land å bo, og er et 

av verdens rikeste land (NRK, 2019). Kanskje det har noe med velferdsstaten og 

gjøre, at vi nordmenn ikke er like avhengig av en god privatøkonomi for å klare 

oss i hverdagen. I følge Ingleharts teori vil mennesker som bor i velstående land, 

med et høyt nivå av økonomisk utvikling i større grad jakte postmaterialistiske 

verdier for å oppnå livstilfredshet (Inglehart, 1997). Diener & Diener (2009) 

avdekket denne teorien, de fant i sin forskning at mennesker i velstående land i 

mindre grad er avhengig av tilfredshet med egen privatøkonomi for å oppnå 

livstilfredshet.  

Hypotese 2: Deltakerne som hadde en induksjon av følelsen økonomisk 

tilfredshet, vil føle en høyere grad av karrierretilfredshet. 

H2 gikk ut på å finne ut om graden av tilfredshet med egen privatøkonomi 

påvirker karrieretilfredshet. Denne hypotesen avkreftes da det ikke var en 

signifikant forskjell mellom de to testgruppene. Vår studie sier at graden av 

tilfredshet med egen privatøkonomi ikke påvirker 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 

privatøkonomi kan påvirke den følelsesmessige tilhørigheten til selskapet 

(Kontochristos, 2019). Det kan også påvirke velvære og produktiviteten på 

arbeidsplassen, ansatte med følelsen av utilfredshet med egen privatøkonomi kan 

ofte tenke mye på økonomien som kan påvirke dette negativt (Vosloo et.al. 2014).  

En mulig forklaring på hvorfor det ikke var noe signifikant forskjell kan være at 

eksperimentet i stor nok grad ikke klarte å manipulere test gruppene godt nok. En 

annen mulig forklaring kan være at ansatte blir i jobben fordi de elsker karrieren 

sin, selv om denne jobben kan påvirke graden av tilfredshet med egen 

privatøkonomi. 

På motsatt side kan enkelte som føler tilfredshet med egen privatøkonomi, være 

misfornøyd med karrieren sin, men de blir fordi det i stor grad påvirker 

privatøkonomien. Det kan også argumenteres med at mye av tidligere forskning 
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ikke er satt i Norge, og som konkludert med i hypotesen om livstilfredshet så 

påvirker ikke tilfredsheten med privatøkonomien nordmenn i en veldig stor grad. 

Hypotese 3 – 5 

I de tre siste hypotesene ønsket vi å finne ut om graden av tilfredsheten med egen 

privatøkonomi kan påvirke organisasjonsforpliktelse. Meyer & Allen (1991) har 

brukt Trekomponentmodellen om forpliktelse i studie om 

organisasjonsforpliktelse. På dette grunnlaget mente vi at det var helt nødvendig 

og utføre hypotese på de tre komponentene, affektiv-, normativ-, og kontinuasjons 

forpliktelse (planer om å slutte).   

H3: Deltakere som hadde en induksjon av følelsen økonomisk tilfredshet, vil føle 

en større affektiv organisasjonsforpliktelse. Det var ingen signifikant forskjell i de 

to testgruppene. Vi har ikke grunnlag for å si at det å være tilfreds med sin egen 

privatøkonomi har en innvirkning på affektiv organisasjonsforpliktelse. Det å ha 

en følelsesmessig tilknytning/engasjement til virksomheten kan altså ikke sies å 

være et resultat av å være tilfreds med sin egen privatøkonomi. 

Dette er trolig ikke så overraskende da indre motivasjon (som arbeidsglede) står 

sentralt i affektiv forpliktelse, mens ytre motivasjon (som lønn og anerkjennelse), 

lettere sier noe om økonomisk tilfredshet. I følge Herzbergs tofaktorteori er 

motivasjonsfaktorene om jobbens innhold, som ansvar, anerkjennelse, mening og 

innflytelse det viktigste for tilfredshet og arbeidsglede (Sagberg, 2017). Denne 

teorien ble også støttet av nyere forskning (McLean et al, 1996: Naumann & 

Jackson, 1999). 

H4: Deltakere som hadde en induksjon av følelsen økonomisk tilfredshet, vil føle 

en større normativ organisasjonsforpliktelse. Det var ingen signifikant forskjell i 

de to testgruppene. Vi har derfor ikke grunnlag til å si at tilfredsheten med egen 

privatøkonomi har en innvirkning på normativ organisasjonsforpliktelse.  

 Det å ha en følelsesmessig tilknytning/engasjement til virksomheten kan altså 

ikke sies å være et resultat av å være tilfreds med sin egen privatøkonomi. Dette 

kan på mange måter bekrefte at nordmenn ikke er like avhengig av å være tilfreds 

med egen privatøkonomi for å føle en forpliktelse overfor organisasjonen.  
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At det ikke var noe signifikant forskjell på H3 og H4 synes vi var merkelig. En 

mulig forklaring kan begrunnes med utrykket "sour-grape effect" med at bildene 

som ble brukt for å manipulere induksjonen av økonomisk utilfreds var for 

voldsomme.  Deltakerne tenkte “det kommer jeg aldri til å få råd til uansett”, og at 

de derfor ikke ble manipulert til å føle seg misfornøyd med egen privatøkonomi. 

Om dette er tilfelle kan deltakerne i begge testgruppene føle seg tilfreds med egen 

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

H5: Vi utarbeidet vår tredje hypotese om organisasjonsforpliktelse: Deltakere som 

hadde en induksjon av følelsen økonomisk utilfredshet, vil føle det annerledes om 

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

Vi har ikke grunnlag for å si at det å være utilfreds med sin egen privatøkonomi 

har en innvirkning på planer om å slutte. Det å ha en følelsesmessig 

tilknytning/engasjement til virksomheten kan altså ikke sies å være et resultat av å 

være utilfreds med sin egen privatøkonomi. 

Det vil være naturlig å anta at mennesker som føler seg utilfreds med egen 

privatøkonomi har større planer om å slutte i jobben. En mulig forklaring kan 

være at deltakerne liker jobben sin så godt at selv om de ble manipulert til å føle 

seg utilfreds med sin egen privatøkonomien, er ikke dette stor nok faktor for å 

slutte.   

Vi kan også diskutere med at tidligere forskning har vist at graden av tilfredshet 

med egen privatøkonomi kan påvirke livstilfredsheten (Ng & Diener, 2014), og at 

livstilfredshet kan påvirke organisasjonsforpliktelse.(Meyer & Allen, 1997).  I vår 

forskning kom det frem at graden av tilfredshet med egen privatøkonomi ikke 

påvirker 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 privatøkonomi 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 økonomiske faktorene. Frihet, 

trygghet og felleskap er tre viktige faktorer for at den ansatte skal oppnå affektiv 

organisasjonsforpliktelse. Denne type forpliktelse på de ansatte er den mest 

ønskelige typen for arbeidsgiver. Ansatte med affektiv forpliktelse har mindre 

sannsynlighet for å slutte og har større indre motivasjon for jobben. Det er også 

viktig at arbeidsgivere er oppmerksom på privat økonomien til de ansatte.  

Problemer i privatøkonomien kan påvirke velvære og livstilfredsheten, som igjen 

kan gå utover produktiviteten, presentasjonen og resultatene til den ansatte. 

Videre kan stress, mangel på jobbsikkerhet og karrieremuligheter påvirke den 

generelle livstilfredsheten til den ansatte. Det er viktig å nevne at 

motivasjonsfaktorene, ansvar, annerkjennelse, mening og innflytelse er betraktelig 

viktigere enn hygienefaktorene, lønn, arbeid og forhold til medarbeiderne. Selv 

om motivasjonsfaktorene er nødvendig for den ansatte sin tilfredshet er det viktig 

å nevne at begge faktorene i stor grad påvirker.    

 

4.4 Begrensninger og anbefalinger for videre forskning 

En svakhet ved vår studie er at utvalget består utelukkende av norske 

arbeidstakere. Norge er et veldig egalitært land, med kjønnsmessig likestilling, 

relativt høye lønninger, en sterk velferdsstat og høy livstilfredshet. Dette bidrar til 

å gjøre det vanskelig å generalisere til resten av verden.  

En anbefaling for fremtidig forskning er å se på disse effektene i land med større 

sosiale forskjeller og mindre sosiale sikkerhetsnett. En annen anbefaling er å se på 

disse effektene i utvalg som har mer kulturell aksept for “flashie” konsum 

(iøynefallende/synlig sosialt signaliserende forbruk). Det kan også være 

interessant å gjennomføre en komparativ analyse med resultater fra ulike land.  

Funnene fra testing av mellomgruppeforskjeller viser at ingen av våre 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 være at eksperimentet i stor nok grad ikke klarte å 
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manipulere testgruppene godt nok. En anbefaling for videre forskning er å utvikle 

flere ledd til de ulike variablene i spørreundersøkelsen. Dette kan gjøres for å 

kunne gå enda dypere inn i tema. 

Selv om det ikke var en signifikant forskjell i våre hypoteser var det en medium 

sterk negativ korrelasjon mellom H5 og H3. Dette indikerer at de som har planer 

om å slutte ikke har en sterk forpliktelse til organisasjonen. H1 og H2 hadde en 

medium sterk positiv korrelasjon, noe som tyder på at flere enn halvparten knytter 

sin livsstil opp mot karrieremål og har lyst til å yte maks i karrieren. Det er derfor 

en anbefaling til videre forskning å utvikle flere ledd til de ulike variablene som 

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

5.0 Konklusjon  

Studien gikk ut på å besvare problemstillingen “hvordan påvirker graden av 

tilfredshet med egen privatøkonomi, ansattes organisasjonsforpliktelsen’’.  

Vi utarbeidet oss fem ulike hypoteser ut ifra relevant teori, som skulle hjelpe oss å 

besvare den overordnede problemstillingen. Ingen av våre hypoteser støttes, og vi 

kan derfor ikke betrakte de som sanne. Ved å ta i bruk teori og hypoteser sammen 

indikerer det at graden av tilfredshet med egen privatøkonomi har liten eller ingen 

betydning for organisasjonsforpliktelse i Norge.  

Til tross for at hypotesene ikke var signifikante, støttes likevel internasjonale 

resultatene av tidligere forskning denne problemstillingen. Tidligere forskning 

tilsier at langvarig misnøye med privatøkonomien kan gå utover generell trivsel 

og velvære, som videre kan påvirke ansattes organisasjonsforpliktelse. 

Konklusjonen er derfor at det ikke er grunnlag for å si at personer som får en 

induksjon av økonomisk tilfredshet vil føle høyere grad av 

organisasjonsforpliktelse. Det burde absolutt gjennomføres mer forskning på 

denne sammenhengen i Norge, da våre resultater ikke tilsier mye av tidligere 

forskning som er gjennomført i andre nasjoner. 
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