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Sammendrag

| denne masteroppgaven nyanserer vi bildet av om det er kvaliteten pa jobben, eller en usikker
arbeidstilknytning som er utfordringen med a veere midlertidig ansatt i Norge. Vi undersgker
om midlertidige ansatte har lavere velvaere og tilhgrighet sammenlignet med faste ansatte.
Videre ser vi pa om eventuelle forskjeller mellom ansettelsesformene blir forklart av

autonomi og jobbkrav. Autonomi og jobbkrav er i denne studien kjennetegn pa jobbkvalitet.

For & svare pa problemstillingen benytter vi en tversnittundersgkelse med sekundzrdata fra
Levekarsundersgkelsen 2016 med temaet arbeidsmiljg. Resultatene viser at midlertidige
ansatte opplever lavere tilhgrighet til virksomheten enn faste ansatte. Den lavere tilhgrigheten
kan delvis bli forklart av at midlertidige ansatte har lavere autonomi, og har i sa mate starre
sannsynlighet for & ha en darligere jobb enn en fast ansatt. Resultatene for velveere viser at det
ikke er noen forskjell mellom ansettelsesformene pa overordnet niva. Autonomi og jobbkrav
bidrar i vare analyser likevel til interessante funn. Jobbkvalitet bidrar til at en forskjell mellom
ansettelsesformene kommer til syne. I tillegg er forskjellen mellom ansettelsesformene i
motsatt retning enn forventet, det vil si at midlertidige rapporterer bedre velvare enn faste
ansatte. Vi tror at en plausibel forklaring pa funnet er at midlertidige ansatte har lavere
forventninger til arbeidet enn faste ansatte. Dersom de midlertidige forventer en darligere
jobb, vil de bli mer tilfreds nar de opplever at arbeidsvilkarene er bedre enn forventet. Selv
om vare analyser har bidratt med interessante funn for velvere er resultatene for tilhgrighet

mer robuste.



Abstract

In this thesis, we contribute to broaden the perspective on temporary employment in Norway.
Our study investigates the role of autonomy and workload in explaining the relationship
between types of contract (temporary versus permanent) and their outcomes. In this study, the
outcome variables are job satisfaction, organisational commitment and self-reported health

condition.

We use a cross-sectional survey from the Level of Living - Working Conditions 2016 to test
our hypotheses. Results based on regression analysis suggest that temporary employees
experience lower organisational commitment than permanent employees. Lower degree of
organisational commitment among temporaries may partly be explained by the degree of
autonomy. The results for job satisfaction and self-reported health condition show that there is
no difference between the type of contract for these outcomes. Autonomy and workload did
not affect the relationship as we expected, but the findings are interesting nonetheless. Among
other variables, autonomy and workload contribute to show a link between the type of
contract and both job satisfaction and self-reported well-being. For both outcome variables,
the temporary employees report more positively than the permanent employees. We believe
that a plausible explanation for this finding is related to the expectations regarding temporary
contracts. Temporary employees may expect worse job quality. If they perceive the terms to
be better than expected, their report may be more positive. Although our analyses have
provided interesting findings for job satisfaction and self-reported health conditions, the

results for organisational commitment are more solid.



Forord

Denne avhandlingen ble skrevet varen 2018. Den er var avsluttende oppgave pa masterstudiet
i @konomi og Administrasjon med hovedprofil i strategi, organisasjon og ledelse pa

Handelshgyskolen ved OsloMet-storbyuniversitetet. Masteroppgaven utgjgr 30 studiepoeng.

Temaet for avhandlingen er midlertidige ansettelser og jobbkvalitet. Vi gnsker a gi et innblikk
i om det er ansettelsesrelasjonen eller om det er innholdet i jobben som er utfordrende ved a
veere midlertidig ansatt. Gjennom arbeidet med avhandlingen har vi utviklet en god forstaelse
for temaet. Vi har ogsa tilegnet oss kunnskap og erfaring ved a gjennomfare en

forskningsprosess.

Vi vil benytte anledningen til a rette en takk til var veileder, Erik Dgving, som har loset oss
trygt gjennom prosessen. Han har tatt seg god tid til faglige diskusjoner. De konstruktive

tilbakemeldingene har veert til uvurderlig hjelp.

Vi vil ogsa takke venner, familie samt vare dyktige korrekturlesere for & ha holdt ut med oss
dette siste semesteret. Vi lover & vaere mer tilgjengelige for dere i fremtiden. Sist, men ikke
minst vil vi rette en stor takk til hverandre for & ha spilt hverandre gode gjennom hele

prosessen. En ting er sikkert, dette vennskapet er ikke midlertidig.

Denne masteroppgaven ville ikke veert den samme uten det omfattende datasettet. Vi vil
derfor rette en stor takk til Norsk Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste (NSD) for tilgangen til
datamaterialet. | forbindelse med bruk av datamaterialet, vil vi tydeliggjere falgende:

"(En del av) De data som er benyttet her er hentet fra ~’Levekdrsundersokelse om
arbeidsmiljo 2016 . Data er innsamlet av Statistisk sentralbyrd. Data er tilrettelagt og stilt
til disposisjon i anonymisert form av NSD- Norsk senter for forskningsdata AS. Verken
Statistisk sentralbyra eller NSD er ansvarlig for analysen av dataene eller de tolkninger som

er gjort her.”

Oslo, 25.05.2018
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1. Innledning
| dag er omlag 8,6 % av alle sysselsatte i Norge ansatt i midlertidige stillinger (Bg 2017). Selv
om dette er en relativt liten gruppe, er den ikke ubetydelig. Det & veere midlertidig ansatt betyr
at en kun er ansatt for en bestemt tidsperiode (Arbeidstilsynet, 2018). Midlertidige ansettelser
star i kontrast til faste ansettelser som varer til de blir sagt opp av en partene i
arbeidsforholdet. Det & veere midlertidig ansatt kan veere belastende gjennom en mer usikker
hverdag, ofte lavere lgnn, feerre frynsegoder og eventuelt stigma knyttet til denne
arbeidstilknytningen (Aagestad et al. 2015, 199; Virtanen et al. 2005, 619).

Tidligere har bruken av midlertidige ansettelser i Norge i stor grad veert begrenset av strenge
seervilkar i arbeidsmiljgloven. Fra 1. juli 2015 ble det tillatt & benytte midlertidig ansatte pa
generell basis (Regjeringen 2017). Hensikten var & skape et mer fleksibelt arbeidsliv.
Lovendringen har skapt store debatter. En av hoveddiskusjonene har veert, og er fremdeles,
hva konsekvensene av midlertidighet er for den enkelte. Sammenlignet med faste ansatte,
oppgir flere midlertidige ansatte at de befinner seg i jobber med lav selvbestemmelse, hgye
krav og en hgy emosjonell belastning (Aagestad et al. 2015, 202). | denne avhandlingen ser vi

nermere pa midlertidige ansatte og kvaliteten pa jobbene de besitter.

| dette kapittelet presenterer vi farst avhandlingens problemstilling og tilhgrende
forskningsspgrsmal. Videre avklarer vi viktige begreper for studien og valg av tema.

Avslutningsvis i kapittelet ser vi pa avgrensninger ved oppgaven og gangen i studien.

1.1 Problemstilling og forskningsspgrsmal
Midlertidige ansettelser som fenomen er komplekst. Det kommer av at tilknytningsformen i
stor grad blir pavirket av konjunktursvingninger, diverse reguleringer, samt politisk og
kulturell kontekst (Bergene et al. 2015). Ved en litteraturgjennomgang pa temaet fant vi lite
forskning basert pa norske forhold (Vedlegg 1). Av den forskningen vi fant er mye av eldre
karakter, og kun et fatall av studiene benytter datagrunnlag fra etter lovendringen. Blant
arbeidstakerorganisasjoner har det i hgy grad blitt flagget at midlertidige ansettelser er
negativt for arbeiderene (Fjellvik 2013). Teoretisk er det tvetydig hva konsekvensene kan
veere (Strem, Von Simson og @stbakken 2018, 8). Olsen (2006, 388) har hevdet at

midlertidige ansettelser farst og fremst er kritisk dersom det innebzrer arbeid av darligere



kvalitet. I sin studie viste Olsen (2006) at midlertidige ansettelser delvis innebarer jobber av
darligere kvalitet. Med denne studien gnsker vi a bidra med ny forskning pa midlertidige
ansatte og jobbkvalitet i Norge. Vi gnsker derfor & undersgke om grad av autonomi og
jobbkrav bidrar med a forklare utfordringer ved a veere midlertidig ansatt. Pa bakgrunn av

dette velger vi falgende problemstilling:

I hvilken grad kan jobbkvalitet forklare velveere og tilhgrighet for midlertidige ansatte i

Norge?

Vi formulerer videre to forskningsspersmal for a konkretisere viktige aspekter ved
midlertidige ansettelser og jobbkvalitet. Vi mener at forskningssparsmalene vil veere med a
besvare problemstillingen ved a trekke frem viktige sider ved det & veere midlertidig ansatt og

kvaliteten pa jobbene de har. Forskningsspgrsmalene er som falger:

1. Er deten forskjell i selvrapportert jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse og
egenopplevd helsetilstand mellom midlertidige og faste ansatte?
2. Kan antatte negative effekter av midlertidige ansettelser bli forklart av autonomi og

jobbkrav?

For a besvare problemstillingen og forskningsspersmalene benytter vi Levekarsundersgkelsen
(LKU) 2016 med temaet arbeidsmiljg. Dette er den nyeste levekarsundersgkelsen som er

utfert av Statistisk sentralbyra (SSB).

1.2 Begrepsavklaring
Vi benytter i denne studien flere begreper som kan bli oppfattet pa forskjellige mater. Vi
velger derfor a definere og utdype noen sarskilt viktige begreper for & skape en felles

oppfatning om hvordan begrepene blir benyttet i denne avhandlingen.

Midlertidige ansatte
Midlertidige ansatte er arbeidstakere som er ansatt i stillinger som oppharer pa en bestemt
dato, nar en oppgave er fullfart eller nar en bestemt hendelse inntreffer (Aagestad et al. 2015,

7). Det er tidsbegrensingen i avtalen som er hovedskillet mellom en fast og en midlertidig



ansettelse. | denne avhandlingen blir midlertidige ansatte benyttet som et overordnet begrep
som inkluderer alle ansatte som har en tidsbegrenset stilling. Dette fordi vi gnsker a se pa
tilknytningsformen i sin helhet. | litteraturen og dagligtalen blir begreper som atypisk arbeid,
usikkert arbeid, fleksibelt arbeid og ikke-standardisert arbeid ofte benyttet for a betegne
midlertidig ansettelser (Bergene et al. 2015). Vi benytter ogsa disse betegnelsene i denne

avhandlingen.

Faste ansatte
Faste ansatte er arbeidstakere som er ansatt i stillinger der arbeidsforholdet varer frem til det
blir sagt opp av enten arbeidsgiver eller arbeidstaker (Arbeidstilsynet 2018). | falge

arbeidsmiljgloven 814-9 (1) er hovedregelen at arbeidstakere skal bli ansatt i faste stillinger.

Jobbkvalitet

| denne avhandlingen ser vi pa jobbkvalitet i lys av Karasek og Theorell (1990) sin krav-
kontroll-stgtte-modell. Modellen tar utgangspunkt i at en jobb er av god kvalitet dersom
arbeidstakeren opplever hgy grad av autonomi og hgye jobbkrav. Dersom en jobb enten har
lav autonomi, lave jobbkrav, eller begge, vil den vere en jobb av darligere kvalitet. Dette er et
viktig teoretisk utgangspunkt for denne studien. Krav-kontroll-stgtte-modellen presenterer vi i
kapittel 2.

Velveere

Vi benytter begrepet velveere for a belyse to viktige aspekter ved det & ha en usikker
arbeidstilknytning pa individniva. Det er viktig a undersgke graden av velvere fordi tidligere
studier har vist at jobbusikkerhet har fart til en nedgang i velveere (Sverke et al. 2002, 244).
Velvare fungerer her som en samlebetegnelse pa jobbtilfredshet og egenopplevd
helsetilstand. Jobbtilfredshet og egenopplevd helsetilstand viser til en generell tilfredshet med
tilveerelsen. Jobbtilfredshet viser til hvor forngyd arbeidstakeren er med sitt arbeid. Helse kan

derimot gi indikasjoner pa mer vedvarende konsekvenser av lav jobbkvalitet.

Begrepet helse har kun som formal gi en indikasjon pa egenopplevd helsetilstand pa det
generelle plan. Helse er et vidt begrep, og avhandlingen tar ikke for seg spesifikke diagnoser
eller plager. Dette fordi det ikke tjener oppgaven sitt formal og heller ikke er innenfor vart

kunnskapsomrade.



Tilhgrighet

Tilhgrighet benytter vi for a belyse konsekvensen av en usikker tilknytning til arbeidslivet pa
organisasjonsniva. Begrepet tilhgrighet viser i denne sammenhengen til
organisasjonsforpliktelse. Det vil si hvor stor forpliktelse en ansatt viser til organisasjonen en
jobber for. Det kan vare viktig for en virksomhet a sgrge for at de ansatte fgler tilhgrighet
fordi hgyere organisasjonsforpliktelse gjer at de ansatte presterer bedre (Meyer et al. 2002,
20; Bergene et al. 2015, 25).

1.3 Bakgrunn for tema
Neeringslivet i Norge mater i takt med den gkende graden av globalisering og
internasjonalisering sterkere konkurranse i dag enn tidligere. Den sterke konkurransen og den
raske endringstakten i mange bransjer gjer at kravet til fleksibilitet stadig gker (Colbjgrnsen
2003, 11). For a mgte dette kravet ser en i dag sterre variasjon i ansettelsesformer enn
tidligere (Sterud et al. 2014, 6). Ved a benytte seg av en lgsere arbeidstilknytning far
virksomheter en arbeidsstokk som i sterre grad kan bli tilpasset ettersparselen i markedet.
Dette har fart til at utbredelsen av midlertidige ansettelser har gkt i mange europeiske land det
siste tidret (Sterud et al. 2014, 7). For de ansatte betyr den gkte utbredelsen lavere
ansettelsestrygghet, og oftere nedbemanning og utskiftning av arbeidsstokken enn tidligere
(Colbjgrnsen 2003, 190). Dette kan veere kritisk for den enkelte, da trygghet og sikkerhet er

viktig for mange arbeidstakere.

I Norge har bruken av midlertidige ansettelser i stor grad veert begrenset av arbeidsmiljaloven.
Loven har hatt seervilkar pa nar og hvor lenge arbeidsgivere kan benytte seg av
tilknytningsformen (@degard 2017). Sammen med det sterke stillingsvernet i Norge har dette
sarget for trygge og sikre arbeidsforhold for den enkelte. For arbeidsgiverne har dette derimot
medfart gkte kostnader ved oppstart og avslutning av arbeidsforhold (Bergene et al. 2015,

22). 12014 blusset for alvor debatten om & i sterre grad tillate midlertidige ansettelser opp.

Lovendringen om bruk av midlertidige ansettelser tradte i kraft den 1. juli 2015 (Regjeringen
2017). Hovedregelen er fremdeles at arbeidstakere skal bli ansatt pa fast basis, jf. aml. §14-9
(1), men servilkarene for bruk av midlertidige ansatte ble fjernet. Arbeidsgivere kan na
benytte midlertidige ansatte pa generelt grunnlag i inntil 12 maneder, jf. aml. §14-9 (1)

bokstav f. Den generelle adgangen er imidlertid begrenset oppad, slik at maksimalt 15 % av



arbeidstakerne i en bedrift kan veere midlertidige ansatte (Regjeringen 2017). Det var flere
grunner for dereguleringen. En viktig begrunnelse var at det skulle gke sysselsettingen, samt
skape et mer inkluderende og fleksibelt arbeidsliv (Arbeids-og sosialkomiteen 2015).
Lovendringen skulle spesielt gjore terskelen lavere for det Regjeringen betegnet som “’svake
grupper” & komme seg inn pa arbeidsmarkedet (Bergene et al. 2015, 2). Betegnelsen viser
ikke til en homogen gruppe, men til at noen grupper har starre utfordringer med a komme seg
inn pa arbeidsmarkedet. Regjeringen trakk her frem unge, innvandrere og personer med
nedsatt funksjonsevne eller arbeidsevne som spesielt utsatte grupper (Arbeids-og

sosialkomiteen 2015).

Lovendringen har veert og er fremdeles svaert omdiskutert. Bade arbeidsgiver- og
arbeidstakerorganisasjoner samt politiske partier har sterke og til dels motstridende meninger.
Uenigheten har veert sa stor at noen kommuner som har veert styrt av Arbeiderpartiet har
vedtatt 3 ikke benytte seg av oppmykingen av lovverket (Strgm, Von Simson og @stbakken
2018, 8). Partiet gikk ogsa til valg hgsten 2017 med mal om & avskaffe adgangen til & ansette
midlertidig pa generell basis (Frifagbevelse 2017). Teoretisk er det tvetydig hva effekten av
midlertidighet kan veere (Strem, Von Simson og @stbakken 2018, 8). Pa den ene siden kan
sysselsettingen gke fordi det reduserer risikoen rundt ansettelser. Pa den andre siden kan
sysselsettingen bli redusert fordi det er lettere & si opp ansatte. En generell adgang til
midlertidige ansettelser kan endre bade stgrrelsen pa arbeidsmarkedet og utnyttelsen av
arbeidsstyrken. Generelt antar en ogsa at det & veere midlertidig ansatt har negative
konsekvenser for individet (De Witte og Naswall 2003, 150; Eiken og Saksvik 2009, 75).

I 2016 var 8,6 % av de sysselsatte midlertidige ansatte i Norge (Bg 2017). Dette er 18 000
flere enn det var i 2015, uten at det har veert noen vesentlig gkning i sysselsettingen. Videre er
det flere yngre (under 34 ar), lavt utdanning og kvinnelige arbeidstakere som er midlertidige
ansatte (Bg 2017; Aagestad et al. 2015). Selv om antall midlertidige ansatte gkte fra 2015-
2016 er nivaet lavere enn tidligere. Tall fra Arbeidskraftsundersgkelsen (AKU) viser at i 1996
var 13 % av alle sysselsatte i Norge midlertidige ansatte. | arene etter sank andelen, og rundt
ar 2007 stabiliserte den seg pa rundt 8 % (Bg 2017). Av de midlertidige ansatte i 2016 gnsket
naer 60 % seg fast arbeidstilknytning. Denne gruppen blir omtalt som ufrivillig midlertidige

ansatte.



Sammenligner vi Norge med andre OECD-land, er bruken av midlertidige ansettelser lav. Av

figur 1.1 ser vi at det er store forskjeller mellom OECD-landene.
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Figur 1.1 Andel midlertidige ansatte per OECD-land (OECD.Stat 2018)

Andelen av midlertidige ansatte varierer fra 3,6 % i Estland til 28,7 % i Chile (OECD.Stat
2018). Gjennomsnittet for OECD-landene er 11,2 %. | EU generelt har bruken av midlertidige
ansatte gkt fra 10,5 % i 1990 til 14,5 % i 2016 (OECD.Stat 2018). | motsetning til i Norge, er
det der sveert liten forskjell mellom kjennene (Aagestad, Bjerkan og Gravseth 2017, 26).

Samtidig med at utbredelsen av midlertidige ansatte gker, har ogsa forskningen pa omradet
gkt. Det at midlertidige arbeid inneberer jobber av darligere kvalitet er sentralt i teorien om
negative effekter av ansettelsesformen. Flere studier fra andre land har anerkjent at jobber av
lav kvalitet kan forklare negative effekter av det a veere midlertidig ansatt (Aronsson,
Gustafsson og Dallner 2000; Aletraris 2010). Vart bidrag til denne forskningen vil veere med
pa a gi et mer nyansert bilde om det er innholdet i jobben, eller en usikker arbeidstilknytning

som er utfordringen med en midlertidig ansettelsesrelasjon i norsk kontekst.



1.4 Avhandlingens struktur
Kapittel 2 - Teori og hypoteser: | dette kapittelet presenterer vi relevant teori knyttet til
midlertidige ansettelser og jobbkvalitet. Vi utleder ogsa hypoteser som danner grunnlaget for

videre analyser og diskusjon.

Kapittel 3 — Metode: Her drgfter vi forskningsstrategi for a besvare var problemstilling.

Kapittelet innebefatter ogsa metodiske valg og utvalgsfordelingen av datamaterialet.

Kapittel 4 — Analyse: | dette kapittelet benytter vi regresjonsanalyser for a besvare vare

forskningsspgrsmal.

Kapittel 5 — Diskusjon: Her drgfter vi relevante funn fra analysen opp mot tidligere

forskning og vare egne refleksjoner.

Kapittel 6 — Avslutning: | dette kapittelet avslutter vi avhandlingen ved & svare pa
forskningssparsmal og overordnet problemstilling. Vi ser ogsa neermere pa konklusjonens

gyldighet, oppgavens begrensninger og gir anbefalinger til videre forskning.



2. Teori og hypoteser
| kapittelet gar vi gjennom etablert teori og tidligere forskningsresultater. Vi utleder ogsa
hypoteser. | farste delen av kapittelet presenterer vi relevant teori angaende arbeidstilknytning
og jobbkvalitet. Farst utdyper vi de ulike arbeidstilknytningene i norsk arbeidsliv, samt
knytter det opp mot en kjerne-periferi-tankegang. Kjerne-periferi-modellen tar opp antagelsen
om at det er et todelt arbeidsmarked med systematiske forskjeller mellom ulike grupper av
arbeidstakere (Mikkelsen og Laudal 2016, 278). Deretter presenterer vi krav-kontroll-statte-
modellen. Modellen utdyper hva som er jobber av henholdsvis god og darligere kvalitet
(Skogstad 2011, 26).

| den andre delen av kapittelet presenterer vi teori og tidligere forskning knyttet til vare
forskningsspgrsmal. Dette leder frem til vare hypoteser. Avslutningsvis oppsummerer vi

kapittelet ved a utlede en kausalmodell.

2.1 Arbeidstilknytning
Innledningsvis ble det nevnt at den gkte graden av internasjonalisering og endringstrykk har
fort til at bedrifter i dag ma veere mer fleksible enn tidligere (Colbjgrnsen 2003, 11). Som et
resultat av dette har nye organisasjonsstrukturer vokst frem. De nye strukturene har medfart
endringer for blant annet jobbsikkerhet, ansettelsesforhold og arbeidsvilkar for de sysselsatte.
Vi skal na kort presentere to hovedformer for tilknytning til arbeidslivet. Deretter ser vi pa
tilknytningsformene i lys av en kjerne-periferi-tankegang. Kjerne-periferi-modellen viser de
teoretiske forskjellene mellom tilknytningsformene. Det er her snakk om en oppdeling av
arbeidsmarkedet, der ulike tilknytningsformer blir benyttet for ulike grupper arbeidstakere
(Mikkelsen og Laudal 2016, 278).

2.1.1 Faste ansatte
I norsk arbeidsliv er hovedregelen at arbeidstakere skal bli ansatt i faste stillinger jf. aml.
§ 14-9 (1). En fast ansettelse innebzrer at det ikke er noen tidsbegrensning pa
arbeidsforholdet. Arbeidsforholdet varer med andre ord helt til det blir sagt opp av enten

arbeidstaker eller arbeidsgiver (Arbeidstilsynet 2018).

Arbeidstakere som er ansatt pa fast basis har sterke rettigheter i Norge. Norge har det

sterkeste stillingsvernet blant de nordiske landene og i det gvre sjiktet blant OECD-landene



(Engelstad et al. 2003, 40). Det sterke stillingsvernet for faste ansatte sgrger for trygge
ansettelsesforhold for den enkelte ved & begrense arbeidsgiveren sin makt. For arbeidsgiverne
bidrar begrensningene til gkte kostnader ved ansettelser og oppsigelser (Nesheim 2017, 5).
Pa denne maten gir faste ansettelser en mindre fleksibel arbeidsstokk nar det gjelder a skifte
ut ansatte og deres kompetanse ved endringer i markedet. Pa den andre siden kan ogsa bruken
av faste ansatte ha sine fordeler for virksomheter. | falge Nesheim (2002, 25) gir det lojalitet,
stabilitet, muligheter til & utvikle bedriftsspesifikk kompetanse, samt bedre styring og

kontroll.

2.1.2 Midlertidige ansatte
I motsetning til faste ansettelser er midlertidige ansettelser tidsbegrenset. En midlertidig ansatt
er i et arbeidsforhold som blir avsluttet pa et bestemt tidspunkt, nar en oppgave er fullfart
eller nar en bestemt hendelse foreligger (Aagestad et al. 2015, 7). Ofte blir begrepet
usikkerhet nevnt i samme andedrag som mid lertidige ansettelser. Dette bygger oppunder at
denne ansettelsesformen har mindre forutsigbarhet og trygghet enn faste ansettelser. Det
kommer av at midlertidige ansatte ikke har like sterke rettigheter som faste ansatte (Svalund
2015). Det fremstar derfor som fordelaktig for virksomheter a benytte seg av midlertidige

ansatte.

Midlertidige ansettelser er et vidt begrep og omfatter undergrupper som tilkallingsjobber,
sesongarbeidere, leeringer, vikarer, trainee, forskningsassistent, prosjekt- eller
oppgavespesifikke kontrakter og jobber gjennom bemanningsforetak (Aagestad et al. 2015,
199). De mange undergruppene viser at det er bred variasjon i bade arbeidsinnhold, krav til
ferdigheter og formell kompetanse blant midlertidige ansatte. Denne studien fokuserer pa

midlertidige ansatte som en gruppe, og som en motsetning til det & veere fast ansatt.

Det er tre hovedmotiv for at virksomheter benytter seg av midlertidige ansettelser (Stram,
Von Simson og @stbakken 2018, 11). Det farste motivet viser til at bedrifter benytter
ansettelsesformen for 4 tilpasse arbeidsstokken etter endringer i etterspgrsel (Nesheim 2003,
313). Det andre motivet er at arbeidsgiver bruker ansettelsesformen som en screening-
mekanisme far en tilbyr fast ansettelse. Det vil si at arbeidsgiver har mulighet til & se hvordan
arbeideren presterer uten for hgye kostnader eller risiko (Faccini 2014, 168). Pa denne maten

kan en virksomhet unnga hgye kostnader ved feilansettelser i land med hgyt stillingsvern. Det



siste motivet viser til at midlertidige ansettelser blir benyttet av virksomheter for & dekke opp

reelt fraveer fra faste ansatte (Nesheim 2004, 8).

2.1.3 Kjerne-periferi-modellen
| forlengelsen av de to ulike tilknytningsformene kan en trekke paralleller til antagelsen om at
arbeidslivet har en kjerne-periferi-struktur. Tilknytningsformene kan indikere at det er et a- og
b-lag i arbeidslivet. I lys av oppgaven sitt formal er dette interessant fordi det underbygger
avhandlingen sitt utgangspunkt om at det er systematiske forskjeller mellom midlertidige og

faste ansatte. Vi redegjer i det falgende for en anerkjent teori knyttet til en slik tilnserming.

Forskningen pa et tosidig arbeidsmarked kan en fare tilbake til Atkinson sin teori om den
“fleksible bedrift” fra 1984 (Nesheim 2017, 1). Modellen praver a gjgre bedrifter i bedre
stand til & mate endringstrykket gjennom gkt funksjonell, numerisk og finansiell fleksibilitet
(Nesheim 2004, 3). For a kunne oppna fleksibilitet pa de tre omradene deler Atkinson
arbeidsstokken opp i to deler: De som arbeider i kjernen og de som arbeider i periferien. De
som arbeider i kjernen sgrger for funksjonell fleksibilitet. Funksjonell fleksibilitet vil si at
arbeiderne har kompetanse og muligheter til & lzse mange ulike type oppgaver i
organisasjonen. De har med andre ord mulighet til & effektivt fylle flere ulike funksjoner i
bedriften (Mikkelsen og Laudal 2016, 278-279). Tradisjonelt sett har de ansatte i kjernen hgy
bedriftsspesifikk kompetanse. Denne kompetansen skal bidra til & gi bedriften
konkurransefortrinn. Disse ressursene er derfor strategisk viktige for bedriften og vanskelig a
erstatte. Derfor gnsker bedriften a knytte arbeiderne i kjernen til seg gjennom faste
ansettelser. @nsket til bedriften blir gjenspeilet i gode lgnnsbetingelsene og hay
ansettelsestrygghet for de som arbeider kjernen (Mikkelsen og Laudal 2016, 278). Bedriften

sgrger ogsa for gode utviklingsmuligheter og en sterk tilknytning til virksomheten.

I motsetning til i kjernen sgrger periferien for at bedriften oppnar numerisk fleksibilitet.
Numerisk fleksibilitet inneberer at en kan tilpasse arbeidsstokken sin stgrrelse etter for
eksempel ettersparsel (Mikkelsen og Laudal 2016, 278-279; Atkinson 1984, 4). For at slike
tilpasninger skal veere mulig, er virksomheten avhengig av a ha en lgsere tilknytningsform for
arbeiderne i periferien. Numerisk fleksibilitet kan for eksempel bli realisert gjennom bruk av
ulike former for midlertidige ansettelser. Arbeidsstyrken i periferien fungerer her som en
slags buffer, som skal sgrge for at bedriften har gnsket antall ansatte (Nesheim 2002, 6).

Perifere ansatte har ansvar for mindre sentrale og ofte enklere oppgaver i organisasjonen

10



sammenlignet med de som arbeider i kjernen (Atkinson 1984, 9-10). Dette tydeliggjeres
gjennom lgnn- og arbeidsbetingelser. De har derfor ofte en mer generell kompetanse, fa
utviklingsmuligheter, lavere lgnn, mindre jobbsikkerhet og ofte kortsiktige arbeidsforhold.
Periferien kan med andre ord bli sett pa som et sekundart arbeidsmarked, som blant annet
bestar av midlertidige ansatte (Bergene et al. 2015, 37). Oppsummert viser tabell 2.1 de
viktigste forskjellene mellom kjerne og periferien:

Tabell 2.1 Atkinson sin modell av den fleksible bedrift (Nesheim 2004, 6)

Kjerne Periferi
Betydning for virksomheten/ Hoy Lav
Kompetanse Spesifikk Generell
Form for fleksibilitet Funksjonell Numerisk
Tilknytningsformer for arbeid Langsiktig Kortsiktig

Hay jobbtrygghet Lav jobbtrygghet

Eksterne kontrakter

Arbeidsmarked Primert arbeidsmarked | Sekundert arbeidsmarked

Selv om modellen har hatt stort innflytelse pa forskning innen arbeidslivssosiologi, har den
ogsa blitt kritisert (Nesheim 2002, 2). | senere tid har det kommet flere innspill pa at Atkinson
sin klassifisering av kjerne og periferi er for enkel og unyansert (Nesheim 2004, 4; Mikkelsen
og Laudal 2016, 281). Nesheim (2004) sin studie viser at det var andre grunner til & benytte
seg av midlertidige ansatte enn numerisk fleksibilitet i Norge. Den viktigste grunnen er ifglge
Nesheim a dekke opp reelle vikariater og fravaer (Nesheim 2004, 9). Det vil si at det i stgrre

grad knytter seg til numerisk stabilitet, og ikke fleksibilitet.

Et annet innspill til teorien har veert at ansatte med lgsere tilknytningsformer arbeider i
kjernen (Kalleberg 2000, 357). Innspillet utfordrer antagelsen om at eksterne arbeidere er
forbeholdt oppgaver i periferien, og at de i liten grad har attraktiv kompetanse sammenlignet
med de som arbeider i kjernen. Det kan imidlertid veere flere grunner til at de midlertidige
arbeider i kjernen. For det fgrste kan det komme av at behovet fra virksomheten er
tidsbegrenset. De gnsker derfor & benytte seg av midlertidige ansatte. For det andre kan det
veere at de som innehar kompetansen bedriften trenger, ikke gnsker seg fast ansettelse.
Nesheim (2004) tar ogsa opp at det har veert endringer i bransjer siden modellen oppstod, noe

som ikke blir gjenspeilet i modellen.
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I nyere tid har ogsa Aronsson, Gustafsson og Dallner (2000) foreslatt en nyansering av
kjerne-periferi-modellen. Til forskjell fra den opprinnelige teorien foreslar de at periferien
bestar av flere lag med ulik avstand til kjernen. I de ulike lagene blir de ulike undergruppene
av midlertidige ansatte plassert. Bakgrunnen er at det er forskjeller mellom de ulike
undergruppene midlertidige ansatte. Tanken er her at desto lenger unna kjerne en gruppe av
midlertidige ansatte er, desto darligere arbeidsvilkar har undergruppen. For eksempel blir
undergruppen prosjektansatte plassert neerme kjernen. Det betyr at de har arbeidsvilkar som i
starre grad ligner pa de en finner i kjernen. Modellen plasserer sesong- og tilkallingsvikarer
lenger ut, noe som illustrer at de har de har darligere arbeidsvilkar. Oppdelingen av periferien

kan bli illustrert ved hjelp av figur 2.1.

<«——— Prosjektansatt

Kjernen- faste <«———Vikar

ansatte
<—— Sesong- 0og

tillkallingsvikar

Figur 2.1 Aronsson et al. sin kjerne-periferi-modell (Aronsson, Gustafsson og Dallner
2000, 19)

Til tross for kritikken og nyanseringer av kjerne-periferi-modellen er bruken av den utbredt,
bade pa organisasjons- og individniva (Nesheim 2004; Aronsson, Gustafsson og Dallner
2000). P4 individniva benytter en modellen til & studere konsekvensene av et todelt
arbeidsmarked for individet. Det er denne tilngrmingen vi benytter oss av. | var studie er det
ikke bedriftenes motivasjon eller strategi for de ulike arbeidstilknytningene som er sentralt,

men konsekvensene tilknytningsformen har.
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2.2 Jobbkvalitet
Utgangspunktet for var studie er a avdekke om jobber av darligere kvalitet har sammenheng
med opplevd velvare og tilhgrighet blant midlertidige ansatte. | henhold til kjerne-periferi-
modellen er det generelt slik at de som arbeider i kjernen har bedre arbeidsvilkar enn de som
arbeider i periferien. Det kan vaere mange elementer som pavirker kvaliteten pa et arbeid. |
denne studien velger vi & ta utgangspunkt i krav-kontroll-statte-modellen nar vi definerer
jobbkvalitet. Bakgrunnen for valget er at modellen har klart & definere kjennetegn pa jobber
av henholdsvis ”god” og “darligere” kvalitet (Skogstad 2011, 26). Modellen fokuserer i korte
trekk pa at helse og velvare blir pavirket av jobbkrav og kontroll (Knardahl 2011, 277).

2.2.1 Krav-kontroll-stgtte-modellen
Krav-kontroll-modellen eller ”The job strain model”” som den opprinnelig heter, ble lansert av
Robert Karasek i 1979 (Knardahl 2011, 276). | tillegg til krav og kontroll ble etter hvert stotte
lagt til som et element i modellen. Denne modellen blir omtalt som krav-kontroll-statte-
modellen. Malsetningen til den opprinnelige og den utvidede modellen var & bidra med et
teoretisk rammeverk som skulle gi et bedre arbeidsmiljg (Skogstad 2011, 25). Karasek (1979,
287) sin forskning pa den opprinnelige modellen viste at helse og velvere blir pavirket av
kravene som blir stilt til arbeiderne og deres mulighet for kontroll i arbeidssituasjonen.
Kravene og kontrollen som en mgter i sitt arbeid kan igjen bli benyttet som kjennetegn pa
jobbkvalitet.

Krav-kontroll-modellen bestar av to hovedfaktorer, psykologiske jobbkrav (job demands) og
handlingsrommet for kontroll (decision latitude) (Karasek 1979, 287). Karasek (1979, 287)
definerte jobbkrav som psykologiske stressorer som er tilstede i arbeidet sine omgivelser.
Disse kan vere kvantitative eller kvalitative. Sagt pa en annen mate handler psykologiske
jobbkrav om mental arbeidsbelastning. Det vil si tanker og falelser som er ngdvendige for &
utfare en oppgave. Vanligvis blir jobbkrav operasjonalisert gjennom opplevd tidspress, hayt

arbeidstempo, motstridende forventninger og rollekonflikter (Skogstad 2011, 25-26).

Kontroll er den andre komponenten i modellen. Handlingsrommet for kontroll innehar to

dimensjoner, autonomi og muligheten til a utnytte egen kompetanse i arbeidet (Karasek 1979,
287; Skogstad 2011, 26). Autonomi handler om at en selv har beslutningsmyndighet i relasjon
til hvordan arbeidsoppgaver blir utfart. Muligheten for a utnytte egen kompetanse handler om
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a kunne pavirke sin egen jobbutforming gjennom & bruke og utvikle egne ferdigheter og evner
I arbeidet.

Modellen skaper en forstaelse av sammenhengen mellom kravene som mgater arbeiderne og
den kontrollen de har i sitt arbeid, der jobbkrav og kontroll har gjensidig pavirkning pa
hverandre. Kombinasjoner av jobbkrav og kontroll leder ifglge Karasek (1979, 288) til fire
forskjellige arbeidssituasjoner med ulik jobbkvalitet: De aktive, de passive, de med lav

belastning og de med hgy belastning.

Hey grad av kontroll

'y A: Utvikling, laering,
/ motivasjon og mestring
Lavt belastende jobb 1 jobb
Passiv jobb Heayt belastende jobb
Lave jobbkrav \ > Hoye jobbkrav

B: @kt belastning, risiko

Lav grad av kontroll for helsen

Figur 2.2 Illustrasjon av krav-kontroll-modellen (Skogstad 2011, 26)

Arbeidssituasjonen som er av hgyest kvalitet finner en i ruten “aktiv jobb” i figur 2.2. En
aktiv jobb innebzrer at arbeideren har hgye jobbkrav og hgy grad av kontroll. Det betyr at
den ansatte for eksempel har hgy selvbestemmelse pa hvordan et prosjekt skal bli utfert,
samtidig som ledelsen har forventninger til bade leveringstid og kvalitet. Kontrollen den
ansatte har, er her en regulerende mekanisme for de hgye jobbkravene. Denne mekanismen
resulterer i at de befinner seg i en positiv, men utfordrende arbeidssituasjon der rommet for
leering er stort (Karasek 1979, 287). Figuren illustrerer det store laeringspotensialet ved at
kategorien for en aktiv jobb plasserer seg lengst opp pa diagonalen for utvikling, leering og
mestring (A).

Lengre ned pa diagonalen for leering og mestring (A) finner vi arbeidssituasjonen “passiv

jobb”. En passiv jobb inneberer at det blir stilt fa krav til arbeidstakeren, samtidig som
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arbeidstakeren har lav grad av innflytelse pa egen arbeidssituasjon (Skogstad 2011, 25).
Sammenlignet med en aktiv jobb er denne arbeidssituasjonen av darligere kvalitet. Selv om
arbeidet er av darligere kvalitet enn en aktiv jobb, gir ikke arbeidssituasjonen gkt risiko for
belastningsreaksjoner. Det kommer av at krav og kontroll her balanserer. Situasjonen kan
derimot innebare at arbeideren ikke far utnyttet sine evner og ferdigheter. Pa sikt kan dette

fore til at arbeidstakeren sin kunnskap gar tapt.

Langs diagonal B gker belastningen og dermed ogsa helserisikoen. @verst pa denne
diagonalen blir arbeidssituasjonen ”lavt belastende jobb” plassert. Her har arbeiderene lave
jobbkrav, samtidig som de har et stort rom for kontroll i jobben. Dette er en beleilig situasjon
for arbeidstakeren. Situasjonen gir derimot ikke rom utvikling og mestring. Sammenlignet

med en aktiv arbeidssituasjon er en passiv jobb ifalge modellen en jobb av darligere kvalitet.

Den siste arbeidssituasjonen blir i modellen omtalt som en ”hgyt belastende jobb™.
Arbeidssituasjonen er her preget av hgye jobbkrav og lav kontroll. En slik jobb blir betegnet
som en jobb av darlig kvalitet (Karasek 1979). Den darlige kvaliteten pa jobben oppstar fordi
det her er mange krav som arbeideren ma tilfredsstille, samtidig som arbeideren har lav
beslutningsmyndighet. Et eksempel pa en slik situasjon kan veere et tidskritisk prosjekt der en
selv har lite beslutningsmyndighet, samtidig som en mgter hgye forventninger fra sine
overordnede. Sammenligner vi arbeidssituasjonen med de tre gvrige er det denne
arbeidssituasjonen som i stagrst grad medfarer belastninger og helserisiko (Karasek og
Theorell 1990). Det er dermed & betrakte som den arbeidssituasjonen med darligst
jobbkvalitet av de fire. Arsaken til de negative konsekvensene blir forklart ved at en rekke
krav utlgser stressrespons hos en person som ikke faler en har ferdighetene eller innflytelse i
stor nok grad til & kunne ivareta arbeidsoppgavene sine. | falge Karasek og Theorell (1990) er

ideen om et godt arbeid, der krav og kontroll balanserer, realisert i kjernen.

I den utvidede modellen blir sosial stgtte inkludert som en tilleggsdimensjon. Sosial stgtte
innebeerer all form for hjelpsom sosial interaksjon fra kollegaer og ledelse (Karasek og
Theorell 1990, 69). Uavhengig av formen pa den sosiale stgtten er tanken til Karasek og
Theorell (1990) at stattende sosiale relasjoner kan fungere som en buffer som gjer at en taler
pakjenningene av mangelfull kontroll og/eller jobbkrav bedre. Pa denne maten kan effektene

av a sta i en jobb av darligere kvalitet bli redusert.
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Krav-kontroll-stgtte-modellen har hatt stor innflytelse pa forskning innen arbeid og helse.
Blant annet har modellen blitt brukt ved jobbutforming og utvikling av ulike jobbtiltak
(Knardahl 2011, 277). Likevel har modellen veert utsatt for en del kritikk. For det farste har
det blitt papekt at komponenten kontroll ikke viser til en ren kontrolldimensjon, men til bade
egenkontroll og utvikling av evner (Knardahl 2011, 277). Kritikken gar pa at
operasjonaliseringen av evner kan gi seleksjonsmuligheter. Karasek og Theorell har senere
innrettet etter denne kritikken ved a benytte begrepet ’decision latitude” synonymt med
kontroll (Knardahl 2011, 277). Vi har, i likhet med andre studier, innrettet oss etter denne

kritikken ved & kun benytte autonomi som kontrolldimensjon.

Videre har krav-kontroll-stgtte-modellen blitt kritisert for at den er for enkel (Bakker og
Demerouti 2007, 309). Kritikerne hevder her at det ikke er nok & benytte seg av kontroll og
statte som moderatorer til haye jobbkrav. En annen innvendig mot Karasek og Theorell
(1990) er at de utviklet sitt eget spgrreskjema for krav og kontroll som baserer seg pa

respondenten subjektive oppfatning, og ikke objektive vurderinger (Knardahl 2011, 277).

Modellen har blitt mye forsket pa, herunder for & bekrefte Karasek og Theorell sine pastander,
og ved at modellen er benyttet som et rammeverk i seg selv (Skogstad 2011, 26). Uavhengig
av kritikken, sa har Karasek og Theorell (1990) skapt mye oppmerksomhet rundt hva som
kjennetegner det som omtales som ’gode” og “darlige” jobber (Skogstad 2011, 26). Det er
disse kjennetegnene som gjar det spesielt interessant a benytte den som teoretisk
utgangspunkt for var studie. Vi vil i var studie se om kontroll og jobbkrav kan vaere med pa a

forklare velvaere og tilhgrighet for midlertidige ansatte.

2.3 Hypoteser
| det falgende presenterer vi vare hypoteser, samt relevant teori og empiri knyttet til disse.
Farst ser vi pa hypotesene som knytter seg til forskningsspgrsmal 1, deretter
forskningssparsmal 2. Avslutningsvis ser vi pa kontrollvariablene. Hypotesene er delt inn
etter de tre utfallsvariablene jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse og egenopplevd helse.
Bakgrunnen for at vi velger ut disse utfallsvariablene er at de belyser ulike, men viktige

aspekter knyttet til det a ha en usikker arbeidstilknytning.
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Jobbusikkerhet blir i denne studien definert som en usikkerhet knyttet til arbeidsfremtiden
(van Vuren og Klandermans 1990, 133). Jobbusikkerhet er sentralt i teorien om bruken av
midlertidige ansatte. Bakgrunnen for dette er at tilknytningsformen per definisjon er
tidsbegrenset. Tidsbegrensningen inneberer at arbeidsfremtiden er mindre forutsigbar for en
midlertidig ansatt sammenlignet med en fast ansatt. Tidligere forskning har indikert at
tidsbegrensningen av midlertidige stillinger medfgrer at den enkelte opplever jobbusikkerhet
for fremtidige arbeid i navaerende jobb (De Witte og Naswall 2003, 158). Jobbusikkerheten
kan medfgre negative konsekvenser for de midlertidige sin tilhgrighet og velvare.

Det er viktig a belyse velvaeredimensjonen fordi mange studier har vist at jobbusikkerhet er
assosiert med en nedgang i velvaere (Sverke et al. 2002, 244). Vi belyser velvere gjennom
faktorene jobbtilfredshet og egenopplevd helse. Jobbtilfredshet viser til usikkerheten sin
pavirkning pa midlertidige sin generelle tilfredshet med arbeidssituasjonen. Egenopplevd
helse viser pa sin side til mulige subjektive helsekonsekvensene av a ha en usikker
arbeidstilknytning. Videre har egenopplevd helse ogsa en indirekte pavirkning pa
organisasjonsniva. Det kommer av at ansatte sin helsetilstand indirekte kan pavirke

organisasjonen sine prestasjoner (Sverke et al. 2002, 244).

Tilhgrighet er et annet sentralt perspektiv pa jobbusikkerhet. Forskningen viser at individet
sin nedgang i velveare ogsa pavirker deres holdninger og atferd til organisasjonen (Sverke et
al. 2002, 244). Det kan resultere i lavere tilhgrighet, som er kritisk for bedriften. Tilhgrighet
belyser vi her ved organisasjonsforpliktelse. Usikkerheten har dermed konsekvenser bade pa
individ- og organisasjonsniva. De tre utfallsvariablene vi ser pa, har alle fatt mye

oppmerksomhet i tidligere studier (Sverke et al. 2002, 245).

2.3.1 Hypoteser til forskningsspgrsmal 1
Forskningssparsmal 1 undersgker om midlertidig arbeidstilknytning pavirker individene sin
jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse og egenopplevd helse. | det falgende presenterer vi

relevant teori og empiri far vi utleder hypoteser for hver av dem.

Nar vi presenterer tidligere forskning er det viktig a veere klar over at overfarbarheten til var
studie kan bli begrenset av ulik nasjonal kontekst. Organiseringen av arbeidslivet i Norge blir
ofte omtalt som en del av den norske modellen (Stugu 2018). Modellen innebarer at vi har en

omfattende organisering av bade arbeidstaker- og arbeidsgiver sidene i naringslivet. Partene i
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naringslivet har ogsa felles oppfatning om at offentlig lovgivning og inngrep bar spille en
sentral rolle i norsk naringsliv. Den norske modellen blir i tillegg kjennetegnet av at den har
romslige velferdsordninger sammenlignet med andre land (Levin 2012). Andre nasjoner har
annerledes arbeidsliv og reguleringskontekster enn Norge (Bergene et al. 2015, 2). For &

begrense de kontekstuelle ulikhetene ser vi pa tidligere empiri fra OECD-land.

Jobbtilfredshet

Jobbtilfredshet viser til hvor tilfreds en person er med sin arbeidssituasjon. Likevel
forekommer det ikke en klar definisjon av begrepet. Mangelen pa en klar definisjon har fert til
at begrepet blir benyttet pa forskjellig mater i ulike teorier og praksiser (Sagberg 2018).
Hvilken definisjon en legger til grunn kan veere avgjgrende for hvordan en maler
jobbtilfredshet. | var studie velger vi a vektlegge hvor forngyd en arbeidstaker er med sin

jobbsituasjon.

Jobben opptar store deler av dagen for den yrkesaktive befolkningen og er et viktig
utgangspunkt for gkonomisk trygghet (Aagestad, Bjerkan og Gravseth 2017, 55). | tillegg er
arbeidet ofte en viktig kilde for identitet, glede og tilhgrighet (Aagestad, Bjerkan og Gravseth
2017, 5). 1 og med at jobben er en viktig del av mange sitt liv, kan jobbtilfredshet gi viktige
indikasjoner pa hvordan en har det. Graden av jobbtilfredshet blir basert pa en overordnet
vurdering og kan innebere enkeltforhold som verdsetting, kommunikasjon, kollegaer,
arbeidsbetingelser, frynsegoder, arbeidsoppgaver, lgnn, personlig vekst,
forfremmelsesmuligheter, annerkjennelse, trygghet og ledelse (Einarsen, @verland og Schulze
2011, 357).

Det er viktig for oss & ha med jobbtilfredshet i analysene vare fordi begrepet reflekterer
tilfredsheten av mange enkeltforhold i en jobb. | fglge en kjerne-periferi-tankegang er det slik
at midlertidige ansatte mest sannsynlig er ansatt i periferien. Ansatte i periferien har ofte
lavere lgnn, mindre utviklingsmuligheter og feerre frynsegoder (Atkinson 1984, 9-10). Det at
perifere ansatte har darligere betingelser indikerer at de har lavere tilfredshet sammenlignet
med ansatte i kjernen. Basert pa teorien innebarer det at midlertidige skal ha lavere
jobbtilfredshet enn faste. Trygghet er ogsa et element som blir reflektert i begrepet
jobbtilfredshet (Einarsen, @verland og Schulze 2011, 357). Trygghet er et viktig element fordi
en midlertidig ansettelse per definisjon er mer usikkert enn en fast ansettelse. 1 2016 gnsket

60 % av de som var midlertidige ansatte seg fast ansettelse (Bg 2017). Det at flere har gnske
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om fast stilling tror vi kan medfare at midlertidige ansatte har lavere jobbtilfredshet enn faste

ansatte.

Av tidligere forskning ser flere pa sammenhengen mellom ansettelsesform og jobbtilfredshet.
Ser en tidligere forskning under ett, er det ikke entydige funn pa omradet. En britisk studie
viste at det var forskjeller i jobbtilfredsheten for ulike typer midlertidige ansatte (Booth,
Francesconi og Frank 2002, 26). Funnene viste at vikarer var like tilfredse som faste ansatte.
Derimot var undergruppene tilkallingsvikarer og sesongarbeidere mindre tilfredse enn faste
ansatte. Studien undersgkte den direkte effekten mellom jobbtilfredshet og ansettelsesform,

og er pa denne maten sammenlignbar med var studie.

En australsk studie fant at midlertidige ansatte i vikarbyra var mindre tilfreds enn faste ansatte
(Aletraris 2010, 1139). Studien operasjonaliserte jobbtilfredshet pa flere mater. Bade ved
selrapportert tilfredshet og utvalgte indikatorer som for eksempel usikkerhet. | likhet med
denne studien benyttet en norsk studie ogsa flere indikatorer pa jobbtilfredshet (Olsen 2004).
Olsen (2004) ser pa alle grupper midlertidige under ett og sammenlignet de med faste ansatte.
De midlertidige ansatte er derimot noe mer forngyd med personlig utvikling og
arbeidsmengde (Olsen 2004, 117). Studien viste at det var sma forskjeller mellom

midlertidige og faste nar det gjaldt selvrapportert jobbtilfredshet (Olsen 2004, 117).

Basert pa tidligere empiri er det ikke et entydig svar pa om midlertidige ansatte opplever
lavere jobbtilfredshet. Samtidig er det slik at resultatene fra tidligere forskning ikke er direkte
sammenlignbare med var studie. Det er flere grunner til dette. For det farste er jobbtilfredshet
definert forskjellig fra denne avhandlingen. For det andre viste et tidligere studie at
jobbtilfredshet varierer mellom ulike undergrupper av midlertidige ansatte (Booth,
Francesconi og Frank 2002, 26). Vi ma derfor vaere varsomme med a trekke paralleller nar vi
ser pa midlertidige som en overordnet gruppe. | tillegg er alle studiene bortsett fra Olsen
(2004) utfert i annen nasjonal kontekst. Dette gjer at det kan veere andre forhold som spiller
inn. Ut i fra norsk kontekst kan tidligere empiri tyde pa at det er sma forskjeller mellom de to
ansettelsesformene (Olsen 2004). Dette er noe uventet nar det teoretiske grunnlaget trekker i
retning av at de midlertidige har lavere jobbtilfredshet enn faste ansatte. Samtidig baserer
Olsen (2004) sin forskning pa et datamateriale fra far lovendringen. Etter lovendringen har
posisjonen til de midlertidige i Norge blitt ytterligere svekket. Svekkelsen kommer av at det

har blitt apnet opp for bruk av midlertidige ansettelser pa generell basis og over en lengre
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periode (Svalund 2015). Oppmykningen av bruk av midlertidige ansettelser kan medfere
negative konsekvenser for individet nar de i en lenger periode kan veere utsatt for en usikker

arbeidstilknytning. Pa bakgrunn av dette formulerer vi falgende hypotese:

Hi: Midlertidige opplever lavere grad av jobbtilfredshet enn faste ansatte.

Organisasjonsforpliktelse

Organisasjonsforpliktelse blir definert som en medarbeider sin interaksjon med og involvering
I en gitt organisasjon, og er ikke ngdvendigvis relatert til jobbtilfredshet (Kuvaas og Dysvik
2012, 68; 2016, 76). | falge Porter et al. (1974, 604) blir en slik forpliktelse kjennetegnet av
minst tre faktorer. Den farste faktoren er en sterk tro pa og aksept for organisasjonens mal og
verdier. Den andre faktoren er villighet til & anstrenge seg pa vegne av organisasjonen. Den

siste faktoren er at den ansatte har et gnske om a forbli et medlem av organisasjonen.

En mye brukt modell for organisasjonsforpliktelse er Meyer og Allen (1991) sin
trekomponentmodell. Her bryter Meyer og Allen forpliktelse ned i dimensjonene; affektiv,
normativ og kalkulerende. Affektiv organisasjonsforpliktelse viser til en situasjon der
arbeideren har en falelsesmessig tilknytning til og identifikasjon med organisasjonen. Her
foler arbeideren seg som “en del av familien” (Kuvaas og Dysvik 2016, 76). Den ansatte har
stor glede av og gnsker & forbli en del av organisasjonen. Den normative forpliktelsen viser til
en tilharighet til organisasjonen som er basert pa plikt. Ofte knytter forpliktelsen seg til at den
ansatte blir i organisasjonen fordi det er moralsk riktig. Et eksempel pa normativ forpliktelse
kan vere at du har hatt en springbretteffekt fra a veere midlertidig ansatt til & bli fast ansatt.
Den kalkulerende forpliktelsen viser til en tilhgrighet som kun er basert pa ansatte sine

opplevde kostnader forbundet med & forlate organisasjonen.

Vi fokuserer pa affektiv organisasjonsforpliktelse i var studie. Affektiv
organisasjonsforpliktelse blir bygd gjennom at ansatte blir involvert og opplever
medbestemmelse i organisasjonen (Meyer og Allen 1991; Meyer et al. 2002). Tanken er at
dersom de ansatte faler de utfgrer meningsfullt arbeid som de har interesse for vil de kunne
oppna en emosjonell tilknytning til bedriften. Denne tilknytningen kan med tiden bli sa stor at
arbeidet ikke lenger bare er en arbeidsplass, men en viktig del av hvem en er (Kuvaas og
Dysvik 2016, 76). Det ligger i midlertidig stillinger sin natur at de ikke kan oppna like stor

forpliktelse. Bakgrunnen for dette er at affektiv forpliktelse blir skapt gjennom involvering fra
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béde organisasjonen og den ansatte (Meyer og Allen 1991; Meyer et al. 2002). Ved a ansette
noen midlertidig og ikke fast viser bedriften lavere grad av involvering ovenfor arbeideren.
Samtidig vil ogsa tidsbegrensningen ved midlertidige ansettelser trolig sette en grense for

hvor sterkt band en rekker & bygge med organisasjonen.

Bakgrunnen for at vi velger a vektlegge affektiv organisasjonsforpliktelse er at vi pa denne
maten belyser om de sysselsatte faler tilhgrighet til virksomheten. Dette er gnskelig av to
grunner. For det farste er det viktig fra organisasjonen sin side fordi studier viser at affektiv
organisasjonsforpliktelse er positivt relatert med bedre arbeidsprestasjoner og
ekstrarolleatferd, samt negativt relatert til turnoverintensjon (Meyer et al. 2002, 20). For det
andre viser en kjerne-periferi-tankegang at midlertidige ikke har strategiske viktige jobber i
virksomheten (Mikkelsen og Laudal 2016, 278-279). Vi tror at dette kan pavirke tilhgrigheten
fordi mer avanserte jobber vil gi en falelse av at en i starre grad er viktig for bedriften. Denne

falelsen kan igjen pavirke den ansatte sin affektive organisasjonsforpliktelse.

Boswell et al. (2012) undersgkte sammenhenger mellom organisasjonsforpliktelse og
midlertidige ansatte i vikarbyra i USA. Formalet med studiet var a undersgke om
organisasjonsforpliktelse til bade arbeids- og oppdragsgiver hadde innvirkning pa
sammenhengen mellom midlertidige og turnoverintensjon. Teoretisk sett er det slik at lav
tilharighet er negativt relatert til turnover (Meyer et al. 2002, 20). Resultatet til Boswell et al.
(2002) samsvarte med teorien. De midlertidige sin intensjon om a avslutte arbeidsforholdet
kunne delvis bli forklart av deres affektive relasjon med bade arbeidsgiver og oppdragsgiver
(Boswell et al. 2012, 460).

En studie av Clark et al. (2007) viste at midlertidige ansatte har lavere
organisasjonsforpliktelse enn faste ansatte. Resultatet var basert pa 82 semistrukturerte
intervjuer av kanadiske midlertidige ansatte. Studien undersgkte midlertidige ansatte som en
overordet gruppe, og de som ble intervjuet hadde ulike former for midlertidig arbeid. Lavere
grad av organisasjonsforpliktelsen blant midlertidige ble av Clarke et al. (2007) begrunnet ut i
fra to mulige teorier. Den farste teorien antar at de midlertidige ansatte forsgker a opparbeide
seg relevant arbeidserfaring som de behgver for a ha evnen til & senere stige i gradene innen
sitt fagfelt. Arbeiderne i denne gruppen er i starre grad forpliktet til sin egen karriere enn

organisasjonen. Den andre teorien antar at midlertidige har lavere forpliktelse fordi de kun
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anser arbeidet som en gkonomisk ngdvendighet mens de sgker karrieremuligheter innenfor et

annet fagfelt.

Basert pa teorien om affektiv organisasjonsforpliktelse og tidligere empiri vil vi anta at
midlertidige ansatte faler lavere forpliktelse til organisasjonen. | var nasjonale kontekst tror vi
ogsa at det sterke stillingsvernet i Norge kan bidra til en forskjell mellom ansettelsesformene.
Stillingsvernet i Norge innebarer at det er en stor forpliktelse for en norsk bedrift a tilby fast
ansettelse (Bergene et al. 2015, 22). Vi tror forskjellen i stillingsvernet mellom faste og
midlertidige ansatte ogsa kan veere med a pavirke hvordan tilhgrigheten blir utviklet. Pa
bakgrunn av teori, tidligere forskning og nasjonale konteksteffekter tror vi at det er en
forskjell i organisasjonsforpliktelse mellom midlertidige og faste ansatte. Vi formulerer

dermed fglgende hypotese:

H2: Faste ansatte opplever hgyere grad av organisasjonsforpliktelse enn midlertidig ansatte.

Helse

Helse er et vidt begrep som blir pavirket av mange faktorer. Vi velger & legge Verdens
helseorganisasjon (WHO) sin definisjon til grunn. WHO definerer helse som “en tilstand av
fullstendig fysisk, mentalt og sosialt velvere og ikke bare fravaer av sykdom og lyte” (Braut
2018). | var avhandling fokuserer vi pa en generell egenopplevd helsetilstand. Det innebarer
at vi ikke skiller mellom fysisk og psykisk helse, men fokuserer pa en totalvurdering av
sysselsatte sin egenopplevde helsetilstand. Vi er ikke opptatt av a belyse objektiv helse i form
av sykdommer, men subjektiv helse. Bakgrunnen for at vi undersgker subjektiv helse er at det
kan bidra til & belyse var velvaredimensjon ytterligere. | trad med definisjonen av helse,
innebarer ikke helse utelukkende fravaer av sykdom, men ogsa refleksjoner av velveere (Braut
2018).

Tidsbegrensningen ved midlertidige stillinger kan medfgre at den enkelte opplever usikkerhet
om fremtidig jobbutsikter i naveerende bedrift. Jobbusikkerhet blir i stadig ekende grad
anerkjent som en faktor som har negativ pavirkning pa helse og velvare (Sterud et al. 2014,
10). Usikkerheten kan vere til belastning for den midlertidige. En mer gkonomisk usikker
situasjon, darligere opplaringsmuligheter og eksponering av darligere arbeidsforhold i
perifere jobber kan alle medvirke til darligere helse (Sterud et al. 2014, 10). Darlig opplevd
helsetilstand er ikke bare viktig for den enkelte, men ogsa fra et samfunnsgkonomisk
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perspektiv. Darlig helse kan pa sikt medfare sykelgnn. Sykelgnn er kostbart for bade bedrifter
og samfunnet. Norge har de hgyeste sykelgnnsutgifter av samtlige OECD-land (Aagestad et
al. 2015, 154). Dermed kan helse veere spesielt interessant i norsk kontekst.

En metastudie av Virtanen et al. (2005) viste at midlertidige ansatte i OECD-land har hgyere
forekomst av psykiske plager, samt hgyere risiko for yrkesskader sammenlignet med faste
ansatte. Resultatene viste ogsa til at stigmaet rundt arbeidstilknytningen kan vere belastende
for de som er midlertidig ansatte (Virtanen et al. 2005, 619). Belastningen kan igjen pavirke
helsetilstanden. Metastudien til Virtanen et al. (2005) baserer seg pa studier utfart i ulike land.

Det er derfor viktig & se funnene i lys av nasjonal kontekst.

I norsk kontekst foreligger det fa studier som undersgker sammenhengen mellom
ansettelsesform og helse (Sterud et al. 2014, 4). Et av de fa norske bidragene er en studie av
Eiken og Saksvik (2009). Studien undersgkte, i likhet med var, arbeidstakerne sin
egenopplevede helse i lys av krav-kontroll-stgtte-modellen. De viste at det ikke var noen
forskijell pa opplevd helse for faste og midlertidige ansatte (Eiken og Saksvik 2009, 82). |
studien blir helsetilstand operasjonalisert ut i fra en indeks pa 20 sparsmal om subjektiv
somatisk- og psykisk helse. Av annen forskning i naerliggende nasjonal kontekst, viste en
undersgkelse fra Sverige at midlertidige ansatte har sterre risiko for a ha darligere
selvrapportert helse enn de med fast arbeidstilknytning (Aronsson, Gustafsson og Dallner
2000, 20). Studien undersgkte flere konkrete helsesymptomer ved hjelp av respondentene sin
subjektive oppfatning. Resultatene viste at undergrupper som tilkallingsvikarer og
sesongarbeidere, som befinner seg lenger fra kjernen, rapporterte darligere helse enn
undergruppene vikar og prosjektansatte som ligger neermere kjernen (Aronsson, Gustafsson
og Dallner 2000).

Overvekten av tidligere forskning trekker i retning av at midlertidige ansatte har darligere
helsetilstand enn faste ansatte. Dette bygger opp under teorien, hvor jobbusikkerhet blir
trukket frem som en faktor som kan medfgre negative helseeffekter. Dette leder oss frem til

felgende hypotese:

Has: Midlertidige ansatte har en darligere egenopplevd helse enn faste ansatte.
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2.3.2 Hypoteser til forskningssparsmal 2
Forskningssparsmal 2 ser pa om jobbkvalitet har sammenheng med midlertidig ansatte sin
tilhgrighet og velvare. Jobbkvalitet er i denne avhandlingen definert som grad av autonomi
og jobbkrav en har i sitt arbeid. Tidligere i kapittelet presenterte vi krav-kontroll-stgtte-
modellen. Det er ut i fra denne modellen vi ser nsermere pa om jobbkvalitet kan forklare
eventuelle forskjeller. Siden det teoretiske rammeverket allerede har blitt introdusert,
presenterer vi i denne delen farst gvrig relevant teori og empiri for henholdsvis autonomi og
jobbkrav. Avslutningsvis gjengir vi forskning som har sett pa autonomi og jobbkrav under ett

0g begrunner vare hypoteser.

Autonomi

I var studie benytter vi i likhet med tidligere forskning autonomi for a belyse
kontrolldimensjonen i krav-kontroll-stgtte-modellen (De Cuyper og De Witte 2006). Lav
autonomi er ut fra teorien et kjennetegn pa en jobb av darligere kvalitet (Skogstad 2011, 26).
Autonomi handler om at mennesket skal oppleve fri vilje, og at egne preferanser skal kunne
pavirke egne handlinger (Hetland og Hetland 2011, 106). I begrepet autonomi ligger det tre
subjektive kvaliteter: indre kontrollplassering, fri vilje og en opplevelse av valgmuligheter for
de handlingene en selv gjer (Hetland og Hetland 2011, 106). Indre kontrollplassering har vi
nar vi selv er arsaken til at noe skjer. Det skyldes med andre ord ikke situasjonen en befinner
seg i eller andre sine handlinger. Fri vilje opplever en for eksempel nar en selv bestemmer
hvordan arbeidet blir utfgrt. Opplevelsen av valgmuligheter kan for eksempel bli illustrert ved

at arbeidstakeren selv kan bestemme nar forskjellige arbeidsoppgaver skal bli utfart.

Autonomi er et av de tre basale behovene vare (Hetland og Hetland 2011, 105). Det betyr at
det er en allmennmenneskelig ngdvendighet & oppleve at sine egne interesser og gnsker ligger
bak sine handlinger (Hetland og Hetland 2011, 105). Siden de fleste tilbringer mye tid pa
jobben er det viktig at de basale behovene blir dekket pa arbeidsplassen. Dersom en ikke far
dekket disse behovene kan det pavirke ansatte sin produktivitet, trivsel og helse (Hetland og
Hetland 2011, 116).

Det er flere studier i Norge som har undersgkt om grad av autonomi i arbeidet oppleves ulikt
for midlertidige og faste. Olsen (2004; 2006) har ved to tilfeller benyttet datamateriale fra
LKU for a studere dette. Ved begge tidspunkt viste studiene at faste ansatte har hgyere grad
av autonomi sammenlignet med midlertidige (Olsen 2006, 398; Olsen 2004, 116). Eiken og
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Saksvik (2009, 84) sin studie viste ogsa at midlertidige ansatte har mindre kontroll enn faste
ansatte. Deres studie tok utgangspunkt i krav-kontroll-stgtte-modellen nar de definerte
begrepet kontroll. Kontrollbegrepet inneholder her bade en autonomi og en
kompetansedimensjon ved at de benytter The Job Content Questionnaire” (JCQ) for &
operasjonalisere kontroll. Arbeidsforskningsinstituttet (AFI) har ogsa sett pa medbestemmelse
blant norske arbeidstakere (Falkum, Ingelsrud og Nordrik 2016). Begrepet medbestemmelse
viste her til at arbeidstakeren selv kan organisere arbeidet og ha innflytelse pa egen
arbeidssituasjon (Falkum, Ingelsrud og Nordrik 2016, 39). Begrepet er dermed delvis
overfgrbart til det vi omtaler som autonomi i var studie. De finner i kontrast til andre studier
ingen forskjell i grad av innflytelse pa egen arbeidssituasjon mellom faste og midlertidige
ansatte (Falkum, Ingelsrud og Nordrik 2016, 39).

Jobbkrav

Jobbkrav er en av to hoveddimensjoner i krav-kontroll-stgtte-modellen. Hgye jobbkrav kan
for den enkelte bli oppfattet som belastende og kan medfgre negative konsekvenser (Skogstad
2011, 25). Jobbkrav omfatter fysiske, psykiske, sosiale eller organisatoriske aspekt ved
arbeidet som krever en vedvarende fysisk eller mental innsats (Demerouti et al. 2001).
Innsatsen medferer at jobbkrav er assosiert med fysiologiske og psykologiske kostnader
(Demerouti et al. 2001). Det blir antatt at faste ansatte har hgyere jobbkrav enn midlertidige
ansatte (De Cuyper og De Witte 2006, 453; Aagestad et al. 2015, 202). Bakgrunnen for dette
er at faste ansatte opplever hgyere grad av overvakning og mer ansvar. Uavhengig av
tilknytningsformen er hgye jobbkrav ansett som skadelig for den ansatte (De Cuyper og De
Witte 2006, 446).

Sammenlignet med autonomi er jobbkrav etter var kjennskap forsket lite pa utenfor krav-
kontroll-stgtte-modellen. Av forskning i norsk kontekst viste studien til Eiken og Saksvik
(2009) at faste ansatte opplever hgyere jobbkrav enn midlertidige. Videre viste studien at
jobbkrav er den faktoren, av krav og kontroll, som har starst effekt pa opplevd stress (Eiken
og Saksvik 2009, 85). Jobbkrav ble i studien operasjonalisert gjennom spgrsmal fra JCQ.
Spersmalene tok blant annet for seg arbeidstempo, arbeidsmengde, tidspress og om arbeidet
var emosjonelt krevende (Eiken og Saksvik 2009, 82). | Faktabok om arbeidsmiljg og helse
2015 som blir utgitt av STAMI ble det ogsa rapportert at midlertidige har lavere jobbkrav enn
faste ansatte (Aagestad et al. 2015, 202).
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Autonomi og jobbkrav
Vi har til na presentert teori og forskning knyttet til henholdsvis autonomi og jobbkrav. Fer vi
utleder vare siste hypoteser presenterer vi to studier som begge har undersgkt effekten av

autonomi og jobbkrav pa ansettelsesform parallelt.

Den farste studien er utfert av De Cuyper og De Witte (2006). Studien undersgkte effekten av
autonomi og jobbkrav for midlertidige ansatte pa jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse,
tilfredsheten med livet (life satisfaction) og selvrapporterte prestasjoner. Utvalget besto av
568 respondenter fra atte bedrifter i Belgia. | undersgkelsen sammenlignet de vikarer med
faste ansatte. De Cuyper og De Witte (2006) tok utgangspunkt i krav-kontroll-modellen for a
undersgke om autonomi og jobbkrav hadde en medierende effekt. Resultatene var gitt en
rekke kontrollvariabler som alder, kjgnn og utdanning. Resultatene av studien viste at
forskjellene mellom faste og midlertidige ikke utelukkende skyldes ansettelsesform. For
jobbtilfredshet var det slik at jobbkrav delvis hadde innvirkning pa forskjellene mellom faste
og midlertidige. For organisasjonsforpliktelse var det jobbkrav som forklarte forskjellene og
ikke tilknytningsformen. De Cuyper og De Witte (2006) mente derfor at forskjellene i helse
og velvare ikke alene skyldes arbeidstilknytning, men at kvaliteten pa jobben ogsa var sveert

viktig.

Det andre empiribidraget er en studie av Aletraris (2010). Aletraris (2010) studerte
jobbtilfredshet blant vikarer i et bemanningsbyra i Australia. | tillegg til & se pa den direkte
effekten pé jobbtilfredshet, tok Aletraris (2010) opp autonomi og “control over timing and
work” sin pavirkning pa jobbtilfredshet. Det sistnevnte begrepet kan til en viss grad bli
overfart til det vi legger i begrepet jobbkrav. Studien viste at det ikke var arbeidstilknytningen
som var bakgrunnen for at de midlertidige hadde lavere jobbtilfredshet, men at det var graden
av autonomi, jobbkrav og gvrige faktorer for indre motivasjon som var avgjerende (Aletraris
2010, 1140).

For forskningsspgrsmal 2 har vi na presentert teori og empiri for autonomi og jobbkrav hver
for seg og i sammenheng med hverandre. Autonomi er et basalt behov, og grad av dekning
antas & pavirke ansatte sin trivsel og helse (Hetland og Hetland 2011, 106). Grad av jobbkrav
er assosiert med fysiologiske og psykologiske kostnader (Demerouti et al. 2001). Ut ifra
teorien blir det antatt at midlertidige rapporterer ulik grad av autonomi og jobbkrav

sammenlignet med faste ansatte (Aagestad et al. 2015). Tidligere empiri har ogsa bekreftet
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lignende resultat (Eiken og Saksvik 2009; De Cuyper og De Witte 2006). Videre har
forskningen sett at autonomi og jobbkrav ogsa har hatt innvirkning pa effekten av
ansettelsesform. Vi vil derfor anta at forskjellene mellom midlertidige og faste ansatte ikke

utelukkende skyldes ansettelsesformen. Dette leder oss frem til fglgende hypoteser:

H4a: Autonomi forklarer noe av effekten pa midlertidige ansatte sin jobbtilfredshet.

H4b: Jobbkrav forklarer noe av effekten pa midlertidige ansatte sin jobbtilfredshet.

H5a: Autonomi forklarer noe av effekten pa midlertidige ansatte sin
organisasjonsforpliktelse.

H5b: Jobbkrav forklarer noe av effekten pa midlertidige ansatte sin organisasjonsforpliktelse.

H6a: Autonomi forklarer noe av effekten pa midlertidige ansatte sin egenopplevde helse.

H6b: Jobbkrav forklarer noe av effekten pa midlertidige ansatte sin egenopplevde helse.

2.3.3 Kontrollvariabler
Vi velger a inkludere kontrollvariablene stotte, kjgnn, alder, utdanning og arbeidstid. Statte
inkluderer vi av teoretiske grunner fordi den er en av faktorene i krav-kontroll-statte-
modellen. De gvrige variablene inkluderer vi pa bakgrunn av de er kjennetegn pa grupper som
har blitt omtalt for & vaere utsatt for a veere midlertidig ansatt (Bg 2017; Aagestad et al. 2015;
Bergene et al. 2015).

Statte

| teoridelen presenterte vi krav-kontroll-stgtte-modellen. Vi inkluderer stgtte som en
kontrollvariabel fordi den etter teorien fungerer som en buffer for autonomi og jobbkrav
(Karasek og Theorell 1990). Statte gjer med andre ord at konsekvensene av a ha en jobb av
darlig kvalitet kan bli redusert dersom arbeidstakeren opplever god statte. Av tidligere
forskning ser vi at sosial statte er viktig for trivsel (Ducharme og Martin 2000, 238; McGuire
2007, 127). Ducharme og Martin (2000, 223) finner at stgtte fra kollegaer er spesielt viktig for
trivsel. Pa bakgrunn av at vi antar at det tar tid & utvikle sosiale relasjoner vil vi anta at faste

og midlertidige opplever ulik grad av sosial statte.
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En fransk tidsserieanalyse fra perioden 1996-2008 viste at fast ansatte opplevde hgyere grad
av sosial stagtte enn midlertidige ansatte (Niedhammer, Bourgkard og Chau 2011, 3-10).
Resultatet viste at sannsynlighet for & de far fylte 70 ar var hgyere for midlertidige ansatte
sammenlignet med faste. Da det ble kontrollert for blant annet sosial stette, ble effekten
betydelig redusert for menn, og fjernet for kvinner. Resultatet fra studien kan indikere at
sosial stgtte kan ha stgrre pavirkning enn ansettelsesformen i seg selv. Den samme
indikasjonen ble vist i en intervjustudie til Clarke et al. (2007). Arbeidstakerne som var mest
misforngyde med a veere midlertidig ansatt, var ogsa de som opplevde lavest sosial statte bade
i og utenfor jobben (Clarke et al. 2007, 322-323). Eiken og Saksvik (2009, 84) viste at det
ikke var noen forskjell i grad av stette blant midlertidige og faste ansatte (Eiken og Saksvik
2009, 84). Resultatet til Eiken og Saksvik (2009) samsvarer med resultatet til Aronsson et al.
(2000, 12-13). Faste og midlertidige ansatte opplevde her omtrent like mye statte fra bade

kollegaer og naermeste sjef.

Deltid/heltid

Arsaken til at vi kontrollerer for deltid/heltid-stillinger er fordi en har sett at midlertidige
ansettelser er mer utbredt i deltidsstillinger enn heltidsstillinger i Norge (Bg 2017). Av de som
arbeider i deltidsstillinger med under 20 arbeidstimer i uken, er hele 20 % ansatt i midlertidige
stillinger (Bg 2017). Til sammenligning er bare 6 % av de som jobber heltid ansatt i
midlertidige stillinger (Bg 2017). Tidligere forskning har ogsa kontrollert for arbeidstid i form
av heltid eller deltidsarbeid. Aletraris (2010, 1138) fant at de midlertidige var mer utsatt for a
arbeide deltid. Deltidsarbeid bidro derimot ikke til & forklare effekter av at midlertidige
rapporterer lavere jobbtilfredshet (Aletraris 2010, 1141). Tilsvarende funn ble vist i Olsen
(2004) sin studie for jobbtilfredshet.

Kjgnn

Det er to arsaker til at vi kontrollerer for kjgnn. For det farste er kvinner oftere ansatt i
midlertidige stillinger sammenlignet med menn (Bergene, et al. 2015, 7). Denne fordelingen
er ikke bare tilfelle i Norge, men ogsa pa tvers av en rekke OECD-land (Bergene, et al. 2015,
7). For det andre tyder tidligere forskning pa at opplevelsen av tilknytningsformen varierer
mellom kjgnn. Aletraris (2010) viste i sin studie at kvinner i midlertidige stillinger var mer

tilfreds med sin arbeidssituasjon enn menn. Det samme resultatet har ogsa blitt vist i et studie
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av Booth, Francesconi og Frank (2002). Disse funnene indikerer dermed at

tilknytningsformen oppleves ulikt mellom kjann.

Alder

Utbredelsen av midlertidig ansatte har vist seg a avhenge av alder (Bg 2017). | Norge er
nesten 70 % av de midlertidige ansatte under 34 ar (Aagestad et al. 2015, 201). Nar de unge er
mer utsatt for & vaere midlertidig ansatt, ber vi kontrollere for faktoren. I tidligere studier har
ogsa alder vist seg a veere av betydning. For eksempel fant Clarke et al. (2007) at de negative
konsekvensene var hgyest hos de yngste informantene. | kontrast viste Virtanen et al. (2005,
620) til at yngre arbeidere rapportere feerre negative helsekonsekvenser. Aletraris (2010) viste
i sin studie at de i alderssegmentet 30-49 ar hadde lavere jobbtilfredshet sammenlignet med de

under 30 ar.

Utdanning

Formalet med & inkludere utdanning som kontrollvariabel er at de med lav utdanning har
starre sannsynlighet for & vaere midlertidig pa tvers av OECD-land (Bergene et al. 2015, 21).
Andelen i Norge er hgyere for de med utdanning pa ungdomskoleniva, i forhold til de med
utdanning pa videregaende- og hagskoleniva (Aagestad et al. 2015, 201). Det er interessant a
inkludere utdanning fordi det tidligere har veert en utbredt oppfatning om at hgyere utdannelse
er en beskyttelse mot en usikker arbeidstilknytning (Bergene et al. 2015, 12). Tidligere
forskning har ogsa kontrollert for effekten av utdanningsniva i sine studier (De Cuyper og De
Witte 2006; Clarke et al. 2007; Aletraris 2010). Clarke et al. (2007) hevdet at negative
effekter av & veere midlertidig ansatt delvis kunne bli forklart av utdanning. De med hgy
utdanning forventet at de skulle vere attraktive pa arbeidsmarkedet ved endt studium. Nar
forventningene deres ikke ble innfridd, ga det utslag i deres misngye med den usikre
arbeidstilknytningen (Clarke et al. 2007). |1 Norge viser forskning at yrkesaktive blir mer
forngyd med arbeidsforholdene sett under ett jo mer flere & med utdanning de har (Aagestad,
Bjerkan og Gravseth 2017, 55).

2.3.4 Oppsummering av hypoteser
For & oppsummere vare hypoteser lager vi en empirisk modell. Figur 2.3 viser at vi farst tester
sammenhengen mellom arbeidstilknytning og tilhgrighet og velveere. Denne sammenhengen

illustrerer vi med den stiplede linjen i modellen. Her tester vi hypotese 1-3. Deretter
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undersgker vi om de forventede forskjellene kan bli forklart av kjennetegnene pa jobbkvalitet.
Autonomi og jobbkrav viser her til alternative forklaringsmekanismer for relasjonen mellom
arbeidstilknytning og utfallsvariablene. Den alternative forklaringsmekanismen er markert
med to heltrukne piler fordi vi antar at autonomi og jobbkrav kan bidra til & forklare
utfordringer med midlertidige ansettelseskontrakter. I hypotese 4-6 tester vi om jobbkvalitet
kan forklare noe av effekten mellom arbeidstilknytning og tilhgrighet og velveere. Siden vi
antar at autonomi og jobbkrav kan bidra til & forklare effekten av arbeidstilknytninger, stiples

linjen mellom arbeidstilknytning og utfallsvariablene.

Jobbkvalitet
- Autonomi
- Jobbkrav

Arbeidstilknytning Tilherighet og velvaere
-Fastansatt T e e »| - Jobbtilfredshet
- Midlertidig ansatt - Organisasjonsforpliktelse

- Egenopplevd helsetilstand

Figur 2.3 Kausalmodell
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3. Metode

Metodekapittelet bestar av seks deler. | farste delkapittelet presenterer vi hvilken
forskningsstrategi vi legger til grunn for & besvare var problemsstilling. Datamaterialet vi
benytter blir presentert i andre delkapittel. I tredje delkapittel presenterer vi selektering av
utvalg. Operasjonalisering av de teoretiske variablene blir belyst i delkapittel fire. Delkapittel
fire inkluderer ogsa faktoranalyser. | delkapittel fem drafter vi avhandlingen sin validitet,

reliabilitet og etiske aspekter.

| det siste delkapittelet presenterer vi deskriptiv statistikk. Vi ser her pa hvordan
gjennomsnittene til variablene varierer mellom midlertidige og faste ansatte i vart utvalg.

Auvslutningsvis presenterer vi en korrelasjonsmatrise for de inkluderte variablene i var studie.

3.1 Forskningsdesign
Avhandlingen var skal gi svar pa om jobbkvalitet kan forklare velvaere og tilharighet for
midlertidige ansatte sammenlignet med faste ansatte. Vi gnsker at vare resultater skal bli brukt
til & trekke slutninger til de sysselsatte i Norge. De sysselsatte i Norge er dermed
populasjonen i var studie. Siden vi gnsker a trekke slutninger benytter vi oss av kvantitativt
forskningsdesign. Kvantitativ forskningsdesign henter ofte inn kvantifiserbar data fra et stort
antall respondenter (Ringdal 2014, 104). Pa denne maten er designet egnet til a trekke
slutninger til en populasjon (Ringdal 2014, 109). I tillegg benytter en ofte lukkede sparsmal
nar en henter inn data etter denne forskningsstrategien (Ringdal 2014, 190). Lukkede
spgrsmal er ogsa fordelaktig nar en gnsker a studere sammenhenger. Disse faktorene gjer det
attraktivt for oss & benytte oss av kvantitativt forskningsdesign, da vi gnsker & avdekke om det

er en sammenheng mellom ansettelsesform og jobbkvalitet.

Et annet sentralt kriterium for valg av forskningsdesign er tidsdimensjonen til undersgkelsen
(Johannessen, Christoffersen og Tufte 2011, 78). Masteravhandlingen var er tidsbegrenset til
ett semester. Vi ser det derfor tidsmessig utfordrende a samle inn representativ data for de
sysselsatte i Norge. Samtidig foreligger det mye tilgjengelig data, ved sgknad, pa Norsk
samfunnsvitenskapelig datatjeneste (NSD). Vi benytter oss derfor av sekundzrdata for a svare

pa var problemstilling.
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3.2 Levekarsundersgkelsen
Vi benytter Levekarsundersgkelsen (LKU) 2016 sitt datamateriale i vare analyser. LKU med
temaet arbeidsmiljg blir gjennomfart av Statistisk sentralbyra (SSB) hvert tredje ar (Revold
og Bye 2017, 6). Undersgkelsen belyser levekarskomponentene sysselsetting, helse,
utdanning, arbeidsforhold, boforhold, sosialt nettverk, fritidsaktiviteter og skonomi (Revold
og Bye 2017, 6). Formalet med LKU 2016 er a gi innsikt i de sysselsatte i Norge sitt
arbeidsmiljgforhold (Revold og Bye 2017, 7). Siden vi velger a kun benytte LKU fra 2016, er

var studie en tversnittundersgkelse.

Tverrsnittsundersgkelser har som hensikt a samle inn et stort antall respondenter for &
avdekke noe om populasjonen den er trukket ut fra (Ringdal 2014, 190). Var
tverrsnittsundersgkelse har dermed utelukkende til hensikt & avdekke arbeidstakerne sine
arbeidsmiljgforhold pa det tidspunktet den ble gjennomfart. Vare undersgkelser betrakter

dermed de ansatte sine opplevde arbeidsmiljgforhold pa et gitt tidspunkt.

3.2.1 Datainnhenting
Datainnsamlingen av LKU blir utfart av SSB for datamaterialet videre blir levert til NSD
(Revold og Bye 2017, 6). Vi sgkte tilgang til datamaterialet via NSD sine hjemmesider. |
sgknaden beskrev vi formalet med var undersgkelse. Fer vi fikk tilsendt datamateriale matte

vi og var veileder undertegne en taushetserklering (Vedlegg 2).

Far vi sendte inn sgknaden hadde vi pa forhand undersgkt om dataen kunne bli benyttet til
vart formal. Ved a benytte oss av opplysningene pa NSD sine hjemmesider hadde vi klart for
oss hvilke spgrsmal som var aktuelle for var avhandling. En sentral variabel for vart formal
var respondentene sin tilknytning til arbeidslivet (Statistisk sentralbyra 2018, 11).
Respondentene skulle her avgi svar pa om de var midlertidig eller fast ansatt pa det gitte
tidspunktet. Datamaterialet gir oss pa denne maten mulighet til & sammenligne
ansettelsesformene. Pa sparsmalet om arbeidstilknytning rapporterte 7 022 fast stilling og 807
midlertidige stilling (Statistisk sentralbyra 2018, 99). Nar en betydelig andel rapportere at de
arbeidet i tidsbegrensede stillinger, ansa vi det som tilstrekkelig a benytte ansettelsesform

(midlertidig og fast ansatt) som en dummy-variabel i vare undersgkelser.
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3.2.2 Populasjon og utvalg
Formalet med LKU 2016 er a gi innsikt i sysselsatte sine arbeidsmiljgforhold (Revold og Bye
2017, 7). | undersgkelsen gnsker SSB dermed & na ut til yrkesaktive i Norge. Utvalget
begrenser seg derfor til aldersgruppen 18-66 ar per utgangen av 2016 (Revold og Bye 2017,
8). Utvalget er hentet ut tilfeldig fra SSB sin demografiske/befolkningsdatabase (BeReg).
Denne databasen blir oppdatert manedlig med opplysninger fra Skattedirektoratets sentrale
folkeregister (Revold og Bye 2017, 8). For a sikre et landsrepresentativt utvalg, henter SSB
inn informasjon fra BeReg for undersgkelsen blir utfert (Revold og Bye 2017, 20). Denne
informasjoner inkluderer faktorer som bosted, kjenn, alder og utdanningsniva. Disse
opplysningene er hentet direkte ut fra BeReg i vart mottatte datasett. Bruttoutvalget bestar av
20 490 personer, hvor 10 665 personer besvarte undersgkelsen (Revold og Bye 2017, 7).

Nettoutvalget tilsvarer en svarprosent pa 52,6 %.

3.2.3 Datainnsamling i LKU
SSB henter inn datamaterialet ved personlig telefonintervju. De benytter nsermere bestemt
Computer Assisted Interviewing (CAI) (Revold og Bye 2017, 18). Det inneberer at
intervjueren stiller spgrsmal, og registrerer svarene til respondentene pa en datamaskin. |
undersgkelsen blir det benyttet lukkede sparsmal (Revold og Bye 2017, 98). Respondentene
blir informert skriftlig om at de ville bli oppringt for & bli intervjuet i forkant av
undersgkelsen (Revold og Bye 2017, 9). De far da opplyst tema og generell informasjon om
utfarelsen av undersgkelsen. De SSB ikke fikk tak i og de som nektet a delta, ble fulgt opp for
a gke svarprosenten (Revold og Bye 2017, 10). Hay svarrespons er viktig for & sikre et

representativt utvalg.

3.2.4 Utvalgsskjevhet
Svarprosenten for undersgkelsen er 52,6 % (Revold og Bye 2017, 11). Nettoutvalget kan
dermed medfere utvalgsskjevhet. Skjevt utvalg vil si at nettoutvalget avviker fra bruttovalget
(Ringdal 2014, 221). Av bruttoutvalget ble 218 personer fjernet grunnet avganger. Dette er
respondenter som er ekskludert av SSB grunnet at de ikke lenger er i malgruppen for
undersgkelsen (Revold og Bye 2017, 12). Den stgrste andelen som blir fjernet er de som er
bosatt i utlandet over 6 maneder (170 personer). Andre grupper som fjernes er blant annet de

som er bosatt pa institusjoner og avdade.

33



Etter at SSB har ekskludert respondenter grunnet avganger, undersgker LKU narmere
respondenter som ikke har besvart undersgkelsen (Revold og Bye 2017, 12). Respondentene
blir kategorisert etter demografiske variabler som kjgnn, aldersgrupper, utdanningsniva og
landsdel (Revold og Bye 2017, 13). Nettoutvalget viser at menn besvarte i starre grad enn
kvinner. | kategorien alder var svarprosenten hgyere for de mellom 46 og 67 ar. LKU ser ogsa
en hgyere besvarelse blant de med hgyere utdanning fremfor de med lavere utdanning. For
landsdeler er det ingen forskijeller. For & undersgke avvikene naermere, har LKU lagt inn +/- 1
prosentpoeng som margin for et betydelig avvik (Revold og Bye 2017, 13). Utdanningsniva
og alder overstiger denne marginen. Forskjeller er dog ikke kritiske for representativiteten i
store utvalg (Revold og Bye 2017, 13). Skjevheter i utvalget er dermed ikke kritisk i var

undersgkelse.

3.3 Selektering og utvalg
Var problemstilling innebaerer en sammenligning av midlertidige ansatte med faste ansatte nar
det gjelder kvalitet pa jobben. Utvalget begrenser vi med andre ord til de som er sysselsatt. Vi
selekterer dermed ut de som ikke er i arbeid blant de opprinnelig deltakende respondentene,
10 665. Etter selekteringen bestar datamaterialet av 7 829 respondenter. Videre selekterer vi

bort enhetene vi ikke gnsker & ha med i vart utvalg.

Nar det gjelder variabelen alder gnsker vi ikke & ha med respondenter under 18 ar eller over
68 ar. En av arsakene for at vi setter nedre alderssegment til 18 ar er at en av de midlertidige
undergruppene er lerlinger (Aagestad et al. 2015, 199). Personer som fullfgrer yrkesfaglig
spesialisering ved videregaende skole pa normert tid, vil vaere i aldersgruppen 17-18 ar nar de
gar ut i leeringsjobber. Vi mener derfor det er viktig at leeringer blir inkludert i undersgkelsen,
nar vi ser pa alle former for midlertidige under ett. | tillegg er nedre alderssegment satt til 18
ar pa bakgrunn av at unge er ansatt som en ’svak gruppe” i arbeidslivet (Arbeids-og
sosialkomiteen 2015). Det var de ”svake gruppene” som Regjeringen spesielt argumenterte
for at lettere skulle komme i arbeid ved a myke opp bruk av midlertidige ansettelser i Norge.
Disse faktorene bidrar til at vi mener det er viktig & inkludere unge arbeidstakere i vart utvalg.
Nar det gjelder den gvre aldersbegrensningen begrenser vi utvalget vart til sysselsatte til og
med 66 ar. Bakgrunnen for dette er at personer etter fylte 67 ar kan motta alderspensjon, jf.
Folketrygdloven §19-4.
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SSB begrenser sitt utvalg til aldersgruppen fra 18-66 ar per utgangen av 2016 nar de gnsker &
na den yrkesaktive befolkningen (Revold og Bye 2017, 8). Denne aldersgruppen er det
samme alderssegmentet vi gnsker i vart utvalg. Det kan likevel forekomme informanter
utenfor den gvre aldersgruppen, nar SSB falger noen av respondentene over tid (Revold og
Bye 2017, 8). | tillegg har de i 2016 supplementert utvalget med 17-aringer. Det er derfor
viktig & undersgke om respondenter utenfor aldersutvalget forekommer. Blant de sysselsatte i
datasettet vart var 3 stykker over 66 ar og 14 under 18 ar. Disse respondentene ekskluderer vi

fra utvalget. Nettoutvalget etter selekteringen pa alder er dermed 7 897.

Videre selekterer vi datamaterialet etter variabelen arbeidstid. Variabelen maler antall
arbeidstimer i uken. Den er opprinnelig kodet som en kontinuerlig variabel med en verdiskala
fra 0-999 (Statistisk sentralbyra 2018, 83). Her velger vi a utelate ekstremverdier. Dette fordi
ekstremverdier kan fare til feilslutninger ved statistiske analyser (Ringdal 2014, 308). Vi
finner observasjoner pa arbeidstid som tyder pa manglende verdier. Respondentene som har
svart at de arbeider over 168 timer, ma det vaere noe feil med da det overstiger maksimalt
antall timer i en uke. | vart datasett har 85 respondenter oppgitt arbeidstid over 168 timer (ca.

1 % av vart utvalg). Etter selekteringen gjenstar vi med 7 812 observasjoner.

Videre ekskluderer vi de respondentene som svarer at de arbeider mer enn 84 timer i uken. |
folge aml. §10-4 er alminnelig arbeidstid satt til maksimalt 40 timer i uken. Det er dog en del
unntak i loven. Det er derfor rimelig & anta at en del arbeider mer enn 40 timer. Arsaken til at
vi setter en gvre grense pa 84 timer i uken, er at det innebzrer en gjennomsnittlig arbeidstid
pa 12 timer per dag. Dette er selvsagt mulig, men lite sannsynlig. Hvis de som arbeider over
84 timer blir inkludert kan det ogsa medfare gale statistiske sammenhenger (Ringdal 2014,
308). Det er kun seks respondenter i vart utvalg som svarer at de arbeider mellom 84-168
timer i uken. Vi fjerner disse fra vart datamateriale for & unnga feilslutninger ved vare

statistiske analyser. Etter selekteringen for arbeidstid er nettoutvalget pa 7 806 respondenter.

Tilslutt velger vi & definere manglende observasjoner for alle de aktuelle variablene i vare
analyser. | Levekarsundersgkelsen benytter en vil ikke svare” og “vet ikke” som

svaralternativer (Statistisk sentralbyra 2018). Disse alternativene er svar som ikke er

35



informative til vare analyser. Ofte koder en slike verdier pa samme mate som manglende
verdier (Ringdal 2014, 262). Vi spesifiserer derfor "vil ikke svare” og vet ikke” som

brukerdefinerte missing verdier. Pa denne maten blir disse verdiene utelatt fra vare analyser.

3.4 Operasjonalisering
Operasjonalisering vil si & klassifisere et fenomen til distinkte faktorer (Johannessen,
Christoffersen og Tufte 2011, 67). Vi presenterer i det fglgende hvilke indikatorer vi legger til
grunn for & operasjonalisere vare teoretiske begreper. For a operasjonalisere begrepene i krav-

kontroll-stgtte-modellen benytter vi faktoranalyser for & konstruere sammensatte variabler.

Opplevd jobbtilfredshet

| vare analyser er opplevd jobbtilfredshet en av tre avhengige variabler. | utgangspunktet
gnsker vi a operasjonalisere jobbtilfredshet gjennom a samle flere spgrsmal til en faktor. Pa
denne maten kunne vi belyst flere ulike sider av begrepet jobbtilfredshet. Olsen (2004, 117)
benyttet flere spgrsmal fra LKU for & belyse flere aspekter ved jobbtilfredshet i sin
undersgkelse. Dessverre er ikke lignende spgrsmal lenger en del av Levekarsundersgkelsen i
2016. Vi benytter oss derfor kun av spgrsmalet "Hvor forngyd er du med din jobb?” (sp59g)
for & operasjonalisere jobbtilfredshet. Respondentene skulle her avgi et svar pa en Likert-

skala om hvor forngyd de var. De opprinnelige verdiene er:

Sveert forngyd
Ganske forngyd
Verken forngyd eller misforngyd

Ganske misforngyd

o M e

Svert misforngyd

For & forenkle tolkningen av analysen gnsker vi at alle variablene skal ga fra lav til hgy verdi.

Vi snur derfor verdiretningene til variabelen slik at 1: sveert misforngyd og 5: sveert forngyd.

Organisasjonsforpliktelse
Organisasjonsforpliktelse er den andre avhengige variabelen i var analyse. Den teoretiske
definisjonen vi har lagt til grunn i var undersgkelse er basert pa affektiv forpliktelse. Vi

benytter oss derfor av sparsmalet I hvilken grad faler du tilhgrighet til bedriften eller
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virksomheten du jobber i?” (SpTilhor) for & operasjonalisere organisasjonsforpliktelse.

Svaralternativene er gradert som en variabel pa ordinalniva med falgende verdier:

1. Isveert hgy grad
2. |hegygrad
3. I noengrad
4. 1 liten grad
5. I sveert liten grad
Her snur vi ogsa verdiretningen slik at 1: Sveert liten grad og 5: | svert hgy grad. Bakgrunnen

for at vi snur verdiretningen er den samme som under jobbtilfredshet.

Egenopplevd helse

Egenopplevd helse er den siste av de tre avhengige variablene. Vi gnsker med denne
variabelen kun & avdekke subjektiv helsetilstand. Opplevd helse operasjonaliserer vi derfor
gjennom spersmalet "Hvordan vurderer du din egen helse sann i alminnelighet?” (Hels1).
Variabelen er pa ordinalniva, i likhet med de gvrige avhengige variablene. De opprinnelige

verdiene er:

1. Svert god
2. God
3. Verken god eller darlig
4. Darlig
5. Svert darlig
Vi snur her verdiretningen slik at den gar fra lav til hay.

Ansettelsesform
Vi operasjonaliserer tilknytningsform gjennom spgrsmalet “Har du fast eller midlertidige
ansettelse? Med midlertidig ansettelse menes at den er tidsbegrenset” (Sp10).

Svaralternativene er her:

1. Fast, ikke tidsbegrenset
2. Midlertidig, tidsbegrenset
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Svaralternativene er pa nominalniva og gjensidig utelukkende. Vi velger & kode om
variabelen til en dummy-variabel med verdien O=Fast ansatt og 1=Midlertidig ansatt.
Bakgrunnen for at midlertidig ansatt er kodet som 1 er at det er denne gruppen som er sentral

for var avhandling.

3.4.1 Konstruksjon av de teoretiske variablene autonomi, jobbkrav og stette
Ved operasjonalisering av variabler bar en legge teoretiske definisjoner til grunn (Ringdal
2014, 93). Definisjonene til variablene autonomi, jobbkrav og statte er vide, og vi gnsker
derfor & benytte sammensatte mal. Sammensatte mal bestar av minst to indikatorer (Ringdal
2014, 94). Bakgrunnen for av at vi benytter ssmmensatte mal er at vi ikke mener det er
hensiktsmessig a male elementene i krav-kontroll-statte-modellen ut fra et spgrsmal i LKU,
men flere. Ved & kombinere flere spgrsmal kan en lage skalaer eller indekser av latente
variabler som kan vere vanskelig & male direkte (Rindal 2014, 349). | vare analyser benytter
vi skalaer. Grunnen til at vi benytter skala og ikke indeks er at de inkluderte spgrsmalene er
forarsaket av de latente variablene (Rindal 2014, 346). Spgrsmalene vi har valgt ut skal med

andre ord reflektere de underliggende dimensjonene, ikke skape en variabel.

For & undersgke hvilke variabler som har best evne til & operasjonalisere de underliggende
dimensjonene benytter vi eksplorerende faktoranalyse (EFA). EFA benytter statistiske
kriterier som gir grunnlag for a finne antall faktorer som ligger til grunn for observerte
variabler (Ringdal 2014, 350). I det falgende ser vi farst pa om datamaterialet og variablene
vare tilfredsstiller kravene for & vere egnet til faktoranalyse. Deretter undersgker vi om de
inkluderte variablene kan bli benyttet som indikatorer pa de mer generelle faktorene
autonomi, jobbkrav og stette. Avslutningsvis utfarer vi en reliabilitetsanalyse malt ved
Chronbachs alpha.

Forutsetninger for faktoranalyse

Den farste forutsetning vi undersgker er knyttet til utvalgssterrelsen. Utvalgssterrelsen ber
overstige 100 respondenter (Hair et al. 2010, 102). Vart rensede datasett bestar av 7 806
respondenter, dette kravet er dermed tilfredsstilt. Over 100 observasjoner er dog & betrakte
som et minimumskrav. Et mer akseptabelt krav er at observasjonene er 10 ganger sa hgy som
antall indikatorer vi inkluderer i faktoranalysen (Hair et al. 2010, 102). Vart store datasett

tilfredsstiller ogsa dette kravet. | faktoranalyser kreves det i prinsippet ogsa at en benytter

38



variabler pa forholds- og intervallniva. Grunnen til dette er at faktoranalyser bygger pa en
linezer modell som opererer med gjennomsnitt (Ringdal 2014, 350). En kan likevel inkludere
variabler pa ordinalniva dersom de kan bli betraktet som kontinuerlige (Ringdal 2014, 350).
For at en ordinalvariabel kan bli ansett for & vaere kontinuerlig ma to krav bli tilfredsstilt
(Johannessen, Christoffersen og Tufte 2011, 274). For det farste ma variabelen kunne tenkes a
bli malt langs en eksakt skala dersom det er mulig. For det andre er et minimumskrav at
ordinalvariablene bestar av minst fem verdier. Vi anser disse kravene som oppfylt for de

inkluderte variablene i vare faktoranalyser.

Hensikten med faktoranalyser er & male underliggende dimensjoner, og derfor er variablene
sine korrelasjoner viktig. Korrelasjon males ved Pearson r. Pearson r viser til hvor sterk
lineer ssmmenheng det er mellom to variabler malt fra -1 til +1 (Johannessen, Christoffersen
og Tufte 2011, 320). Positiv korrelasjon viser til at hgye verdier pa den ene variabelen ofte
inntreffer sammen med hgye verdier av den andre variabelen. Negativ korrelasjon viser til at
haye verdier pa en variabel ofte inntreffer sammen med lave verdier pa den andre variabelen.

| faktoranalyse ma korrelasjoner mellom indikatorer som maler samme teoretiske variabel
vaere positiv (Ringdal 2014, 359). Videre bar korrelasjoner overstige 0,3 for a gi indikasjon pa
a male underliggende dimensjoner (Hair et al. 2010, 103). Alle variablene som er inkludert
for samme faktor bgr ogsa vare av middels styrke (0,3-0,6) (Ringdal 2014, 359).

Korrelasjonen bar dermed heller ikke veere for hgy, nar det kan antyde at noen er overflgdig.

Inkluderte indikatorer for autonomi, jobbkrav og statte

| det falgende presenterer vi de inkluderte indikatorene fra levekarsundersgkelsen for a belyse
de teoretiske variablene autonomi, jobbkrav og stette. Herunder presenterer vi ogsa de
inkluderte indikatorene for de tre variablene sin korrelasjon. Vi gjer dette for & undersgke om

de oppfyller forutsetningen om positiv korrelasjon.

Autonomi

Autonomivariabelen i var studie er 4 anse som en teoretisk variabel, nar vi definerer den ut
ifra faglitteratur og tidligere forskning. Autonomi blir i var undersgkelse laget som en
skalavariabel basert pa Karasek ”Job Content Questionnaire” (JCQ) (Karasek 1979, 289). Vi
tar utgangspunkt i falgende proxyvariabler fra LKU:

o I hvilken grad kan du selv bestemme hvilke oppgaver du skal fa? (Sp56a2)
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e | hvilken grad kan du selv bestemme hvordan du skal gjere ditt arbeid? (Sp56b2)
e | hvilken grad kan du selv bestemme ditt arbeidstempo (QPS47)
« | hvilken grad kan du pavirke beslutninger som er viktige for ditt arbeid? (QPS53)

Disse fire variablene er i utgangspunktet pa ordinalniva, der alle har verdiene:

1. Isveert hgy grad

2. |hegygrad

3. Inoen grad

4. 1 liten grad

5. | sveert liten grad
De inkluderte spgrsmalene er pa ordinalniva, men kan bli betraktet som kontinuerlig nar de
kan tenkes a bli rangert langs en eksakt skala. | tillegg har alle spgrsmalene fem verdier.
Verdier tilfredsstiller dermed minimumskravet for a bli betraktet som kontinuerlig
(Johannessen, Christoffersen og Tufte 2011, 274). Alle variabler har lik verdiskala, og trekker
i samme retning. Vi utfgrer derfor ingen omkodinger far vi lager en felles skala.
Korrelasjonsmatrisen gir en god indikasjon pa om variablene er egnet til 3 male en
underliggende dimensjon (Ringdal 2014, 359). Av korrelasjonsmatrisen (tabell 3.1) ser vi at
alle variablene er positivt korrelert, og at samtlige korrelerer pa middels niva. Dette indikerer

at de har evne til & male en underliggende dimensjon.

Tabell 3.1 Korrelasjonsmatrise autonomi

Bestemme Bestemme hvilke Bestemme . .
oppgaver oppgaven en utfarer arbeidstempo Pavirke beslutninger
Bestemme oppgaver 1
Bestemme hvilke oppgaven en
utfgrer 0,457 !
Bestemme arbeidstempo 0,368 0,463 1
Pavirke beslutninger 0,462 0,485 0,424 1

Jobbkrav
Jobbkrav er i var studie a anse som en teoretisk variabel, da den i likhet med autonomi er
definert ut ifra faglitteratur og tidligere forskning. Vi har tatt utgangspunkt i Karasek sin JCQ
ved operasjonalisering av jobbkrav (Karasek 1979, 289). Vi inkluderer fglgende sparsmal fra
LKU:

« Hvor ofte har du for mye a gjgre? (QPS15)
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« Hvor ofte er det ngdvendig a arbeide i et hgyt tempo? (QPS14)

« Hvor ofte hender det at kravene pa jobben forstyrrer ditt hjemmeliv? (QPS105).

o Hender det at du har sa mye a gjare at du ma slayfe lunsjen, ma jobbe ut over din
vanlige arbeidstid eller ta med hjem. Hender det daglig, et par ganger i uka, en dag i
uka, et par dager i maneden, sjeldnere eller ikke i det hele tatt? (Sp47f).

De tre farste variablene har alle verdiene:

1. Meget sjeldent eller aldri (5)

2. Noksa sjelden (4)

3. Avogtil (3)

4. Noksa ofte (2)

5. Meget ofte eller alltid (1)
Spersmalene vi inkluderer er pa ordinalniva. De kan, i likhet med spgrsmalene om autonomi,
likevel bli betraktet som kontinuerlig nar de bestar av fem verdier som kan tenkes a bli rangert
pa en eksakt skala. I den sistnevnte indikatoren (Sp47f) er svaralternativene gjengitt i
spgrsmalet. Videre ser vi at det sistnevnte spgrsmalet trekker i en annen retning enn de
foregaende. Vi velger derfor a snu skalaen pa de tre farste spgrsmalene. Parentesene bak

svaralternativene illustrerer de nye verdiene. Vi snur verdiene for at alle skal ga i samme

retning.
Tabell 3.2 Korrelasjonsmatrise jobbkrav
For mye a gjere [Jobben forstyrrer hjemmelivet (Ma slgyfe lunsjen |Arbeide i hayt tempo
For mye & gjare 1
Jobben forstyrrer hjemmelivet 0,375 1
Ma slgyfe lunsjen 0,473 0,427 1
Arbeide i hgyt tempo 0,552 0,260 0,350 1

Av korrelasjonsmatrisen (tabell 3.2) ser vi at alle korrelasjonene for jobbkrav er positive. Med
unntak av korrelasjonen mellom jobben forstyrrer hjemmeliv og arbeide i hgyt tempo, er alle
korrelasjonene av middels styrke. Korrelasjonen mellom forstyrrer hjemmeliv og arbeide i
hayt tempo er & anse som svak (0,260). Vi velger likevel & inkludere begge variablene videre,

nar de korrelerer pa middels niva med resterende variabler.
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Stotte
Den teoretiske definisjonen vi har lagt til grunn for statte er statte i arbeidslivet. Vi benytter
derfor fglgende spgrsmal fra LKU:
« Om du trenger det, hvor ofte kan du fa statte og hjelp i ditt arbeid fra din neermeste
sjef. Er det..
o Om du trenger det, hvor ofte kan du fa statte og hjelp i ditt arbeid fra dine
arbeidskollegaer. Er det..

Disse variablene har verdiene:

1. Meget sjeldent eller aldri

2. Noksa sjeldent

3. Avogtil

4. Noksa ofte

5. Meget ofte eller alltid
Variablene er pa ordinalniva, men rangeres med fem verdier. De kan dermed bli ansett som
kontinuerlige. Skalaene er her identiske, og vi utfgrer dermed ingen endringer pa de
opprinnelige nivaene til LKU. Korrelasjonen mellom de to spgrsmalene er pa 0,445. Dette

viser til korrelasjon pa middels niva.

Konstruksjon av faktorer

Vi har til na presentert inkluderte indikatorer for autonomi, jobbkrav og stgtte og deres
korrelasjoner. Det neste steget er a kontrollere om korrelasjonene er tilstrekkelige for & danne
faktorer. Vi gjennomfarer derfor en rekke tester for a identifisere og male underliggende
variabler. Testene har ikke noen absolutte krav, men viser i stgrre grad til tommelfingerregler
(Hair et al. 2010, 111). Resultatene av testene vil heller ikke ngdvendigvis gi entydige

svar. Det er dermed opp til oss og ta en beslutning pa hvilke spgrsmal vi inkluderer, og om de
er valide nok til a lage faktorer av (Hair et al. 2010, 103).

KMO og Barlett’s test

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) er et mal pa hva som er igjen av korrelasjon etter en har trukket

ut samvariasjon (Hammervold 2012, 125). Det bar ikke veere for hgye partielle korrelasjoner,
dersom det skal gi distinkte faktorer. Jo mindre dette problemet er, desto hgyere er KMO. For

a veere tilstrekkelig, bgr den overstige 0,5. | var analyse er den 0,729 (Vedlegg 3). KMO
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overstiger dermed minstekravet. Vart datamaterialet er dermed egnet til & gjennomfare
faktoranalyser (Hammervold 2012, 125).

Barlett’s testen har en nullhypotese om at alle variablene er ukorrelert i populasjonen (Hair et
al. 2010, 104). Den blir forkastet dersom minst noen variabler i korrelasjonsmatrisen har
signifikant korrelasjon. Resultatet viser at nullhypotesen blir forkastet (Vedlegg 3). Minst to
av de inkluderte variablene er dermed signifikant korrelert. Denne testen viser i likhet med

KMO at datamaterialet er egnet til & utfare faktoranalyser (Hammervold 2012, 125).

Antall faktorer

Vi skal i det falgende presentere egenverdi, kumulativ prosent og scree plot. Egenverdi viser
hvor mye av den samlede variansen hver enkelt faktor kan gjere rede for (Hair et al. 2010,
109). Denne bar overstige 1. Det vil med andre ord si at egenverdien bgr forklare minst like

mye varians som en variabel.

Tabell 3.3 Egenverdi og kumulativ prosent

Egenverdi
Komponenter . .

Total % av Varians | Kumulativ %
1 2,442 24,415 24,415
2 2,294 22,939 47,355
3 1,372 13,72 61,075
4 0,767 7,671 68,745
5 0,606 6,062 74,807
6 0,558 5,578 80,385
7 0,55 5,497 85,883
8 0,512 5,124 91,006
9 0,493 4,926 95,932
10 0,407 4,068 100

Tabell 3.3 viser at vi bar inkludere tre komponenter, nar egenverdien pa fjerde komponent vil
ga under 1 (Total). Et annet mal er kumulative prosent, det vil si hvor mye samlet forklart
varians en kan gjere rede for (Ringdal 2014, 354). | samfunnsforskning er
tommelfingerregelen at den bgr overstige 60 % (Hair et al. 2010, 109). Den kumulative

prosenten i var analyse foreslar & inkludere tre komponenter.

Skreddiagrammet viser optimalt antall faktorer som kan bli identifisert for den unike

variansen vil dominere over felles varians (Hair et al. 2010, 110). Hvor dette skillet gar, blir
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vist med et “knekkpunkt”. Grafen flater ut der den unike variansen blir dominant. En bgr

derfor velge antall variabler fgr skredet flater ut (Ringdal 2014, 352).

Scree Plot

Eigenvalue

0,0

T T T T T T T T T T
1 2 3 4 5 3 7 8 9 10

Figur 3.1 Scree plot

Ngyaktig hvor knekkpunktet er kan vare vanskelig a tyde. | var graf (Figur 3.1) ser det ut til &
ligge rundt fire pa den horisontale aksen. Vi bar dermed beholde tre faktorer. Den vertikale
aksen maler egenverdien. Av denne ser vi at tre komponenter som knekkpunktet antyder
samsvarer med resultatet for antall komponenter under egenverdien. Egenverdi, kumulativ

prosent og scree plot foreslar alle at vi bar benytte tre faktorer.

Faktorstruktur

For & undersgke om de antatte variablene autonomi, jobbkrav og stgtte samsvarer med de tre
distinkte faktorene som na er foreslatt skal vi se n&ermere pa faktorstrukturen. For & forenkle
faktorstrukturen benytter en ofte rotering. A rotere betyr & justere aksene slik at en oppnar et
tydeligere mgnster (Hair et al. 2010, 113). Vi benytter Varimax rotasjon i var analyse, som gir
struktur basert pa ukorrelerte faktorer (Ringdal 2014, 352). Varimax velger vi pa bakgrunn av
at den roterer aksene slik at variansen til faktorladningene blir starst mulig. Vi kunne ogsa ha
valgt oblikk rotasjon nar det kan tenkes at det er samvariasjon mellom variablene. Likevel er
ikke valg av rotasjonsmetode kritisk (Ringdal 2014, 352).
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Tabell 3.4 Roterte faktorer, Varimax rotasjon.

Faktorlgsninger
1 2 3
Bestemme oppgaver 0,741 -0,097 0,021
Bestemme hvilke oppgaven en utfgrer 0,788 -0,059 0,015
Bestemme arbeidstempo. 0,728 0,23 0,007
Bestemme beslutninger 0,765 -0,063 0,157
For mye & gjare 0,028 0,817 0,042
Jobben forstyrrer hjemmelivet -0,065 0,65 0,184
Ma slayfe lunsjen -0,119 0,749 0,066
Arbeide i hgyt tempo 0,138 0,743 -0,132
Statte neermeste sjef 0,148 0,113 0,817
Statte arbeidskolleger 0,009 0,012 0,852

I tabell 3.4 har vi markert tre rubrikker. Rubrikkene inneholder variabler som vi mener at
maler samme faktor basert pa faktorladninger. En faktorladning viser den unike
sammenhengen mellom faktorene og hver enkelt variabel (Ringdal 2014, 351). Varimax
rotasjonen har fart til at vi ser et tydelig mgnster. Vi har markert rubrikker hvor variabler
lader hgyt pa en faktor og lavt pa de andre. Innenfor de markerte rubrikkene ser vi at de
variablene vi antok at skulle male de underliggende dimensjonene samsvarer med
faktorladningene. Det vil si at vi far en faktor for autonomi, en faktor for jobbkrav og en

faktor for statte.

Basert pa disse analysene er det na opp til oss a velge hvor mange komponenter vi gar videre
med. Alle testene, egenverdi, kumulativ prosent, scree plot og faktorlgsningene viser til at vi
bar beholde tre. P4 bakgrunn av de entydige resultatene velger vi derfor & inkludere tre

faktorer. Dette er de tre vi har forsgkt a lage faktorskarer av, autonomi, jobbkrav og statte.

Intern konsistens

Vi har til nd sett at vi bar beholde tre faktorer. Videre skal vi male intern konsistens mellom
variablene. Intern konsistens viser til i hvilken grad respondentene sine svar korrelerer hgyt pa
de utvalgte indikatorene (Ringdal 2014, 357). Vi tester intern konsistent ved reliabilitetsmalet
Chronbachs alpha (o). Reliabilitetsmélet blir pavirket av gjennomsnittlige korrelasjonen og
antall indikatorer (k) (Ringdal 2014, 358). Chronbachs alpha over 0,7 blir ansett som

tilstrekkelig. En ma veere klar over at reliabilitetsmalet ikke er et mal pa endimensjonalitet.
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Nar det ikke er et endimensjonalt mal kan det for eksempel vaere at indikatorene pa autonomi

ogsa vil korrelere med jobbkrav.

De inkluderte indikatorene for autonomi gir en alpha pa 0,759. Verdien overstiger dermed
minstekravet. A ekskludere en av indikatorene vil heller ikke gi bedre intern konsistens
(Vedlegg 4). Kravet er ogsa tilfredsstilt for jobbkrav, hvor alpha er 0,728. | likhet med
autonomi vil ikke reliabilitet gke dersom en fjerner en av indikatorene (Vedlegg 5). For statte
blir derimot ikke kravet tilfredsstilt. Chronbachs alpha har en verdi pa 0,607. Pa bakgrunn av

dette velger vi & holde statte neermeste sjef og kollegaer separat i videre analyser.

For jobbkrav og autonomi velger vi a lage faktorskarer. Grunnen til at vi velger faktorskar
fremfor indekser er at vi ser at variablene vekter ulikt (Vedlegg 4 og 5). Det er dermed noen
spgrsmal som har bedre evne til & male de latente variablene autonomi og jobbkrav enn andre.
Vi er interessert i de underliggende dimensjonene, og gnsker derfor at vektingen skal fa
pavirkning pa faktorene. I tillegg kan dette bidra til a redusere problemer med
multikolinearitet i videre analyser. En ulempe er at faktorskarer kan veere vanskeligere a tolke

sammenlignet med indekser.

3.4.2 Operasjonalisering av gvrige variabler

Deltid/heltid

Variabelen deltid/heltid er en kontrollvariabel som viser om respondentene arbeider heltid
eller deltid. For a operasjonalisere om respondentene arbeider heltid eller deltid benytter vi
oss av spgrsmalet ”Hvor mange timer pr. uke arbeider du vanligvis i alt i ditt hovedyrke?
Regn ogsa med betalte overtidstimer og ekstraarbeid hjemme i forbindelse med dette
arbeidet” (Timerl). Vi omformer antall arbeidstimer til en kategorivariabel med tre verdier:
fulltid, lang deltid og kort deltid.

Hvor mange arbeidstimer i uken som blir definert som fulltid kan variere etter tariffavtale og
andre unntaksbestemmelser (Forskningsstiftelsen FAFO 2016). For de som har dagsarbeid er
hovedregelen 40 timer per 7 dager, og 37,5 for de som falger tariffavtale. For de som arbeider
skift ligger grensene pa henholdsvis 38 og 35,5 timer i uken. Vi velger a definere fulltid som

de som arbeider over 35 timer i uken for a kunne inkludere ulike former for skift- og
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nattarbeidere. Olsen (2006, 397) har tidligere ogsa definert fulltidsarbeid som over 35 timer i

uken.

De som arbeider under 35 timer i uken deler vi opp i to kategorier. De som arbeider mellom
20-34 timer i uken og de som arbeider mellom 0-20 timer i uken. Vi benevner disse
kategoriene med henholdsvis ”lang deltid” og “’kort deltid”. Bakgrunnen for at vi splitter opp
kategorien er at tidligere forskning har vist at midlertidige ansettelser har veert mest utbredt i
sma deltidsjobber (Bg 2017). Det vil si deltidsstillinger under 20 timer i uken. Vi mener
derfor det er interessant a skille mellom kort og lang deltid da vi tror det kan veere forskjeller i
hvordan de opplever & vaere midlertidig ansatt. | datasettet har vi definert de tre kategoriene
for heltid og deltid som to dummy-variabler. Vi velger a sette heltidsarbeid som

referansekategori. Vi har dermed fglgende verdier som vi presenterer i tabell 3.5:

Tabell 3.5 Kategorisering av arbeidstid

Dummy 1 Dummy 2
Heltid (35+) 0 0
Lang deltid (20-34) 1 0
Kort deltid (0-20) 0 1

Kjgnn

Variabelen kjgnn er opprinnelig pa nominalniva med verdiene 1 for mann og 2 for kvinne. Vi
koder om variabelen til en dummy-variabel der vi velger & ha mann som referansekategori
(verdi 0) og kvinne som verdi 1. Bakgrunnen for dette er at kvinner i sterre grad enn menn er

utsatt for & veere midlertidig ansatt (Aagestad et al. 2015, 201).

Alder

Kontrollvariabelen alder er en kontinuerlig variabel pa forholdstallsniva. Vi benytter oss av
spgrsmalet Personens alder (nr 1)” (Ald), som oppgir respondentens alder. Vi har som nevnt
tidligere, benyttet denne variabelen til & begrense utvalget. Variabelen har i vart datamateriale

verdier fra 18-66 ar.
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Utdanning
Kontrollvariabelen utdanning er operasjonalisert ved hjelp av spgrsmalet "Hgyeste fullfarte
utdanning” (Utd_1). Informasjonen fra respondentene er her hentet inn fra

Utdanningsregisteret (Revold og Bye 2017, 21). Variabelen har falgende verdier:

Ingen utdanning eller pa farskoleniva
Barneskoleniva (1-7)

Ungdomskoleniva (8-10)

Videregaende utdanning (11-12)
Videregaende avsluttende utdanning (13+)
Pabygning til videregaende utdanning (14+)
Universitet/Hggskole (14-17)
Universitet/Hggskole (18-19)

Forskerniva (20+)

© © N o g B~ w D P o

Uoppgitt utdanning

Utdanning er opprinnelig en variabel med 10 verdier pa ordinalniva. Vi velger a sette

Uoppgitt utdanning (9) som manglende observasjoner. Det gjenstar dermed 9 verdier.
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3.4.3 Oppsummering av operasjonalisering

Tabell 3.6: Operasjonalisering av samtlige variabler

Variabelnavn Indikatorer fra LKU Maleniva Dummy Nye skalaverdier
Jobbtilfredshet #sp59¢ Ordinalniva (1) Sveert misforngyd
(2) Ganske misforngyd
(3) Verken forngyd eller misforngyd
(4) Ganske forngyd
(5) Sveert forngyd
Organisasjonsforpliktelse | #SpTilhor Ordinalniva (2) 1 sveert liten grad
(2) I liten grad
(3) I noen grad
(4) I'hgy grad
(5) I sveert hgy grad
Egenopplevd helse #Hels1 Ordinalniva (1) Sveert darlig
(2) Dérlig
(3) Verken god eller darlig
(4) God
(5) Sveert god
Autonomi #Sp56a2 Ordinalniva Indikatorene er omdannet til
#Sp56b2 faktorskar. Desto hgyere verdi, desto
#QPS53 hgyere autonomi.
#QPS47
Jobbkrav #QPS15 Ordinalniva Indikatorene er omdannet til
#QPS14 faktorskar. Desto hgyere verdi, desto
#QPS105 lavere jobbkrav.
#Sp4arf
Statte neermeste sjef #QPS72 Ordinalniva (1) Meget sjeldent eller aldri
(2) Noksa sjeldent
(3) Av og til
(4) Noksa ofte
(5) Meget ofte eller alltid
Statte arbeidskolleger #QPS73 Ordinalniva (1) Meget sjeldent eller aldri
(2) Noksa sjeldent
(3) Av og til
(4) Noksa ofte
(5) Meget ofte eller alltid
Deltid under 20t. #Timerl Nominalniva Kodet 0/1 (0) Annet
(1) Arbeider 1-20 timer i uken
Deltid 21t-35t #Timerl Nominalniva Kodet 0/1 (0) Annet
(1) Arbeider 21-34 timer i uken
Kjgnn . Nominalniva Kodet 0/1 (0) Mann
#Kjonnl (1) Kvinne
Alder #Ald Forholdstallskala Respondentens alder. Er begrenset til
alderssegmentet 18-66 ar.
Utdanningsniva #Utd_1 Nominalniva (0) Ingen utdanning eller pa

farskoleniva

(1) Barneskoleniva (1-7)

(2) Ungdomskoleniva (8-10)

(3) Videregdende utdanning (11-12)
(4) Videregaende avsluttende
utdanning (13+)

(5) Pabygning til videregaende
utdanning (14+)

(6) Universitet/ Hagskole (14-17)
(7) Universitet/Hagskole (18-19)
(8) Forskerniva (20+)
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3.5 Validitet, reliabilitet og etiske aspekter
Valg av metode kan veere avgjagrende for var undersgkelse sin validitet og relabilitet. Vi skal
derfor i dette delkapittelet drafte dette. Vi vil ogsa vurdere etiske aspekter med var

undersgkelse.

3.5.1 \Validitet
Validitet omhandler undersgkelsen sin troverdighet eller gyldighet (Johannessen,
Christoffersen og Tufte 2011, 411). Det skilles mellom indre og ytre validitet. Den indre
validiteten handler om en maler det en har intendert & male. | tverrsnittsundersgkelser er det
strengt talt ikke ngdvendig a vurdere intern validitet (Johannessen, Christoffersen og Tufte
2011, 328). Dette fordi det kun er eksperimenter som har evne til a pavise
arsakssammenhenger. Likevel kan en vurdering av intern validitet veere nyttig for andre
forskningsstrategier. Dette for at en kan vurdere i hvilken grad undersgkelsen har evne til &

utelukke alternative forklaringsmekanismer (Johannessen, Christoffersen og Tufte 2011, 328).

En styrke for den indre validiteten i var studie er at datainnsamlingen foregar over telefon
(Revold og Bye 2017, 18). Dette fordi det ved telefonintervju blir gitt mulighet til a rette opp i
eventuelle misforstaelser som oppstar underveis (Revold og Bye 2017, 19). Veiledning ma
likevel bli veid opp mot respondenten sin reaktivitet. Det & gi for mye veiledning, kan ogsa
pavirke respondentene sine svar. Intervjuerne som utfarer undersgkelsene far derfor

restriksjoner om & ikke gi respondentene for mye informasjon (Revold og Bye 2017, 19).

Et sentralt validitetsmal for vare undersgkelser er begrepsvaliditet. Begrepsvaliditet tar for seg
om det er samsvar mellom operasjonalisering og teori (Johannessen, Christoffersen og Tufte
2011, 75). For de avhengige variablene har vi kun tatt utgangspunkt i en indikator pa hver for
a male jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse og egenopplevd helse. Med de enkelte
spgrsmalene vi har valgt ut, har vi trolig ikke mulighet til 2 avdekke alle dimensjonene i de
teoretiske begrepene. Dette svekker dermed begrepsvaliditeten i var undersgkelse. Likevel er
det innenfor var kvantitative forskningsstrategi mest hensiktsmessig a belyse begrepene mer
overordnet. Det kommer av at var hensikt er a sammenligne ansettelsesformene, og ikke
avdekke alle dimensjonene i de utvalgte avhengige variablene. Vi mener derfor at
indikatorene vi har valgt, belyser velveere og tilhgrighet pa en tilfredsstillende mate for

avhandlingen sitt formal.
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Den ytre validiteten handler om resultatet sin overfgrbarhet (Johannessen, Christoffersen og
Tufte 2011, 411). LKU er basert pa sannsynlighetsutvelgelse, hvor de trekker utvalg tilfeldig
fra SSB sin demografiske/befolkningsdatabase (BeReg) (Revold og Bye 2017, 8).
Sannsynlighetsutvelgelsen styrker generaliserbarheten av var undersgkelse. Det er dog ikke
alle utvalgte respondenter som har besvart undersgkelsen. Nettoutvalget til undersgkelsen er
52,2 % (Revold og Bye 2017, 11). Det at en stgrre andel ikke har besvart undersgkelsen, kan
vaere kritisk for overfgrbarheten. Nettoutvalg pa under 60 % blir ansett som kritisk
(Johannessen, Christoffersen og Tufte 2011, 411). Vart tilsendte datamateriale sitt nettoutvalg
er under denne grensen. Likevel sa vi tidligere av utvalgsskjevheten i nettoutvalget at ikke var
kritisk for representativitet (Revold og Bye 2017, 13). Den ytre validitet betrakter vi derfor

som god innenfor norsk kontekst.

3.5.2 Reliabilitet
Reliabilitet er dataen sin palitelighet (Johannessen, Christoffersen og Tufte 2011, 44). Det er
med andre ord sannsynligheten for at en vil fa samme resultat dersom en undersgker samme
fenomen pa nytt. Vi benyttet reliabilitetsmalet Chronbachs alpha nar vi konstruerte variablene
autonomi og jobbkrav. | det falgende reflekterer vi over om det er noen reliable svakheter ved

vart tilsendte datamateriale.

Reliabiliteten vil bli svekket dersom det foreligger malefeil i undersgkelsen (Ringdal 2014,
355). En undersgkelse vil alltid inneholde noen malefeil (Ringdal 2014, 97). Det kan
forekomme malefeil bade i forbindelse med innsamling og utarbeiding av datainnhentingen.
Ved innsamlingen kan respondentene avgi feil svar, noe som vil svekke reliabiliteten. Dette
kan for eksempel forekomme dersom respondenten misforstar spgrsmalet (Revold og Bye
2017, 19). | vart tilsendte datamateriale har vi funnet noen verdier som ikke gir substansiell
mening. For variabelen arbeidstid har vi for eksempel funnet verdier som overstiger antall
timer i uken. Dette kan vere et tegn pa malefeil i undersgkelsen. At disse ekstremverdiene er
selektert vekk i var undersgkelse, vil bidra til & styrke var reliabilitet. Ved datainnhentingen
kan det forekomme at intervjuerne taster inn feil pa respondentene sine svar. Dette er trolig
tilfeldige malefeil, og vil derfor vaere mindre kritisk (Ringdal 2014, 97). For a styrke
reliabiliteten ber tilfeldige malefeil likevel bli redusert. Intervjuerne sitt datasystem har et
feilmeldingssystem som vil registrere inkonsistente svar fra respondenten (Revold og Bye

2017, 19). Systemet gjer det dermed mulig & kontrollere for reliabilitet ved utfarelsen av
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undersgkelsen. Feilmeldingssystemet er & betrakte som en kvalitetsmessig kontroll av

datamaterialet, som igjen vil styrke reliabiliteten (Ringdal 2014, 97).

3.5.3 Etikk
Etikk betyr karakter, og handler i forskningsgyemed om & ivareta mennesker (Kvale og
Brinkmann 2012, 80). Det blir derfor stilt flere etiske krav ved utfarelse av forskning.
Kravene innebarer eksempelvis at forskere skal sgrge for at respondenter deltar frivillig, at de
er anonymisert og har rett til a trekke seg fra undersgkelsen (Kvale og Brinkmann 2012, 81). |
var undersgkelse benytter vi sekundardata utfart av SSB. Vi legger til grunn at SSB har fulgt
de etiske retningslinjene.

For datamaterialet blir sendt til NSD, anonymiserer SSB filene (Revold og Bye 2017, 26).
Det vil si at SSB sgrger for a fjerne informasjon som kan identifisere individer (Revold og
Bye 2017, 20). For eksempel blir ekstremverdier fjernet. De forsgker dermed a sikre
anonymitet av respondentene til sekundare brukere av datamaterialet. Datamaterialet vi har
fatt tilgang til er dermed anonymisert. Vi har ikke evne til & identifisere respondentene verken
direkte eller indirekte. De etiske retningslinjer vi ma falge ved tilgang av datamaterialet er
gjengitt i undertegnet taushetserkleering (Vedlegg 2). Vi har og skal overholde alle
forpliktelsene for datatilgangen. Dataen er kun benyttet til oppgaven sitt formal, og har ikke

blitt benyttet av andre personer enn de undertegnede.

3.6 Deskriptiv statistikk
| dette delkapittelet presenterer vi deskriptiv statistikk. Deskriptiv statistikk begrenser seg til a
analyserer variablene i datamaterialet sin fordeling (Johannessen, Christoffersen og Tufte
2011, 487). Vi gjer dette for & fa bedre innsikt i vart utvalg. Ferst presenterer vi hvordan de
avhengige og uavhengige variablene fordeler seg mellom midlertidige og faste ansatte. Det vil
si at vi ser naermere pa utvalgsfordelingen (Johannessen, Christoffersen og Tufte 2011, 385).
Delkapittelet avsluttes med at vi ser naermere pa korrelasjonsmatrisen for aktuelle variabler,
for & fa innsikt i vare inkluderte variabler sin samvariasjon. Den deskriptive statistikken
utferer vi i SPSS.

52



3.6.1 Utvalgsfordeling mellom midlertidige og faste ansatte
Far vi presenterer den deskriptive statistikken utfgrer vi en filtrering for a fa identisk utvalg
pa samtlige variabler i vare analyser. Dette medfarer at utvalget reduseres fra 7 806 til 7 344
observasjoner. Siden utvalget blir redusert betyr det at noen variabler i var analyse har hgyere
svarrespons enn andre. Pa samtlige inkluderte variabler har 7 344 besvart, og det er derfor
dette utvalget vi benytter videre. Det farste vi ser neermere pa er fordelingen mellom

midlertidige og faste ansatte i vart utvalg.

Tabell 3.7 Utvalgsfordeling midlertidige og faste ansatte

Frekvens Posent Valid prosent K:rrg:;ittiv
Fast, ikke tidsbegrenset 6620 90,1 90,1 90,1
Midlertidig, tidsbegrenset 724 9,9 9,9 100
Total 7344 100 100

Ut fra tabell 3.7 ser vi at det er 9,9 % av de sysselsatte som er ansatt i midlertidige stillinger i
vart rensende datasett. Andelen midlertidige i vart utvalg samsvarer noksa godt med
populasjonen, og er faktisk noe overrepresentert, da andre har vist til omlag til 8,6 %

midlertidige i samme periode (Bg 2017).

I vare undersgkelser skal vi se pa alle former for midlertidige ansettelser under ett, altsa de
9,9 % som rapporterer at de er i tidsbegrensede stillinger. Det kan likevel veere viktig for
videre analyser a se hvordan fordelingen av type midlertidig ansettelser er i vart utvalg.
Fordelingen kan vaere sentral nar arbeidsvilkarene trolig vil variere mellom undergruppene.
Aronsson et al. (2000) viste for eksempel i sin forskning til forskjeller mellom ulike

undergrupper av midlertidige ansatte.
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Tabell 3.8 Fordeling av undergrupper av midlertidige ansatte

Frekvens Prosent blant de Pr_osent_ b_Iant de
sysselsatte midlertidige

1. midlertidig pa generelt grunnlag Nytt fra 2015 121 1,6 % 16,8 %
2. pé arbeidsmarkedstiltak 13 0,2% 1,8 %
3. i et engasjement, eller prosjektansatt 152 2,1% 21,1%
4. som ekstrahjelp timelgnnet, sesongarbeid 97 1,3% 13,4 %
5. som vikar for en bestemt person 201 2,7% 27,8 %
6. som leerling, praktikant 92 13% 12,7 %
7. trainee, forskningsassistent, stipendiat, eller 9 0,1% 1,2%
8. annet 37 0,5% 51%
Total 722 9,8% 100,0 %
Vet ikke 2 0,0 %

System 6620 90,1 %

Total 6622 90,2 %

N 7344 100,0 %

Svaralternativene (1-8) er hentet direkte fra sparsmalet utfert av SSB. Ut fra tabell 3.8 ser vi
at den sterste andelen midlertidig i utvalget er vikarer etterfulgt av
engasjement/prosjektansatte. | kontrast har andre grupper, som 2 og 7, relativt fa
observasjoner. Noe av arsaken til at vi ikke sammenligner hver enkelt midlertidig
ansettelsesform er grunnet at disse undergruppene har for fa observasjoner i vart utvalg.
Videre ser vi at blant de 724 som har besvart sparsmalet om midlertidig ansettelsesform, har
to svart “’vet ikke”. Disse to observasjonene velger vi a definere som manglende

observasjoner i videre undersgkelser fordi de ikke er informative for vare analyser.

3.6.2 Avhengige variablene
De avhengige variablene jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse og egenopplevd helse
bestar av verdier fra 1-5. Verdi 1 tilsvarer sveert misforngyd/darlig og verdi 5 tilsvarer sveert
forngyd/god. Vi vil na presentere hvordan gjennomsnittverdiene fordeler seg mellom
ansettelsesform samt standardavvikene. Standardavvik er et mal pa hvordan enhetene varierer
fra gjennomsnittet (Johannessen, Christoffersen og Tufte 2011, 306). Malet er dermed det

typiske avviket fra gjennomsnittet.
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Tabell 3.9 Gjennomsnitt for avhengige variabler

Fast Midlertidig Alle
Avhengig variabler Gjennomsnitt | Standardavvik | Gjennomsnitt | Standardavvik | Gjennomsnitt | Standardavvik
Jobbtilfredshet 4,38 0,76 4,35 0,82 4,38 0,77
Organisasjonsforpliktelse 4,17 0,89 3,91 0,97 4,15 0,90
Egenopplevd helse 4,18 0,76 4,23 0,79 4,18 0,76
N= 7344

For jobbtilfredshet ser vi av tabell 3.9 at samtlige sysselsatte har et gjennomsnitt pa over 4.
Gjennomsnittverdiene vil tilsvare et sted mellom ganske forngyd og svert forngyd. Vart
resultat samsvarer med STAMI- rapporten, som viser at norske yrkesaktive generelt er
forngyd med arbeidsforholdene (Aagestad, Bjerkan og Gravseth 2017, 55). Videre ser vi at de
midlertidige (4,35) har noe lavere gjennomsnitt enn de faste (4,38). Forskjellen er dog ikke
stor. En mulig arsak kan veere, slik tidligere studier ogsa har indikert, at jobbtilfredsheten
skiller mellom ulike former for midlertidige ansatte (Aletraris 2010; Booth, Francesconi og
Frank 2002). Booth et al. (2002) sa eksempelvis ingen forskjell i jobbtilfredshet mellom
vikarer og faste. Det er en mulighet at det ogsa kan ha pavirkning i var studie, da vikarer er

den starste undergruppen av midlertidig ansatte i vart utvalg.

For organisasjonsforpliktelse vil gjennomsnittverdien for samtlige sysselsatte tilsvare noe
hgyere enn hgy grad (4,15). Videre ser vi en stgrre gjennomsnittlig forskjell mellom
midlertidige (3,91) og faste (4,17) pa denne variabelen enn jobbtilfredshet. Vart resultat er i
trad med tidligere studier, som har funnet at faste ansatte har stgrre affektiv forpliktelse til
bedriften enn de midlertidige (Clarke et al. 2007; Boswell et al. 2012).

Opplevd helse for samtlige ansatte vil tilsvare et sted mellom god helse og sveert god helse
(4,18). | motsetning til de andre avhengige variablene i var undersgkelse, rapportere de
midlertidige (4,23) gjennomsnittlig bedre opplevd helse enn de faste (4,18). Det er noe
overraskende, da vi ikke kjenner til noen studier som har rapportert om at midlertidige ansatte
har bedre opplevd helse enn faste ansatte. | motsetning har tidligere utenlandske studier sett at
midlertidig tilknytningsform ofte medfarer negative helseeffekter (Virtanen et al. 2005;
Aronsson, Gustafsson og Dallner 2000). Et tidligere studie i norsk kontekst sa ingen forskjell i

opplevd helse mellom tilknytningsformene (Eiken og Saksvik 2009, 87).

55



Standardavvikene i tabellen kan ikke tolkes som en verdi nar det ikke er et standardisert mal.
Det vi kan tolke ut fra standardavvikene er at det er sterre variasjon for midlertidige enn faste
for samtlige utfallsvariabler. Gjennomsnittsverdiene til midlertidige og faste avviker ogsa for
samtlige avhengige variabler. Om disse forskijellene er store nok til & overfare resultatene til

populasjonen, skal vi teste med regresjonsanalyser i kapittel 4.

3.6.3 Uavhengige variabler
For autonomi og jobbkrav vil ikke gjennomsnittsverdiene gi noen substansiell mening. Det
skyldes at de er konstruert som faktorskarer slik vi viste til ved faktoranalysen.
Standardavvikene for autonomi og jobbkrav viser at det er stgrre variasjon for hva de

midlertidige rapporterer i undersgkelsen enn for de faste.

Tabell 3.10 Gjennomsnittsfordeling for uavhengige variabler

Fast Midlertidig Alle
Gjennomsnitt | Standardavvik | Gjennomsnitt | Standardavvik | Gjennomsnitt | Standardavvik
Autonomi 0,04 0,97 -0,38 1,04 0,00 0,99
Jobbkrav -0,04 0,99 0,28 1,03 0,00 1,00
Statte neermeste sjef 3,96 1,14 3,97 1,14 3,96 1,14
Statte arbeidskollegaer 4,32 0,923 4,36 0,95 4,33 0,93
Alder 43,86 12,33 31,59 11,78 42,65 12,81
Utdanning 4,87 1,62 4,44 1,94 4,83 1,66
N=7344

Tabell 3.10 viser at det er fa forskjeller mellom faste og midlertidige ansatte for begge

kategoriene av stgtte. Dette samsvarer med funnet til Aronsson et al. (2000). | likhet med

autonomi og jobbkrav ser vi at standardavviket til stgtte fra arbeidskollegaer er starre for

midlertidige enn faste ansatte. For stgtte fra naermeste sjef viser standardavviket til de to

ansettelsesformene ingen forskjell. Det er dermed like stor spredning i besvarelsene for

samtlige ansatte.

Variabelen alder er kontinuerlig, og verdiene viser derfor gjennomsnittsalder. Vi ser at

gjennomsnittsalderen for midlertidige (31,59 ar) er lavere enn for faste ansatte (43,86 ar). Vart
resultat samsvarer med tidligere forskning som har sett at unge ofte er mer utsatt for a vere
midlertidige (Bergene et al. 2015, 7). Av standardavvikene ser vi at det er stgrre spredning i

alder for faste enn midlertidige ansatte.
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Utdanning er kodet fra 0-8, hvor de ulike nivaene er hgyeste fullfgrte utdanning. Ved
spgrsmalet hgyeste fullfarte utdanning kan derfor ikke gjennomsnittverdiene bli tolket som
antall &r med utdanning. Gjennomsnittet til samtlige (4,83) vil tilsvare utdanning pa over
videregaende niva. Videre ser vi at faste (4,87) har hgyere gjennomsnittlig utdanning enn de
midlertidige (4,44). Dette samsvarer med tidligere studier, som ogsa har sett at de med lavere
utdanning er mest utsatt for & veere midlertidig ansatt i Norge (Aagestad et al. 2015, 201).
Standardavvikene viser at det er stgrre spredning i utdanningsniva for de midlertidige enn de

faste ansatte.

Tabell 3.11 Fordeling av dummy-variabler

Kontrollvariabler Fast Midlertidig Alle

Kjgnn

Mann 53,1 % 43,1 % 52,1 %

Kvinne 46,9 % 56,9 % 47,9 %

Arbeidstid

Deltid under 20 timer 9,2% 25,7 % 10,8 %

Annet 90,8 % 74,3 % 89,2 %

Deltid under 35 timer 10,9 % 15,7 % 11,4 %

Annet 89,1 % 84,3 % 88,6 %
N=7344

Pa bakgrunn av at kjgnn og arbeidstid er dummy-variabler presenterer vi verdiene ved
prosent. Vi ser av tabell 3.11 at det er en hgyere andel kvinner (56,9 %) enn menn (43,1 %)
som er midlertidige i utvalget. Resultatet er som forventet, nar kvinner er mer utsatt enn menn
for arbeidstilknytningen i Norge (Bergene et al. 2015, 7). For arbeidstid under 20 timer ser vi
at det er en betraktelig starre andel midlertidige (25,7 %) enn faste (9,2 %). Det samme
resultatet ser en for de som jobber mellom 21 og 35 timer. Av disse er ogsa en stgrre andel
midlertidige (15,7 %) enn faste (10,9 %). Vare resultater samsvarer med tidligere funn som
har sett at midlertidige ofte har kortere arbeidstid enn faste (Bg 2017; Olsen 2006)

3.6.4 Korrelasjonsmatrise
Vi har til na sett hvordan fordelingen for variablene er mellom midlertidige og faste ansatte. |
det falgende ser vi pa korrelasjonsmatrisen som viser bivariat korrelasjon mellom samtlige
inkluderte variabler i var undersgkelse. Denne type analyser er vanlig a utfgre far

regresjonsanalyser, da vi far et forelgpig bilde av de hypotesetestende relasjonene.
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Tabell 3.12 Korrelasjonsmatrise

Korrelasjonsmatrise

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1. Jobbtilfredshet 1
2. Tilhgrighet ,527** 1
3. Helsetilstand ,149%** ,115** 1
4. Fast el. midlertidig ansettelse -0,012 -,086** 0,021 1
5. Jobbkrav ,124%* -0,018 ,034** ,096** 1
6. Autonomi ,312** ,299%* ,099** -,127** 0,003 1
7. Stotte naermeste sjef ,317** ,252** ,074** 0,002 ,133** ,173** 1
8. Statte arbeidskolleger ,199** ,173%* ,053** 0,013 ,063** ,071** JA4T** 1
9. Kjgnn -,037** -0,017 -0,006 ,060** -,035** -,179%* -0,004 0,009 1
10. Alder ,086** ,098** -,107** -,286** -,044** ,121%* -,051** -,072%* -0,021 1
11. Utdanningsniva -,026* 0,019 ,115%* -,077** -,238** ,0563** -,032** 0,009 ,101%* ,095** 1
12. Deltid under 20t. -0,019 -,076** -,075** ,159%* ,187** -,106** 0,02 -,034** ,119%* -,164** -,161** 1
13. Deltid 21t -35t. -,040** -,044** -,039** ,046** ,069** -, 127%* -,028* 0,002 ,178%* ,029* -,052** -,124%* 1
N =7344

** Korrelasjon er signifikant pa 0,01 niva (2-sidig test)

* Korrelasjon er signifikant pa 0,05 niva (2-sidig test)
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Ut ifra korrelasjonsmatrisen (Tabell 3.12) ser vi at de avhengige variablene jobbtilfredshet og
organisasjonsforpliktelse har en relativ hgy korrelasjon (0,527). Sammenhengen er positiv.
Det vil med andre ord si at dersom en rapportere hgyere organisasjonsforpliktelse, har en ogsa
starre sannsynlighet for a oppleve hgyere jobbtilfredshet. En ser ogsa at egenopplevd helse
har en positiv signifikant korrelasjon med de andre avhengige variablene. Disse
samvariasjonene er dog ikke like sterke som mellom jobbtilfredshet og

organisasjonsforpliktelse.

Videre kan vi ut ifra korrelasjonsmatrisen fa indikasjoner pa om kvalitet av jobben vil ha
betydning for midlertidige ansettelser. Vi ser at midlertidige rapporterer bade lavere autonomi
(-0,127**) og lavere jobbkrav (0,096**) sammenlignet med faste ansatte. Ut ifra Karasek og
Theorell sin modell indikerer dette at midlertidige er utsatt for passive jobber (Knardahl 2011,
276). Faste ansatte har pa den andre side da stgrre sannsynlighet for & ha aktive jobber.
Verken passive eller aktive jobber er ut i fra teorien ansett for & veere belastende for
arbeidstakerne (Skogstad 2011, 25). Videre ser vi at det ikke er noen forskjell mellom

ansettelsesformene for verken statte fra neermeste sjef eller arbeidskollegaer.
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4. Analyse

| dette kapittelet undersaker vi vare hypoteser ved hjelp av regresjonsanalyse. Far vi ser pa
resultatene drgfter vi om forutsetningene for & utfgre regresjonsanalyser blir tilfredsstilt i vart
datamateriale. Deretter gjennomgar vi regresjonsanalysene for jobbtilfredshet,

organisasjonsforpliktelse og egenopplevd helse.

For & undersgke vare hypoteser benytter vi linezr regresjonsanalyse. Regresjonsanalyse
opererer med gjennomsnitt, og den avhengige variabelen bar derfor veere kontinuerlig
(Johannessen, Christoffersen og Tufte 2011, 335). Det vil si at den bar vaere pa intervall- eller
forholdstallsniva. | vart tilfelle er de tre avhengig variablene pa ordinalniva. A benytte
regresjonsanalyse med avhengige variabler pa ordinalniva er ikke optimalt, men kan bli
benyttet dersom det gir teoretisk mening (Ringdal 2014, 390). Det er to forutsetninger for
ordinalnivaer kan bli betraktet som kontinuerlig. For det farste ma rangeringen i variablene
kunne tenkes a ha en eksakt maleskala (Johannessen, Christoffersen og Tufte 2011, 274).
Svaralternativene pa de avhengige variablene i vare undersgkelser gar fra (1) sveert
misforngyd / liten grad / darlig til (5) sveert forngyd / hgy grad / god. Denne rangeringen gjor
dermed variablene egnet til & kunne bli malt langs en eksakt skala. For det andre bar
variabelen ha minst fem verdier (Johannessen, Christoffersen og Tufte 2011, 274). Vare
avhengige variabler bestar av fem verdier, og tilfredsstiller dermed minstekravet for at de kan
bli ansett for a veaere kontinuerlige. Maleskalaene pa vare avhengige variabler gjer det dermed

mulig & benytte regresjonsanalyser for & undersgke vare hypoteser.

Vi inkluderer flere forklaringsvariabler for & besvare var problemstilling, og benytter dermed
multiple regresjonsanalyser. Multiple regresjonsanalyser har en avhengige variabel og flere
uavhengige variabler (Johannessen, Christoffersen og Tufte 2011, 350). Det & inkludere flere
uavhengige variabler i samme analyse bidrar til & gjere analysen mer realistisk nar en kan
holde faktorer konstant (Ringdal 2014, 402).

Undersgkelsen sin overfarbarhet tester vi ved a benytte tosidig t-tester for koeffisientene med
signifikansniva pa 0,05. En tosidig t-test gir grunnlag for a forkaste nullhypotesen for bade
positive og negative koeffisienter (Ringdal 2014, 403). Vi velger signifikansniva pa 0,05 som
grunnlag for & forkaste nullhypotesene, pa bakgrunn av at det er vanligste nivaet a benytte i
samfunnsforskning (Ringdal 2014, 268).
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Vi utfgrer analysene i SPSS. Regresjonsmodellene bygger vi manuelt i programmet.
Bakgrunnen for dette er at vi gnsker at alle teoretiske viktige variabler skal bli inkludert i
undersgkelsene. Videre benytter vi trinnvis regresjon, hvor vi inkluderer flere og flere
variabler. Pa denne maten kan vi se effekten av de uavhengige variablene isolert, for vi legger

til kontrollvariabler.

4.1 Forutsetninger for regresjonsanalyse
For vi gar videre med analysene, undersgker vi om forutsetningene for regresjonsanalyse blir
tilfredsstilt i vart datasett. Ringdal (2014) peker pa totalt atte forutsetninger for
regresjonsanalyser. Far vi drgfter disse forutsetningene, undersgker vi hvordan de avhengige

variablene er distribuert.

4.1.1 Distribusjon
Det er viktig a undersgke distribusjon for videre generalisering av vare resultater. Skjevhet i
distribusjonen vil generelt veere et starre problem i sma utvalg enn store (Ringdal 2014, 373).
Nar utvalgsstarrelsen gker vil utvalgsgjennomsnittet nserme seg normalfordelt (Ringdal 2014,
369). Dette blir omtalt som sentralgrenseteoremet. Distribusjonsskjevhet er dermed ikke
kritisk for oss da vi har et stort utvalg. Likevel blir det anbefalt & undersgke distribusjonen
naermere, nar svert skjeve fordelinger ogsa kan veere kritisk i starre utvalg (Ringdal 2014,
416). Dette kommer av at regresjonsanalyser baserer seg pa gjennomsnittsverdier. Ved skjeve
utvalg kan eksempelvis median vere et bedre mal, nar skjevhet i utvalget vil trekke

gjennomsnittet opp eller ned.

For & undersgke distribusjonen til variablene benytter vi skewness og kurtose. Skewness
undersgker hvor symmetrisk fordelingen er (Ruey 2014, 22). Dersom den er normalfordelt,
vil den ha forventet verdi lik 0. Kurtose gir en indikasjon pa om de fleste observasjonene er
sentrert rundt gjennomsnittet, eller om de ligger i ytterpunktene (Ruey 2014, 22). Kurtose, vil
i likhet med skewness-testen, ha forventet verdi lik 0 ved normalfordeling. Videre vil verdier

over 3 indikerer at observasjonene er spredt (Ruey 2014, 22).
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Tabell 4.1 Skewness og kurtose

Gjennomsnitt Skewness Kurtose
Jobbtilfredshet 4,38 -1,380 2,381
Organisasjonsforpliktelse 4,15 -1,133 1,336
Helsetilstand 4,18 -0,853 0,909

Av tabell 4.1 ser vi av skewness testen at alle de avhengige variablene har en skjev fordeling.
I tillegg til & avvike fra null, er samtlige verdier ogsa negative. Det vil si at alle har en
venstreskjev fordeling. For kurtose ser vi at samtlige har positive verdier. Det indikerer at de
har lengre haler enn forventet ved normalfordeling. Videre ser vi at de fleste observasjonene
ligger neer gjennomsnittet, da de har lavere verdi enn 3. Vi utfgrer ogsa skewness- og
kurtosetest for de uavhengige variablene (Vedlegg 6). Resultatene viser at skjevheten for de
uavhengige variablene i likhet med de avhengige variablene ikke er kritiske i datasettet. Bade
skewness og kurtose er avhengig av antall observasjoner. Verdiene blir derfor trukket nedover
nar antall observasjoner gker (Ruey 2014, 23). Vi undersgker derfor ogsa de avhengige
variablene med grafiske fremstillinger (Vedlegg 7). De grafiske fremstillingene samsvarer
med skewness- og kurtosetestene. Vi kan dermed konkludere med at de avhengige variablene
ikke er normalfordelte. Likevel anser vi det ikke som kritisk & benytte gjennomsnitt som

estimat i videre undersgkelser, da vi har et stort utvalg.

4.1.2 Kontroll av forutsetninger for regresjonsanalyse
Ringdal (2014) peker pa totalt atte forutsetninger for regresjonsanalyse. Vi skal her
kontrollere om forutsetningene er tilfredsstilt for vart datasett. De tre fgrste omhandler
spesifikasjonsfeil, de neste fire kravene er vedrgrende residualene og den siste ser pa

sammenhengen mellom x-variablene (Ringdal 2014, 416-417).

Forutsetninger for spesifikasjonsfeil

Farste forutsetning tar for seg om en har inkludert alle relevante variabler, og ekskludert alle
irrelevante variabler. Det er viktig & undersgke dette fordi regresjonsanalyser er sensitive for
kombinasjonen av variabler som er inkludert i analysen (Tabachnick og Fidell 1996, 132).
Brudd pa forutsetningen om at en ikke har inkludert alle relevante variabler kan fare til at en
overestimerer sammenhenger. A inkludere irrelevante variabler kan medfgre at standardfeilen
gker, uten at det bidrar til gkt forklart varians. | praksis er det vanlig at brudd pa denne

forutsetningen forekommer. Forutsetningen er derfor ansett for & veere mer teknisk enn
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gjennomfgrbar i samfunnsvitenskapelig forskning (Tabachnick og Fidell 1996, 132).
Forutsetningen viser ogsa til at variablene skal vare uten malefeil. Dette er ikke realistisk nar
malefeil nesten alltid forekommer (Johannessen, Christoffersen og Tufte 2011, 356). Vi vil
likevel anta at det er fa malefeil i vart datamateriale nar intervjuerne har et system som

registrerer inkonsistente svar fra respondentene (Revold og Bye 2017, 19).

Den andre forutsetningen handler om at sammenhengen mellom de uavhengige variablene og
avhengige variabel skal veere linezer. Denne forutsetningen bgr en undersgke dersom det er
teoretiske grunner til tvil (Ringdal 2014, 417). Vi kunne ha undersgkt om arbeidstid har en
kurvelineser sammenheng med velvare. A teste for kurvlinearitet for arbeidstid er likevel ikke
relevant, da vi har kodet arbeidstid om til en dummy-variabel i datasettet. For de gvrige
uavhengige variablene anser vi det ikke ngdvendig & undersgke denne forutsetningen

naermere, nar vi ikke har teoretiske grunner til & mistenke kurvlinearitet.

Den siste forutsetning for spesifikasjonsfeil er a gjere rede for eventuell interaksjon. Det vil si
at effekten av en uavhengig variabel er avhengig av en annen uavhengig variabel (Ringdal
2014, 413). Dette kan veere tilfelle for flere av vare inkluderte variabler. Vi har dog ikke
undersgkt dette nzermere. Ekskluderte tester er likevel ikke kritisk, nar det a oppfylle denne
forutsetningen ikke alltid er realistisk (Ringdal 2014, 416).

Forutsetninger for residualene

| det fglgende vil vi se pa fire forutsetninger for residualene. Residual er forskjellen mellom
observert og predikert verdi (Ringdal 2014, 414). Farste forutsetning er at residualene har et
gjennomsnitt pa 0 i populasjonen. Denne forutsetningen vil alltid veere tilfredsstilt i utvalget
fordi linezr regresjon bygger pa minste kvadraters metode (Ringdal 2014, 416). Videre
forutsetter lineaer regresjon homoskedastisitet (Ringdal 2014, 417). Det betyr at variasjonen til
hver enkel residual er konstant (Ringdal 2014, 369). Dersom variasjonen ikke er konstant
omtaler en det som heteroskedastisitet. Heteroskedastisitet vil veere et tegn pa at
forutsetningen er brutt (Johannessen, Christoffersen og Tufte 2011, 335). Det kan veere ulike
arsaker til at heteroskedastisitet foreligger. Vi skal spesielt diskutere uteliggere. Vi antar at
vart datasett ikke har store problemer med uteliggere. Det kommer av at vi for eksempel
allerede har fjernet haye verdier pa variabelen arbeidstid. Videre undersgker vi likevel om

forutsetningen er oppfylt ved & gjennomfare en Cook's distance test.
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Cook’s distance test undersgker hvordan regresjonslinjen vil bli endret dersom en observasjon
blir fjernet (Tabachnick og Fidell 1996, 134). Testen undersgker samtlige uavhengige
variabler under ett. For & vurdere om en observasjon er innflytelsesrik pa regresjonslinjen er
en tommelfingerregel at en ikke bgr ha en Cook’s distance verdi pa hgyere enn 1 (Tabachnick
og Fidell 1996, 134). Dersom dette er tilfelle bar vi undersgke residualene neermere og

eventuelt fjerne observasjoner.

Tabell 4.2 Cook’s distance

Cook’s distance Minimum | Maksimum | Gjennomsnitt
Jobbtilfredshet 0 0,01269 0,00015
Organisasjonsforpliktelse 0 0,00823 0,00015
Helse 0 0,00600 0,00000

Ut ifra maksimumsverdiene i tabell 4.2 ser vi at alle verdiene er lavere enn 1. Det er dermed
ingen observasjoner som har sterk innflytelse for vare videre analyser. Vi trenger derfor ikke

& undersgke residualene narmere.

Den tredje forutsetningen er at residualene er ukorrelert med hverandre og de uavhengige
variablene. Den farste delen av forutsetning er oppfylt ved at vi benytter tverrsnittsdata
(Ringdal 2014, 416). Det kommer av at sannsynlighetsutvelgingen i tverrsnittsundersgkelser
er statistisk uavhengig. Den andre delen av forutsetningen, at residualene til de uavhengige
variablene er ukorrelert, er oppfylt pa grunn av at regresjonsanalyser benytter minste
kvadraters metode (Ringdal 2014, 416). Den tredje forutsetningen for residualene er dermed
oppfylt i vart datasett. Den fjerde forutsetning er at residulene skal veere normalfordelt. Denne
forutsetning er spesielt kritisk ved sma utvalg (Ringdal 2014, 416). Forutsetningen er dermed
mindre kritisk for var undersgkelse nar vi har et stort datasett. Ved svart skjeve
residualfordelinger kan det likevel medfere utfordringer i store datasett (Ringdal 2014, 416).
Vi undersgker residualfordelingen i vart datasett ved hjelp av residualhistogrammer og QQ-
plot (Vedlegg 8 og 9). Ser vi analysene under ett anser vi residualene som relativt

normalfordelt.

De uavhengige variablene ma ikke vaere perfekt korrelert
Den siste forutsetningen for regresjonsanalyse er at de uavhengige variablene ikke er perfekt
korrelert, verken parvis eller gruppevis (Ringdal 2014, 417). Det er normalt at uavhengige

variabler korrelerer (Ringdal 2014, 426). Problemet oppstar dersom det gjenstar for lite unik
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varians for en variabel etter & ha inkludert flere andre uavhengige variabler i analysen. Nar to
variabler korrelerer hgyt og unik varians blir redusert kalles det for multikolinearitet (Ringdal
2014, 417). Hva som blir betraktet som hgy korrelasjon er det ingen fasit pa. Ringdal (2014)
betrakter korrelasjon pa over 0,9 som hgy. Korrelasjoner over dette kan gi gkte standardfeil,
som igjen kan medfare feilslutninger. Vi undersgker forutsetningen ved en Variance Inflation
Factor (VIF) test for samtlige uavhengige variabler. VIF undersgker hvor mye standardfeilen
til en koeffisient gker grunnet korrelasjon med andre uavhengige variabler (Wooldrigde 2014,
86). Hva som utgjar en kritisk VIF-verdi har flere indikert til & vaere 10 (Wooldrigde 2014,
86).

Tabell 4.3 VIF
VIF
Fast el. midlertidig ansettelse 1,126
Autonomi 1,115
Jobbkrav 1,123
Statte neermeste sjef 1,304
Stgtte arbeidskolleger 1,259
Kjgnn 1,106
Alder 1,195
Utdanningsniva 1,125
Sivilstatus 1,146
Deltid under 20t. 1,161
Deltid 21t -35t. 1,094

Av tabell 4.3 ser vi at samtlige VIF- verdier er under 1,5. Variablene har dermed mye unik
varians, gitt de andre uavhengige variablene. Multikolinearitet ser dermed ikke ut til & vaere et

problem i vare analyser.

Oppsummert tilfredsstiller vart datasett forutsetningene i stor nok grad til at vi kan

gjennomfare regresjonsanalyser.

4.2 Analyse
| det falgende presenterer vi resultatene av analysene. Vi presenterer resultatene i tre tabeller
etter utfallsvariablene. Farst ser vi pa jobbtilfredshet, deretter organisasjonsforpliktelse og til
slutt egenopplevd helse. Siden vi benytter oss av trinnvis regresjon, viser vi analysene i fem

trinn. Det farste trinnet viser den direkte effekten av ansettelsesform pa de avhengige
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variablene. Den bivariate sammenhengen i trinn 1 gir oss evne til & gi stette eller forkaste
hypotese 1-3. De skal dermed avdekke om det er en sammenheng mellom midlertidige ansatte
og jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse og egenopplevd helse. For & undersgke om det er
jobbkvalitet som forklarer effektene av de bivariate sammenhengene i trinn 1 legger vi i trinn
2 til antatte mediatorer. | vart tilfelle er de antatte mediatorene autonomi og jobbkrav. For at
en variabel skal veere en mediator ma tre krav veere tilfredsstilt (Baron, Kenny og Reis 1986,

1176). De tre kravene belyser vi med figur 4.1:

Figur 4.1 Illustrasjon av mediering

For det farste ma noe av variansen i den uavhengige variabelen ha signifikant betydning med
den antatte mediatoren. Bokstav B illustrerer denne sammenhengen i figuren. For det andre
ma mediatoren ha signifikant betydning for utfallsvariabelen. Dette illustrerer vi med
bokstaven C i figuren. For det tredje ma effekten, illustrert med bokstaven A, bli fjernet nar
en kontrollerer for den uavhengige variabelen og mediatoren i samme analyse. Det tredje
kravet kan dog bli ansett for & veere noe strengt. Dersom effekten til A kun blir redusert, men
fortsatt er av signifikant betydning, kan det likevel bli omtalt som en mediator (Baron, Kenny
og Reis 1986, 1176). Nar den blir redusert, men ikke fjernet tyder det pa at det er flere
faktorer som har betydning for sammenhengen. Nar effekten av A kun blir redusert omtales

det som delvis mediering.

Vi sammenligner trinn 2 og 1 i analysene for a gi statte til eller forkaste hypotese 4-6
angaende mediering. Disse hypotesene skal avdekke om konsekvenser av midlertidige
stillinger kan bli forklart av variablene autonomi og jobbkrav. For a undersgke om vare
prediksjoner holder legger vi i trinn 3, 4 og 5 inn kontrollvariabler. P& bakgrunn av at statte er
en teoretisk variabel fra krav-kontroll-statte-modellen blir denne variabelen inkludert i eget
trinn. I trinn 4 inkluderer vi kort og lang deltid. Kort og lang deltid inkluderer vi i eget steg
grunnet at de belyser en faktor ved jobben. Denne kontrollvariabelen skiller seg dermed fra de
gvrige, som vi anser for a veere bakenforliggende individuelle faktorer. | siste trinn legger vi

til kjgnn, alder og utdanning i analysene.
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4.2.1 Jobbtilfredshet

| tabell 4.4 belyser vi faktoren jobbtilfredshet. Jobbtilfredshet er et mal pa individuelle konsekvenser av a vaere midlertidig ansatt nar det kommer

til velveere.
Tabell 4.4 Regresjonsanalyse jobbtilfredshet
Jobbtilfredshet
Trinn1 Trinn 2 Trinn 3 Trinn 4 Trinn5
B | Signifikans B Signifikans B Signifikans B Signifikans B Standardisert B | Signifikans
Konstant 4,381 0,000 4,375 0,000 3,511 0,000 3,517 0,000| 3,301 0,000
Ansettelsesform -0,032 0,286| 0,040 0,158 | 0,031 0,262| 0,036 0,200| 0,090 0,035 0,002
Autonomi 0,243 0,000 0,209 0,000 0,207 0,000| 0,203 0,262 0,000
Jobbkrav 0,093 0,000 0,067 0,000 0,069 0,000| 0,066 0,086 0,000
Statte nermeste sjef 0,152 0,000 0,152 0,000| 0,154 0,229 0,000
Stgtte arbeidskolleger 0,061 0,000 0,060 0,000| 0,065 0,079 0,000
Deltid under 20t. -0,031 0,253 | -0,020 -0,008 0,468
Deltid 21t -35t. -0,020 0,436 | -0,039 -0,016 0,141
Kjgnn 0,029 0,019 0,087
Alder 0,005 0,087 0,000
Utdanningsniva -0,010 -0,022 0,043
Justert R kvadrert 0,000 0,112 0,180 0,180 0,187
R kvadrert 0,000 0,113 0,181 0,181 0,188
Endring i R kvadrert 0,113 0,068 0,000 0,007
F 1,139 161,313 155,438 111,142 80,927
N=7344

B i tabellen viser ustandardiserte koeffisienter. Standardiserte koeffisienter er inkludert i trinn 5.
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Konstanten i tabell 4.4 viser verdien pa den avhengige variabelen dersom alle uavhengige
variablene er 0 (Ringdal 2014, 395). Konstanten i fgrste trinn viser dermed jobbtilfredsheten
til en fast ansatt. Den ustandardiserte regresjonskoeffisientene angir endring i den avhengige
variabelen nar den uavhengige variabelen endrer seg med en maleenhet (Ringdal 2014, 396). |
farste trinn ser vi at midlertidige er mindre tilfredse enn faste ansatte (-0,032), men forskjellen
er ikke signifikant. Det betyr at resultatet ikke kan bli overfart til populasjonen. Hypotese 1

om at midlertidige har lavere jobbtilfredshet enn faste blir dermed ikke stattet.

I neste trinn inkluderer vi autonomi og jobbkrav. Vi ser av tabellen at lave jobbkrav og hgy
autonomi har positive effekter pa jobbtilfredshet, gitt inkluderte variabler i trinn 2. Det vil si
at hgy autonomi gker sannsynligheten for a rapportere hgyere jobbtilfredshet. Haye jobbkrav
har motsatt effekt. Haye jobbkrav gker sannsynligheten for a rapportere lavere tilfredshet.
Ansettelsesform har ingen betydning i verken trinn 2 eller trinn 1. Bade hypotese 4a og 4b
vedrgrende medieringseffekt av autonomi og jobbkrav pa jobbtilfredshet blir dermed ikke
stattet.

I trinn 3 legger vi inn statte fra neermeste sjef og kollegaer. Begge statte-dimensjonene viser
seg a ha en signifikant positiv betydning, gitt inkluderte variabler i trinn 3. Det betyr at gkt
selvrapportert statte gker sannsynligheten for a rapportere hgyere jobbtilfredshet. Videre ser
vi at stette har en delvis medierende effekt pa jobbkrav og autonomi. Delvis mediering blir

vist ved at koeffisientene til autonomi og jobbkrav blir svekket sammenlignet med trinn 2.

Arbeidstid blir inkludert i neste trinn. Om en arbeidstaker jobber deltid eller heltid viser seg a
ikke ha noen effekt pa jobbtilfredshet, gitt inkluderte variabler i trinn 4. 1 siste trinn legger vi
til kjenn, alder og utdanning i analysen. Vi ser at alder og utdanningsniva er av signifikant
betydning, gitt inkluderte variabler i trinn 5. Alder har en positiv koeffisient. Det vil si at jo
eldre en er, jo starre sannsynlighet for & rapportere hgyere jobbtilfredshet. For utdanningsniva
er det en negativ koeffisient. Det betyr at desto hgyere utdanningsniva, jo lavere

sannsynlighet for & rapportere hgy jobbtilfredshet.

Videre ser vi i trinn 5 at effekten av ansettelsesform na er blitt signifikant. | tidligere trinn har
ikke denne variabelen hatt effekt. Det tyder pa at en av de individuelle faktorene er en
suppressor variabel. En suppressor er en uavhengig variabel som har korrelasjon med den

avhengige variabelen, og gker forklart varians (R?) ved at den ogsa korrelerer med andre
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uavhengige variabler (Tabachnick og Fidell 1996, 165). En oppdager en suppressor variabel
nar to variabler har lite assosiasjon far en kontrollerer for en tredje variabel. I vare resultater
inntreffer en supressoreffekt nar de individuelle faktorene blir inkludert i var analyse. Gitt
inkluderte variabler i trinn 5 ser vi na en sammenheng mellom ansettelsesform og
jobbtilfredshet. Denne sammenhengen har dermed tidligere blitt undertrykt. Koeffisienten til
ansettelsesform er positiv. Det betyr at de midlertidige er mer tilfreds enn de faste. Hvilken av
variablene alder og utdanning, som er en suppressor variabel kan vare vanskelig & identifisere
(Tabachnick og Fidell 1996, 165). Teorien anbefaler at en gar tilbake til korrelasjonsmatrisen
for & undersgke hvilken variabel som er suppressoren. Koeffisientene til ansettelsesform og
alder er positive i analysen. Videre er korrelasjonen mellom ansettelsesform og alder negativ i
korrelasjonsmatrisen (-0,286***). Dette tyder pa at det er alder som er suppressorvariabelen i

analysen.

For & ha evne til 8 sammenligne pavirkningskraften til de inkluderte variablene benytter vi
standardiserte regresjonskoeffisienter i siste trinn. Standardiserte koeffisienter tar
utgangspunkt i at alle variabler har en felles malestokk (Johannessen, Christoffersen og Tufte
2011, 348). Malestokken er her antall standardavvik. Ser vi analysen under ett i trinn 5 er det
autonomi (stdB=0,262) og stette fra neermeste sjef (stdp=0,229) som har starst effekt pa
opplevd jobbtilfredshet. Ansettelsesform (std3=0,035) er relativt til disse av lav betydning.
Det betyr at selv om ansettelsesform er av signifikant betydning, er jobbkvalitet av relativt

starre betydning for arbeidstakerne sin tilfredshet.

Analysen har i sin helhet en forklart varians pa 18,8 %. Forklart varians (R?) er et mal pa hvor
godt den avhengige variabelen blir predikert av de inkluderte variablene (Johannessen,
Christoffersen og Tufte 2011, 348). Vi benytter justert R kvadrert nar dette er ansett som ett
bedre mal enn R kvadrert, fordi malet justerer for antall predikatorer (Hammervold 2012, 87).

Den siste verdien i tabell 4.4 viser F-verdien. F-testen har en nullhypotese om at samtlige
regresjonskoeffisienter er lik null (Johannessen, Christoffersen og Tufte 2011, 349).

Desto hgyere F-verdien er, desto mer forklart varians kan de uavhengige variablene gjare rede
for. Den kritiske F-verdien er knyttet til frihetsgrader, hvor antall observasjoner og
predikatorer er av betydning. Vi ser av tabellen at den F-verdien gker betraktelig fra forste til
andre trinn. Dette er i samsvar med at det fgrst er i andre trinn vi ser en signifikant

sammenheng for minst en av de uavhengige variablene. Videre blir F-verdien svekket i de to
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siste trinnene (trinn 4 og 5). Grunnen til at verdien blir svekker er fordi vi i disse trinnene

inkluderer variabler som ikke er av signifikant betydning for utfallsvariabelen.
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4.2.2  Organisasjonsforpliktelse

Tabell 4.5 belyser arbeidstakerne sin tilhgrighet til organisasjonen.

Tabell 4.5 Regresjonsanalyse organisasjonsforpliktelse

Organisasjonsforpliktelse

Trinn 1 Trinn 2 Trinn 3 Trinn 4 Trinn5

B | Signifikans B Signifikans B Signifikans B Signifikans | B | Standardisert B | Signifikans
Konstant 4,175 0,000 4,163 0,000 3,277 0,000 3,294 0,000| 3,075 0,000
Ansettelsesform -0,260 0,000 -0,144 0,000 -0,154 0,000| -0,138 0,000 | -0,088 -0,029 0,011
Autonomi 0,267 0,000| 0,234 0,000| 0,230 0,000| 0,230 0,251 0,000
Jobbkrav -0,013 0,198| -0,039 0,000| -0,032 0,001 -0,033 -0,037 0,001
Statte neermeste sjef 0,141 0,000| 0,142 0,000| 0,143 0,181 0,000
Statte arbeidskolleger 0,076 0,000 0,074 0,000| 0,078 0,080 0,000
Deltid under 20t. -0,108 0,001 -0,108 -0,037 0,001
Deltid 21t -35t. -0,020 0,520 | -0,051 -0,018 0,114
Kjgnn 0,071 0,040 0,000
Alder 0,005 0,070 0,000
Utdanningsniva -0,010 -0,018 0,114
Justert R kvadrert 0,007 0,091 0,139 0,835 0,146
R kvadrert 0,007 0,092 0,140 0,141 0,147
Endring i R kvadrert 0,085 0,048 0,001 0,006
F 54,908 182,036 166,611 120,087 87,542

N=7344

B i tabellen viser ustandardiserte koeffisienter. Standardiserte koeffisienter er inkludert i trinn 5.
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Konstanten i fgrste trinn i tabell 4.5 viser den affektive organisasjonsforpliktelsen til en fast
ansatt. Videre ser vi av regresjonskoeffisienten at det er en signifikant forskjell mellom
ansettelsesformene for opplevd tilhgrighet. Midlertidige har lavere opplevd
organisasjonsforpliktelse enn faste ansatte. Resultatet statter dermed hypotese 2. Midlertidige

rapporterer som antatt lavere organisasjonsforpliktelse enn faste.

I trinn 2 inkluderer vi autonomi og jobbkrav. Det er kun autonomi som har signifikant effekt
pa organisasjonsforpliktelse, gitt inkluderte variabler i trinn 2. Resultatet viser at hgyere grad
av autonomi gir stgrre sannsynlighet for a rapportere hgyere organisasjonsforpliktelse.
Jobbkrav har ingen signifikant effekt. Videre ser vi at koeffisienten til ansettelsesform blir
svekket sammenlignet med trinn 1. Ansettelsesform er dog fortsatt av signifikant betydning.
Det betyr at autonomi delvis medierer noe av effekten til ansettelsesform. Hypotese 5a far
dermed stotte. Det at midlertidige rapporterer lavere organisasjonsforpliktelse kan delvis bli
forklart av autonomi. Hypotese 5b far ikke stette nar resultatet viser at jobbkrav ikke er

signifikant.

Statte inkluderer vi i trinn 3. Vi ser at begge stattekategoriene har positive effekter pa
organisasjonsforpliktelse, gitt inkluderte variabler i trinn 3. Det vil si at gkt grad av stgtte fra
arbeidskollegaer og naermeste sjef gker sannsynligheten for & rapportere hgyere
organisasjonsforpliktelse. Videre ser vi at nar stette blir inkludert er samtlige variabler i trinn
3 av signifikant betydning. Stette har dermed en suppresserende effekt pa jobbkrav, nar den
ikke viste seg a ha betydning i trinn 2. Resultatet viser at lave jobbkrav har negative effekter

pa organisasjonsforpliktelse.

Kort og lang deltid blir inkludert i trinn 4. Vi ser at de som arbeider kort deltid rapportere
lavere organisasjonsforpliktelse enn fulltidsansatte, gitt inkluderte variabler i trinn 4. Videre
ser vi at deltid under 20 timer i uken delvis medierer effekten av a veere midlertidig ansatt.
Kontrollvariabelen arbeidstid pavirker dermed effekten av ansettelsesform. Det at de
midlertidige rapporterer lavere organisasjonsforpliktelse kan dermed delvis bli forklart av at

en stgrre andel er deltidsansatt.

I siste trinn inkluderer vi individuelle faktorer. Vi ser at kjgnn og alder er av signifikant
betydning for organisasjonsforpliktelse, gitt inkluderte variabler i trinn 5. Resultatet viser at

kvinner har hgyere affektiv lojalitet til bedriften enn menn. For alder ser vi at sannsynligheten
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for & rapportere hgyere organisasjonsforpliktelsen gker med alderen. Videre ser vi at de
individuelle faktorene delvis medierer effekten av ansettelseskontrakt. Denne
medieringseffekten fremkommer ved at koeffisienten til ansettelseskontrakt blir svekket
sammenlignet med trinn 4. Det at midlertidige rapporterer lavere organisasjonsforpliktelse
enn faste kan dermed delvis bli forklart av individuelle faktorer. Under ett viser analysen at
forklaringskraften til ansettelsesformen blir svekket, men er fremdeles av betydning nar vi

inkluderer kontrollvariablene.

Av de standardiserte koeffisientene i siste trinn ser vi at autonomi (stdf=0,251) og stette fra
naermeste sjef (std3=0,181) har starst betydning for organisasjonsforpliktelse. Det er de
samme faktorene som er av starst betydning for jobbtilfredshet. Ansettelseskontrakt
(stdp=-0,029) har minst effekt pa organisasjonsforpliktelse av de inkluderte variablene i
analysen. Det betyr at kvaliteten pa jobben er av stagrre betydning for organisasjonsforpliktelse

enn tilknytningsformen i seg selv.

Analysen har samlet sett en forklart varians pa 14,6 % vist ved justert R kvadrert i trinn 5. De
starste endringene i forklart varians skjer nar vi inkluderer autonomi, jobbkrav og statte i
henholdsvis trinn 2 og 3 (0,085+0,048). I likhet med de standardiserte koeffisientene tyder
resultatet pa at kvalitet pa jobben er av starst betydning for organisasjonsforpliktelse. Nar vi
inkluderer de gvrige kontrollvariablene i trinn 4 og 5 gker den forklarte variansen kun med
totalt 0,007 (0,001+ 0,006) sammenlignet med trinn 3. F-verdiene viser at modellen har evne
til & forklare noe av variansen i utfallsvariablene. Vi har sett at flere av de inkluderte

variablene er signifikant, og F-verdien viser dermed ogsa en signifikant verdi i samtlige trinn.
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4.2.3 Egenopplevd helse

Var siste analyse viser til den andre velvaeredimensjonen, egenopplevd helse.

Tabell 4.6 Regresjonsanalyse egenopplevd helse

Egenopplevd helse

Trinn 1 Trinn 2 Trinn 3 Trinn4 Trinn5

B |Signifikans| B |[Signifikans| B |[Signifikans| B |Signifikans| B | Standardisert B | Signifikans
Konstant 4,177 0,000| 4,174 0,000| 3,968 0,000 | 4,008 0,000 | 4,119 0,000
Ansettelsesform 0,053 0,079| 0,079 0,009| 0,076 0,011| 0,108 0,000 | 0,029 0,011 0,346
Autonomi 0,080 0,000| 0,073 0,000| 0,062 0,000| 0,070 0,091 0,000
Jobbkrav 0,024 0,008| 0,018 0,046 | 0,032 0,001| 0,053 0,069 0,000
Statte nermeste sjef 0,029 0,001| 0,031 0,000| 0,029 0,043 0,001
Statte arbeidskolleger 0,021 0,050| 0,017 0,101| 0,008 0,009 0,461
Deltid under 20t. -0,212 0,000 -0,218 -0,088 0,000
Deltid 21t -35t. -0,103 0,000 | -0,082 -0,034 0,004
Kjgnn 0,020 0,013 0,276
Alder -0,008 -0,134 0,000
Utdanningsniva 0,057 0,124 0,000
Justert R kvadrert 0,000 0,011 0,015 0,022 0,050
R kvadrert 0,000 0,012 0,015 0,023 0,052
Endring i R kvadrert 0,012 0,003 0,008 0,029
F 3,089 17,000 13,117 14,015 22,138

N=7344

B i tabellen viser ustandardiserte koeffisienter. Standardiserte koeffisienter er inkludert i trinn 5.
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| det farste trinnet i tabell 4.6 viser konstanten egenopplevd helsetilstand for en fast ansatt.
Videre ser vi at regresjonskoeffisienten ikke er signifikant. Nar resultatet ikke er signifikant,
far vi dermed ikke stette for hypotese 3. Det betyr at opplevd helsetilstand viser seg a ikke

veere forskjellig mellom ansettelsesformene.

I trinn 2 inkluderer vi autonomi og jobbkrav. Av tabellen ser vi at begge variablene er av
signifikant betydning for opplevd helsetilstand, gitt inkluderte variabler i trinn 2. Autonomi
har en positiv koeffisient. Det tyder pa at hgyere grad av autonomi gker sannsynligheten for a
rapportere bedre subjektiv helse. Jobbkrav har ogsa en positiv koeffisient. Dette tyder pa at
lave jobbkrav gir stgrre sannsynlighet for & rapportere bedre opplevd helsetilstand. Videre ser
vi at ansettelsesform i trinn 2 na er av signifikant betydning. Det vil si at variabelen jobbkrav
eller autonomi suppresserer effekten av ansettelsesform. Vi ser at samtlige koeffisienter i
analysen er positive. Gar vi tilbake til korrelasjonsmatrisen ser vi at sammenhengen mellom
ansettelsesform og autonomi er negativ (-0,127**). Det er derfor trolig autonomi som bidrar
til & se effekten av ansettelsesform som tidligere har veert undertrykt. Resultatet viser at pa et
gitt niva at autonomi og jobbkrav rapporterer midlertidige bedre helse enn faste ansatte. Dette
funnet er uventet. Det viser til motsatt effekt enn hva vi antok i hypotese 6a og 6b. Var
hypotese var at jobbkrav og autonomi ville mediere effekten av ansettelsesform. Det motsatte
skjer, nar effekten av ansettelsesform tidligere har veert kamuflert. Hypotese 6 (a og b) far
dermed ikke statte.

Statte introduserer vi i trinn 3. Resultatet viser at kun statte fra neermeste sjef er av signifikant
betydning for opplevd helsetilstand, gitt inkluderte variabler i trinn 3. Statte fra neermeste sjef
har en positiv koeffisient. Det betyr at desto hgyere rapportert stagtte, desto sterre
sannsynlighet for & rapportere bedre opplevd helsetilstand. I neste trinn introduserer vi
arbeidstid. Vi ser at bade kort og lang deltid rapporterer signifikant darligere helse

sammenlignet med de som arbeider fulltid, gitt inkluderte variabler i trinn 4.

Individuelle faktorer inkluderer vi i siste trinn. Vi ser at alder og utdanningsniva er av
signifikant betydning for helsetilstand, gitt inkluderte variabler i trinn 5. Resultatet viser at
desto eldre en er, desto starre sannsynlighet for a rapportere darligere helsetilstand. For
utdanningsniva er det ogsa en positiv sammenheng. Det betyr at desto hgyere utdanningsniva,
desto starre sannsynlighet for a rapportere bedre helsetilstand. Videre ser vi at de individuelle

faktorene farer til at effekten av ansettelseskontrakt ikke lenger har signifikant betydning.
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Resultatene i henholdsvis trinn 2, 3 og 4 har dermed veert spurigs. Alder og utdanning
medierer dermed betydningen av ansettelsesform. Nar effekten av ansettelseskontrakt
forsvinner vil ogsa det strengeste kravet for mediering bli tilfredsstilt. Kontrollvariablene i

trinn 5 medfgrer dermed at effekten av ansettelsesform i tidligere trinn ikke holder.

Av de standardiserte koeffisientene i trinn 5 ser vi at alder (std= - 0,134) og utdanningsniva
(stdB=0,124) er av starst betydning for rapportert helsetilstand. Det at effekten av
ansettelsesform har variert i de ulike trinnene er dermed trolig knyttet til disse faktorene. Det
er dermed ikke ansettelseskontrakt som er av betydning for subjektiv helse, men hvilke

personer som har stgrre sannsynlighet for & veere midlertidig ansatt i utvalget.

Regresjonsanalysen har i sin helhet 5 % forklart varians, som vist i trinn 5. Vi ser at endring i
R kvadrert gker mest i trinn 5 (0,029). Det betyr at de individuelle faktorene er av stgrst
betydning for opplevd helse av de inkluderte variablene i analysen. F-verdien gker for hvert
trinn. Dette fordi vi i hvert trinn inkluderer variabler som bidrar til forklart varians for

utfallvariabelen egenopplevd helse.

4.3 Oppsummering
De multiple regresjonsanalysene har gitt oss grunnlag til & gi stette eller forkaste vare
hypoteser. Formalet i var avhandling er a undersgke om effekter av midlertidige stillinger blir
forklar av ansettelsesformen sin karakter, eller om det er jobbkvalitet som kan forklare de
antatte negative konsekvensene av ansettelsesform. | tabell 4.7 oppsummerer vi resultatene

fra analysene.
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Tabell 4.7 Oppsummering av hypoteser

Bekreftet/Ikke
Hypoteser Antatt relasjon bekreftet

Sammenhengen mellom midlertidige ansatte og opplevd

H1: | jobbtilfredshet Negativ Ikke stottet
Sammenhengen mellom midlertidig ansatte og opplevd

H2: organisasjonsforpliktelse Negativ Stottet
Sammenhengen mellom midlertidige ansatte og egenopplevd

H3: Helse Negativ Ikke stottet
Autonomi medierer effekten mellom midlertidige ansatte og

H4a: | jobbtilfredshet Mediering Ikke stattet
Jobbkrav medierer effekten mellom midlertidig ansatte og

H4b: | jobbtilfredshet Mediering Ikke stattet
Autonomi medierer effekten mellom midlertidige ansatte og

H5a: | organisasjonsforpliktelse Mediering Stottet
Jobbkrav medierer effekten mellom midlertidige ansatte og

H5b: | organisasjonsforpliktelse Mediering Ikke stattet
Autonomi medierer effekten mellom midlertidig ansatte og

H6a: | egenopplevd helse Mediering Ikke stattet
Jobbekrav medierer effekten mellom midlertidige ansatte og

H6b: | egenopplevd helse. Mediering Ikke stottet

Av vare innledende hypoteser (Hypotese 1-3) var det kun organisasjonsforpliktelse som viste
til en forskjell mellom faste og midlertidige ansatte. Jobbtilfredshet og egenopplevd helse
viste ingen forskjell mellom ansettelsesformene, og hypotesene H1 og H3 ble dermed
forkastet. Vi har dermed kun grunnlag til a statte hypotesen for den avhengige variabelen
organisasjonsforpliktelse (H2). Midlertidige rapporterte som antatt lavere affektiv tilhgrighet

enn faste ansatte.

De resterende hypotesene hadde som formal & undersgke om autonomi og jobbkrav var
mediatorvariabler (Hypotese 4-6). Siden det kun var organisasjonsforpliktelse som hadde
signifikant effekt i innledende analyser, var det kun for denne utfallsvariabelen en har evne til
a tilfredsstille kravene for mediering. Resultatet var at autonomi delvis medierte effekten av
ansettelsesform. Hypotese 5a far dermed statte. Jobbkrav hadde ingen betydning, og hypotese
5b blir dermed forkastet.

Hypotese 4ab og 6ab blir forkastet nar de ikke tilfredsstilte kravene for mediering. For
jobbtilfredshet (H4a og H4b) ser det ut til at det er kvalitet pa jobben som er av starst
betydning, uavhengig av ansettelsesform. Ett interessant funn for jobbtilfredshet er at effekten
av ansettelsesform kommer til syne nar vi inkluderer kontrollvariabler. Medieringseffekten
for helse (H6) blir i likhet med jobbtilfredshet forkastet. Her inntraff dog en
kamufleringseffekt for ansettelsesformen nar vi inkluderte jobbkrav og autonomi. Funnet

holdt likevel ikke nar samtlige kontrollvariabler ble inkludert i analysen.
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Under ett er det kun hypoteser for organisasjonsforpliktelse vi kan gi stgtte (H2 og H5a). Selv
om vi har funnet uventede kamufleringseffekter for bade jobbtilfredshet og helse, varierer
overfarbarheten av ansettelseskontrakt avhengig av hva en kontrollerer for. Dette tyder pa at

funnene vedrgrende ansettelseskontrakt for disse avhengige variablene ikke er robuste.
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5. Diskusjon
I denne delen av oppgaven diskuterer vi resultatene med utgangspunkt i de to
forskningsspgrsmalene. Hver av diskusjonsdelene oppsummerer farst kort de viktigste
funnene. Deretter sammenligner vi studien sine resultater med teori og tidligere forskning. |
tillegg kommer vi med vare egne resonnementer rundt temaet. Avslutningsvis blir andre

relevante funn ved oppgaven drgftet.

5.1 Forskningsspgrsmal 1
Er det en forskjell i selvrapportert jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse og

egenopplevd helsetilstand mellom midlertidige og faste ansatte?

I forskningsspgrsmal 1 ser vi pa om midlertidige stillinger pavirker arbeidstakeren sin
tilharighet og velveere. Bakgrunnen for dette er at midlertidige stillinger ofte medfarer starre
grad av jobbusikkerhet (De Witte og Naswall 2003, 158). Resultatene av de bivariate
analysene viser at det er en forskjell i organisasjonsforpliktelse mellom faste og midlertidige
ansatte. For jobbtilfredshet og egenopplevd helsetilstand er det derimot ingen forskjell
mellom tilknytningsformene. Dette tyder pa at det er en forskijell nar det gjelder tilhgrighet,

men ikke nar det gjelder velvere.

5.1.1 Organisasjonsforpliktelse
Resultatene av de bivariate analysene viser at midlertidige ansatte rapporterer lavere
organisasjonsforpliktelse enn faste. Tidsbegrensningen ved det a veere midlertidig ser ut til a
fungere som en barriere som hindrer de i & skape en forpliktelse til organisasjonen.
Sammenlignet med tidligere forskning pa omradet, stemmer vare resultater godt overens
(Boswell et al. 2012; Clarke et al. 2007; Meyer et al. 2002). Dette til tross for at den tidligere
forskningen er utfart i andre nasjonale kontekster enn var studie. Vi tror at den lavere graden
av organisasjonsforpliktelse hos midlertidige ansatte delvis kommer av at det tar tid far en
ansatt identifiserer seg med og faler tilhgrighet til virksomheten (Meyer og Allen 1991). | og
med at hovedforskjellen mellom en fast og en midlertidig stilling per definisjon er
tidshorisonten, kan tidsperspektivet veere en mulig forklaring. De midlertidige rekker med
andre ord ikke & bygge opp en affektiv tilhgrighet til virksomheten far arbeidskontrakten

utlaper.
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For midlertidige som er ansatt gjennom bemanningsbyra er spgrsmalet om tilhgrighet mer
komplekst. Det er her et spgrsmal om arbeideren er forpliktet til bemanningsbyraet eller
oppdragsgiver. Boswell et al. (2012) viste at relasjonen til bade arbeids- og oppdragsgiver var
av betydning for midlertidige ansatte i bemanningsbyra. | var studie har vi ikke skilt ut denne
typen midlertidige ansatte som en egen gruppe. Vart inkluderte spgrsmal for & belyse
organisasjonsforpliktelse tar for seg om de faler tilhgrighet til virksomheten de arbeider for
(SpTilhor). Siden tilhgrighet blir knyttet til involvering og medbestemmelse i daglig arbeid
(Meyer og Allen 1991; Meyer et al. 2002), mener vi at det her er logisk at tilhgrigheten til
ansatte gjennom bemanningsbyra blir knyttet til bedriften de faktisk utfgrer arbeidet i. Det vil
si tilhgrighet til oppdragsgiveren. Om det er en forskjell i tilhgrigheten for ansatte gjennom

bemanningsbyra sammenlignet med gvrige midlertidige, avdekker ikke denne studien.

En annen forklaringsmekanisme for lavere tilhgrighet blant midlertidige ansatte, kan knytte
seg til at midlertidige ansatte i stgrre grad er forpliktet til sin egen karriere fremfor
organisasjonen. Clarke et al. (2007) reflekterte ogsa over karriereforpliktelsen til de
midlertidige ansatte i sin intervjustudie. Vi tror at Clark et al. (2007) sine betraktinger ogsa
kan vere relevante for vare resultater. Nar de midlertidige i vart utvalg i snitt er yngre (31,59
ar) enn de faste ansatte (43,86 ar), underbygger det teorien om at de midlertidige i starre grad
er i en fase hvor de gnsker a tilegne seg erfaring. Erfaringen de opparbeider seg skal hjelpe
dem til & realisere sine karrieremal pa et senere tidspunkt. De satser med andre ord ikke pa et
livslangt forhold med organisasjonen, men pa a bygge egen erfaring og karriere. Dette
resulterer i lavere tilhgrighet til organisasjonen. I tillegg til at alderen gjer at de er i en fase
der deres egen Karriere er viktigst, er det ogsa slik at alderen setter en begrensning pa hvor
lenge en kan ha arbeidet i ndveerende bedrift. Nar gjennomsnittsalderen til de midlertidige er
lavere, kan det etter var mening veere med pa a begrense hvor stor tilhgrighet de maksimalt

kan ha opparbeidet seg.

For & forsta hvorfor de midlertidige rapporterer lavere organisasjonsforpliktelse, er det ogsa
vesentlig a se pa samspillet mellom organisasjonen og den ansatte. Nar en bedrift velger a
ansette noen midlertidig sender de bevisst eller ubevisst ut signaler om at de begrenser sin
forpliktelse overfor arbeidstakeren. Disse signalene vil igjen kunne begrense hvor forpliktet
arbeidstakeren er overfor virksomheten. Nar bedriften ikke satser fullt og helt pa

arbeidstakeren ved a tilby fast ansettelse, vil muligens ikke arbeidstakeren forplikte seg fullt
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og helt til arbeidsgiveren. Dermed er det naturlig at de midlertidige har lavere

organisasjonsforpliktelse enn faste ansatte.

5.1.2 Jobbtilfredshet
Et overraskende funn er at midlertidige og faste ansatte er like tilfredse med arbeidet sitt. Vi
antok i vare hypoteser at det ville vare en forskjell pa bakgrunn av at jobbtilfredshet
reflekterer flere av ulikhetene mellom tilknytningsformene i en kjerne-periferi-tankegang.
Basert pa tidligere forskning er derimot funnet ikke like uventet, fordi det heller ikke tidligere

har veert entydige funn pa omradet.

Det kan veere flere forklaringer pa at tilknytningsformen ikke har sammenheng med
jobbtilfredshet. For det farste tyder tidligere forskning pa at jobbtilfredsheten varierer mellom
undergruppene av midlertidige ansatte (Booth, Francesconi og Frank 2002). Resultatene til
Booth et al. (2002) viser at vikarer og konsulenter er mer tilfredse enn for eksempel
tilkallingsvikarer og sesongarbeidere. Dette er ogsa i trad med nyanseringer av kjerne-
periferi-modellen, der vikarer blir antatt a ligge neermere kjernen og dermed ha bedre
arbeidsvilkar enn tilkallingsvikarer som er plassert lenger unna kjernen (Aronsson,
Gustafsson og Dallner 2000). | vart utvalg er vikarer den starste undergruppen pa 27,8 %
etterfulgt av prosjektansatte pa 21,1 %. Tilkallingsvikarer og sesongarbeidere utgjer 13,4 %.
En mulig forklaring pa hvorfor det ikke er en forskjell i jobbtilfredshet, kan dermed veere at

en betydelig andel av de midlertidige ansatte arbeider i stillinger ner eller i kjernen.

Olsen (2004; 2006) benyttet LKU for & sammenligne jobbtilfredsheten til faste og
midlertidige ansatte i Norge. Resultatene til denne studien, viser i likhet med vare funn at
midlertidige er like tilfredse som faste. Siden funnene samsvarer, kan det indikere at nasjonal
kontekst er av betydning for jobbtilfredsheten. | trad med Olsen (2004; 2006) tror vi at en av
arsakene kan vare at de midlertidige har et kortere tidsperspektiv pa arbeidet. De midlertidige
uttrykker derfor tilfredshet med jobben akkurat na, selv om vilkarene de arbeider under
egentlig er darligere enn for faste. | tillegg til Olsen (2004; 2006) sitt resonnement, tror vi at
midlertidige sin jobbtilfredshet blir pavirket av hvilke alternativer de har de har til a veere
midlertidig ansatt. Dersom alternativet er & vere arbeidsledig, vil midlertidige trolig uttrykke
hayere tilfredshet med a ha et midlertidig arbeid sammenlignet med om alternativet er en fast
arbeidstilknytning. Sammenligningsgrunnlaget kan derfor veere med a forklare hvorfor vi ikke

ser noen forskjell i jobbtilfredshet.
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Bedriften sitt motiv for & bruke midlertidige ansettelser kan veere med pa a forklare resultatet
for jobbtilfredshet. Et av motivene for a benytte seg av midlertidige ansettelser er screening.
Screening betyr at bedrifter bruker midlertidige ansettelser for & se om en arbeidstaker er
kompetent for stillingen far de tilbyr fast ansettelse (Faccini 2014, 168). Dersom motivet for a
benytte seg av midlertidige ansettelser er screening, behandler trolig bedriften de midlertidige
pa samme mate som en fast ansatt. Det kommer av at intensjonen til bedriften hele tiden er &
ansette de pa fast basis dersom de svarer til forventningene. Samtidig som at midlertidige blir
behandlet pa lik linje som en fast, vil de midlertidige kunne anta at de vil fa tilbud om fast
ansettelse innen relativt kort tid. Dette kan medvirke til at de midlertidige er like tilfredse som
de faste. Dersom norske bedrifter sitt motiv for bruk av midlertidige ansettelser er screening,
kan motivet veere en forklaring pa at vi ikke ser noen forskijell. Stillingsvernet i Norge gjer at
feilansettelser er sveert kostbart. Samtidig vet vi at majoriteten av de midlertidige i Norge er i
fast jobb etter to ar (Svalund og Nielsen 2017). Dette kan indikere at arbeidsgivere i Norge

ofte benytter seg av screening.

Tidligere forskning viser ogsa at 60 % av de som er midlertidige @nsker seg fast ansettelse
(Nergaard 2017, 15). Det indikerer at 40 % ikke gnsker seg fast ansettelse. Den sistnevnte
gruppen blir omtalt som frivillige midlertidige ansatte. Det at det er en betydelig andel
frivillige midlertidige ansatte i Norge, tror vi kan ha innvirkning pa vart store datasett. Nar en
frivillig har valgt en usikker arbeidstilknytning vil vi ikke tro at det pavirker jobbtilfredsheten
i negativ forstand. Frivillige midlertidige ansettelser kan dermed ogsa veere med pa a forklare

hvorfor vi ikke ser noen forskjell mellom ansettelsesformene.

5.1.3 Egenopplevd helse
Den andre dimensjonen av velvare er egenopplevd helse. Resultatene vare viser at
midlertidige og faste ansatte har like god egenopplevd helsetilstand. Vart resultat star i
kontrast til hovedvekten av tidligere forskning pa omradet (Aronsson, Gustafsson og Dallner
2000; Virtanen et al. 2005). Tidligere forskning viser at midlertidige ansatte rapporterer
darligere helsetilstand enn faste ansatte. Virtanen et al. (2005) sin metastudie er & anse som
palitelig, da studien baserer seg pa en rekke uavhengige funn. Aronsson et al. (2000)
operasjonaliserte pa sin side helse ved hjelp av flere subjektive sparsmal om konkrete
helseplager. | forskjell fra Aronsson et al. (2000) sin operasjonalisering benyttet vi kun et
generelt spgrsmal om egenopplevd helsetilstand. En mulig forklaring pa at vi i var

undersgkelse ikke ser noen forskjell kan derfor komme av at vi kun undersgker helse pa et

82



overordnet niva. Samtidig har Eiken og Saksvik (2009) i likhet med Aronsson et al. (2000)
operasjonalisert helse ut i fra en indeks av flere spgrsmal. Eiken og Saksvik (2009) fant, i
likhet med var undersgkelse, heller ingen forskijell i helsetilstand mellom tilknytningsformene
i Norge. Det at Eiken og Saksvik (2009) har operasjonalisert det pa lignende mate, men fatt
forskjellig resultat enn Aronsson et al. (2000) kan antyde at forhold som nasjonal kontekst er
av starre betydning enn hvordan helsetilstand blir operasjonalisert. Andre nasjoner har
organisert arbeidsliv og reguleringskontekster annerledes enn Norge (Bergene et al. 2015, 2).

Utenlandsk forskning er dermed ikke direkte sammenlignbar.

En annen mulig forklaring pa hvorfor vi ikke ser noen forskjell i helsetilstand kan veere
utvalget av midlertidige ansatte. Dette aspektet ble ogsa draftet under jobbtilfredshet. En stor
andel av de midlertidige i vart utvalg er ansatt i stillinger som prosjektansatt eller vikariater.
Dette er stillinger som er ansett for a ligge naerme eller i kjernen (Aronsson, Gustafsson og
Dallner 2000). Disse undergruppene kan vare en medvirkende arsak til at en ikke ser en
forskijell i egenopplevd helse, nar de tilneermet far dekket behovene sine pa lik linje med en

fast ansatt.

Vi har na drgftet bade jobbtilfredshet og egenopplevd helse som dimensjoner av velvere.
Vare analyser har ikke vist noen forskijell i velvaere mellom arbeidstilknytningene. Utover
forklaringene vi til nd har draftet, tror vi at Karasek og Theorell (1990) sitt rammeverk kan
vaere en alternativ forklaring. Vi vil derfor avslutningsvis ogsa se pa resultatene for velveere i

lys av dette rammeverket.

5.1.4 Midlertidige ansatte i passive jobber
Karasek og Theorell (1990) sin krav-kontroll-stgtte-modell viser til jobbkrav og autonomi sin
effekt pa helse og velvare. Modellen papeker at det er viktig & undersgke autonomi og
jobbkrav i sammenheng (Karasek 1979, 288). Det kommer av at belastning pa helse og
velvere blir pavirket av arbeidstakeren sin mulighet til & uteve kontroll og & mate kravene i
jobben. Av korrelasjonsmatrisen sa vi at midlertidige rapportere bade lavere jobbkrav og
autonomi. Ut fra rammeverket tilsier korrelasjonene at midlertidige har sterre sannsynlighet
for & veere i passive jobber. Faste ansatte har pa den andre siden da stgrre sannsynlighet for a
veere i aktive jobber. Verken passive eller aktive jobber er betraktet som belastende jobber for
arbeidstakerne ifglge modellen (Skogstad 2011, 25). Nar begge tilknytningsformene har starre

sannsynlighet for & vere i jobber som er ansett for & veere mindre belastende, kan dette bidra
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til at vi ikke ser noen forskjell. Basert pa vare resultater kan det dermed se ut til at det

teoretiske rammeverket til modellen bidrar til 3 belyse kvalitet pa arbeidet.

De passive jobbene er likevel ansett for a ha faerre utviklingsmuligheter enn de aktive. Selv
om vi ikke ser negative effekter av de passive jobbene, kan det ifglge teorien veere kritisk for
leering og utvikling (Karasek 1979, 287). Av dette falger det at passive jobber er & betrakte
som jobber av darligere kvalitet dersom en sammenligner det med leeringsmuligheteng i
aktive jobber. Vare resultater viser imidlertid kun til effekter for tilherighet og velvere. For
faktorer som utvikling kan likevel vare resultater indikere at det vil veere mer kritisk for de

midlertidige.

Oppsummert er svaret pa forskningssparsmal 1 at det er en forskijell i opplevd tilhgrighet for
midlertidige ansatte. Det er derimot ingen forskjell i jobbtilfredshet og egenopplevd

helsetilstand, som belyser velvaeredimensjonen i denne avhandlingen.

5.2 Forskningsspgrsmal 2
Kan antatte negative effekter av midlertidige ansettelser bli forklart av autonomi og

jobbkrav?

| denne delen av diskusjonen drgfter vi om kvaliteten pa arbeidet kan forklare de antatte
negative effektene av det a vaere midlertidig ansatt. Siden vi antok at midlertidige ofte har
enklere og mindre viktige jobber etter kjerne-periferi-modellen, kan det apne opp for at det
egentlig er kvaliteten pa jobben som er utfordringen og ikke den usikre arbeidstilknytningen.
Resultatene vare viser at jobbkvalitet delvis forklarer hvorfor midlertidige ansatte har lavere

tilharighet. For velveere er ikke resultatene i trad med vare antakelser.

5.2.1 Tilhgrighet
Vare resultater viser at jobbkvalitet delvis kan forklare hvorfor midlertidige ansatte
rapporterte lavere organisasjonsforpliktelse enn faste. Det kommer av at autonomi har en
effekt pa ansettelsesformen. Sagt pa en annen mate pavirker grad av selvbestemmelse i jobben
den ansatte sin tilhgrighet til bedriften. Funnet er i trad med tidligere forskning som viser at
affektiv tilhgrighet blir bygd nar den ansatte opplever selvbestemmelse i jobben (Meyer og
Allen 1991; Meyer et al. 2002).
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Vart resultat avviker fra tidligere forskning som ser pa midlertidige ansettelser og
jobbkvalitet. De Cuyper og De Witte (2006, 453) fant at autonomi i jobben ikke var relatert til
arbeidstilknytning. Vi tror at bakgrunnen for at vart resultat avviker fra De Cuyper og De
Witte (2006) sitt funn kan veere relatert til at deres studie kun ser pa undergruppen vikarer,
mens Vi ser pa alle typer midlertidige ansatte. Vikarene i deres utvalg er primaert ansatt for a
dekke opp reelt fraveer fra faste ansatte (De Cuyper og De Witte 2006, 453). Pa denne maten
apner stillingene opp for at de midlertidige kan fa lik grad av autonomi som en fast ansatt. |
vart datamateriale er trolig ikke dette tilfellet da vi inkluderer alle undergruppene av
midlertidige ansatte. Det vil si at vi ogsa inkluderer undergrupper som etter Aronsson et al.
(2000) befinner seg lengre ut i periferien enn vikarer. Ansatte lenger ut i periferien opplever
trolig ikke lik grad av autonomi som undergrupper naermere kjernen. Vi tror derfor utvalget

vart av midlertidige ansatte kan ha bidratt til at vart resultat avviker fra tidligere forskning.

Resultatene vare tilsier at dersom en bedrift skal dra bedre nytte av midlertidige ansatte bgr de
gi de mer autonomi. Det kommer av at hgyere organisasjonsforpliktelse har vist seg a vere
positivt relatert med bedre prestasjoner og ekstrarolleatferd (Meyer et al. 2002, 20). Ved a gi
de midlertidige mer autonomi blir de i sterre grad forpliktet til organisasjonen. Den gkte
organisasjonsforpliktelsen vil igjen lede til bedre prestasjoner for bedriften. Vare resultater
impliserer dermed at bedriften bar gi de midlertidige mer autonomi. Selv om prestasjonene
gker med hgyere grad av autonomi, ma bedriftene veie fordelene opp mot motivet ved a
benytte seg av ansettelsesformen. Primaert har motivet til bedrifter veert & oppna numerisk
fleksibilitet ved & ha en lgsere tilknytning til ansatte som utfarer enklere jobber (Nesheim
2002, 6). @kt grad av autonomi kan i dette tilfellet veere lite hensiktsmessig. Det skyldes at
virksomheten ikke er avhengig av den spesifikke ansatte for & prestere og kan relativt enkelt
erstatte personen. Bedriften har i denne situasjonen med andre ord ingenting a tjene pa a gi de
midlertidige ansatte mer autonomi for & skape hgyere organisasjonsforpliktelse. I kontrast til
det primeere motivet, ser vi i dag at bedriftens motiv for bruk av midlertidige ansettelser er
mer nyansert enn tidligere (Nesheim 2002, 6). Flere benytter midlertidige ansatte til & utfare
strategiske viktige oppgaver for bedriften (Nesheim 2004, 9). Dersom virksomheter benytter
midlertidige i sine kjerneaktiviteter vil bedriften kunne tjene pa a gi de mer autonomi. Pa
denne maten vil trolig de midlertidige ansatte fgle mer tilhgrighet til virksomheten, noe som

igjen kan pavirke bedriften sine prestasjoner i positiv retning.
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5.2.2 Velvaere
Resultatene for velvare, belyst med jobbtilfredshet og egenopplevd helse, er uventet. Vi fant
ingen forskjell mellom ansettelsesformene for jobbtilfredshet og egenopplevd helse.

Autonomi og jobbkrav bidro likevel til interessante funn.

I trad med vare antagelser har tidligere forskning funnet at negative velvaerekonsekvenser av
tilknytningsformen kan bli forklart av jobbkvalitet (Aletraris 2010, 1141). Aletraris (2010)
fant at lavere jobbtilfredshet for midlertidige ansatte i bemanningsbyra ble forklart av faktorer
som autonomi og jobbkrav. I vare undersgkelser inntreffer det motsatte. Det vil si at autonomi
og jobbkrav bidrar sammen med kontrollvariablene til & avdekke at det er en forskjell mellom
midlertidige og faste ansatte nar det kommer til velvere. Fra forskningsspgrsmal 1 sa vi ingen
forskjell mellom midlertidige og faste ansatte nar det gjaldt velvaere. Det betyr at nar vi na ser
en forskjell, ma denne forskjellen tidligere ha vaert kamuflert. Dette funnet er uventet. | tillegg
til at funnet i seg selv er overraskende, gar ogsa forskjellen i motsatt retning enn forventet. Ut
ifra teori og tidligere empiri ville vi forvente at de faste ansatte opplevde hgyere velvaere enn
de midlertidige ansatte. Vare resultater viser i kontrast at de midlertidige rapporterer bedre
velvere enn faste nar autonomi, jobbkrav og gvrige forhold er identiske. I praksis vil det si at
dersom en midlertidig ansatt har helt like forutsetninger som en fast ansatt, som for eksempel
lik alder, lik utdanning og likt kjgnn vil en midlertidige rapportere hgyere jobbtilfredshet enn

en fast ansatt.

En mulig forklaring av vart funn kan komme av forventningene til ansettelsesformen. Denne
antakelsen far stette fra De Cuyper og De Witte (2006). De belyser at effekten av en
midlertidig tilknytningsform avhenger av forventningene. De Cuyper og De Witte (2006, 445)
sin refleksjon er at midlertidige ikke har forventninger om eller rett pa autonomi i sitt arbeid.
Det vil i praksis bety at de midlertidige ansatte antar at tilknytningsformen bidrar til at de ikke
kan forvente a fa selvbestemmelse i lik grad som en fast ansatt. Nar de midlertidige har lave
forventninger, vil de ikke bli overrasket eller like misforngyd ved a oppleve lav autonomi.
Forventningene kan dermed medfare at de negative effektene ved & ha lav grad av autonomi i

arbeidet blir redusert.

Det at Levekarsundersgkelsen er basert pa respondentene sine subjektive vurderinger mener
vi kan styrke resonnementet om at forventninger kan veere en viktig forklaringsmekanisme.

En subjektiv vurdering av autonomi betyr at det er den enkelte respondenten sin vurdering og
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opplevelse av autonomi som blir lagt til grunn for deres svar. Respondenten sin subjektive
opplevelse av autonomi kan dermed avhenge av hvilke forventninger den ansatte har til
selvbestemmelse. Vi antar at faste har sterre forventninger til autonomi enn midlertidige
ansatte. Forventningene til de midlertidige kan blant annet ha blitt pavirket av dereguleringen

av bruken av midlertidige ansatte i Norge.

Debatten rundt lovendringen har trolig pavirket den ansatte sine forventninger. Uavhengig av
den enkelte sitt politiske standpunkt, har midlertidige stillinger fatt mer mediedekning som
falge av oppmykningen av sarvilkarene. Mediedekningen kan ha pavirket den enkelte sine
forventinger til ansettelsesformen. Nar midlertidige ansatte opplever & fa autonomi i jobben
vil de pa bakgrunn av forventningene sine vaere mer forngyd enn en fast ansatt. Forventninger
kan dermed vere en mulig forklaring pa at de midlertidige har hayere velvaere enn faste nar
de opplever lik jobbkvalitet.

Vi har til na belyst at effekten av autonomi vil vaere avhengig av forventinger. De Cuyper og
De Witte (2006,445) betrakter ikke belastning av jobbkrav for a bli pavirket av forventinger.
Deres refleksjon er at hgye jobbkrav vil veere belastende for alle, uavhengig av
ansettelsesform. Vi tror derimot at hvordan en arbeidstaker opplever jobbkrav, i likhet med
autonomi, til en viss grad er avhengig av forventninger. Var operasjonalisering av jobbkrav
bestar av sparsmal som ber arbeidstakerne reflektere over hvor mye de har a gjere i arbeidet,
og om arbeidet forstyrrer hjemmelivet. Det er rimelig & anta at eksempelvis en sjef for et
selskap vil justere dette i forhold til forventninger. Dersom en har en autoriter rolle i et
selskap, er det rimelig & anta at en vil forvente a bli forstyrret utenfor arbeidstid. Likevel tror
vi at resonnementet til De Cuyper og De Witte (2006, 445) er av betydning. Selv om en kan
justere ned svarene ved at en forventer a bli forstyrret utenfor arbeidstiden, er det trolig
fortsatt belastende for samtlige sysselsatte. Krav-kontroll-stgtte-modellen har primart som
formal & belyse helse og velveare (Karasek 1979, 287). Velveredimensjonen blir trolig
pavirket at gkte jobbkrav, uavhengig av ansettelsesform og forventninger knyttet til dette. Et
annet interessant aspekt er at lave jobbkrav kan balansere negative effekter av lav autonomi
etter krav-kontroll-stgtte-modellen (Karasek og Theorell 1990). Det er derfor viktig a se pa
jobbkrav og autonomi i sammenheng. Vare resultater bekrefter ogsa dette. | hvilken grad

autonomi er avgjerende for velveere avhenger av jobbkravene, og vice versa.
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En annen plausibel forklaring til det uventede funnet for velveere kan vere knyttet til at
ansettelsesformen er tidsbegrenset. Tidsbegrensningen falger av arbeidsmiljgloven og gir
restriksjoner pa hvor lenge en kan vaere midlertidig ansatt jf. aml. §14-9. De midlertidige i
vart utvalg har dermed veert i sitt ndveaerende arbeid i relativt kort tid (under 4 ar). Siden vart
utvalg bestar av en starre andel faste ansatte enn midlertidige ansatte, er det naturlig & anta at
en betydelig andel av de faste ansatte har arbeidet i sin navarende stilling i en lengre
tidsperiode enn de midlertidige. Lengre erfaring i bedriften gir ofte kunnskap som farer til
bade gkt selvbestemmelse og jobbkrav. Nar midlertidige stillinger er kortsiktige, kan dette
medfare at de far lavere autonomi og jobbkrav pa bakgrunn av kortere erfaring i bedriften.
Nar midlertidige opplever autonomi og jobbkrav i lik grad med en fast vil det trolig veere
uventet for arbeidstakeren, som kan resulterer i at de faler hgyere velvaere sammenlignet med

en fast ansatt.

I henhold til teorien om midlertidige ansettelser benyttes primeert slike stillinger i periferien
(Mikkelsen og Laudal 2016, 278). Siden denne typen stillinger krever lite forkunnskaper, vil
ansatte ofte raskt og uten for mye erfaring kunne utfere arbeidet selvstendig. Ut ifra dette vil
en kunne anta at de midlertidige raskere far mer autonomi i sine jobber enn faste ansatte.
Problemet er her at arbeidsoppgavene sin enkle karakter ofte ikke apner opp for
selvbestemmelse. Dersom arbeidsoppgavene mot formodning tillater autonomi vil det gi

positive effekter pa velvere.

For midlertidige stillinger som plasserer seg naerme eller i kjernen, er arbeidsoppgavene ofte
mer utfordrende (Nesheim 2017, 278-279). Det er derfor ofte ngdvendig med en periode med
oppleering fer den ansatte blir selvstendig. Under opplaring eller i begynnelsen av
arbeidsforholdet vil arbeidstakeren trolig ikke ha like store krav til autonomi i arbeidet
sammenlignet med en som har arbeidet i stillingen en stund. Det kommer av at arbeideren er i
en leeringsprosess der en ofte er avhengig av andre, og som fglge av dette har de ofte lav grad
av selvbestemmelse. En slik oppstartsfase vil trolig veere tilfellet uavhengig av om arbeideren
er ansatt i en fast eller midlertidig stilling. Likevel farer tidsbegrensningen ved a vere
midlertidig til at sannsynligheten for a vaere ny i jobben gker. Det hadde i sa mate veert
interessant & undersgke denne antakelsen nermere, ved a kun inkludere faste som har veert i
sin navaerende stilling i en kortere tidsperiode. Pa denne maten kunne vi hatt bedre evne til &
avdekke om det er tidsbegrensningen, eller andre aspekter ved tilknytningsformen som

medfarer de positive effektene for de midlertidige.
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Oppsummert er svaret pa forskningsspgrsmal 2 at de negative effektene av midlertidige
ansettelser delvis kan bli forklart av autonomi for organisasjonsforpliktelse. Jobber av
darligere kvalitet er dermed mest kritisk for tilhgrigheten til de midlertidige. For velveere,
belyst med jobbtilfredshet og egenopplevd helse, er ikke funnene i trad med vare antakelser.
Jobbkvalitet ser dog fortsatt ut til & vaere av betydning for ansettelsesform. Analysene vare
bidrar til & se uventete positive effekter for midlertidige ansatte. Vi tror at plausible
forklaringer til funnet kan vaere knyttet til forventinger og tidsbegrensningen ved midlertidige
ansettelser. Til tross for dette, ma vi vaere varsomme med hvilken betydning de kan ha.
Effekten av ansettelsesform for velveere har veert varierende, avhengig av hva vi kontrollerer
for. Sett under ett har ogsa forklaringskraften til ansettelseskontrakt veert lav for samtlige

utfallsvariabler.

5.2.3 Andre funn
Kontrollvariablene vare ble inkludert for & undersgke om prediksjonene for
ansettelseskontrakt holdt da disse ble inkludert i analysen. Resultatene var varierende for

tilhgrighet og velveere.

Statte inkluderte vi pa bakgrunn av at det er et element i krav-kontroll-statte-modellen.
Undersgkelsen var viser at det ikke er noen forskijell i opplevd statte mellom
ansettelsesformene. Vart resultat samsvarer dermed med tidligere undersgkelser pa omradet
(Aronsson, Gustafsson og Dallner 2000; Eiken og Saksvik 2009). Nar vi ikke avdekker
forskjeller mellom ansettelsesformene, bidrar ikke statte til & forklare effekter av midlertidige
ansettelser. Selv om statte ikke bidrar til & forklare en forskjell mellom ansettelsesformene,
viser resultatene vare at stotte er viktig for arbeidstakerne sin tilhgrighet og velvaere. Funnet
er dermed i trad med Karasek og Theorell (1990) sin modell. Vare funn viser, i likhet med
krav-kontroll-stgtte-modellen, at stagtte har en buffereffekt for jobbkrav og autonomi.
Uavhengig av ansettelsesform, opplever arbeidstakere hayere tilhgrighet og velvaere nar de far
gkt grad av statte fra bade arbeidskollegaer og nermeste sjef. Videre er stotte fra naermeste
sjef av starre betydning enn statte fra arbeidskollegaer. Vi tror at de to stette-dimensjonene
veier ulikt for arbeidstakeren fordi stetten dekker ulike behov. Statte fra neermere sjef er
gjerne relatert til anerkjennelse for prestasjoner i arbeidet. Mens statte fra arbeidskollegaer
tror vi i starre grad er knyttet til sosiale band. Behovet for sosiale band far mange ogsa dekket
utenfor arbeidet, og behovet er dermed av mindre betydning sammenlignet med behovet for

stotte fra neermeste sjef i arbeidet.
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De gvrige kontrollvariablene er primeert inkludert pa bakgrunn av at de er kjennetegn pa
utsatte grupper for midlertidige ansatte. Dette gjelder variablene kort og lang deltid, kjgnn,
alder og utdanning. For tilhgrighet sa vi at mange av kontrollvariabler delvis kunne forklare
lavere organisasjonsforpliktelse hos midlertidig ansatte. En starre andel midlertidige jobber i
korte deltidsstillinger, under 20 timer i uken. Det at de midlertidige rapporter lavere
organisasjonsforpliktelse kan dermed delvis bli forklart av at en starre andel arbeider i korte
deltidsstillinger. Det er naturlig at deltidene ikke knytter seg til bedriften i lik grad med en
fulltidsansatt, nar dette ikke er deres hovedbeskjeftigelse. Videre reduserte de individuelle
faktorene alder og kjgnn betydningen av ansettelseskontrakt ytterligere. Likevel holdt
prediksjonen om at midlertidige opplever lavere organisasjonsforpliktelse enn faste ansatte

nar kontrollvariablene ble inkludert i analysene.

For velvaere, belyst med jobbtilfredshet og egenopplevd helse, har ikke effekten av
ansettelseskontrakt gitt entydige svar. Effekten av ansettelseskontrakt har variert avhengig av
hva vi kontrollerer for. Kontrollvariablene har dermed ikke pa samme mate som for
tilhgrighet evne til & avdekke om effekten av ansettelsesform holder nar de blir inkludert. For

velveere virker det som at kontrollvariablene alder og utdanning har veert av sterst betydning.
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6. Avslutning
| dette kapittelet besvarer vi farst avhandlingens forskningsspgrsmal og konkluderer pa den
overordnede problemstillingen. Deretter reflekterer vi rundt studiens begrensninger.
Avslutningsvis ser vi neermere pa studien sine implikasjoner og anbefalinger til videre

forskning.

6.1 Konklusjon
Formalet med undersgkelsen er & gi et mer nyansert bilde av bakgrunnen for de antatt
negative sidene ved det & vaere midlertidig ansatt. Et mer nyansert bilde inneberer at vi
undersgker om de antatte negative effektene av det a vaere midlertidig skyldes den usikre
arbeidstilknytningen, eller om det kommer av at de midlertidige stillingene er jobber av

darligere kvalitet. Oppgaven tok utgangspunkt i falgende problemstilling:

I hvilken grad kan jobbkvalitet forklare velvaere og tilhgrighet for midlertidige ansatte?

Problemstillingen ble konkretisert med falgende forskningsspgrsmal:

1. Er deten forskjell i selvrapportert jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse og
egenopplevd helsetilstand mellom midlertidige og faste ansatte?
2. Kan antatte negative effekter av midlertidige ansettelser bli forklart av autonomi og

jobbkrav?

Svaret pa forskningsspgrsmal 1 er at midlertidige ansatte har lavere organisasjonsforpliktelse
enn faste ansatte. For jobbtilfredshet og egenopplevd helsetilstand er svaret pa
forskningssparsmalet at det ikke er noen forskjell mellom ansettelsesformene. Midlertidige
ansatte opplever altsa lik grad av velvare, men opplever tilhgrighet ulikt sammenlignet med

faste ansatte.

Svaret pa forskningssparsmal 2 er at autonomi og jobbkrav delvis forklarer forskjeller mellom
faste og midlertidige ansatte. For organisasjonsforpliktelse kan lavere tilhgrighet for
midlertidige delvis bli forklart av autonomi. Det betyr at autonomi sammen med
arbeidstilknytningen forklarer hvorfor midlertidige opplever lavere tilhgrighet. For velveere,

belyst med jobbtilfredshet og egenopplevd helse, var ikke resultatene i trad med vare
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antakelser. Vare undersgkelser viser at bade autonomi og jobbkrav pavirker velvare,
uavhengig av ansettelsesform. Dette indikerer at jobbkvalitet er av stgrre betydning for

velvaere enn ansettelsesform i seg selv.

Selv om resultatene for jobbtilfredshet og egenopplevd helse ikke var i trad med antakelsene
for denne studien, bidro likevel vare analyser med interessante funn. Arbeidstilknytning har
betydning for jobbtilfredshet og helse, men pavirkningen har tidligere vaert kamuflert.
Autonomi og jobbkrav, samt gvrige faktorene bidrar til & avdekke at det er en forskjell
mellom ansettelsesformene. Vi tror at arsaken til de uventede resultatene kommer av at
midlertidige ansatte har lavere forventningene til jobbkvalitet enn faste ansatte.

Forventningene farer til at forskjellen mellom de to gruppene blir undertrykt.

Ut i fra forskningsspgrsmalene kan vi na besvare den overordnede problemstillingen; Jobber
av darlige kvalitet kan delvis forklare velvere og tilhgrighet for midlertidige ansatte. Under
ett ser det ogsa ut til at jobbkvalitet er av starre betydning for arbeidstakerne enn

ansettelsesformen i seg selv.

6.2 Begrensninger
Var konklusjon har sine begrensninger. Vi vil derfor se n&ermere pa studien sine begrensinger.
I samfunnsvitenskapelig forskning er det vanskelig & pavise kausalsammenhenger
(Johannessen, Christoffersen og Tufte 2011, 328). Likevel kan en drgfte og konkludere i
hvilken grad funnene er robuste. En arsakssammenheng er robust dersom en kan utelukke
andre forklaringsmekanismer (Johannessen, Christoffersen og Tufte 2011, 325). For &
utelukke andre forklaringsmekanismer ma fire betingelser tilfredsstilles. Vi vil i det falgende

se naermere pa om betingelsene er tilfredsstilt.

Den farste betingelsen er & pavise en sammenheng mellom fenomener (Johannessen,
Christoffersen og Tufte 2011, 326). Vi har i vare undersgkelser sett at det er en sammenheng
mellom ansettelsesform og tilhgrighet med signifikansniva pa 0,05. Det er dermed 5 %
sannsynlighet for at vare resultater har fart til type I-feil. Det vil si at vi forkaster enn sann
nullhypotese (Johannessen, Christoffersen og Tufte 2011, 409). Vare resultater samsvarer
med tidligere forskning, noe som tyder pa at type I-feil er mindre sannsynlig i vare

undersgkelser. Flere tidligere studier har vist at midlertidige ansatte rapporterer lavere
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organisasjonsforpliktelse sammenlignet med faste ansatte (Clarke et al. 2007; Meyer og
Allen). Arsakssammenhengen ser dermed ut til & vaere robust uavhengig av ulike
forskningsstrategier og nasjonale kontekster. Dette gker gyldigheten til vare resultater for
tilhgrighet. For velvaeredimensjonene i vare undersgkelser kan ikke vare resultater pavise en
arsakssammenheng med ansettelsesform. Den farste betingelsen er dermed ikke tilfredsstilt

for jobbtilfredshet og egenopplevd helse.

I og med at den farste betingelsen ikke blir tilfredsstilt for jobbtilfredshet og egenopplevd
helse, drgfter vi kun de tre andre betingelsene knyttet til tilhgrighet. Det andre kravet for
arsakssammenheng er at arsaken ma komme far effekten i tid (Johannessen, Christoffersen og
Tufte 2011, 326). Siden analysene vare er basert pa en tversnittundersgkelse, er det vanskelig
a fastsla arsakssammenhenger sikkert (Johannessen, Christoffersen og Tufte 2011, 79). Vi har
dermed ikke mulighet til & fastsla om det er ansettelsesform som har fart til respondentene
sine svar i undersgkelsen. Likevel er det rimelig 4 anta at ansettelsesform kommer fer en
affektiv forpliktelse til virksomheten i tid. Det gir ikke substansiell mening at en knytter et
emosjonelt band til virksomheten fgr en er ansatt. Vi kan dermed anta at den andre
betingelsen for robust arsakssammenheng er tilfredsstilt for tilhgrighet. Selv om metoden var

ikke har evne til & fastsla det.

Den tredje betingelsen for robust arsakssammenheng er at en skal kontrollere for at det ikke
finnes alternative forklaringer pa samvariasjonen (Johannessen, Christoffersen og Tufte 2011,
325). Vi har i vare multiple regresjonsanalyser kontrollert for en rekke faktorer.
Kontrollvariablene kunne delvis forklare samvariasjon mellom ansettelsesform og tilhgrighet.
Sammenhengen var likevel robust, nar ansettelsesform fortsatt var av betydning. Den siste
betingelsen for kausalsammenhenger er at en ma pavise en mekanisme for sammenhengen
(Johannessen, Christoffersen og Tufte 2011, 327). En ma her vise til teorier eller antakelser
for hvordan sammenhengen inntreffer. I diskusjonen drgftet vi ulike forklaringsmekanismer.
En forklaringsmekaniske kan eksempelvis vaere knyttet til at det tar tid a identifisere seg med
og fale tilhgrighet til bedriften (Meyer og Allen 1991). Tidsbegrensningen ved midlertidige
ansettelser medferer dermed at de rapportere lavere affektiv forpliktelse til virksomheten de
arbeider for. Sett under ett viser de fire betingelsene at sammenhengen mellom

ansettelsesform og tilhgrighet er robust i var studie.
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En annen begrensning ved vare undersgkelser er at den forklarte variansen er relativt lav for
samtlige avhengige variabler. Det er dermed flere aspekter ved utfallsvariablene som vare
undersgkelser ikke har mulighet til & belyse. Lav forklart varians kan tyde pa at krikken rettet
mot krav-kontroll-statte-modellen kan veere av betydning. Modellen har blitt kritisert for at
den er for enkel, hvor det er flere dimensjoner for arbeidsmiljg modellen ikke har evne til &
belyse (Bakker og Demerouti 2007, 309). Formalet i var studie er dog kun a betrakte
autonomi og jobbkrav sin pavirkning pa relasjonen mellom ansettelsesform og tilhgrighet og
velveere. Vi anser derfor ikke den lave forklaringskraften for a veere kritisk. Lav forklart
varians er ogsa normalt i samfunnsvitenskapelig forskning (Johannessen, Christoffersen og
Tufte 2011, 346).

Vare resultater sin overfarbarhet til arbeidstakere i Norge er robust. Det kommer av at vi har
benyttet et stort datasett i vare analyser. Nar det er mange respondenter i undersgkelser er det
mindre sannsynlig at vart resultat er tilfeldig (Ringdal 2014, 369). Dette styrker dermed
overfgrbarheten av vare resultater. | tillegg til starrelsen, er utvalget til
Levekarsundersgkelsen trukket tilfeldig fra SSB sin demografiske/befolkningsdatabase
(BeReg) (Revold og Bye 2017, 8). Det vil si at det er et sannsynlighetsutvalg. Dette styrker
undersgkelsen sin representativitet ytterligere (Ringdal 2014, 210). Vare funn har dermed god
evne til a trekke slutninger til de sysselsatte i Norge. Gyldigheten til resultatene ut over
landegrensene er mer usikkert. Det kommer blant annet av at andre land har organisert
arbeidslivet sitt annerledes enn i Norge (Bergene 2015, 2). Vi vil anta at resultatene vare til en
viss grad er overfarbare til nordiske land, men ogsa her vil det veere forskijeller. Arbeidslivet i
nordiske land er til dels bygd opp av samme mekanismer som blir betegnet som Den nordiske
modellen (Levin 2012). For eksempel vil resultatene vare antagelig i stgrre grad vere
overfarbare til Sverige enn Danmark. Det kommer av at Danmark har et vesentlig svakere

stillingsvern for faste ansatte sammenlignet med Norge og Sverige.

6.3 Teoretiske implikasjoner og videre forskning
Var studie har bidratt med a undersgke effekter av midlertidige ansettelser i Norge i nyere tid.
Resultatene har vist at kvaliteten pa jobben er av stgrre betydning for den ansatte sitt velvaere
og tilhgrighet enn arbeidstilknytningen. Vi tok utgangspunkt i krav-kontroll-stette-modellen
da vi definerte jobbkvalitet. VVare resultater er i trad med rammeverket, og bekrefter i s mate

Karasek og Theorell (1990) sin teori. Vare funn viser ogsa at det er viktig a belyse autonomi
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og jobbkrav i kombinasjon. Statte blir ogsa bekreftet som en viktig buffereffekt for jobbkrav
og autonomi. | tillegg viser vare resultater at krav-kontroll-statte-modellen kan bidra til &

forklare arbeidstakerne sin opplevde tilhgrighet.

Funnet vedrgrende organisasjonsforpliktelse impliserer at bedriften bar veere oppmerksom pa
sin bruk av midlertidige ansettelser. Lavere lojalitet kan svekke bedriften sine prestasjoner pa
sikt (Meyer og Allen 1991). Dersom formalet er & bruke midlertidige til strategiske jobber i
kjernen, bar bedriftene sgrge for & gi midlertidige starre grad av autonomi for a gke

organisasjonsforpliktelsen.

Vare resultater viser at det ikke er noen forskjell i opplevd jobbtilfredshet mellom
midlertidige og faste ansatte. Dette funnet er i trad med tidligere forskning utfart i norsk
kontekst (Olsen 2004). Vare funn styrker dermed antakelsen om at midlertidige stillinger ikke
er kritisk for opplevd jobbtilfredshet innenfor norsk kontekst. Selv om det i nyere tid har veert
en oppmykning av reguleringen av midlertidige ansettelser, er fortsatt samtlige arbeidstakere
sine rettigheter sterke i Norge sammenlignet med andre land (Bergene 2015, 65). Norge er
preget av et koordinert markedssystem, hvor det er starre fokus pa de ansatte sine juridiske
rettigheter (Goergen 2012, 76-77) .Vare funn er dermed trolig mer overfarbare til land som i

likhet med Norge har et regelstyrt markedssystem.

I var studie undersgker vi alle former for midlertidige ansettelser under ett. Tidligere
forskning har vist til at bade jobbtilfredshet og opplevd helse skiller mellom ulike
undergrupper midlertidige ansatte (Booth, Francesconi og Frank 2002; Aronsson, Gustafsson
og Dallner 2000). | vart utvalg var noen undergrupper for sma til & bli undersgkt neermere.
Utvalget bestod av en stagrre andel prosjektansatte og vikarer. Disse gruppene betrakter
Aronsson et al. (2000) for a ligge near kjernen. At disse undergruppene er hayt representert i
vart utvalg, kan ha resultert i at vi ikke ser noen forskjell i opplevd velvaere mellom
ansettelsesformene i vare undersgkelser. For videre forskning kan det vere interessant a

undersgke om en ser tydeligere forskjeller mellom undergruppene ogsa i norsk kontekst.

Et spesielt interessant funn i vare resultater er den kamuflerte sammenhengen mellom
ansettelsesform og velveere. Sammenhengen kom ikke til syne far vi kontrollerte for en rekke
faktorer. Vi er varsomme med a trekke konklusjoner for disse funnene, nar overfarbarheten

ikke har veert robust. Likevel er var antakelse for at det inntreffer knyttet til de midlertidige
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sine forventninger til ansettelsesformen. For videre undersgkelser, kan det vere interessant a

undersgke var antakelse narmere.
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8. Vedlegg

Vedlegg 1 Sgkelogg for tidligere forskning

Sekehistorikk for problemstillingen: I hvilken grad kan jobbkvalitet forklare velveere og

tilharighet for midlertidige ansatte?

Tabell 8.1 Sgkelogg

Database/sgkemotor Segk nr. | Sekeord Antall treff

1| Midlertidige ansatte 543

2 | Atypisk arbeid 94

3| Temporary Employment 405 422

Bibsys Oria Tem_porary Employment + 110 111

bad jobs

5| nonstandard employment 14 548

6 | Job quality 110 111
Temporary employment 1720 000
'gjgﬁsrary employment +job 16 200

Google scholar

Midlertidige ansettelser 4 820
Job Quality 4 640 000
Nonstandard employment 31600
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Vedlegg 3 KMO og Barlett’s test

Dette vedlegget er knyttet til faktoranalyse.
Tabell 8.2 KMO og Barlett’s Test

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 729
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 16506,563
Df 45
Sig. ,000

Resultatene viser at forutsetninger for a benytte faktoranalyse er tilfredsstilt. Det vil si at

KMO er over minimumskravet pa 0,5 og Barlett’s testen forkaster nullhypotesen.

Vedlegg 4 Chronbachs alpha autonomi

Vedlegget tilhgrer indikatorene for autonomi sin interne konsistens.

Tabell 8.3 Chronbachs alpha for autonomi

Indikator statistikk
Skala . Korrigert Chronbachs
gjennomsnitt P?\I/(izl?n\(ljaillr(?[r;sr Indikator- Alpha hvis
hvis indikator e totale indikator blir
L blir fjernet . A
blir fjernet korrelasjon fjernet
Bestemme oppgaver 10,73 6,371 0,536 0,716
Bestemme hvilke
oppgaven en utfarer 9,99 6,595 0,598 0,68
Bestemme
arbeidstempo 10,19 6,891 0,518 0,722
Bestemme beslutninger 10,24 6,827 0,581 0,69

Tabell 8.3 viser hvordan Chronbachs alpha vil bli endret dersom vi fjerner en av inkluderte

indikatorene for autonomi. Det a fjerne en av dem vil medfare at alpha svekkes, nar det a

inkludere samtlige gir en alpha pa 0,759.
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Vedlegg 5 Chronbachs alpha jobbkrav

Vedlegget tilhgrer indikatorene for jobbkrav sin interne konsistens.

Tabell 8.4 Chronbachs alpha for jobbkrav

Indikator statistikk

Skala Skala varians Korrigert Chronbachs

gjennomsnitt .o Indikator- Alpha hvis

S hvis indikator s .

hvis indikator blir fiernet totale indikator blir
blir fjernet ) korrelasjon fiernet
For mye & gjore 8,2257 7,167 0,613 0,614
Arbeide i hgyt tempo 7,9186 8,129 0,486 0,687
Ul IS 9,4582 7,731 0,453 0,704

hjemmelivet

Ma slagyfe lunsjen 9,216 6,435 0,543 0,658

Tabell 8.4 viser til hvordan Chronbachs alpha vil endre seg dersom vi fjerner en av de
inkluderte indikatorene for jobbkrav. Det a fjerne en av dem vil fare til at Chronbachs alpha

svekkes, nar samtlige gir en alpha pa 0,728.

Vedlegg 6 Skewness og Kurtosis uavhengige variable

Vedlegget knytte seg til datamaterialet sin distribusjon for de uavhengige variablene.
Tabell 8.5 Skewness og Kurtosis

Uavhengige variabler | Gjennomsnitt | Skewness Kurtose

Jobbkrav -0,004 -0,063 -0,535
Autonomi -0,001 -0,254 -0,011
Statte neermeste sjef 3,96 -1,018 0,266
Stgtte arbeidskolleger 4,33 -1,647 2,774
Alder 42,65 -0,146 -1,023
Utdanningsniva 4,83 0,325 -1,003

Av tabell 8.5 ser vi resultatet av skewness- og kurtosetestene for de uavhengige variablene.
Dummy-variablene er her ekskludert da de ikke gir noen substansiell mening. Fra skewness
ser vi at samtlige har en venstreskjev fordeling. Kurtose viser at den mest kritiske variabelen
er statte neermeste sjef”, som har en verdi pa over 2,774. Verdien tyder pa at det er denne
variabelen som er mest spredt av de inkluderte variablene. Verdien er likevel under 3. Vi

velger derfor a ikke undersgke denne nermere.
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Vedlegg 7 Histogram av de avhengige variablene

Dette vedlegget er i likhet med vedlegg 6 knyttet til datamaterialet sin distribusjon. Figur 8.1

viser histogram av fordelingen for de avhengige variablene.

Figur 8.1 Histogram av de avhengige variablene
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Kurven viser hvordan fordelingen vil veert dersom fordelingen var normalfordelt. Samtlige

histogrammer viser til en venstreskjev fordeling. Dette samsvarer med skewness-testen. Skjev

Helsetilstand

fordeling er ikke kritisk for var undersgkelse, i og med at vi har et stort utvalg. Samtlige
variabler hadde ogsa et gjennomsnitt pa over 4, av tabellen ser vi at de fleste observasjonene

ligger rundt gjennomsnittet. Dette resultatet samsvarer med kurtose-testen.

Vedlegg 8 Normalfordelte residualer

Vedlegget tilhgrer forutsetningen om at residualene skal veere normalfordelt.

Figur 8.2 Normalfordelte residualer
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Histogrammene i figur 8.2 viser fordelingen av residualene for de avhengige variablene,
inkludert samtlige uavhengige variabler. For jobbtilfredshet ser vi at tyngdepunktet ligger til

hayre for normalfordelingen. For organisasjonsforpliktelse ser en at det er to tyngdepunkter,
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over og under normalfordelingskurven, og variabelen kan dermed betraktes som relativt

normalfordelt. For opplevd helsetilstand er tyngdepunktet noe til venstre for normalfordeling.

Vedlegg 9 Normalfordelte residualer: QQ-plot

Dette vedlegget tilhgrer i likhet med vedlegg 8 til forutsetningen om at residualene skal veere

normalfordelt.

Figur 8.3 Normalfordelte residualer QQ-plot
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Hvor kritiske avvikene fra normalforlingen i fordelingen av residualene er, kan veere lettere a
tolke ved QQ-plot. QQ-plot viser om residualene er normalfordelt. Dersom de er
normalfordelt, vil den tykke linjen sammenfalle med linjen pa hoveddiagonalen. Vi ser at det

er noe avvik fra normalfordeling for samtlige utfallsvariabler.
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