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Abstract

The aim of this study has been to investigate the relationship between revolutionary changes
and quantitative job insecurity, and if this relationship works through reduced satisfaction of
the basic psychological needs of autonomy, competence and relatedness. The sample
consisted of 503 respondents and was employees of a financial business in Norway. The
sample was made up of more men (54.5 %) than women and most of the respondent’s
reported to be between «40-49 years» and «50-59 years» old. This was a cross-sectional study
which collected data through an online survey. A response rate of 24.1 % was achieved. The
results provided support for H1 as it was found a positive and moderate correlation between
revolutionary changes in the financial business and the employees’ quantitative job insecurity
(r =.36, p <.01). Furthermore, it was found partial support for hypothesis H2-4 since the
findings showed that the basic psychological needs autonomy (Sobel test = p <.01),
competence (Sobel test = p <.01) and relatedness (Sobel test = p <.05) partially mediated the
relationship between revolutionary changes and quantitative job insecurity. These findings
indicate that revolutionary changes may lead to job insecurity related to future work, partly
because the employees do not get their basic psychological needs satisfied during changes.
This study provides several implications. An implication of both theoretical and practical
relevance is that the results can contribute to a better understanding of why revolutionary
changes leads to quantitative job insecurity. There is however a need for similar studies in
other companies and in other cultures to determine whether these findings can be generalized

to a bigger population.

Keywords: Organizational changes, job insecurity, job demands, job resources,
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Sammendrag

Formalet med denne studien har vert a undersgke sammenhengen mellom revolusjonzre
endringer og kvantitativ jobbusikkerhet, og om denne sammenhengen virker gjennom redusert
tilfredsstillelse av de basale psykologiske behovene for autonomi, kompetanse, og tilhgrighet.
Utvalget bestod av 503 respondenter ansatt i en finansbedrift i Norge. Utvalget bestod av flere
menn (54.5 %) enn kvinner og de fleste respondentene oppga alderskategoriene «40-49 ar» og
«50-59 ar». Dette var en tverrsnittstudie og data ble samlet inn ved bruk av et elektronisk
sparreskjema. Svarprosenten var 24.1 %. Resultatene ga statte til H1 da det ble funnet en
moderat og positiv sammenheng mellom revolusjonere endringer i finansbedriften og
medarbeidernes kvantitative jobbusikkerhet (r = .36, p <.01).Videre ble det funnet delvis
stotte til mediatorhypotesene H2-4 ved at sammenhengen mellom revolusjonare endringer og
kvantitativ jobbusikkerhet virket delvis igjennom redusert tilfredstillelse av de basale
psykologiske behovene autonomi (Sobels test = p <.01), kompetanse (Sobels test = p <.01),
og tilhgrighet (Sobels test = p <.05). Funnene indikerer at revolusjonare endringer kan fare til
jobbusikkerhet med tanke pa fremtidig jobb, noe som virker delvis gjennom medarbeidernes
opplevelse av at de basale psykologiske behov ikke blir tilfredsstilt under endringene.
Resultatene i denne studien kan gi flere implikasjoner. En implikasjon av bade teoretisk og
praktisk betydning er at resultatene kan gke forstaelsen for hvorfor revolusjonare endringer
farer til kvantitativ jobbusikkerhet. Det er imidlertid behov for lignende studier i andre
bedrifter og i andre kulturer for & kunne avgjere om funnene kan generaliseres til en starre

populasjon.

Ngkkelord: Organisasjonsendringer, jobbusikkerhet, jobbkrav, jobbressurser,

autonomi, kompetanse, tilhgrighet
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Forord

Prosessen med & gjennomfare et omfattende forskningsprosjekt helt fra grunnen av har
veert utfordrende, til tider frustrerende, men meget leererik. Na som prosjektet er over innser vi
hvor mye arbeid som ligger bak et hvert forskningsprosjekt og hvor tidkrevende det er a
gjennomfare et prosjekt fra A til A. Laeringsutbyttet har imidlertid vaert stort og har gitt oss
erfaringer vi ikke ville vert foruten. For eksempel har vi fatt nyttig erfaring knyttet til det a
innga en kontrakt med en stor aktar i neeringslivet. Arbeidet med a utforme sparreskjema,
samle inn og analysere data har ogsa gitt oss uunnveerlig erfaring. Alt i alt har arbeidet med
denne masteroppgaven vist oss hvor mange ulike problemstillinger man kan bli stilt overfor i
en slik prosess.

Vi hadde et gnske om a undersgke et dagsaktuelt tema som var relevant for bade
arbeidsliv og for forskning innen arbeids- og organisasjonspsykologi. Valget falt saledes pa
organisasjonsendring. Organisasjonsendring er noe som hyppig forekommer i det norske
arbeidsliv, og i stor grad vil prege arbeidslivet i fremtiden. Innsikt om hvordan
organisasjonsendringer pavirker medarbeiderne er derfor et viktig bidrag for bade teori og
praksis.

Vi vil rette en stor takk til var veileder Iselin Reknes for gode faglige innspill,
metodiske vurderinger og konstruktive tilbakemeldinger. Vi vil ogsa takke forskningsgruppen
FALK for faglige innspill knyttet til utforming av sparreskjemaet. Videre gnsker vi a takke
konsulent Amund Sgras for hjelp i forbindelse med SurveyXact. Vi vil ogsa rette en takk til
familie, samboere og venner for god statte og omsorg underveis i en krevende periode. |
tillegg vil vi takke vare medstudenter for gode faglige diskusjoner og oppmuntrende ord
underveis i prosessen.

Helt til slutt vil vi takke den aktuelle finansbedriften for samarbeidet. Uten deres
apenhet og interesse for dette forskningsprosjektet ville ikke den foreliggende studien blitt en
realitet. Vi ma ogsa rette en stor takk til alle respondentene — deres frivillige deltakelse har

bidratt til & bringe forskning videre.

Bergen, 15. mai 2014

Charlotte S. Eriksen, Gabriella F. Osborne og Ingrid B. Solheim
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Innledning

Som fglge av skonomiske, teknologiske og globale endringer har kravene til
organisasjoners endringsdyktighet gkt betraktelig de senere arene (Cummings & Worley,
2009; Finansdepartementet, 2004). Det er en klar tendens i retning av at omorganiseringer
skjer bade oftere og kommer raskere enn forventet (Skogstad, 2005). Selv om
endringsprosesser vil kunne stimulere til vekst og utvikling blant medarbeiderne og fremme
organisasjonens konkurranseevne, har forskning vist at organisasjonsendring ogsa kan fa
negative konsekvenser for medarbeiderne (Ferrie, Shipley, Marmot, Stansfeld, & Smith,
1998). Det er blant annet vist at endring har en tendens til & gke medarbeidernes falelse av
jobbusikkerhet, szrlig med tanke pa egen fremtid i jobben (Holm & Hovland, 1999; Saksvik,
2011).

En naring som de senere ar har veert preget av store omstillingsprosesser er bank- og
finansneringen. Ny teknologi og endret kundeatferd er noe av det som i stgrst grad kan
beskrive arsakene til endringene denne naringen har statt og fortsatt star overfor. Den
teknologiske utviklingen har bidratt til at de fleste av bankenes tjenester kan utfgres ved bruk
av elektroniske tjenester, noe som kan gi forskjellige utfordringer for ulike kundegrupper. For
eksempel har den yngre generasjon et annet forhold til IKT og internett enn den eldre
generasjonen, og de yngre kundene gjar i starre grad jobben selv via for eksempel nettbank
og/eller mobilbank. Dette har fart til at behovet for & opprettholde filialer har blitt svekket,
noe som blant annet har resultert i nedleggelse av lokalkontor og nedbemanning av
arbeidsstokken (Econ Poyry & FaFo, 2010). Det finnes ulike former for organisasjonsendring,
men nedbemanning, budsjettnedskjaeringer og omorganisering av arbeidsstokken er
organisasjonsendringer som forekommer i relativt stor utstrekning i dagens arbeidsliv
(Aagestad, 2012; Econ Poyry & FaFo, 2010; Kiviméki, Vahtera, Pentti, & Ferrie, 2000).
Burke (2008) bruker begrepet revolusjonare endringer om omfattende endringer, som for
eksempel nedbemanning, nedleggelse og omorganisering av arbeidsstokken. Slike endringer
regnes som relativt dramatiske — bade i gkonomisk og strukturell forstand, og vil
sannsynligvis ha store konsekvenser for medarbeiderne i organisasjonen. Flere vitenskapelige
studier har vist at nedbemanning kan redusere medarbeidernes trivsel pa arbeidsplassen (Hu
& Schaufeli, 2011) og bidra til jobbusikkerhet (Kets de Vries & Balazs, 1997; Millward &
Brewerton, 2000).

Begrepet jobbusikkerhet har saledes fatt mye oppmerksomhet de siste tiar (Sverke,

Hellgren, & Naswall, 2002), og refererer til individets frykt for & miste viktige aspekter ved
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jobben eller i verste fall & bli sagt opp (Sverke & Hellgren, 2002). Jobbusikkerhet knyttet til
frykt for & miste jobben blir omtalt som kvantitativ jobbusikkerhet, og denne typen
jobbusikkerhet vil trolig fare til stgrst belastning for individet (Klandermans & van Vuuren,
1999; Sverke & Hellgren, 2002).

Arbeidsplassen er en arena hvor individet kan oppleve fellesskap, mestring og felelsen
av a kunne pavirke og utrette noe i sin egen arbeidshverdag. Dette rarer ved noe helt
grunnleggende i individet og handler om de tre basale psykologiske behovene autonomi,
kompetanse og tilhgrighet (Hetland & Hetland, 2011). Revolusjonare endringer kan
imidlertid veere en trussel mot disse behovene. Omfattende organisasjonsendringer kan for
eksempel true individets behov for autonomi ettersom individets pavirkningsmuligheter og
falelse av fri vilje reduseres (DeCharms, 1968). Individets behov for kompetanse og falelse av
mestring kan trolig ogsa trues dersom endringene medfgrer nye arbeidsoppgaver, gkt
arbeidsmengde eller dersom medarbeideren ma se seg om etter ny jobb (Greenhalgh &
Rosenblatt, 1984). Det kan ogsa tenkes at nedbemanning kan true individets tilhgrighetsbehov
ved at etablerte relasjoner blir brutt opp (Kets de Vries & Balazs, 1997).

Som beskrevet over viser teori og empiri at endringer pa arbeidsplassen kan fare til
jobbusikkerhet blant de ansatte. Malet med denne studien er & undersgke i hvilken grad
revolusjonzre endringer gker medarbeidernes usikkerhet knyttet til & miste jobben, omtalt
som kvantitativ jobbusikkerhet. I tillegg vil den foreliggende studien undersgke om redusert
tilfredsstillelse av de basale psykologiske behovene autonomi, kompetanse og tilhgrighet kan

fungere som en forklaringsmekanisme pa dette forholdet.

Teori

Organisasjonsendring

Organisasjonsendring er noe som forekommer i relativt stort omfang i Norge (Saksvik,
2011). Levekarsundersgkelsen i 2006 rapporterte (Saksvik, 2008, 2011) at 51 % av de ansatte
i statlig sektor hadde opplevd en omorganisering som bergrte deres jobbsituasjon i lgpet av de
siste tre arene. En undersgkelse utfart at Statens Arbeidsmiljginstitutt (STAMI) (Aagestad,
2012) viste ogsa at organisasjonsendringer forekom hyppig i det norske nearingsliv. Den store
forekomsten av organisasjonsendringer i norske bedrifter er i trad med hvor utbredt
organisasjonsendringer er for bedrifter i resten av verden (McShane & von Glinow, 2013).
Organisasjonsendring er et vidt begrep som kan involvere en rekke forskjellige strategier,

handlinger og konsekvenser (Saksvik et al., 2007). Et fellestrekk er at organisatorisk endring
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innebaerer noe nytt (Falk, 2005). | trad med dette har Saksvik og kolleger (2007, s. 244, var
oversettelse) definert endring som «alt fra nye organisatoriske rutiner til endring i selve
grunnpilaren i en eksisterende organisasjon». De fleste modeller for organisatorisk endring
handler om hvordan endringsinitiativ skal gjennomfares — om hvordan en organisasjon
beveger seg fra en tilstand (A) til en ny tilstand (B) (Saksvik, 2011), eller fra en na-tilstand til
en gnsket tilstand (Fischer & Sortland, 2001).

| og med at endringene kan vere av forskjellig art vil det vaere umulig & lage en
enhetlig definisjon av begrepet organisasjonsendring uten at den blir altfor omfattende
(Fischer & Sortland, 2001). Selv om det ikke er etablert en felles enighet omkring en
definisjon eller konseptualisering av begrepet danner likevel Kurt Lewin (1951) sin
endringsmodell et rammeverk for mye av litteraturen innen fagfeltet (Weick & Quinn, 1999).
Cummings og Worley (2009) papeker at de fleste definisjoner pa organisasjonsendring og
organisasjonsutvikling viser tilbake til Kurt Lewin (1951) sin endringsmodell (figur 1), som

bestar av de tre fasene opptining, endring og gjenfrysing.

Figur 1: Kurt Lewins (1951) modell om endring.

Opptining Endring Gjenfrysing

Opptining refererer til prosessen med a klargjare organisasjonen for endring, noe som
innebarer & lgse opp i de strukturer som opprettholder na-tilstanden (Fischer & Sortland,
2001). Endring innebeer & bevege organisasjonen i en ny retning, mens gjenfrysing handler om
a forsterke endringene som er foretatt, og sgrge for stgtte og stabilitet for & hindre at
organisasjonen glir tilbake til dens tidligere form (Fischer & Sortland, 2001). Selv om Lewins
endringsmodell bade er hyppig omtalt og fremstar som enkel og intuitiv, har den ogsa mett
kritikk. Flere forskere hevder at modellen er for statisk og at endringsprosessen bgr forstas
som en pagaende og skiftende prosess (W. W. Burke, 2008; Burnes, 1996; Burns, 2007;
Todnem, 2005; Wilson, 1992). Mack, Nelson og Quick (1998) presiserer at
organisasjonsendring ikke samsvarer med linezere modeller for organisasjonsendring, slik som

Lewins modell. I dagens organisasjoner befinner medarbeiderne seg i en konstant
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endringstilstand og nar vanligvis ikke «gjenfrysingsfasen» (Fischer & Sortland, 2001).

Burke (2008) foreslar at en mate a definere organisasjonsendring pa er a ta
utgangspunkt i selve endringsinnholdet. Endringsinnhold fokuserer spesifikt pa selve
endringene som gjennomfgres, og unngar a ta stilling til prosessene rundt. Det kan dermed bli
mulig & kategorisere endringer ut fra sentrale kjennetegn, og en kan eksempelvis skille
mellom evolusjonare og revolusjonere endringer (W. W. Burke, 2008).

Evolusjonare endringer er naturlige endringer som skjer over tid, og innebarer mindre
justeringer (Saksvik, 2011). Denne formen for organisatorisk endring er i fglge Burke (2008)
den vanligste formen for endring og gjenspeiler det som naermest skjer i organisasjonen hver
dag. Slike endringer anses som kontinuerlige og skjer over tid, og kan eksempelvis vare
mindre teknologiske endringer eller endringer i arbeidsoppgaver (Saksvik, 2011).
Revolusjonare endringer er omfattende endringer som skjer mer plutselig og gjennom mer
omfattende omveltning, noe som inkluderer sterre endringer i den underliggende strukturen
(W. W. Burke, 2008). For eksempel vil omlegging av overordnende mal og strategier, eller
nedskjeringer i antall arbeidstakere veere eksempler pa revolusjoneere endringer (Saksvik,
2011). Nedbemanning og nedleggelse er to relativt dramatiske revolusjonzare endringer, bade
i gkonomisk og strukturell forstand, og vil sannsynligvis ha relativt store konsekvenser for de
enkelte medarbeiderne i organisasjonen (Saksvik, 2011).

Endringer i bank- og finansnaeringen. En naring som har veert utsatt for store
endringer de siste arene er bank- og finansnearingen. Med finanskrisen fortsatt friskt i minne
og med langt strengere regulering og kapitalkrav, har bankenes forventning til vekst og krav
til avkastning blitt redusert (Econ Poyry & FaFo, 2010). Som fglge av endret kundeatferd i
lgpet av det siste tiar har behovet for a opprettholde filialer og lokalkontorer pa mindre steder
blitt svekket, noe som har fert til en reduksjon i antall ekspedisjonssteder i Norge. | 1987
eksisterte det 2177 ekspedisjonssteder, mens det i 2013 til sammenligning kun eksisterte 1061
(Finans Norge, 13.05.2014). Det forventes en ytterligere nedgang i antall sparebanker de
kommende arene, med en gjennomsnittlig reduksjon pa fire til fem banker per ar fram til 2015
(Jansrud & Holter, 2011).

Konsulentselskapet Econ POyry og forskningsstiftelsen FaFo (2010) har utarbeidet en
rapport for Finansforbundet hvor de kartlegger fremtiden innenfor bank- og finansnzringen.
Der fremkommer det at det finnes flere viktige drivkrefter som forarsaker endringer.
Eksempler pa dette er IKT som skaper nye muligheter, mer geografisk grenselgs gkonomi,
mer krevende kunder, og kompetanse som gkonomisk konkurransefaktor (Econ Poyry &
FaFo, 2010). Econ Pdyry og FaFos (2010) rapport er i trad med flere studier som har kartlagt
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arsakene til organisasjonsendring. Van de Ven og Poole (1995) gjennomfgarte en metastudie
hvor de konkluderte med at endringsbehovene bade kommer fra ytre og indre drivkrefter. Ytre
drivkrefter er endringer som finner sted i omgivelsene utenfor organisasjonens kontroll, og
som organisasjonen ma tilpasse seg (Van de Ven & Poole, 1995). Slike ytre drivkrefter kan
for eksempel vaere teknologiske endringer eller endringer i konkurranseforhold (Jacobsen,
2012). Indre drivkrefter referer til forhold innad i organisasjonen som krever endring (Van de
Ven & Poole, 1995). Eksempler pa indre drivkrefter kan vaere problemer med produksjonen
og hgy grad av turnover (Jacobsen, 2012). Cummings og Worley (2009) fremhever
globalisering og informasjonsteknologi som noen av de stgrste arsakene til
organisasjonsendring. Globalisering forandrer markedet og miljget som organisasjonene
opererer i og forandrer maten organisasjonene fungerer pa. Ny informasjonsteknologi
redefinerer tradisjonelle forretningsmodeller ved & endre pa hvordan arbeidet blir utfart,
hvordan kunnskap blir brukt og hvordan forretningskostnader blir kalkulert (Cummings &
Worley, 2009).

| folge Rune Bjerke, konsernsjefen i DNB, Norges starste finanskonsern, er den
tradisjonelle filialepoken, der kontanter gis ut over disk, snart en saga blott. Behovet for
personlig kontakt er ikke borte, men bildet endrer seg lynraskt. En stadig starre del av
kundene vil snakke med radgiveren pa nettet eller gjennom sosiale medier. Det er ogsa en gkt
forventning om at de ansatte skal vere tilgjengelige dggnet rundt, gjennom hele aret. Rune
Bjerke omtaler det som skijer i banknzringen som en «enorm revolusjon» (Rena & Hansen,
2013, 28 november). Det antas at trenden ogsa vil fortsette i kommende ar, og at nedgang i
antall ansatte i finansnaeringen dermed vil fortsette (Econ Poyry & FaFo, 2010).
Banknaringen star saledes overfor store utfordringer. For & handtere nye kav fra bade kunder
og leverandgrer har organisasjonsendringer, i form av blant annet omfattende strukturelle
endringer, budsjettnedskjeringer og nedskjering i arbeidsstokken veert ngdvendig. Med
bakgrunn i banknarings utfordringer vil vi videre i denne studien ha hovedfokus pa slike
revolusjoneare endringer.

Konsekvenser av organisasjonsendring. Organisasjonsendring er et begrep som ofte
knyttes til forbedring, fornyelse, utvikling og effektivitet. Endringer i en organisasjon kan
innebzre positive muligheter for bade ledere og medarbeidere, som for eksempel a fa nye
utfordringer, nye samarbeidsrelasjoner og nye muligheter for personlig og faglig vekst
(Hellesgy, 2002). Likevel er organisasjonsendring ogsa en prosess som kan oppleves som
belastende for individet (Cummings & Worley, 2009), og kan assosieres med tap og
sammenbrudd (Hellesgy, 2002). Studier viser at over halvparten av alle omstillinger som
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iverksettes i arbeidslivet mislykkes (Clegg & Walsh, 2004; Kramer, Dougherty, & Pierce,
2004). 1 tillegg til de negative gkonomiske konsekvensene av mislykkede
omstillingsprosesser, kan ogsa medarbeiderne pavirkes pa en uheldig mate. Studier har vist at
omstillinger blant annet har bidratt til heyere grad av usikkerhet blant de ansatte, seerlig med
tanke pa egen fremtid i jobben (G. Blau, 2003; Bordia, Hobman, Jones, Gallois, & Callan,
2004; Nguyen & Kleiner, 2003). Medarbeidernes usikkerhet kan da skyldes tap av kontroll
(Proctor & Doukakis, 2003; Worall & Cooper, 1998, som sitert i Saksvik, et al., 2007),
redusert rolleklarhet (Korunka, Scharitzer, Carayon, & Sainfort, 2003) eller endringer i sosiale
relasjoner mellom ansatte i organisasjonen nar noen blir sagt opp (Kivimaki, Vahtera,
Elovainio, Pentti, & Virtanen, 2003; Noer, 1998; Saksvik, 2011). Organisasjonsendringer slik
som omstrukturering og nedbemanning preger i stor grad det norske neringsliv (Aagestad,
2012). En velkjent konsekvens av slike endringer er at medarbeiderne opplever gkt
jobbusikkerhet (Aagestad, 2012; Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Hellgren, Sverke, &
Isaksson, 1999; Klandermans & van Vuuren, 1999). Pa bakgrunn av de tilsynelatende
evigvarende endringene som preger dagens neringsliv har begrepet jobbusikkerhet blitt mgtt

med gkende interesse i lgpet av de siste tiar (Sverke, et al., 2002).

Jobbusikkerhet

Jobbusikkerhet — et subjektivt fenomen. Det eksisterer ingen felles enighet knyttet
til en helhetlig definisjon eller konseptualisering av begrepet jobbusikkerhet. Det er imidlertid
en bred enighet om at jobbusikkerhet er et subjektivt fenomen (De Witte, 1999; Greenhalgh &
Rosenblatt, 1984; Klandermans & van Vuuren, 1999). Greenhalgh og Rosenblatt (1984)
vektlegger at individets subjektive oppfattelse av hvorvidt deres jobb er truet vil veere
avgjarende for individets jobbusikkerhet. Det innebzrer at fglelsen av jobbusikkerhet kan
variere mellom individer selv om de utsettes for samme objektive situasjon (Hellgren, et al.,
1999). Saledes vil noen medarbeidere kunne oppleve jobbusikkerhet nar det ikke foreligger en
objektiv grunn til & oppleve det, mens andre ikke faler jobbusikkerhet selv nar jobben er truet.
| falge Greenhalgh og Rosenblatt (1984) er det flere faktorer som pavirker individets
subjektive vurdering av situasjonen, og hvorvidt medarbeideren opplever jobbusikkerhet
(figur 2). Som illustrert i Greenhalgh og Rosenblatt sin modell (1984) vil individets subjektive
opplevelse av jobbusikkerhet bygge pa en objektiv trussel, men vil imidlertid pavirkes av en
rekke organisatoriske, individuelle og ytre forhold ved situasjonen. For eksempel vil
manglende og uklar informasjon, individets vurdering av hvor alvorlig trusselen er, og

individets falelse av makteslgshet virke inn. Videre vil individuelle kjennetegn, slik som
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individets kontrollplassering og behov for trygghet, spille en avgjgrende rolle for individets
vurdering av den objektive trusselen. Ytre faktorer slik som individets gkonomiske
avhengighet til jobben og individets forutsetning for a skaffe seg en ny jobb vil ogsa pavirke
individets subjektive opplevelse av situasjonen. Greenhalgh og Rosenblatt (1984) foreslar at
disse faktorene, sammen med sosial stette eller mangel pa sosial stgtte, kan fa konsekvenser

for den ansattes reaksjoner pa jobbusikkerhet.

Figur 2: Oversikt over sammenhengen mellom objektiv trussel og subjektiv
oppfatning (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984).
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I trad med Greenhalgh og Rosenblatt (1984) vektlegger ogsa Saksvik (2011) at
individets subjektive vurdering er avgjgrende for hvorvidt medarbeideren opplever usikkerhet
knyttet til jobben. Saksvik (2011) hevder at det ikke ngdvendigvis er de endringene som er
synlige utad som har starst konsekvenser pa det individuelle plan, men at ogsa mindre
endringer kan fa store konsekvenser for den enkelte medarbeider. Det kan for eksempel
tenkes at kompetente ansatte i mindre grad opplever at jobben er truet fordi de kjenner sin
verdi i bedriften, eller at de opplever jobbusikkerhet som mindre truende fordi de vet at de har
gode forutsetninger for a finne arbeid andre steder. Pa den andre siden vil de medarbeiderne
som opplever at de vil ha vansker med a fa seg ny jobb, og som har gkonomisk ansvar for

familie kunne oppleve endringene som truende og negative (Sverke & Hellgren, 2002).
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Kvantitativ jobbusikkerhet — frykt for & miste jobben. Det er enighet i fagmiljeet
om a differensiere mellom jobbusikkerhet som et globalt fenomen hvor jobbusikkerhet blir
ansett som usikkerhet knyttet til jobbens fremtidige eksistens (De Witte, 1999; Greenhalgh &
Rosenblatt, 1984; Hartley, Jacobson, Klandermans, & Van Vuuren, 1991), og som et
multidimensjonalt fenomen hvor jobbusikkerhet blir ansett som usikkerhet knyttet til frykt for
a miste ulike aspekter ved jobben (Ashford, Lee, & Bobko, 1989; De Witte, 1999; Rosenblatt
& Ruvio, 1996). Hellgren og kolleger (1999) opprettet et slikt skille, omtalt som kvantitativ
og kvalitativ jobbusikkerhet. Kvantitativ jobbusikkerhet refererer til usikkerhet knyttet til
jobbens fremtidige eksistens, med andre ord usikkerhet knyttet til & miste jobben. Kvalitativ
jobbusikkerhet refererer pa den andre siden til usikkerhet knyttet til endring av ulike aspekter
ved arbeidsforholdet, slik som endring av arbeidsoppgaver og mangel pa karrieremuligheter.
Empiri tyder pa at frykt for & miste jobben, altsa kvantitativ jobbusikkerhet, er mer belastende
for individet enn kvalitativ jobbusikkerhet (Klandermans & van Vuuren, 1999).

Frykt for & miste jobben — trussel mot verdsatte aspekter ved livet. I dagens samfunn
er arbeidet ansett som en ngkkelfaktor for blant annet sosial deltagelse og anerkjennelse (De
Witte, 1999). En situasjon som medfarer fare for & miste jobben vil dermed kunne bidra til
betydelig jobbusikkerhet fordi individets overordnede livssituasjon, og andre verdsatte
aspekter ved livet vil blir truet (Sverke & Hellgren, 2002). A miste jobben vil ogsa true
individets medlemskap i organisasjonen, og alt det dette medlemskapet betyr for den ansatte
(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). | fglge Jahoda (1982) er arbeidet en viktig arena for &
tilfredsstille individets sosiale, sa vel som gkonomiske, behov. Videre argumenterer Jahoda
(1982) for at mennesket har et grunnleggende behov for & strukturere hverdagen og
opprettholde sosiale relasjoner hvor de kjenner sin plass og feler seg nyttig. Arbeidet er
saledes en kilde til gkonomisk trygghet, sosial kontakt og bidrar til personlig vekst og
utvikling. Dersom organisasjonsendringer truer selve jobbens eksistens, vil det skape
frustrasjon og usikkerhet (De Witte, 1999). | trad med Jahoda hevder Hobfoll (1989) at
arbeidet bade er viktig for personlig- og sosial sikkerhet, samt viktig for individets selvfglelse.
Det er flere forskere som vektlegger at jobbusikkerhet vil veere et resultat av opplevde trusler
mot individets sosiale behov pa arbeidsplassen. Saksvik (2011) hevder at det hovedsakelig er
endringer som pavirker relasjoner mellom medarbeidere som vil kunne bidra til
jobbusikkerhet. Omfattende endringer pa arbeidsplassen vil kunne medfare endringer i sosiale
relasjoner ved at kolleger blir sagt opp i forbindelse med en nedbemanningsprosess, eller ved
at veletablerte sosiale relasjoner blir brutt opp som falge av reorganisering (Kivimaki, et al.,
2003; Saksvik, 2011). Sosial identitetsteori (Tajfel & Turner, 2004) kan bidra til 4 forklare
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hvorfor brudd i sosiale relasjoner kan fare til jobbusikkerhet. | det gyeblikk man ser pa seg
selv som tilhgrende en gruppe og samtidig vurderer at en eller flere ikke tilhgrer denne
gruppen, har man mentalt opprettet to kategorier; inngruppe og utgruppe. Det & kategorisere
seg som en del av en inngruppe reduserer individets usikkerhet fordi det bidrar til & skape en
forenklet virkelighet gjennom & definere hvem en er, hva som forventes av en og hvor
verdifull en er. | falge sosial identitetsteori vil en tillegge gruppen en er medlem av positive
kjennetegn, samtidig som en tillegger utgruppen negative kjennetegn. Dette bidrar til & bygge
opp individets selvbilde og selvfalelse. Samlet sett reduserer derfor den sosial identiteten
individets usikkerhet (Rise & Einarsen, 2002). | trad med sosial identitetsteori hevder forskere
at arbeidsplassen kan betraktes som en slags symbolsk «familie», hvor ens kolleger blir en del
av ens «indre sirkel» (Kets de Vries & Balazs, 1997). En nedbemanningsprosess som
medfgrer fare for a bli skilt fra medlemmer i denne «familien» kan dermed fere til en falelse
av frykt og usikkerhet (Kets de Vries & Balazs, 1997). Ettersom revolusjonare endringer er
relativt dramatiske endringer er det rimelig & anta at slike endringer vil kunne fare til
kvantitativ jobbusikkerhet, altsa usikkerhet knyttet til & miste jobben.

Jobbusikkerhet — et resultat av manglende kontroll. Jobbusikkerhet kan reflektere
en reaksjon pa en fundamental og ufrivillig endring som truer kontinuitet og trygghet i
organisasjonen (Sverke & Hellgren, 2002), og betraktes som en ubehagelig tilstand (Schuler,
1980) hvor det er en ubalanse mellom hvor mye sikkerhet individet opplever og hvor mye
sikkerhet individet foretrekker (Hartley, et al., 1991). Jobbusikkerhet kan i mange tilfeller
tilbakefares til individets opplevelse av makteslgshet og manglende kontroll (Greenhalgh &
Rosenblatt, 1984; Klandermans & van Vuuren, 1999; Paulsen et al., 2005; Proctor &
Doukakis, 2003). Kontroll har blant annet blitt definert som individets tro pa sin evne til &
pavirke en endring i nsket retning (Greenberger & Strasser, 1986). Det har i denne
forbindelse blitt foreslatt at mennesket har behov for & kunne predikere hva som vil skje (De
Witte, 1999), behov for & forsta hvorfor ting er som de er (Berger, 1987) og behov for a kunne
kontrollere og styre hendelsene (De Witte, 1999). Manglende kunnskap om fremtidige
hendelser svekker individets mulighet til & pavirke eller styre disse hendelsene (DiFonzo &
Bordia, 1998). Bastien (1987) hevder at usikkerhet er assosiert med en endring av individets
kontrollplassering (locus of control). Usikkerhet knyttet til arbeidets fremtidige eksistens kan
bidra til en folelse av makteslashet og en ytre kontrollplassering. En ytre kontrollplassering
innebaerer at individet plasserer arsakene til det som skjer til ytre faktorer en ikke har kontroll
over, fremfor et resultat av indre faktorer (Bastien, 1987; Paulsen, et al., 2005; Rotter, 1975).

Organisasjonsendringer kan ogsa bidra til jobbusikkerhet ved at medarbeideren
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opplever at arbeidsgiver bryter med det som ble opplevd som en gjensidig avtale dem
imellom (Skogstad, 2005). Innenfor organisasjonspsykologien har en tatt i bruk begrepet
«psykologisk kontrakt» for & beskrive slike gjensidige forventninger mellom aktarer i en
virksomhet (Rousseau, 2000). En slik avtale er basert pa gjensidige forventninger, og kan ha
sitt opphav i uformelle og formelle overenskomster og avtaler (Skogstad, 2005). | forbindelse
med endringsprosesser, og spesielt nedbemanning, vil organisasjonen kunne bryte den
implisitte psykologiske kontrakten mellom medarbeideren og organisasjonen — en kontrakt
som baserer seg pa et livslangt ansettelsesforhold i bytte mot hardt arbeid og lojalitet
(Brockner, 1992; Kets de Vries & Balazs, 1997; Sherman, 1993). Brudd pa den psykologiske
kontrakten vil kunne forsterke individets opplevelse av makteslgshet og manglende kontroll
ettersom individets mulighet til & kunne predikere fremtiden reduseres (Kets de Vries &
Balazs, 1997). Falelsen av avhengighet som i mange tilfeller har utviklet seg til en slags «rett»
blir transformert til en fglelse av svik og usikkerhet dersom den psykologiske kontrakten
brytes (Kets de Vries & Balazs, 1997).

Det kan se ut til at jobbusikkerhet i mange tilfeller er basert pa frykt for at sosiale
relasjoner vil brytes som fglge av organisasjonsendringene (Kivimaki, et al., 2003; Saksvik,
2011). Videre vektlegger en rekke forskere at makteslgshet og manglende kontroll
(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Proctor & Doukakis, 2003), i den forstand at medarbeiderne
har vanskelig for & kunne predikere og dermed kontrollere fremtidige hendelser, er viktige
faktorer for hvorvidt medarbeiderne faler seg usikker under endring. Sist men ikke minst
vektlegger blant annet Greenhalgh og Rosenblatt (1984) at individuelle kjennetegn slik som
individets kontrollplassering og mestringstro ogsa er viktige faktorer som kan pavirke
individets usikkerhet i forbindelse med endring. Dette kan forklares ved at det farst og fremst
er de individer som ikke kjenner sin verdi for bedriften, og som opplever at de vil ha vansker
med a fa en ny jobb i fremtiden som vil rammes av jobbusikkerhet. Det kan saledes se ut til at
jobbusikkerhet i mange tilfeller skyldes manglende tilfredsstillelse av de basale psykologiske
behovene autonomi, kompetanse og tilhgrighet.

De basale psykologiske behov

Arbeidstakere tilbringer stadig starre del av sin tid pa arbeidsplassen og arbeidet
regnes saledes som en viktig arena for a ivareta individets basale behov (Hetland & Hetland,
2011). Ifglge selvbestemmelsesteorien (Ryan, Sheldon, Kasser, & Deci, 1996) er det tre
basale psykologiske behov som er essensielle for individets velvaere og motivasjon; behovet

for autonomi, behovet for kompetanse, og behovet for tilhgrighet. Dette stattes av forskning
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som viser at en forutsetning for at individet skal oppleve trivsel og engasjement i arbeidet er
at de basale psykologiske behovene blir ivaretatt pa arbeidsplassen (Hetland & Hetland,
2011). Selvbestemmelsesteorien ser pa mennesket som «proaktive organismer, hvor individets
naturlige og indre drivkraft enten kan fremmes eller hemmes gjennom den sosiale
konteksten» (Deci, Eghrari, Patrick, & Leone, 1994, s. 120). | overfgrt betydning vil dette si
at akkurat som vann, mineraler og sollys er viktig for at planter skal vokse, sa er det essensielt
a fa tilfredsstilt de basale psykologiske behovene for at individet skal utvikles og na sitt fulle
potensiale (Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte, & Lens, 2008).
Selvbestemmelsesteorien vektlegger ogsa interindividuell og intraindividuell variasjon i
opplevelsen av behovstilfredsstillelse. Interindividuell variasjon refererer til variasjonen
mellom individer, det vil si at opplevelse av behovstilfredsstillelse er subjektivt og kan
oppleves helt ulikt av individer til tross for at de er i samme situasjon. Intraindividuell
variasjon refererer derimot til variasjon i behovstilfredsstillelse hos enkeltindividet fra dag til
dag. Det er nettopp variasjonen som ligger til grunn for hvordan individet pavirkes, uavhengig
av om vedkommende har et sterkt eller svakt behov for autonomi, kompetanse, og tilhgrighet
(Van den Broeck, et al., 2008).

Autonomi. Behovet for autonomi refererer til at det er vare indre drivkrefter, som
egne preferanser, verdier, og gnsker som ligger bak vare handlinger og styrer vare valg.
Autonomi oppstar nar individet selv kan styre sine handlinger, og ikke opplever at det er ytre
drivkrefter som presser vedkommende til & handle pa en bestemt mate (Hetland & Hetland,
2011). Autonomi kan sies & besta av tre komponenter; indre kontrollplassering (locus of
control), fri vilje, og opplevd valg i egne handlinger (Reeve, 2009). Med indre
kontrollplassering menes det at individet plasserer arsaken til det vedkommende gjer hos seg
selv, istedenfor a plassere den hos andre eller tilskrive arsaken til situasjonen (Rotter, 1966).
Opplevelse av fri vilje kan for eksempel bety at individet selv kan utforme arbeidet etter egne
gnsker og behov. Det a oppleve at man har et valg kan for eksempel innebzre at individet selv
kan avgjare i hvilken rekkefglge oppgavene blir utfert (Hetland & Hetland, 2011). Autonomi
pa arbeidsplassen er anerkjent som en verdifull ressurs for de ansatte (Karasek, 1979). |
tillegg til at autonomi er en ressurs i seg selv, kan autonomi gi individet muligheten til selv a
bestemme hvilke ressurser vedkommende vil benytte seg av i mgte med jobbkrav, og dermed
redusere risikoen for belastning (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005; Karasek, 1979).

Autonomi har mye til felles med begrepet indre motivasjon, som kjennetegnes av at
individet finner glede i selve aktiviteten og ikke bare gjennomfarer den pa grunn av ytre
belgnning (Hetland & Hetland, 2011). Autonomi oppstar nar oppgaven fremstar som viktig,
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falelser knyttet til oppgaven er bekreftet, og at det er gitt rom for valgfrihet nar det gjelder
hvordan individet kan utfare oppgaven (Gagné, Koestner, & Zuckerman, 2000).
Selvbestemmelsesteorien postulerer at omgivelser som fremmer autonomi farer til at individet
kjenner verdien av a utfere oppgaven (Ryan, et al., 1996). En organisasjon som legger til rette
for autonomi vil kunne ha en positiv innvirkning pa kreativitet, problemlgsning og en dypere
forstaelse av gitt informasjon (Hetland & Hetland, 2011). I tillegg vil det kunne fare til at den
ansatte far gkt tro pa egne prestasjoner (Ryan & Deci, 2000).

Kompetanse. Behovet for kompetanse refererer til individets gnske om a kjenne seg
kompetent nok til & mestre sine omgivelser, oppna det en gnsker og a takle forskjellige
utfordringer (White, 1959). For at den ansatte skal trives og veare engasjert pa jobb er det
essensielt a fale at en far brukt sine sterke sider og at en handterer arbeidsoppgavene pa en
god mate. Hvis den ansatte sitter med en falelse av ikke & mestre sine arbeidsoppgaver kan
dette fare til bade darlig helse og svekket trivsel (Hetland & Hetland, 2011). Kompetanse er
relatert til begrepet mestringstro (self-efficacy) (Bandura, 1977), men skiller seg ogsa pa
viktige omrader (Van den Broeck, et al., 2008). Mestringstro refererer til individets
forventning til egen mestring, og viser til betydningen av autentiske mestringsopplevelser for
a lykkes med fremtidige utfordringer (Bandura, 1977). Tilfredsstillelse av kompetansebehovet
star for en ndveerende (i motsetning til fremtidsorientert) og mer generell (fremfor spesifikk)
folelse av effektivitet (Van den Broeck, et al., 2008). Nar kompetansebehovet blir oppfylt
farer det til en opplevelse av frihet til & mestre utfordringer, til & leere, og til & utvikle seg
(Hetland & Hetland, 2011).

Tilhgrighet. Behovet for tilhgrighet kan defineres som individets behov for nare og
intime relasjoner og gnske om a tilhgre en gruppe (Baumeister & Leary, 1995). Dette
menneskelige behovet for sosial tilknytting er utviklet gjennom evolusjonen og det er antatt at
individet er avhengige av andre mennesker gjennom hele livet (Hetland & Hetland, 2011).
Arbeidet er en viktig arena for tilfredsstilles av behovet for tilhgrighet. Ansatte som har et
sosialt nettverk pa arbeidsplassen og kjenner at de kan dele bade arbeidsrelaterte og private
problemer med sine kollegaer vil sannsynligvis fa dekket tilhgrighetsbehovet (Van den
Broeck, et al., 2008). Det er ikke ngdvendig & ha god kontakt med sa mange personer, det
viktigste er at en har noen stabile relasjoner av en viss kvalitet. Ansatte som mangler sosialt
nettverk pa arbeidsplassen og faler seg ensomme kan fa alvorlige helserelaterte problemer
(Hetland & Hetland, 2011). Ifglge Baumeister og Leary (1995) vil det & ikke fa dekket
behovet for tilhgrighet blant annet kunne medfere mistrivsel, redusert helse og lav
produktivitet. Hvis den ansatte derimot far dekket tilhgrighetsbehovet vil det kunne fare til
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bedre helse, kreativitet, og velveere (Hetland & Hetland, 2011).

Redusert tilfredsstillelse av de basale psykologiske behovene som en forklaring
pa sammenhengen mellom revolusjonare endringer og kvantitativ jobbusikkerhet. Det
er rimelig & anta at det kan vare ekstra utfordrende a tilrettelegge for tilfredsstillelse av de
basale psykologiske behovene i forbindelse med revolusjonere endringer. Dette er uheldig
siden forskning viser at det er en sammenheng mellom det a ikke fa dekket de basale
psykologiske behovene og negative utfall i form av svekket helse og utvikling hos den enkelte
(Hetland & Hetland, 2011). Tilrettelegging av autonomi kan veere spesielt utfordrende, siden
mange endringsprosesser er toppstyrt. Dette kan trolig medfare at medarbeiderne opplever en
manglende evne til & kunne predikere og ha mulighet til & pavirke endringene i gnsket retning,
og blir hyppig omtalt som en viktig kilde til jobbusikkerhet (Bordia, Hobman, et al., 2004;
Milliken, 1987; Sverke, et al., 2002). Omfattende endringer vil ogsa kunne medfgre at
individets virkelighetsoppfatning blir truet ved at trygge og kjente omgivelser forstyrres
(Matlin, 2014). Organisasjonsendringer kan saledes bidra til & skape en usikker situasjon, som
kan oppleves som utenfor medarbeidernes kontroll, og dermed medfare gkt jobbusikkerhet
blant medarbeiderne.

Videre kan revolusjonzre endringer medfgre at arbeidsmater endres og kan dermed
fare til ulike arbeidssituasjoner som individet ikke har erfaring med. Medarbeiderne kan
dermed palegges krav som de ikke ngdvendigvis kan handtere. Dette kan fare til at
medarbeiderne ikke opplever seg selv som kompetent nok til & mestre endringene, noe som vil
kunne gke belastningene knyttet til organisasjonsendringene (Skogstad, 2011). Det kan ogsa
antas at revolusjonzre endringer vil kunne fare til at medarbeiderne blir usikker pa hvorvidt
de vil veere attraktive for andre arbeidsgivere i fremtiden. Ifalge S6hnlein (1998) vil individer
som faler seg mindre kompetent enn andre med tanke pa sine jobbferdigheter i starre grad
oppleve jobbusikkerhet.

Revolusjonare endringer vil ogsa kunne pavirke medarbeidernes falelse av
tilhgrighet til organisasjonen. For eksempel vil endringer, som nedbemanning, kunne bety
endringer i sosiale relasjoner pa grunn av at veletablerte relasjoner blir brutt opp (Kiviméki, et
al., 2003). Dette vil kunne medfare redusert opplevelse av tilhgrighet, som vil kunne fare til
en folelse av frykt og usikkerhet (Kets de Vries & Balazs, 1997). Dette er i trad med
Greenhalgh og Rosenblatt sin modell om jobbusikkerhet (1984) som er presentert tidligere i
oppgaven (figur 2, s. 7). Ifglge denne modellen er sosial statte en viktig faktor som kan
pavirke den ansattes reaksjoner pa jobbusikkerhet i forbindelse med endring. P& bakgrunn av

presentert teori kan det antas at organisasjonsendringer, i form av revolusjonare endringer,
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kan pavirke medarbeidernes opplevelse av hvorvidt deres basale psykologiske behov blir
tilfredsstilt. Det kan ogsa antas at manglede behovstilfredsstillelse kan fare til belastning for
individet i form av gkt jobbusikkerhet.

Jobbkrav og jobbressurser

Revolusjongre endringer kan veere krevende for de ansatte og dermed karakteriseres
som en form for jobbkrav. Jobbkrav refererer til «ting som ma gjgres» (Jones & Fletcher,
1996, s. 34) pa en arbeidsplass og handler om de fysiske, psykiske, sosiale, eller
organisatoriske aspekter ved arbeidet som krever vedvarende fysisk eller psykisk innsats, og
derav kan medfare noen fysiologiske og psykologiske kostnader (Demerouti, Bakker,
Nachreiner, & Schaufeli, 2001). Selv om jobbkrav ikke ngdvendigvis vil oppleves som
belastende og negative, kan jobbkrav bli en belastning dersom det & mgte disse kravene krever
for stor innsats fra individet (Bakker & Demerouti, 2007). Forskning har blant annet vist at
jobbkrav i form av organisasjonsendringer kan oppleves som belastende og kan fare til
negative konsekvenser for medarbeiderne (Ferrie, et al., 1998). En mulig konsekvens kan
vaere at de ansatte blir usikker pa hvorvidt deres eget ansettelsesforhold rammes av
endringene.

Jobbressurser refererer pa den andre siden til de fysiske, psykiske, sosiale, eller
organisatoriske aspekter ved jobben som kan bidra til maloppnaelse, medfgre at individet
takler jobbkrav pa en bedre mate, eller stimulere til personlig vekst, leering, og utvikling
(Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli & Bakker, 2004). Demerouti og medarbeidere (2007)
hevder at tilstrekkelig med ressurser i det eksterne arbeidsmiljget vil kunne fgre til at individet
i starre grad takler de kravene de star overfor. Dersom det foreligger tilstrekkelig med
jobbressurser kan ressursene bidra til a tilfredsstille individets basale psykologiske behov for
autonomi, kompetanse og tilhgrighet (VVan den Broeck, et al., 2008). Oppgavevariasjon vil for
eksempel styrke lzering, noe som i neste omgang gker medarbeidernes kompetanse.
Medbestemmelse og sosial stette vil veere med pa a tilfredsstille behovet for autonomi og
tilhgrighet (Van den Broeck, et al., 2008).

Den helseskadelige prosessen

| falge en rekke modeller innen stressteori er opplevelse av belastning et resultat av
en ubalanse mellom de krav individet mater og de ressurser individet har til radighet (Bakker
& Demerouti, 2007). Et eksempel pa en slik modell er jobbkrav-ressurs modellen (JD-R
modellen, figur 3) (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti, et al., 2001). JD-R modellen er en
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overordnet modell som kan benyttes i ulike arbeidssammenhenger, uavhengig av hvilken type
jobbkrav og jobbressurser som er involvert (van Emmerik, Bakker, & Euwema, 2009).
Modellen finnes i forskjellige versjoner, men felles for disse er premisset om at jobbressurser
bidrar til engasjement gjennom en motivasjonsprosess, mens jobbkrav bidrar til belastning for
individet gjennom en helseskadelig prosess (Bakker & Demerouti, 2007). Siden denne studien
vil ta utgangspunkt i den helseskadelige prosessen vil ikke motivasjonsprosessen bli neermere
presentert i denne oppgaven.

Figur 3: Bakker og Demerouti (2007) sin versjon av JD-R modellen.
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JD-R modellen hevder at individet er mest mottakelig for belastning, slik som
jobbusikkerhet under to omstendigheter, enten nar de er overveldet av jobbkrav, eller dersom
individet opplever mangel pa tilstrekkelig med jobbressurser (Rubino, Luksyte, Perry, &
Volpone, 2009). Arsaken til at hgye jobbkrav ofte farer til en helseskadelig prosess er at
jobbkrav medfarer at individet ma anstrenge seg og bruke bade energi og krefter for a
handtere kravene. En rekke studier har funnet stette for en direkteeffekt mellom jobbkrav og
belastning, ved at jobbkrav primart har blitt funnet & gke belastning (Demerouti, et al., 2001).
Det er ogsa funnet statte for at mangel pa ressurser i kombinasjon med hgye jobbkrav er med
pa a gke belastning. En longitudinell studie viste blant annet at hgye jobbkrav og mangel pa
ressurser medfarte gkt fare for utbrenthet (Schaufeli, Bakker, & Van Rhenen, 2009).
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Den helseskadelige prosessen kan ogsa ses pa i lys av Hobfolls (1989) Conservation of
Resources theory (COR-teorien). Denne teorien er basert pa antagelsen om at individet jobber
for & oppnd, beskytte og gke tilgjengelige ressurser (Hobfoll & Shirom, 2001). Ifalge Hobfoll
(1989) er tap av ressurser den starste trusselen individet star overfor og det som skaper mest
stress. Pa linje med JD-R modellen fokuserer COR-teorien pa at tilstrekkelig med ressurser er
avgjarende for at individet skal takle hgye krav. COR-teorien skiller seg imidlertid fra JD-R
modellen ved at den fokuserer pa vinningsspiraler og tapsspiraler (Hobfoll & Shirom, 2001).
Teorien postulerer at jo flere tilgjengelige jobbressurser individet har jo enklere vil det vere &
beskytte sine eksisterende ressurser og a tilegne seg nye jobbressurser (Riolli & Savicki,
2003). Dette blir i COR-teorien omtalt som en vinningsspiral. Pa den annen side vil individer
med fa ressurser tilgjengelig ha vansker med a tilegne seg nye ressurser, samt beskytte
eksisterende ressurser, og vil havne i det som omtales som en tapsspiral (Riolli & Savicki,
2003). For eksempel kan det tenkes at et individ med lite ressurser i form av autonomi og
medbestemmelse kan havne i en situasjon hvor de opplever lav grad av mestring fordi deres
mulighet til & styre omgivelsene og velge arbeidsoppgaver som er i trad med deres
kompetanseniva er innskrenket. Dette kan trolig forsterke den manglede fglelsen av autonomi
og forsterke falelsen av manglende mestring. Dette indikerer at det er viktig at organisasjoner
til enhver tid, og sarlig under endring, har fokus pa tilstrekkelig med gode jobbressurser for
medarbeiderne. Dette er i trad med Richardsen og Martinussen (2008) som hevder at
organisasjoner som gnsker dedikerte og produktive medarbeidere burde sikre at sentrale
jobbressurser er tilstede.

I trad med COR-teorien og JD-R modellen har en rekke studier vist at jobbressurser
slik som sosial stette, autonomi og utviklingsmuligheter kan hjelpe individet a4 handtere
jobbkravene bedre og dermed motvirke den helseskadelige prosessen (Bakker, et al., 2005;
Xanthopoulou, et al., 2007). Dette vil imidlertid kunne medfare noen utfordringer ettersom
jobbkrav og jobbressurser, ifglge JD-R modellen, er negativt korrelert. Det vil si at hgye
jobbkrav kan forhindre at individet klarer & mobilisere jobbressurser, noe som kan bidra til &
forsterke individets opplevelse av jobbkravene ytterligere (Bakker & Demerouti, 2007). Med
utgangspunkt i JD-R modellen og COR-teorien kan det antas at haye jobbkrav i form av
revolusjonare endringer enten kan fgre til at medarbeiderne opplever seg overveldet av
jobbkrav eller finner det vanskelig a tilegne seg jobbressurser som kunne vaert med pa a

hindre den helseskadelige prosessen.
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Studiens formal og hypoteser

Finansnaringen i Norge har i senere tid veert preget av store omstillinger, deriblant
nedbemanning og nedskjeeringer. Forskning har vist at denne type endringer kan fgre til
jobbusikkerhet (Millward & Brewerton, 2000). Det har derimot ikke blitt forsket like mye pa
hvilke mekanismer denne sammenhengen virker gjennom, altsa hvorfor eller hvordan
revolusjonare endringer farer til jobbusikkerhet. Det er bekymringsverdig at jobbusikkerhet
gker under endring ettersom organisasjonsendringer forekommer hyppig i dagens neringsliv
(Aagestad, 2012; Kivimaki, et al., 2000). Tidligere empiri tilsier at jobbusikkerhet kan ha
sveert stor innvirkning pa individet sa vel som pa organisasjonen i sin helhet (Armstrong-
Stassen, 1998). Noen forskere har til og med gatt sa langt som a hevde at jobbusikkerhet er
den mest stressende faktoren i en arbeidssituasjon (Hartley, et al., 1991).

De basale psykologiske behovene har de senere ar veert gjenstand for mye forskning
og har i flere studier blitt brukt som forklaringsmekanisme for ulike prosesser i
arbeidssammenheng (Hetland & Hetland, 2011). Nar det gjelder ulike forhold i arbeidslivet
har imidlertid tidligere studier i hovedsak undersgkt hvordan jobbressurser, som autonomi,
kompetanse og tilhgrighet modererer slike forhold (Bakker & Demerouti, 2007). Det skal
likevel nevnes at det er flere studier som i senere tid har sett pd hvordan jobbressurser eller
jobbkrav kan mediere forholdet mellom ulike variabler i arbeidslivet (Boudrias et al., 2011,
Gandi, Wai, Karick, & Dagona, 2011; Idris, Dollard, Coward, & Dormann, 2012). Med
kunnskap om hvordan organisasjonsendringer virker inn pa medarbeidernes opplevelse av
behovene for autonomi, kompetanse og tilhgrighet kan det tas forhandsregler som kan bidra
til & fremme tilfredsstillelse av disse behovene under revolusjonzre endringer, noe som i neste
omgang kan bidra til & redusere medarbeidernes jobbusikkerhet.

Denne studien vil derfor undersgke hvordan revolusjonzare endringer i finansnaringen
pavirker medarbeiderenes opplevelse av kvantitativ jobbusikkerhet og hvorvidt mangel pa de
basale psykologiske behovene fungerer som en forklaringsmekanisme pa dette forholdet. Oss
bekjent er dette den farste studien som eksplisitt ser pa hvordan de basale psykologiske
behovene medierer forholdet mellom revolusjonzre endringer og kvantitativ jobbusikkerhet. |

den sammenheng vil falgende hypoteser undersgkes;
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Hypotese H1: Det er en positiv sammenheng mellom revolusjonare endringer i

finansbedriften og medarbeidernes kvantitative jobbusikkerhet.

Figur 4: Illustrasjon av H1.
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Mediatorhypotese H2: Sammenhengen mellom revolusjonere endringer og kvantitativ

jobbusikkerhet vil virke igjennom redusert tilfredsstillelse av behovet for autonomi.

Mediatorhypotese H3: Sammenhengen mellom revolusjonere endringer og kvantitativ

jobbusikkerhet vil virke igjennom redusert tilfredsstillelse av behovet for kompetanse.

Mediatorhypotese H4: Sammenhengen mellom revolusjonare endringer og kvantitativ

jobbusikkerhet vil virke igjennom redusert tilfredsstillelse av behovet for tilhgrighet.

Figur 5: Illustrasjon av mediatorhypotesene H2-4.
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Basert pa de omfattende omstillingene som har preget finansnaringen i senere tid tok

studentene initiativ til et samarbeid med en stor finansbedrift lokalisert i Norge. Det ble
utformet en avtale med den aktuelle finansbedriften gjennom e-postkorrespondanse og et
telefonmgte, der blant annet HR-direkter og assisterende HR-direktar var til stede. Det ble
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avtalt & foreta én datainnsamling og dermed er dette en tverrsnittstudie. Tverrsnittstudie som
forskningsdesign er fordelaktig nar det gnskes a benytte store utvalg fordi det kan samles inn
store mengder data pa en enkel og kostnadseffektiv mate (Cozby & Bates, 2012). Dataene ble
innsamlet i desember 2013 ved hjelp av det internettbaserte dataprogrammet SurveyXact. Den
elektroniske spgrreundersgkelsen ble distribuert ved at var kontaktperson i HR-avdelingen
sendte ut e-post til medarbeiderne med hyperlink til undersgkelsen. Samme kontaktperson
sendte etter avtale ut en paminnelse midtveis i datainnsamlingen.

Sperreskjemaet besto av utprgvde og standardiserte skalaer med faste svaralternativer
som ble valgt med veiledning fra medlemmer av Forskningsgruppen for arbeidsmiljg, ledelse

og konflikt (FALK) ved Institutt for samfunnspsykologi ved Universitetet i Bergen.

Etikk

Det er viktig a ivareta respondentenes anonymitet i forbindelse med forskning (Cozby
& Bates, 2012). Forskningsprosjektet ble derfor innmeldt og godkjent av Norsk
Samfunnsvitenskapelig datatjeneste (NSD). Den godkjente sgknaden fungerte som en
kontrakt mellom de involverte partene, der en del av avtalen var at finansbedriften skulle veere
anonym gjennom hele prosessen.

Respondentene ble sikret konfidensiell databehandling ved at dataene ikke kunne
kobles opp mot personopplysninger. Sparreskjemaet inneholdt innledningsvis et
informasjonsskriv om formalet med studien og dens nytteverdi. Informasjonsskrivet presiserte
ogsa at det var frivillig a delta i studien, og at respondentenes anonymitet ville bli ivaretatt
under hele forskningsprosessen. Det ble videre papekt at finansbedriften ikke ville fa tilgang
til de innsamlede dataene. Det overforstaende er i trdd med American Psychological

Association (2010) sine retningslinjer for forskere innen psykologivitenskapen.

Utvalg

Det elektroniske spgrreskjemaet ble sendt ut til 2086 medarbeidere i den aktuelle
finansbedriften. Alle medarbeiderne som ble invitert til & delta i sparreundersgkelsen arbeidet
mot det private finansmarkedet. Medarbeiderne jobbet i ulike geografiske avdelinger i Norge
og hadde forskijellige arbeidsoppgaver og stillinger — bade med og uten personalansvar. 503
respondenter fullfarte undersgkelsen (24.1 %). Tabell 1 viser utvalgets fordeling av kjgnn,
alder, utdanningsniva og ansettelseslengde i bedriften. Utvalget bestod av flere menn (54.5 %)
enn kvinner (45.5 %), og de fleste hadde veert ansatt i finansbedriften i mer enn 10 ar (62.4
%). Flertallet av respondentene oppga aldersgruppen «40-49 ar» og «50-59 ar» pa sparsmalet

om alder. Tre fjerdedeler av respondentene oppga at de hadde fullfart en hgyere utdanning pa



ENDRING, USIKKERHET OG BASALE PSYKOLOGISKE BEHOV 20

universitet eller hgyskole med lavere grad (13-16 ar) eller hgyere grad (> 16 ar) (henholdsvis
58.8 0g 15.9 %).

Tabell 1: Frekvensanalyser av studiens demografivariabler.

Kjgnn N %  Alder N %
Mann 274 545 Under 30 ar 31 6.2
Kvinne 229 455 30-39ar 86 17.1

40-49 ar 122 24.3

50-59 ar 197 39.2

60 ar og over 67 13.3
Ansettelseslengde N %  Utdanningsniva N %
Under 1 ar 18 3.6  Grunnskole (1-9 ar) 4 8
1-3ar 42 8.3 Videregdende eller yrkesskole (10-12 ar) 123 24,5
4-10 ar 129 25.6 Hayskole eller universitet (13-16 ar) 296 58.8
Over 10 ar 314 62.4 Hayere universitetsgrad (>16 ar) 80 159
N =503

Maleinstrument

For & kunne fa et godt overblikk og en god forstaelse av hvordan medarbeiderne
opplevde arbeidsmiljget i finansbedriften ble sparreskjemaet komponert med maleskalaer som
undersgkte ulike karakteristika ved arbeidsplassen. For & male ulike typer
organisasjonsendring ble R. A. Baron og Neuman (1996) sin maleskala brukt. Videre ble
Isaksson, Hellgren og Pettersson (1998, som sitert i Hellgren, et al., 1999) sin skala benyttet
for & male jobbusikkerhet, mens Deci og kolleger (2001) sin skala «Basic Needs Satisfaction
of Work» ble brukt for & male de basale psykologiske behov. Det ble ogsa benyttet spgrsmal
knyttet til demografiske variabler.

Demografi- og kontrollvariabler. Respondentene ble bedt om a svare pa spgrsmal
knyttet til ulike demografiske karakteristika som kjgnn, alder, utdanningsniva og
ansettelseslengde. Alder ble malt med spgrsmalet «Alder?» hvor svaralternativene var delt inn
i aldersgruppene «under 30 ar», «30-39 ar», «40-49 ar», «50-59 ar» og «60 ar og over».
Ansettelseslenge ble malt med svarkategoriene «under et ar», «1-3 ar», «4-10 ar» og «over ti
ar». Respondentene ble i tillegg spurt om hva som var deres hgyeste fullfarte utdannelse, hvor
svarkategoriene var «grunnskole (1-9 ar)», «videregaende skole eller yrkesskole (10-12 ar)»,
«hgyskole eller universitet (13-16 ar)» og «hgyere universitetsgrad (> 16 ar)». | analysene ble
det kontrollert for spurigse demografivariabler, blant annet kjgnn og alder. Ved a gjare dette
ble det forhindret at resultatene fra analysene skyldtes tilfeldige forhold det ikke var teoretisk
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eller empirisk grunnlag for.

Organisasjonsendring. Variabelen «organisasjonsendring» ble malt ut i fra
medarbeidernes subjektive opplevelse av hvor mye endringer som hadde forkommet pa
arbeidsplassen i lgpet av de to siste arene. Instrumentet som ble brukt for & male
organisasjonsendring var en kulturelt tilpasset versjon av R. A. Baron og Neuman (1996) sin
endringsskala som malte 13 ulike typer organisasjonsendringer (Skogstad, Matthiesen, &
Einarsen, 2007). Leddene ble presentert som utsagn og respondentene ble bedt om a ta stilling
til hvor ofte de hadde opplevd ulike organisasjonsendringer i lgpet av de siste to drene
(appendikstabell B1). Eksempelvis var fgrste utsagn «nedskjeringer i antall arbeidstakere» og
tolvte utsagn var «omlegging av overordnede mal og strategier». Her vil farste utsagn veere et
eksempel pa revolusjonzare endringer, mens tolvte utsagn vil veere et eksempel pa
evolusjonere endringer. De ulike utsagnene ble vurdert av respondentene ved hjelp av en
frekvensskala fra 1 «aldri» til 4 «i stor grad». Siden variabelen «organisasjonsendring» ble
malt ut i fra hvor hyppig ulike typer endringer hadde forekommet de to siste arene valgte vi a
fjerne 18 respondenter som hadde jobbet i bedriften under ett ar fra analysene siden de ikke
hadde grunnlag for & besvare disse spagrsmalene. Derfor er N = 485 i alle fglgende analyser.

Opprinnelig summerte R. A. Baron og Neuman (1996) de 13 leddene i maleskalaen
sammen til en sumskare. | en senere versjon delte de den imidlertid inn i fire forskjellige
sumskarer (Neuman & Baron, 1998). Andre forskere har imidlertid delt leddene inn i tre
forskjellige sumskarer (Skogstad, et al., 2007). Pa bakgrunn av dette var det hensiktsmessig &
analysere de 13 leddene i maleskalaen «organisasjonsendring» ved hjelp av en eksplorerende
prinsipal komponentanalyse (PCA-analyse) siden en slik analyse brukes for a bestemme antall
underliggende dimensjoner ut fra et sett variabler (Aarg, 2007). PCA-analyse forutsetter at det
ikke er brudd pa en rekke forutsetninger og dette ble undersgkt. Den farste forutsetningen er
at utvalget er stort nok. Det er anbefalt at utvalget bar veere >300 (Tabachnick & Fidell,
2006). Siden dette utvalget besto av 485 respondenter ble det ikke funnet brudd pa den farste
forutsetningen. Den andre forutsetningen som ma veere tilstede for 4 avgjere om datasettet er
egnet for PCA-analyse handler om styrken pa interkorrelasjonene mellom leddene. Her var
det tre ting som ble kontrollert; to statistiske mal og korrelasjonsmatrisen. Kaiser-Meyer-
Olkin Measure of Sampling Adequacy var .82 og dermed var den over den anbefalte verdien
pa .6 (Kaiser, 1970, 1974). Bartlett’s test of Sphericity skal ogsa vere signifikant (Bartlett,
1954) og dette var tilfredsstillende (p = .00). I tillegg var flere av korrelasjonene mellom
leddene i korrelasjonsmatrisen over den anbefalte verdien pa .3 (Pallant, 2013)
(appendikstabell Al). Den tredje forutsetningen for PCA-analyse omhandler linearitet hvor
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det blir antatt at forholdet mellom variablene er linezre. Dette kan undersgkes i
spredningsplottene for & se om variablene legger seg etter en rett linje. Den fjerde og siste
forutsetningen er a sjekke etter statistiske uteliggere fordi dette kan pavirke analysen pa en
uheldig mate. Dette undersgkes ved & sammenligne gjennomsnittsverdien og verdien til 5 %
trimmed mean (Pallant, 2013). Det ble heller ikke funnet brudd pa den tredje eller den fjerde
forutsetningen, og det ble dermed konkludert med at datasettet var egnet for PCA-analyse.

PCA-analysen bestar av to trinn. | det farste trinnet avgjares det hvor mange
faktorkomponenter som bgr trekkes ut, og om de ulike leddene bar deles i en, to eller flere
faktorkomponenter. I det andre trinnet skaper man orden og oversiktlighet i forholdet mellom
variablene ved a rotere faktorkomponentene (Aarg, 2007). | analysens farste trinn viste
resultatene tvetydighet med tanke pa om det burde trekkes ut to eller tre faktorkomponenter.
Det er flere forhold som kan avgjagre hvor mange faktorkomponenter som skal trekkes ut og i
falge Field (2009) gir PCA-analyser ofte svar som er tvetydige og resultatene ma derfor tolkes
ut i fra skjenn og teori. Ved a se etter Eigenverdier >1 (appendikstabell A2) fant vi tre
faktorkomponenter med Eigenverdier >1 (3.72, 1.50, og 1.19) og som henholdsvis forklarte
28.63 %, 11.56 % 0g 9.13 % av variansen i organisasjonsendring. Monte Carlo PCA for
Parallellanalyse regner ut kriterieverdier for Eigenverdier og ga statte til tre
faktorkomponenter med Eigenverdier som oversteg 1.16. Det kunne imidlertid diskuteres om
det burde trekkes ut en tredje faktorkomponent da denne hadde liten forklaringsvarians (9.13
%) og i tillegg var Eigenverdien (1.19) sa vidt over den anbefalte grensen pa 1 (Kaiser, 1960)
0g grensen som var regnet ut av Monte Carlo-testen (1.16). Videre ble Catells (1966)
skredtest undersgkt (appendikstabell A4). Skredtesten viste et tydelig brekk etter én
faktorkomponent og diffuse brekk etter bade andre og tredje faktorkomponentene, noe som
0gsa ga tvetydighet om det burde trekkes ut to eller tre faktorkomponenter. Til slutt ble
komponentmatrisen (appendikstabell A5) undersgkt og denne viste at det kun var tre ledd som
ladet pa den tredje faktorkomponenten. Disse leddene ladet imidlertid dobbelt, hvor to av tre
ledd ladet sterkere pa en annen faktorkomponent. Pallant (2010) anbefaler at det ber veere tre
eller flere ledd som lader pa en faktorkomponent. Derfor var det ikke optimalt a trekke ut tre
faktorkomponenter da en eventuell tredje faktorkomponenten kunne ha bestatt av kun ett ledd.

Basert pa dette grunnlaget ble det valgt a trekke ut to faktorkomponenter i PCA-
analysens andre trinn, hvor disse to faktorkomponentene til sammen forklarte 40.19 % av
variansen. PCA-analysens andre trinn skaper orden og oversiktlighet i forholdet mellom
leddene og faktorene og dette utfares som regel ved rotasjon hvor leddene blir vektet pa en ny
mate (Aarg, 2007). Det eksisterer to rotasjonsmetoder: Ortogonal og Oblik. Ortogonal
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rotasjonsmetode tar utgangspunkt i at faktorene ikke korrelerer, mens Oblik rotasjonsmetode
tillater faktorene a korrelere. Field (2009) hevder at de to ulike rotasjonsmetodene vil gi
tilneermet likt resultat. Det ble gjort to analyser med hver sin rotasjonsmetode for a kunne
undersgke hvilken rotasjonsmetode som var best egnet. Oblik rotasjonsmetode egnet seg ikke
ettersom faktorene ikke korrelerte hgyere enn .25, noe som var under den anbefalte verdien pa
.3 (Pallant, 2005). P& bakgrunn av dette ble den ortogonale rotasjonsmetoden Varimax brukt i
PCA-analysens andre trinn. Varimax er en av de ortogonale rotasjonsmetodene som blir mest
brukt innen forskning (Tabachnick & Fidell, 2013). Varimax rotasjonsmetode minimaliserer
antall variabler som lader hgyt pa en faktorkomponent (Aarg, 2007) og resultatet vises i tabell
2.

Tabell 2: Rotert komponentmatrise (N = 485).

Komponent
Ledd: Ulike typer endringer 1 2
Permitteringer 68
Sammenslaing med andre virksomheter (fusjon) eller oppsplitting av flere nye 66
virksomheter (fisjon)
Lannskutt eller lannsstopp 61
Endringer pa eiersiden (dvs. nye eiere, oppkjgp av eierandeler mv.) 56
Budsjettnedskjeeringer 54
Endringer i sammensetting av arbeidstokken (flere deltidsansatte, flere innleide etc.) 50
Nedskjeeringer i antall arbeidstakere 46
Innfagring av nye systemer for lgnn og belgnning 42
Endringer med hensyn til hvem som utfarer hvilke oppgaver 78
Endringer i ledelsen (dvs. nye personer i viktige stillinger) 66
Omstrukturering (sammenslaing av avdelinger og divisjoner innad i virksomheten) 65
Teknologiske endringer (f.eks. endringer i utstyr, verktay eller metoder som benyttes i 61
arbeidet)
Omlegging av overordnede mal og strategier 42

Ekstraksjonsmetode: Prinsipal Komponentanalyse
Rotasjonsmetode: Varimax

Etter anbefalinger av Stevens (2009) ble korrelasjonsverdien for komponentladninger
satt til .4 fordi store utvalg lett kan gi signifikante komponentladninger. Det ble gitt navn til
de to ulike faktorkomponentene ut i fra instruksjonene til Field (2009). Vi valgte a kalle den
farste faktorkomponenten «revolusjonare endringer» da de fleste av de atte leddene som ladet
her kunne kategoriseres som revolusjonare endringer i trad med W. W. Burke (2008) sin

definisjon. De fleste av de fem leddene i den andre faktorkomponenten passet med W. W.
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Burke (2008) sin beskrivelse av evolusjonzre endringer og vi valgte derfor & kalle den andre
komponenten «evolusjonzre endringer». Leddene ble summert til to sumskarer og Cronbachs
a var tilfredsstillende for begge sumskarene (henholdsvis .72 og .68).

Resultatene fra PCA-analysen viste seg a vere forskjellig fra det som har blitt
rapportert av andre forskere, henholdsvis Neuman og Baron (1998), og Skogstad og kolleger
(2007). Det ma imidlertid nevnes at utvalget i disse to studiene skilte seg fra vart utvalg.
Neuman and Baron (1998) sitt utvalg besto av amerikanske arbeidere i ulike yrkesgrupper,
mens Skogstad og kolleger (2007) sitt utvalg besto av norske arbeidere i ulike yrkesgrupper.
Respondentenes svar gjenspeilte hvilke organisasjonsendringer som hadde forekommet mest
hyppig i utvalgets yrkes- og bedriftsspesifikke kontekst, og dermed virket det naturlig at
leddene delte seg annerledes i denne studien enn hva som har blitt rapportert av andre
forskere.

Kvantitativ jobbusikkerhet. Variabelen «kvantitativ jobbusikkerhet» ble malt ved
hjelp av en skala utviklet av Isaksson, Hellgren og Pettersson (1998, som sitert i Hellgren, et
al., 1999), og besto av tre ledd: «jeg engster meg for a matte forlate jobben far jeg hadde
tenkt», «det er en sjanse for at jeg vil matte forlate jobben min innen det kommende ar» og
«jeg er redd for a miste jobben min i nermeste fremtid» (appendikstabell B2).
Hovedspgrsmalet var «I hvilken grad er du enig i falgende pastander vedrarende din jobb?»,
og respondentene ble bedt a ta stilling til de tre utsagnene ved hjelp av en frekvensskala fra 1
«stemmer ikke» til 5 «stemmer helt». De tre leddene ble summert til en sumskare og det ble
funnet en akseptabel indre konsistens (o = .75).

Basale psykologiske behov. Basale psykologiske behov ble malt ved hjelp av Deci og
kolleger (2001) sin skala «Basic Needs Satisfaction of Work» (BNSW). Det ble brukt en
norsk versjon av BNSW som var oversatt av Andreassen, Hetland og Pallesen (2010). Skalaen
bestar av 21 ledd som ble besvart ved hjelp av en frekvensskala fra 1 «stemmer ikke i det hele
tatt» til 7 «stemmer veldig godt» (appendikstabell B3). Leddene danner tre ulike underskalaer:
autonomi, kompetanse og tilhgrighet. Hovedsparsmalet var «de fglgende pastandene handler
om dine fglelser rundt jobben din de siste to arene. Vennligst ta stilling til hvor godt hver
pastand stemmer med dine erfaringer i ndvaerende jobbx». Autonomi ble malt med syv ledd
som reflekterer behovet for variasjon, valgmuligheter og medbestemmelse i arbeidet. Det ble
funnet en tilfredsstillende indre konsistens for denne sumskaren (o. = .69). Kompetanse ble
malt med seks ledd som handler om a fale seg kompetent og leere nye ting i arbeidet. For

kompetanse ble det ogsa funnet en akseptabel indre konsistens (a. = .69). Tilhgrighet ble malt
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med atte ledd og handler om behovet for & ha betydningsfulle relasjoner pa arbeidsplassen og
a fale seg verdsatt av kolleger. For tilhgrighet ble det funnet en god indre konsistens (a. = .80).
Deci og kolleger (2001) anbefaler at ulike ledd i BNSW skal reverseres far underskalaene
summeres og dermed vil en hgy skare bety at behovene blir tilfredsstilt. Siden det var gnsket a
undersgke om manglende tilfredstillelse av de ulike behovene kunne mediere forholdet
mellom revolusjonare endringer og kvantitativ jobbusikkerhet ble det valgt a reversere de
leddene med positiv ordlyd og ikke reversere de leddene med negativ ordlyd, fgr leddene ble
summert sammen i de tre ulike underskalaene. Dermed indikerte en hgy skare manglende
tilfredsstillelse av behovene. Dette var i trad med Pallant (2013) sine anbefalinger om at alle

variablene som analyseres bgr ha samme retning.

Statistiske analyser

Versjon 21 av IBM Statistical Package for Social Sciences (SPSS) ble brukt for a
analysere dataene. Far vi begynte med analysene ble det opprettet en syntaksfil hvor
variablene ble identifisert og navngitt, ledd ble reversert dersom det var ngdvendig, og det ble
laget sumskarer. Farst ble det utfgrt preliminzre analyser. Videre ble det gjennomfart
deskriptive analyser for & kunne beskrive utvalget, og de ulike maleinstrumentene ble
reliabilitetssjekket. Det ble, som tidligere nevnt, utfart en PCA-analyse for & undersgke
hvordan de ulike leddene i maleskalaen «organisasjonsendring» fordelte seg i ulike
faktorkomponenter. Det ble videre utfart korrelasjonsanalyser og Pearsons produktmoment
ble brukt for & studere sammenhengen mellom studiens ulike variabler og for & undersgke om
det var en positiv sammenheng mellom revolusjonere endringer i finansbedriften og
medarbeidernes kvantitative jobbusikkerhet, som postulert i H1. For a teste H2-4 ble det
benyttet hierarkiske multiple regresjonsanalyser for & undersgke om de basale psykologiske
behovene medierte forholdet mellom revolusjonare endringer og kvantitativ jobbusikkerhet.
Her ble i tillegg Sobels test brukt for a teste om medieringseffektene var signifikante
(http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm). I regresjonsanalysenes farste blokk ble det kontrollert

for «kjgnn», «alder», «utdanningsniva» og «ansettelseslengde». Dette ble gjort for a forhindre
at analysenes funn var forarsaket av spurigse demografivariabler, eksempelvis om
ansettelseslengde pavirket sammenhengen mellom revolusjonzre endringer og
medarbeidernes frykt for a miste jobben. | alle regresjonsanalysene ble variabelen
«revolusjongre endringer» lagt inn i andre blokk som prediktorvariabel, og variabelen
«kvantitativ jobbusikkerhet» ble lagt inn som utfallsvariabel. Det ble gjennomfart tre separate

hierarkiske regresjonsanalyser for a teste H2-4, hvor variablene «redusert autonomi»,
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«redusert kompetanse» og «redusert tilhgrighet» ble lagt inn, hver for seg, i tredje blokk.

Preliminare Analyser. Fgr hovedanalysene som testet studiens hypoteser ble
gjennomfart, ble det utfart preliminzre analyser i trad med instruksjonene til Pallant (2013).
Det ble for eksempel sjekket om enkeltskarer i datasettet 1a innenfor rekkevidde av mulige
verdier og om datasettet hadde manglende verdier (missing). Manglende verdier oppstar nar
respondentene ikke har svart pa ett eller flere sparsmal i spgrreskjemaet (Hair, Black, Babin,
Anderson, & Tatham, 2006) og dette forekommer i de fleste sparreundersgkelser. | denne
studien ble det imidlertid valgt & aktivere en funksjon i SurveyXact som hindret
respondentene til & ga videre i sparreundersgkelsen far alle spgrsmal var besvart. Det ble
videre valgt & utfgre analysene med de respondentene som hadde fullfgrt sparreundersgkelsen
og derfor hadde ingen av analysene noen manglende verdier. Variablenes normalfordelinger
0g om det var statistiske uteliggere i datasettet ble undersgkt som en del av forutsetningene
for multippel hierarkisk regresjonsanalyse og PCA-analyse.

Forutsetninger for hierarkisk multippel regresjonsanalyse. | falge Pallant (2013)
er det flere forutsetninger som ikke ma brytes for at et datasett skal vere egnet for hierarkisk
multippel regresjonsanalyse. Den farste forutsetningen er at utvalget er stort nok og i fglge
Tabachnick og Fidell (2006) ber utvalgets starrelse veere stgrre enn formelen N > 50 + 8m,
hvor m er antall uavhengige variabler som benyttes i regresjonsanalysene.
Regresjonsanalysene i denne studien benyttet seg av seks uavhengige variabler: fire kontroll-,
en prediktor-, og en mediatorvariabel. Dermed matte utvalget i denne studien vere <98 for
ikke & ha brutt den ferste forutsetningen.

Den andre forutsetningen handler om normalfordeling siden hierarkisk
regresjonsanalyse er sensitiv for skjevfordeling (Pallant, 2013). Det er viktig at utvalget er
stort nok slik at eventuelle skjevfordelinger ikke virker uheldig inn pa analysene. | utvalg hvor
N=200+ vil ikke skjevfordeling utgjere en vesentlig forskjell i analysene (Tabachnick &
Fidell, 2006).

For & undersgke om det er brudd pa den tredje forutsetningen om statistiske uteliggere
kan maksverdiene til Mahalanobis og Cooks distanse kontrolleres. Maksverdien til
Mahalanobis distanse avhenger av antall uavhengige variabler som blir benyttet i
regresjonsanalysene og grensen hvor det blir benyttet seks uavhengige variabler er 22.46
(Tabachnick & Fidell, 2006). Verdier over 22.46 er statistiske uteliggere og dersom det blir
funnet skal maksverdiene til Cooks distanse undersgkes. Maksverdiene til Cooks distanse skal
veere under 1 siden verdier over 1 indikerer at uteliggerne pavirker analysene pa en uheldig
mate (Tabachnick & Fidell, 2006).
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Multippel hierarkisk regresjonsanalyse er i tillegg sensitiv for residualledd og
multikolinearitet. Residualer er differansen mellom observert og predikert skare pa en
variabel (Skog, 2004) og residualene i regresjonsmodellen skal veere uavhengige fra
hverandre (Field, 2009). Dette kan sjekkes ved hjelp av Durbin-Watson sin test og verdiene
skal variere mellom 0 og 4, hvor en verdi rundt 2 indikerer at residualene er uavhengige
(Field, 2009). Multikolinearitet referer til forholdet mellom de uavhengige variablene og er til
stede dersom variablene er hgyt korrelerte (Pallant, 2013). I slike tilfeller blir det vanskelig &
identifisere hvilken av de uavhengige variablene som har betydning pa den avhengige
variabelen (Skog, 2004) og siden det ble benyttet seks uavhengige variabler i denne studiens
regresjonsanalyser var ikke dette gnskelig. For a sjekke om det er brudd pa denne
forutsetningen om multikolinearitet skal Variance Inflation Factor-verdien (VIF) veere lavere
enn 10 og ligge neermest mulig 1 (Pallant, 2013).

Effektstgrrelse. Signifikansnivaet viser til hvor sikker man kan veere pa at resultatene
er ngyaktige siden dette forteller noe om reliabiliteten mellom to variabler (Tabachnick &
Fidell, 2013). Det er mulig & bestemme signifikansnivaet selv og de ulike signifikansnivaene
handler om hvor stor sjansen er for a tolke et resultat som signifikant uten at det faktisk er det
(Midtbg, 2007). Dersom et signifikansniva blir satt til .05 er det kun 5 % sjanse for at
resultatene blir tolket som signifikant uten at de er det (Tabachnick & Fidell, 2013). Innenfor
forskning er .05 det mest brukte signifikansnivaet (Cohen, 1992; Cozby & Bates, 2012). |
store utvalg gker sjansen for & fa gode estimater av populasjonsverdien fordi den statistiske
styrken er hgy og det er enklere & fa signifikante resultater (Mulhern & Greer, 2011). Nar
dette er tilfellet er ikke ngdvendigvis resultatene betydningsfulle, det vil si at
forskningshypotesen bekreftes selv om den ikke er riktig. Dette kan imidlertid veere
utslagsgivende i utvalg med flere tusen respondenter (Midtbg, 2007). Siden vart utvalg bestod
av 485 respondenter ble signifikansnivaet for alle analysene satt til .05, noe som innebar at
sjansen for a feilaktig avvise nullhypotesen ville ha skjedd 5 av 100 ganger (Midtbg, 2007).

Reliabilitet, eller den indre konsistens, indikerer i hvilken grad en maleskala er
konsistent eller stabil (Cozby & Bates, 2012). Reliabilitet indikerer om de ulike leddene i en
maleskala henger sammen med hverandre og om de er et mal pa samme fenomen (Pallant,
2005). Cronbachs alfa (o) blir vanligvis benyttet for 8 male en maleskalas reliabilitet og males
med frekvensen 0 til 1 (DeVellis, 2012). For a avgjere hvor god den indre konsistensen til en
maleskala er, kan DeVellis (2012) sin klassifisering benyttes. Nar Cronbachs o er under .65 er

den enten uakseptabel eller ugnsket. Nar Cronbachs o er mellom.65 til .70 er den indre
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konsistensen akseptabel, mens verdier mellom .70 og .80 indikerer en god indre konsistens.
Nar Cronbachs o er mellom .80 og .90 indikerer dette en veldig god indre konsistens.
Imidlertid ber det forventes lave verdier av Cronbachs o nar en maleskala bestar av mindre
enn ti ledd pa grunn av matematiske forhold (Pallant, 2013). DeVellis (2012) sin
klassifisering ble benyttet nar reliabiliteten til denne studiens maleskalaer ble sjekket.

Korrelasjonsanalyser blir brukt for a beskrive styrken og retningen pa forholdet
mellom to variabler, og Pearson produktmoment korrelasjonskoeffisient (r) kan brukes som et
mal pa dette styrkeforholdet og varierer fra -1 til 1 (Pallant, 2013). Minustegnet indikerer en
negativ korrelasjon hvor verdien av den ene variabelen blir mindre nar verdien til den andre
gker. Dersom r-verdien ikke har et tegn foran indikerer dette en positiv korrelasjon, noe som
vil si at nar verdien til den ene variabelen gker, gker ogsa verdien til den andre variabelen. En
perfekt korrelasjon med verdien -1 eller 1 indikerer at verdien av en variabel kan predikere
verdien til den andre variabelen, mens verdien O indikerer at det ikke er noen korrelasjon
mellom to variabler (Pallant, 2013). For & avgjare styrken pa en korrelasjon (uavhengig av
fortegn) mellom to variabler, kan retningslinjene til Cohen (1988) fglges. Cohen (1988)
foreslar at i tilfeller hvor r = .10 til .29 indikerer det en svak korrelasjon, i tilfeller hvor r = .30
til .49 indikerer det en moderat sammenheng, men dersom r = .50 til 1 indikerer det en sterk
korrelasjon.

Korrelasjonskoeffisienten (Pearson r) er utgangspunktet for den standardiserte
regresjonskoeffisienten (f), men forskjellen mellom disse to ulike koeffisientene er at
korrelasjonskoeffisienten ikke skiller mellom uavhengig og avhengig variabel, mens
regresjonskoeffisienten gjar det. En betaverdi (B) sier noe om retningen pa forholdet og i
hvilken grad en variabel er arsak til en annen. Derfor blir betaverdien i regresjonsanalysene
brukt som et mal pa effekten av forholdet mellom variablene. Hierarkisk multippel
regresjonsanalyse inkluderer flere uavhengige variabler og det er derfor viktig at det blir
kontrollert for de ulike effektene som de forskjellige uavhengige variablene har pa den
avhengige variabelen (Skog, 2004). Ved sammenligning av effekten av to forskjellige
uavhengige variabler pa den avhengige variabelen er det viktig at det er den standardiserte, og
ikke den ustandardiserte betaverdien som rapporteres, siden standardiseringen innebarer at
verdiene til hver av de ulike variablene har blitt konvertert slik at de kan sammenlignes
(Pallant, 2013).

Medieringseffekt. Nar tredje-variabler kan forklare deler av eller hele sammenhengen
mellom en uavhengig og en avhengig variabel kan det vaere en mediering til stede (R. M.

Baron & Kenny, 1986). A undersgke mulige mediatorer kan veere et viktig bidrag i utvikling
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og forbedring av eksisterende empiri og teori (Frazier, Tix, & Barron, 2004). Nar en mediator
introduseres gis det et bidrag til a forklare hvordan eller hvorfor en uavhengig variabel
pavirker en avhengig variabel, og studier av medieringseffekter kan dermed bidra med
informasjon om underliggende variabler eller situasjoner som kan vere viktig for allerede
antatte sammenhenger mellom variabler (R. M. Baron & Kenny, 1986). Som tidligere nevnt
er sammenhengen mellom organisasjonsendring og jobbusikkerhet godt dokumentert, men det
finnes ikke like mye forskning som undersgker medierende effekter som pavirker denne
sammenhengen. Medieringseffekter kan undersgkes gjennom en serie av regresjonsanalyser
og det er flere forutsetninger og kriterier for mediering (R. M. Baron & Kenny, 1986).
Mediatorvariabelen ma teoretisk kunne tenkes a forklare hele eller deler av sammenhengen
mellom uavhengig og avhengig variabel. Deretter er det tre kriterier som ma veere tilstede: 1)
Den uavhengige variabelen ma kunne predikere mediatorvariabelen, 2) mediatorvariabelen
ma kunne predikere den avhengige variabelen, og 3) effekten av den uavhengige variabelen
pa den avhengige ma forsvinne eller reduseres etter at mediatorvariabelen er inkludert i
regresjonsanalysen (R. M. Baron & Kenny, 1986).

Dersom sammenhengen mellom den uavhengige og den avhengige variabelen blir
ikke-signifikant nar mediatorvariabelen er inkludert i regresjonsanalysen er
medieringseffekten fullstendig. Mediatorvariabelen forklarer i slike tilfeller hele
sammenhengen mellom prediktor- og utfallsvariabelen. Innenfor psykologien er det imidlertid
mer vanlig at mediatorene reduserer sammenhengen, heller enn & eliminere den. | slike
tilfeller snakker man om en delvis mediering (R. M. Baron & Kenny, 1986).

Delvis mediering forekommer nar sammenhengen mellom uavhengig og avhengig
variabel reduseres signifikant som et resultat av at mediatorvariabelen ble inkludert i
regresjonsanalysen. Mediatorvariabelen forklarer i slike tilfeller en signifikant del av
sammenhengen mellom prediktor- og utfallsvariabelen, samtidig som prediktorvariabelen
fremdeles forklarer en signifikant del av variansen i utfallsvariabelen. For a teste om en delvis
mediering er signifikant benyttes det en internettbasert kalkulator kalt Sobels test. Sobels test
kalkulerer om den uavhengige variabelens indirekte pavirkning gjennom mediatorvariabelen
er signifikant (Preacher & Hayes, 2004) ved hjelp av ustandardiserte betakoeffisienter og
standardfeilkoeffisienter mellom to forhold; 1) prediktor- og mediatorvariabelen, og 2)

mediator- og utfallsvariabelen.
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Resultater

Fremstillingen av resultatene vil i hovedsak organiseres etter vare fire hypoteser. Farst
vil deskriptiv statistikk og korrelasjoner mellom studiens variabler bli beskrevet. Dette blir
presentert i tabell 3. Deretter vil resultatene fra analysene som testet den postulerte
direkteeffekten i H1 bli presentert. Til sist vil resultater fra de hierarkiske multiple

regresjonsanalysene bli presentert da disse testet de postulerte medieringseffektene i H2-4.
Deskriptiv statistikk og korrelasjoner

Resultatene i tabell 3 viser beskrivende statistikk i form av gjennomsnittskare,
standardavvik og interkorrelasjoner for studiens variabler. Korrelasjonsanalyser ble brukt for
a beskrive styrken og retningen pa forholdet mellom studiens variabler, og Pearsons r ble
brukt som et mal pa dette.

Kontrollvariabelen «kjgnn» hadde en svak positiv sammenheng med «revolusjonare
endringer» (r = .15, p <.05) og en svak negativ sammenheng med «redusert tilhgrighet» (r = -
.13, p <.01), men hadde ingen sammenheng med studiens gvrige hypotesevariabler.
Kontrollvariabelen «alder» hadde en svak negativ sammenheng med variablene «redusert
autonomi» (r = -.10, p < .05), «redusert kompetanse» (r = -.11, p <.05), og «redusert
tilhgrighet» (r = -.11, p <.05), men hadde ingen sammenheng med de andre
hypotesevariablene. Kontrollvariabelen «utdanningsniva» hadde ingen sammenheng med
noen av hypotesevariablene. Kontrollvariabelen «ansettelseslengde» hadde en svak negativ
sammenheng med «redusert autonomi» (r = .10, p <.05) og «redusert kompetanse» (r = .10, p
<.05), men hadde ingen sammenheng med de gvrige hypotesevariablene. Det ble kontrollert
for sammenhengene som ble funnet mellom kontrollvariablene og hypotesevariablene i
regresjonsanalysene for a undersgke om noen av disse sammenhengene pavirket forholdet
mellom revolusjonzre endringer og kvantitativ jobbusikkerhet.

«Revolusjonare endringer» hadde en svak positiv sammenheng med «redusert
autonomi» (r = .16, p <.01), «redusert kompetanse» (r = .13, p <.01), og «redusert
tilhgrighet» (r = .12, p < .05). Dette indikerer at hgyere grad av revolusjonare endringer er
assosiert med hgyere grad av redusert tilfredsstillelse av de basale psykologiske behovene.
Gjennomsnittet for «revolusjonzre endringer» var 15.42 med et standardavvik pa 3.65, hvor
minimumsverdien var 8 og maksimumsverdien var 32. Dermed var «revolusjonzre

endringer» skjevfordelt mot venstre, noe som indikerer at gjennomsnittet av respondentene
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Tabell 3: Interkorrelasjoner, gjennomsnittsverdier og standardavvik for de kontinuerlige variablene i studien (N = 485).

Variabel Mean Sd 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8.
1. Kjgnn 1.46 .50

2. Alderskategori 3.42 1.07 -.03

3. Utdanningsniva 2.88 .64 - 15%* - 32%*

4. Ansettelseslengdekategori 3.56 .65 .06 b58** - 20%*

5. Revolusjongre endringer 15.42 3.65 15%* -.04 .09 .04

6. Kvantitativ jobbusikkerhet 5.43 2.88 .05 .03 -.05 .05 33**

7. Redusert Autonomi 2096  6.40 -.08 -.10* -.01 -.10* 16** 34**

8. Redusert Kompetanse 14.01 5.30 -.06 -11* .03 -.10* A3** 29** S55**

9. Redusert Tilhgrighet 19.18 7.15 - 13** -11* .08 -.07 A12* 21** 53** .60**

** = p <.01-niva (2-halet).
* = p <.05-niva (2-halet).

31
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oppga at det har forekommet revolusjonere endringer «i liten grad».

«Kvantitativ jobbusikkerhet» hadde en moderat positiv sammenheng med «redusert
autonomi» (r = .34, p <.01) og en svak positiv sammenheng med «redusert kompetanse» (r =
.29, p <.01) og «redusert tilhgrighet» (r = .21, p <.01). Dette indikerer at hgyere grad av
kvantitativ jobbusikkerhet er assosiert med hgyere grad av redusert tilfredsstillelse av de
basale psykologiske behovene. Gjennomsnittet for «kvantitativ jobbusikkerhet» var 5.43 med
et standardavvik pa 2.88, hvor minimumsverdien var 3 og maksimumsverdien var 15. Dermed
var «kvantitativ jobbusikkerhet» skjevfordelt mot venstre, noe som indikerer at
gjennomsnittet av respondentene skaret lavt pa jobbusikkerhet.

For «redusert autonomi» var gjennomsnittet 20.96 med et standardavvik pa 6.40, hvor
minimumsverdien var 7 og maksimumsverdien var 49. Gjennomsnittet for «redusert
kompetanse» var 14.01 med et standardavvik pa 5.30, hvor minimumsverdien var 6 og
maksimumsverdien var 42. Videre var gjennomsnittet av «redusert tilhgrighet» 19.18 med et
standardavvik pa 7.15, hvor minimumsverdien var 8 og maksimumsverdien var 56. Dermed
var variablene redusert autonomi, kompetanse og tilhgrighet skjevfordelt mot venstre, noe
som indikerer at gjennomsnittet av respondentene rapporterte at tilfredsstillelse av de basale

psykologiske behovene «stemte til en viss grad» eller «stemte godt».

Direkteeffekt

H1 postulerte at det var en positiv sammenheng mellom revolusjonere endringer i
finansbedriften og medarbeidernes kvantitative jobbusikkerhet. Denne hypotesen ble testet
ved hjelp av en korrelasjonsanalyse. Tabell 3 viser resultatene hvor det fremgar at variabelen
«revolusjonere endringer» hadde en positiv og moderat sammenheng med variabelen
«kvantitativ jobbusikkerhet» (r = .36, p <.01). Dette ga statte til H1 og indikerte at
medarbeidernes frykt for & miste jobben gkte da det forekom revolusjoneere endringer i
finansbedriften.

Medieringseffekt

H2-4 postulerte at sammenhengen mellom revolusjonare endringer og kvantitativ
jobbusikkerhet ville virke igjennom redusert tilfredsstillelse av de basale psykologiske
behovene autonomi, kompetanse og tilhgrighet. For a teste medieringshypotesene H2-4 ble
det utfart tre separate hierarkiske multiple regresjonsanalyser. Det ble i tillegg undersgkt om
kriteriene for en medieringseffekt (R. M. Baron & Kenny, 1986) ble tilfredsstilt, men farst ble
det undersgkt om det var brudd pa noen av forutsetningene for regresjonsanalysene. Utvalget

var stort nok da det var >98 og variablenes normal- og skjevfordeling pavirket ikke analysene
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siden utvalget var stgrre enn 200 respondenter (Tabachnick & Fidell, 2006). Det ble funnet to
verdier (26.20 Og 23.84) som overskred grensen til Mahalanobis distanse maksverdi (22.46).
Imidlertid pavirket ikke disse to uteliggerne analysene pa en uheldig mate siden den hayeste
maksverdien til Cooks distanse som ble funnet var .04. Residualene skal vere uavhengige fra
hverandre og dette ble bekreftet ved at Durbin-Watson test henholdsvis var 1.96, 2.00 og 1.99.
Det ble heller ikke funnet tilfeller av multikolinearitet da alle VIF-verdiene varierte mellom
1.03 0g 1.59. Det ble dermed ikke funnet brudd pa noen av forutsetningene og det ble
konkludert med at datasettet var egnet for hierarkiske multiple regresjonsanalyser.

| folge R. M. Baron & Kenny (1986) forkommer det en medieringseffekt nar tre
kriterier blir overholdt. For a tilfredsstille disse kriteriene i denne studien matte revolusjonzre
endringer predikere de tre mediatorvariablene redusert tilfredsstillelse av autonomi,
kompetanse og tilhgrighet. Videre matte disse tre mediatorvariablene predikere kvantitativ
jobbusikkerhet. | tillegg matte effekten av revolusjonare endringer pa kvantitativ
jobbusikkerhet forsvinne eller bli redusert da de tre mediatorvariablene redusert
tilfredsstillelse av autonomi, kompetanse eller tilhgrighet ble inkludert i regresjonsanalysen.
Alle disse tre kriteriene ble overholdt i denne studien (appendiksfigur A1-3). | tabell 4 vises
resultatene av regresjonsanalysene som ble utfert for a teste H2-4.

Kontrollvariablene «kjgnn», «alder», «utdanningsniva» og «ansettelseslengde» hadde
ingen signifikant betydning eller forklaringsvarians i henhold til «kvantitativ jobbusikkerhet».
«Revolusjonzre endringer» hadde signifikant betydning for «kvantitativ jobbusikkerhet» ( =
.34, p <.01) og en forklaringsvarians pa 11 % etter at det var kontrollert for de fire
kontrollvariablene.

H2 postulerte at sammenhengen mellom revolusjonzre endringer og kvantitativ
jobbusikkerhet ville virke igjennom redusert tilfredsstillelse av behovet for autonomi. |
regresjonsanalysen som testet H2 viser tabell 4 at «revolusjonzre endringer» fortsatt hadde
signifikant betydning for «kvantitativ jobbusikkerhet», men at betaverdien sank fra .34 (p
<.01) til .28 (p <.01) da «redusert autonomi» ble lagt inn i siste blokk. H2 postulerte at
sammenhengen mellom revolusjoneare endringer og kvantitativ jobbusikkerhet ville virke
gjennom redusert tilfredsstillelse av behovet for autonomi. | regresjonsanalysen som testet H2
viser tabell 4 at «revolusjonere endringer» fortsatt hadde signifikant betydning for
«kvantitativ jobbusikkerhet», men at betaverdien sank fra .34 (p <.01) til .28 (p <.01) da

«redusert autonomi» ble lagt inn i siste blokk.
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Tabell 4: Tre separate hierarkiske multiple regresjonsanalyser med henholdsvis
redusert autonomi, kompetanse og tilhgrighet som mediatorer pa forholdet mellom

revolusjonaere endringer og kvantitativ jobbusikkerhet (N = 485)2.

H2 H3 H4
Variabler B Rz AR? B Rz  AR? B Rz AR?
Blokk 1 .00 .00 .00 .00 .00 .00
Kjenn .04 .04 04
Alder -.00 -.00 -.00
Utdanningsniva -.03 -.03 -.03
Ansettelseslengde .04 .04 .04
Blokk 2 A1 A1 A1 11 A1 11
Kjgnn -.01 -01 -.01
Alder 01 01 .01
Utdanningsniva -.08 -.08 -.08
Ansettelseslengde .01 .01 .01
Rev. endringer 34** 34** 34**
Blokk 3 19 .09 A7 .07 14 .03
Kjenn .02 01 .01
Alder .03 .03 .03
Utdanningsniva -.05 -.06 -.08
Ansettelseslengde .03 .02 .01
Rev. endringer 28** 30** 31
Redusert autonomi 30**
Redusert kompetanse 26%*
Redusert tilhgrighet 9%

** p < .01 ® Kontrollert for alder, kjgnn, utdanningsniva og ansettelseslengde.

«Redusert autonomi» (B = .30, p <.01) hadde ogsa signifikant betydning og til sammen
forklarte de to variablene 19 % av variansen i «kvantitativ jobbusikkerhet». Dette indikerte en
delvis medieringseffekt ut i fra kriteriene til R. M. Baron og Kenny (1986). I tillegg var
Sobels test signifikant (p = .01). Det ble konkludert med at det ble funnet delvis statte til H2.

H3 postulerte at sammenhengen mellom revolusjonere endringer og kvantitativ
jobbusikkerhet ville virke igjennom redusert tilfredsstillelse av behovet for kompetanse.

Resultatene viste at «revolusjonere endringer» fortsatt hadde en signifikant betydning for
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«kvantitativ jobbusikkerhet», men betaverdien sank fra .34 (p <.01) til .30 (p <.01) da
«redusert kompetanse» (B = .26, p <.01) ble lagt til. Begge variablene var signifikante og
forklarte 17 % av variansen. Dette indikerte at «redusert kompetanse» delvis medierte
forholdet mellom «revolusjonzre endringer» og «kvantitativ jobbusikkerhet». Dette stemte
overens med kriteriene til R. M. Baron og Kenny (1986). | tillegg var Sobels test signifikant
(p =.01). Dermed ble det funnet delvis statte til H3.

H4 postulerte at ssmmenhengen mellom revolusjonere endringer og kvantitativ
jobbusikkerhet ville virke igjennom redusert tilfredsstillelse av behovet for tilhgrighet. | siste
blokk hadde «revolusjonere endringer» fortsatt en signifikant betydning for «kvantitativ
jobbusikkerhet», men betaverdien sank fra .34 (p <.01) til .31 (p <.01) da «redusert
tilhgrighet» ble lagt inn i siste blokk. «Redusert tilhgrighet» hadde en signifikant betydning (B
=.19, p <.01) og til sammen forklarte de to variablene 14 % av variansen i «kvantitativ
jobbusikkerhet». Dette stemte med kriteriene til R. M. Baron og Kenny (1986). I tillegg var
Sobels test signifikant (p = .05) Det ble konkludert med at det ble funnet delvis stgtte til H4.

Oppsummert ble det funnet statte til H1 ved at det var en sammenhengen mellom
revolusjonare endringer i finansbedriften og medarbeidernes kvantitative jobbusikkerhet.
Videre ble det funnet delvis stgtte for H2-4, noe som tilsier at denne sammenhengen delvis
virker gjennom medarbeidernes reduserte tilfredsstillelse av de basale psykologiske behovene
for autonomi, kompetanse og tilhgrighet.

Diskusjon

Den foreliggende studien har sett pa sammenhengen mellom revolusjonzre endringer i
finansnaringen og kvantitativ jobbusikkerhet, og hvorvidt ssmmenhengen mellom disse
variablene kan forklares gjennom redusert tilfredsstillelse av de basale psykologiske behovene
autonomi, kompetanse og tilhgrighet. Resultatene fra korrelasjonsanalysene ga statte til
hypotese H1 ved at det ble funnet en positiv og moderat sammenheng mellom revolusjonare
endringer i finansbedriften og medarbeidernes kvantitative jobbusikkerhet. Dette indikerer at
revolusjonere endringer vil kunne oppleves som en belastning for medarbeiderne og bidra til
gkt jobbusikkerhet, noe som er i trad med den helseskadelige prosessen omtalt i JD-R
modellen. Funnene samsvarer videre med tidligere forskning som viser at
organisasjonsendringer har en tendens til a gke falelser av jobbusikkerhet blant
medarbeiderne, serlig med tanke pa egen fremtid i jobben (G. Blau, 2003; Bordia, Hobman,
et al., 2004; Saksvik, 2011).
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Resultatene fra regresjonsanalysene viste at redusert tilfredsstillelse av de basale
psykologiske behovene delvis medierte forholdet mellom revolusjonare endringer og
kvantitativ jobbusikkerhet. Dermed ble mediatorhypotesene H2-4 delvis stgttet. Dette kan
indikere at de basale psykologiske behovene intervenerer i den helseskadelige prosessen (Van
den Broeck, et al., 2008), og er i trad med tidligere forskning som har brukt de basale
psykologiske behovene som forklaringsmekanisme mellom ulike variabler i forskjellige
arbeidssammenhenger (Hetland & Hetland, 2011).

Det skal imidlertid trekkes frem at selv om denne studiens funn var signifikante, var
effektstarrelsen pa sammenhengen mellom revolusjonzre endringer og kvantitativ
jobbusikkerhet av moderat styrke. Videre ble det funnet noe svake effektstarrelser for de tre
medieringseffektene i henhold til H2-4. Det kan finnes flere forklaringer pa hvorfor det ikke
ble funnet sterkere sammenhenger i analysene. Menneskets omverden er sammensatt og
kompleks hvor lite eller ingenting oppstar uavhengig av noe annet. Dette gjelder ogsa i
arbeidslivet hvor alt skjer i en bestemt kontekst, og det er derfor sjelden a finne et perfekt
forhold mellom to variabler (Pallant, 2013). Selv om de sammenhengene som ble funnet
hadde svake eller moderate effektstarrelser, var de likevel signifikante, og det vil dermed

vaere viktig & diskutere sammenhengene i lys av eksisterende teori og empiri.

H1: Sammenhengen mellom revolusjonare endringer og kvantitativ jobbusikkerhet

I samsvar med den fremsatte hypotesen hadde revolusjonare endringer en positiv og
moderat sammenheng med medarbeidernes opplevelse av kvantitativ jobbusikkerhet. Dette
stemmer overens med flere tidligere studier som har funnet stgtte for at ulike revolusjonare
endringer har en tendens til & gke medarbeidernes opplevelse av usikkerhet knyttet til jobben
(Callan, 1993; Jimmieson & Terry, 1993). For eksempel viste en studie utfgrt av Vahtera,
Kiviméki og Pentti (1997) at nedbemanning bidro til gkt usikkerhet blant medarbeiderne.
Studier har ogsa funnet at omfattende restrukturering medfarer gkt jobbusikkerhet knyttet til
organisatoriske prioriteringer og muligheten for a bli sagt opp (Bordia, Hobman, et al., 2004).
En norsk studie viste at blodtrykket til medarbeiderne gkte markant i en periode med
usikkerhet og nedleggelse (Grimsmo & Hilsen, 2000). | falge Greenhalgh og Rosenblatt
(1984) vil enhver endring kunne fremsta som en trussel for individet og dermed medfare
jobbusikkerhet. De mener ogsa at jo mer omfattende endringene er dess mer usikkerhet vil det
medfare. Resultatene i den foreliggende studien samsvarer saledes med forskning som har vist
at jobbusikkerhet er en av de hyppigst rapporterte psykologiske reaksjonene knyttet til
organisasjonsendring (Bordia, Hobman, et al., 2004). Forholdet mellom endring og usikkerhet
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kan trolig ha flere forklaringer. Sett i lys av JD-R modellen vil hgye krav, slik som
revolusjonare endringer, kunne fgre til belastning gjennom en helseskadelig prosess. Dette er
basert pa antakelsen om at hgye jobbkrav medfarer at individet ma anstrenge seg og bruke
bade energi og krefter pa & handtere kravene. Omfattende endringer vil kunne medfere gkte
krav til & handtere nye arbeidsoppgaver, og vil kunne fare til en arbeidsbelastningen den
enkelte medarbeider opplever som overveldende. Dette samsvarer med forskning som har vist
at jobbkrav i form av organisasjonsendringer kan oppleves som belastende og medfere
negative konsekvenser for medarbeiderne (Ferrie, et al., 1998). Arbeidslivsforskningen i
Norge er i hovedsak enig om at dagens arbeidsliv er preget av stadige omstillinger, og
arbeidslivet sies a veere generelt mer krevende enn tidligere. Endringer i organisasjonens
rammevilkar og innfaring av ny teknologi er ikke ansett som et engangsfenomen, men snarere
en permanent utvikling der hyppigheten og omfanget ser ut til a gke fra ar til ar (Grimsmo &
Hilsen, 2000; Torvatn & Molden, 2001). Det norske arbeidsliv kjennetegnes av hgye
kvantitative krav sammenlignet med resten av Europa, og det viser seg at sysselsatte innen
bank- og finansnzaringen er blant dem som skarer relativt hgyt pa opplevde krav i
arbeidshverdagen (Aagestad, 2012). | en undersgkelse gjennomfart av Aagestad (2012) oppga
seks av ti norske sysselsatte at de hadde et hgyt arbeidstempo. Norge var ogsa blant de
landene i Europa som i starst grad rapporterte om korte tidsfrister i arbeidet. Videre viste
undersgkelsen at emosjonelle krav knyttet til kunde- og klientkontakt ogsa var utbredt i
Norge. Dette er i trad med forskning som har vektlagt at det serlig er de kognitive og
emosjonelle kravene som har gkt den senere tid (Sgrensen & Holman, 2014). Ettersom
bedrifter i dagens samfunn har blitt mer og mer kunnskapsbaserte, stilles det ogsa flere krav
til arbeidstakerne om kontinuerlig & leere og & holde seg faglig oppdatert (R. J. Burke &
Cooper, 2006). Ifglge Karasek og Theorell (1990) er utfordringer og mental aktivering
ngdvendig for effektiv leering, men kan imidlertid bidra til psykologisk belastning dersom
utfordringene blir for store.

Norge er blant de landene i Europa som har hgyest forekomst av
organisasjonsendringer (Aagestad, 2012). En positiv konsekvens av organisasjonsendringer
kan vere at arbeidet blir bedre tilrettelagt for arbeidstakerne, men en utbredt konsekvens er
ogsa gkt usikkerhet blant de ansatte (Ferrie, Westerlund, Virtanen, Vahtera, & Kivimaki,
2008). Det er imidlertid forholdsvis fa yrkesaktive i Norge som opplever usikkerhet i
forbindelse med organisasjonsendring. | en undersgkelse gjennomfert av Aagestad (2012)
framkom det at ti prosent av norske yrkesaktive opplevde jobbusikkerhet, sammenlignet med
16 prosent i Europa. Dette er i trad med tendensen i den foreliggende studien ved at
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medarbeiderne i den aktuelle finansbedriften opplever forholdsvis lite jobbusikkerhet. Den
norske kulturen er kjennetegnet av lav maktdistanse og feminine verdier (Hofstede, 1983). |
tillegg har Norge en omfattende arbeidsmiljglov og sterke fagforeninger som arbeider for
medarbeidernes rettigheter (Pedersen & Einarsen, 2011). Lav maktdistanse medfarer at
medarbeiderne i stgrre grad kan uttrykke sine meninger omkring forhold som bergrer deres
arbeidssituasjon. Dette kan trolig bidra til at medarbeiderne opplever en hgyere grad av
medbestemmelse, og falgelig opplever en lavere grad av makteslgshet og usikkerhet i
forbindelse med endring. Feminine verdier inneberer pa sin side at verdier som omsorg og
omtanke er mer fremtredende i det norske arbeidsliv fremfor konkurranse og mer maskuline
verdier (Hofstede, 1983). Dette kan trolig bidra til at medarbeiderne opplever mer samhold og
omsorg i forbindelse med organisatoriske endringer, og dermed opplever mindre
jobbusikkerhet.

I Norge er alle yrkesaktive beskyttet av arbeidsmiljgloven, noe som kan forklare
hvorfor norske arbeidstakere opplever lavere grad av jobbusikkerhet enn andre europeiske
land. Hensikten med den norske arbeidsmiljgloven er & skape helsefremmende, sikre og
trygge arbeidsplasser med et fullt forsvarlig arbeidsmiljg for den enkelte (Pedersen &
Einarsen, 2011). | arbeidsmiljgloven 8 4-2 «krav til tilrettelegging, medvirkning og utvikling»
fremgar det eksplisitt at under omstillingsprosesser skal arbeidsgiver sgrge for den
informasjon, medvirkning og kompetanseutvikling som er ngdvendig for & ivareta lovens krav
til et fullt forsvarlig arbeidsmilje (Pedersen & Einarsen, 2011). Samlet sett medfarer dette at
norske arbeidstakere har et sterkt vern pa arbeidsplassen. Medarbeiderne har bade mulighet til
a gi beskjed dersom det er situasjoner som medfarer usikkerhet, fa informasjon om hva
endringene vil medbringe og mulighet til & utvikle sin kompetanse og sine ferdigheter i trad
med kravene de star overfor. Arbeidsmiljeloven kan saledes bidra til & redusere
medarbeidernes faglelse av makteslgshet og jobbusikkerhet i forbindelse med omfattende
endringer.

Medarbeidernes niva av jobbusikkerhet i den foreliggende studien ma ogsa ses i lys av
dagens forventninger til arbeidslivet. Tidligere var det tradisjon for at arbeidstakerne hadde
den samme jobben gjennom hele sitt yrkesliv. | dag er det imidlertid ikke uvanlig at
medarbeiderne bade skifter yrke og arbeidsplass flere ganger i lgpet av sin karriere. Det kan
dermed tenkes at dagens arbeidstakere i stgrre grad er innstilt pa a skifte jobb na enn tidligere,
og derav ikke opplever like mye jobbsikkerhet i situasjoner hvor det er fare for & miste
jobben. Som falge av at det norske neringsliv er preget av tilneermet kontinuerlige
endringsprosesser kan det ogsa tenkes at dagens medarbeidere i stgrre grad er vant til
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endringer pa arbeidsplassen, og i mindre grad oppfatter slike krav som trusler. Noe som trolig
kan bidra til at medarbeiderne generelt opplever mindre jobbusikkerhet i forbindelse med
organisasjonsendring.

Resultatene kan ogsa ses i lys av det Rousseau (2000) omtaler som den psykologiske
kontrakten, som handler om de gjensidige forventningene mellom arbeidstaker og
arbeidsgiver. | falge Brockner (1992) baserer kontrakten seg pa forventninger om et livslangt
ansettelsesforhold i bytte mot hardt arbeid og lojalitet. Maslach, Schaufeli og Leiter (2001)
hevder imidlertid at den psykologiske kontrakten har endret seg som falge av endringer i
samfunnet for gvrig. Dagens arbeidstakere forventes a prestere pa et hgyt niva, gi mer av sin
tid og veere fleksible (Maslach, et al., 2001). Hardt arbeid og lojalitet er imidlertid ikke lenger
en garanti for et livslangt ansettelsesforhold. Som fglge av at den psykologiske kontrakten har
endret seg, har trolig ogsa arbeidstakernes forventninger til ansettelsesforholdet endret seg, og
opplever saledes mindre usikkerhet i forbindelse med revolusjonzre endringer.

Til tross for at respondentene i denne studien i gjennomsnitt opplever lite endring og
jobbusikkerhet, viser resultatene at revolusjonare endringer gker graden av usikkerhet knyttet
til & miste jobben. Selv om det er en direkteeffekt mellom disse forholdene ser det ut til at
endringens betydning for usikkerhet kan virke gjennom redusert tilfredsstillelse av behovene

for autonomi, kompetanse og tilhgrighet.

Mediatorhypotesene

Resultatene i den foreliggende studien viste at redusert tilfredsstillelse av de basale
psykologiske behovene delvis medierte forholdet mellom revolusjonere endringer og
kvantitativ jobbusikkerhet. Dette indikerer at revolusjonare endringer kan fare til kvantitativ
jobbusikkerhet, til dels gjennom at medarbeiderne opplever redusert autonomi, kompetanse,
og tilhgrighet under endringene. Resultatene er i trad med tidligere forskning som har brukt de
basale psykologiske behovene som forklaringsmekanisme mellom ulike arbeidsrelaterte
variabler, og som har vist at det finnes en sammenheng mellom manglende tilfredsstillelse av
disse behovene og negative utfall for den enkelte (Hetland & Hetland, 2011).

Det skal imidlertid nevnes at gjennomsnittet av respondentene i denne undersgkelsen
skaret hgyt pa tilfredsstillelse av de basale psykologiske behovene. Dette kan ses i lys av
dagens samfunn, der det finnes en forventning om at arbeidet skal kjennetegnes av bade frihet
og autonomi (Cennamo & Gardner, 2008). Det handler ikke lenger bare om a vare en god
arbeidstaker, men om hva den enkelte kan fa ut av arbeidet. Den nye generasjonen er med

andre ord mer opptatt og bevisst pa a fa sine egne behov dekket enn det som var vanlig
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tidligere. Dette kan trolig medfgre at organisasjoner i stgrre grad har fokus pa det
psykososiale arbeidsmiljget og & kunne tilby medarbeiderne gode jobbressurser for at de skal
forbli i organisasjonen. Dette er ogsa nedfelt i arbeidsmiljgloven i Norge, og stattes av funn
fra STAMI-rapporten (Aagestad, 2012), som indikerer at norske arbeidstakere generelt
opplever det psykososiale arbeidsmiljget som godt. Selv om gjennomsnittet i denne studien
skaret hgyt pa de basale psykologiske behovene, indikerer funnene at revolusjonzre endringer
farer til kvantitativ jobbusikkerhet til dels gjennom redusert tilfredsstillelse av de basale
psykologiske behovene. Det kan saledes antas at medarbeiderne i finansbedriften generelt sett
opplevde at behovene var tilfredsstilt, men at dette endret seg nar bedriften gikk gjennom
revolusjonzare endringer. Dette kan tolkes som at det er vanskelig for organisasjonen a tilby
medarbeiderne tilstrekkelig med jobbressurser under en endringsprosess. Det kan ogsa tolkes
som at det er mer utfordrende for medarbeiderne a tilegne seg tilstrekkelig med ressurser, eller
at medarbeidernes behov for autonomi, kompetanse og tilhgrighet gkte under
endringsprosessen.

JD-R modellen postulerer at individet er mest mottakelig for belastning, slik som
jobbusikkerhet under to omstendigheter, enten nar en er overveldet av jobbkrav, eller dersom
individet opplever mangel pa tilstrekkelig med jobbressurser (Rubino, et al., 2009). Jobbkrav
0g jobbressurser er imidlertid negativt korrelert, noe som betyr at det i en arbeidskontekst med
haye jobbkrav, for eksempel i forbindelse med endring, vil vere ekstra utfordrende & tilegne
seg de jobbressursene som trengs for & unnga en helseskadelig prosess (Bakker & Demerouti,
2007). En longitudinell studie viste blant annet at hgye jobbkrav og mangel pa ressurser
medfarte gkt fare for utbrenthet (Schaufeli, et al., 2009). Ifglge Van den Broeck og kolleger
(2008) vil hgye jobbkrav vere energitappende, mens lavt til moderat niva av jobbkrav kan
medvirke til individets tilfredsstillelse av de basale behovene. Sett i lys av dette kan funnene
fra denne studien indikere at jobbkrav i form av revolusjonzre endringer bidrar til en
helseskadelig prosess for individet. Dette kan ytterligere gke opplevelsen av kvantitativ
jobbusikkerhet, gjennom at individet ikke klarer a tilegne seg de ressursene som kreves for a
fa tilfredsstilt de basale psykologiske behovene.

En annen teori som kan forklare sammenhengen mellom krav og ressurser er COR-
teorien (Hobfoll & Freedy, 1993). Denne teorien er basert pa antagelsen om at individet
jobber for a oppna, beskytte og gke tilgjengelige ressurser (Hobfoll & Shirom, 2001). I tillegg
hevder COR-teorien at individer med fa ressurser lettere vil tape ressurser og havne i en
tapsspiral (Hobfoll, 1989). Dette er stattet av forskning som viser at mangel pa

betydningsfulle ressurser er knyttet til mangel pa flere ressurser (Cozzarelli, 1993). Ifglge
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COR-teorien er tap av ressurser den trusselen som skaper mest stress for individet (Hobfoll,
1989). Dette stattes av forskning som indikerer at tap av ressurser er en kritisk komponent nar
det gjelder opplevelse av stress, og at det & begrense tap av ressurser vil vare en ngkkelfaktor
for & unnga belastning for individet (Hobfoll, Freedy, Lane, & Geller, 1990). Basert pa COR-
teorien kan det tenkes at respondentene i denne undersgkelsen ikke hadde tilgang pa
tilstrekkelig med jobbressurser i forkant av de revolusjonzre endringene, noe som kunne ha
hjulpet medarbeiderne a handtere endringene og dermed unnga jobbusikkerhet. Tapsspiralen
kan ogsa vaere med pa a forklare hvorfor redusert tilfredsstillelse av en av de basale
psykologiske behovene ofte er relatert til redusert tilfredsstillelse av de andre basale
psykologiske behovene (Ryan & La Guardia, 2000), og er i trad med resultatene i denne
studien.

| trad med COR-teorien og JD-R modellen viser tidligere empiri at jobbressurser, som
sosial stgtte, autonomi og utviklingsmuligheter, kan hjelpe individet med & handtere jobbkrav
og dermed motvirke den helseskadelige prosessen som kan oppsta som et resultat av for hgye
krav (Bakker, et al., 2005; Xanthopoulou, et al., 2007). Van den Broeck og kolleger (2008)
antyder at de basale psykologiske behovene representerer en overordnet mekanisme som gker
individets motivasjon og at mangel pa tilfredsstillelse av disse behovene dermed kan forklare
negative utfall, som for eksempel jobbusikkerhet. Tverrkulturelle studier har vist at
tilfredsstillelse av de basale psykologiske behovene korrelerer positivt med blant annet
velveere og proaktiv atferd (Deci, et al., 2001). Dette samsvarer med en studie utfgrt av Van
den Broeck og kollegaer (2008), som viste at grad av tilfredsstillelse av de basale
psykologiske behovene delvis medierte forholdet mellom jobbkrav, jobbressurser og
henholdsvis engasjement og utbrenthet. En studie gjennomfgrt av Richardsen og Martinussen
(2008) viste at ressurser i form av stgtte fra kolleger og leder, evnen til a ta egne avgjerelser i
jobben og opplevelse av karrieremuligheter medierte forholdet mellom jobbkrav og
jobbengasjement. Tilfredsstillelse av de basale psykologiske behovene kan dermed veere
viktig for ulike prosesser i arbeidslivet.

Resultatene fra den foreliggende studien viser at redusert autonomi i stgrst grad kan
forklare sammenhengen mellom revolusjonere endringer og kvantitativ jobbusikkerhet,
etterfulgt av kompetanse og deretter tilhgrighet. Dette er i trad med selvbestemmelsesteorien
som hevder at behovene for autonomi og kompetanse er de to mest avgjgrende behovene for

individets velveare, men at tilhgrighet ogsa spiller en viktig rolle (Ryan & Deci, 2000).
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H2: Redusert autonomi som mediator pa forholdet mellom revolusjonzre
endringer og kvantitativ jobbusikkerhet. Resultatene i den foreliggende studien viser at H2
ble delvis stattet. Funnene samsvarer med tidligere forskning som viser at det vil vare ekstra
utfordrende & tilrettelegge for autonomi under en endringsprosess. Dette pa bakgrunn av at
selve endringen kan medfgre at medarbeiderne opplever mangel pa kontroll og
medbestemmelse (Proctor & Doukakis, 2003), og individets pavirkningsmuligheter og falelse
av fri vilje reduseres (DeCharms, 1968). Individets manglende kontroll og evne til & kunne
predikere og pavirke endringene i gnsket retning blir hyppig omtalt som en viktig kilde til
jobbusikkerhet (Bordia, Hunt, Paulsen, Tourish, & DiFonzo, 2004; Milliken, 1987; Sverke, et
al., 2002). Organisasjonsendringer kan saledes bidra til & gke medarbeidernes jobbusikkerhet,
gjennom at de opplever redusert autonomi. Det fremgar imidlertid fra en STAMI-rapport at
yrkesaktive i Norge opplever hgyere grad av autonomi og medbestemmelse sammenliknet
med land i EU generelt (Aagestad, 2012). Rapporten viser i tillegg at 95 prosent av norske
arbeidstakere innenfor finansnaringen opplever at de har mulighet til & benytte egne ideer nar
de lgser uforutsette problemer, noe som er viktig for a tilfredsstille behovet for autonomi
(Aagestad, 2012).

Autonomi kan sies a besta av tre komponenter; indre kontrollplassering (locus of
control), fri vilje, og opplevd valg over egne handlinger (Reeve, 2009), og er en viktig faktor
for at individet skal trives pa arbeidsplassen (Jimmieson & Terry, 1999). Studier har vist at
lavt niva av autonomi og kontroll er forbundet med lart hjelpelgshet (Martinko & Gardner,
1982), og redusert psykisk og fysisk velvaere (Jimmieson, 2000). Pa den andre siden indikerer
funn fra en longitudinell studie at tilfredsstillelse av behovet for autonomi er en viktig
forutsetning for vellykket organisasjonsendring (Deci, et al., 2001). Det vil imidlertid kunne
veere utfordrende a tilrettelegge for autonomi i forbindelse med revolusjonzre endringer,
siden endringene ofte er toppstyrt. Dette kan fare til en opplevelse av makteslashet blant
medarbeidere og at de legger arsakene til endringene utenfor egen kontroll. Mangel pa
autonomi under en endringsprosess Vil kunne fare til at medarbeiderne ikke har mulighet til
selv a velge hvilke ressurser de skal benytte for & handtere kravene (Bakker, et al., 2005). Pa
den andre siden vil medarbeidere med hgy grad av autonomi ha en bedre forutsetning for selv
a velge hvordan de kan tilrettelegge jobben for & unnga belastning, som for eksempel
jobbusikkerhet (Bordia, Hunt, et al., 2004). Et eksempel pa dette kan vare at medarbeiderne
fritt kan velge nar og hvordan de gjennomfarer arbeidsoppgaver.

I tillegg viser tidligere empiri at fokus pa ytre kontroll som belgnning (Deci, 1977),
tidsfrister (Amabile, DeJong, & Lepper, 1976), og konkurranse (Reeve & Deci, 1996)
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undergraver individets faglelse av autonomi og reduserer individets interesse for oppgaven,
samt kvaliteten pa gjennomfaringen. Dette tyder pa at dersom individet er presset til & utfere
en oppgave uten a ha en klar forstaelse for hvorfor, er det sannsynlig at vedkommende bare
utfarer oppgaven under overvakning (Gagné, et al., 2000). Generelt sett kan det sies at jo mer
kontroll individet har over stressfulle hendelser, jo mindre negative konsekvenser vil den
stressende hendelsen fare til (Bordia, Hunt, et al., 2004). Overfort til denne studien kan det
tenkes at jo mer kontroll medarbeiderne opplever i forbindelse med endringene jo mindre
belastning i form av jobbusikkerhet vil de oppleve.

Omfattende endringer vil kunne medfare at individets virkelighetsoppfatning blir truet
ved at trygge og kjente omgivelser forstyrres (Matlin, 2014). Organisasjonsendringer kan
saledes bidra til a skape en usikker situasjon, som kan oppleves som utenfor medarbeidernes
kontroll. Manglende kontroll over hendelser av stor personlig betydning, som for eksempel
fremtidig jobb, kan fare til opplevelsen av a bli fullstendig overveldet (Bordia, Hunt, et al.,
2004), og er uheldig siden individet ikke kan forberede seg pa det ukjente som er i vente
(Bordia, Hunt, et al., 2004). Individets opplevelse av manglende kontroll blir hyppig omtalt
som en viktig kilde til jobbusikkerhet (Bordia, Hunt, et al., 2004; Milliken, 1987; Sverke, et
al., 2002). Dette er konsistent med tidligere forskning pa stress, som viser at forventninger til
en stressende hendelse representerer en like viktig, om ikke starre, kilde til stress enn selve
hendelsen (Folkman, Lazarus, Dunkel-Schetter, DeLongis, & Gruen, 1986; Lazarus &
Folkman, 1984). | denne forbindelse er behovet for forutsigbarhet og forstaelse essensielt.
Forutsigbarhet handler om individets mulighet til & kunne predikere hva som kommer til &
skje (Berger, 1987), og er viktig for at de ansatte skal kunne forutse hva endringene vil
medfare og dermed hvordan de skal forholde seg til endringene. Dette kan knyttes til det som
blir omtalt som «sense of coherence» (Antonovsky, 1993). | fglge Antonovskys (1993) teori
vil opplevd mangel pa kontroll over palagte endringer gke behovet for a forstd meningen bak
handlingene, og forsta hvorfor endringene gjennomfares. God kommunikasjonen vektlegges
for a sarge for forutsigbarhet og forstaelse knyttet til organisasjonsendringer (Bordia, Hunt, et
al., 2004). Flere studier har funnet at kommunikasjon kan bidra til at individet opplever
hgyere grad av autonomi ved at det bidrar til at individet lettere kan predikere hva som vil
skje og dermed ha mulighet til & pavirke endringene i gnsket retning (Bordia, Hunt, et al.,
2004; Jimmieson & Terry, 1993).

Oppsummert kan det tenkes at individets opplevelse av valgmuligheter, fri vilje,
pavirkningsmuligheter og en indre kontrollplassering vil reduseres under revolusjonare

endringer, noe som kan fare til gkt kvantitativ jobbusikkerhet.
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H3: Redusert kompetanse som mediator pa forholdet mellom revolusjoneere
endringer og kvantitativ jobbusikkerhet. Resultatene fra analysene viste at H3 ble delvis
stattet. Dette er i trad med forskning som antyder at revolusjonzre endringer i form av
nedbemanning gker medarbeidernes opplevelse av manglende mestring (Vahtera, et al.,
1997). Mangel pa mestring kan bidra til belastning og jobbusikkerhet (Greenhalgh &
Rosenblatt, 1984). Det kan dermed antas at revolusjonere endringer kan fare til gkt
kvantitativ jobbusikkerhet, til dels gjennom redusert tilfredsstillelse av behovet for
kompetanse. Det skal imidlertid nevnes at 62 prosent av yrkesaktive i Norge opplever at
arbeidsoppgavene er godt tilpasset egne evner, noe som er avgjgrende for mestring i arbeidet
(Aagestad, 2012).

Behovet for kompetanse refererer til individets gnske om a kjenne seg kompetent nok
til & mestre sine omgivelser, oppna det en gnsker og a takle forskjellige utfordringer (White,
1959). For at individet skal trives pa arbeidsplassen er det viktig a fa brukt sine sterke sider og
fole at en mestrer jobben (Hetland & Hetland, 2009). Kompetanse er bade en forutsetning for
mestring og en betingelse for & kunne utfere arbeidet pa nye mater, med nye redskaper og i
henhold til nye kvalitetskrav (Grimsmo & Hilsen, 2000). Det vil derimot kunne vere ekstra
utfordrende & tilfredsstille medarbeidernes behov for kompetanse og mestring under
organisasjonsendringer.

Omfattende endringer kan veere utfordrende for individet, ettersom kravene til
mestring gker. Organisasjonsendringer kan blant annet fare til at gamle rutiner, arbeidsmater
og samhandlingsformer endres og kan saledes skape situasjoner som individet ikke har
erfaring med & handtere. De ansatte kan dermed palegges krav som ikke ngdvendigvis kan
innfris. Dette kan fgre til at medarbeiderne ikke faler seg kompetent nok til & mestre
endringene, noe som i sin tur vil kunne gke belastningene knyttet til organisasjonsendringene
(Skogstad, 2011), og trolig bidra til & ske medarbeidernes opplevelse av usikkerhet. Dette er i
trad med Zhangs (2008) antakelse om at store utfordringer vil kunne medfgre angst og
usikkerhet. Hva som oppleves som for store eller for sma utfordringer vil imidlertid vere
individuelt (Zhang, 2008). Ettersom organisasjonsendringer ofte medferer hgye krav til
mestring kan det tenkes at utfordringene har blitt oppfattet som overveldende, og saledes fart
til jobbusikkerhet.

Videre kan det antas at behovet for a kjenne seg kompetent vil gke i forbindelse med
revolusjonare endringer. Nedbemanning kan for eksempel bidra til skjerpet konkurranse
mellom medarbeiderne. Dette kan trolig fare til at behovet for a fale seg mer kompetent enn

sine kolleger vil veere avgjgrende for medarbeiderens opplevelse av kompetanse. | trad med
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dette hevder S6hnlein (1998) at individet vil sammenligne sin kompetanse med andre
medarbeidere, og at resultatet av denne sammenligningen vil pavirke individets usikkerhet.
Det kan for eksempel tenkes at kompetente ansatte i mindre grad opplever at jobben er truet
fordi de kjenner sin verdi i bedriften, eller at de opplever jobbusikkerhet som mindre truende
fordi de vet at de har gode forutsetninger for a finne arbeid andre steder. Pa den andre siden
vil de medarbeiderne som opplever at de vil ha vansker med & fa seg ny jobb, og som har
gkonomisk ansvar for familie, kunne oppleve endringene som truende og negative (Sverke &
Hellgren, 2002).

Nye arbeidsmater og ny teknologi har fart til et kontinuerlig behov for ny og oppdatert
kunnskap (Aagestad, 2012). Siden kompetansekravene endrer seg kontinuerlig er
kompetanseutvikling essensielt (Norges offentlige utredninger, 2004) for & hindre at
medarbeiderne fgler mangel pa mestring i forbindelse med organisasjonsendringer. En
undersgkelse gjennomfart av arbeidsforskningsinstituttet viste at hver tredje arbeidstaker
mente de matte tilleggs- og etterutdanne seg for a holde tritt med jobben (Grimsmo & Hilsen,
2000). | Statistisk sentralbyras levekarsundersgkelse (2000) viste det seg imidlertid at 25
prosent av norske arbeidstakere mente det ikke var nok muligheter til faglig videreutvikling.
Ifalge Cooper, O’Driscoll og Dewe (2001) vil medarbeidere som ikke far mulighet til faglig
videreutvikling og kompetanseheving i starre grad mistrives pa jobben. Dette kan tyde pa at
det er viktig & ha fokus pa kompetanseheving i forbindelse med organisasjonsendring for &
unnga jobbusikkerhet blant medarbeiderne.

Ifzlge definisjonen pa kompetanse vil det veere viktig for individet & oppna det en
gnsker for a fale seg kompetent (White, 1959). Forskning har vist at det & prioritere indre
ambisjoner og gnsker er positivt korrelert med velvaere og negativt korrelert med engstelse og
usikkerhet (Kasser & Ryan, 1993; Ryan et al., 1999). Dette stgtter antakelsen om at redusert
tilfredsstillelse av behovet for kompetanse vil kunne fare til gkt jobbusikkerhet. Under store
omstillingsprosesser vil det imidlertid kunne vere utfordrende a ta hensyn til enkeltindividets
gnsker og ambisjoner siden det ofte er organisasjonens mal som star i hovedfokus, fremfor
enkeltindividets.

Mennesker har en tendens til & unnga situasjoner de mener overgar deres
kompetanseniva, mens de derimot aktivt involverer seg i situasjoner de mener de kan takle
(Mishra & Spreitzer, 1998). Som tidligere nevnt har begrepet kompetanse noen likheter med
begrepet mestringstro (Bandura, 1977). Grad av mestringstro vil sannsynligvis kunne pavirke
individets subjektive opplevelse av hvorvidt en er kompetent nok til & mestre

organisasjonsendringer. Individer med hgy grad av mestringstro relatert til endring vil i stgrre
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grad oppleve at kompetansebehovet blir tilfredsstilt under omfattende endringer. Derimot vil
individer som har lav mestringstro i forbindelse med organisasjonsendringer i hgyere grad
fokusere pa opplevelsen av inkompetanse, noe som vil fare til en manglende evne til &
handtere situasjonen (Bandura, 1977). Dette er stgttet av tidligere forskning som har vist at
grad av mestringstro er relatert til individets tilpasningsevne i arbeidsmiljget (Saks, 1997). |
lys av denne forklaringen kan resultatene fra undersgkelsen indikere at respondentene hadde
en noe lav grad av mestringstro knyttet til endringer.

Oppsummert kan det antas at individets opplevelse av & mestre sine omgivelser, oppna
det en gnsker og a takle forskjellige utfordringer, vil reduseres i forbindelse med
revolusjonare endringer, noe som kan fare til gkt kvantitativ jobbusikkerhet.

H4: Redusert tilhgrighet som mediator pa forholdet mellom revolusjonzere
endringer og kvantitativ jobbusikkerhet. Resultatene viste at ogsa H4 ble delvis stattet, ved
at revolusjoner endring farte til kvantitativ jobbusikkerhet gjennom redusert tilfredsstillelse
av behovet for tilhgrighet. Dette er i trad med tidligere studier som har funnet at
organisasjonsendring kan pavirke det sosiale miljget pa arbeidsplassen pa en uheldig mate
(Ferrie, et al., 2008). I tillegg er det studier som har vist at sosial stgtte kan pavirke individets
jobbusikkerhet (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). | den forbindelse er det empiri som har
argumentert for at sosial stgtte er en av de viktigste faktorene som kan redusere stress og
belastning pa arbeidsplassen (Shumaker & Czajkowski, 1994; Theorell & Karasek, 1996).
Johnson og Hall (1988) fant eksempelvis i sin studie at sosial stgtte pa arbeidsplassen
reduserte den negative effekten av arbeidsbelastning. Greenhalgh og Rosenblatt (1984)
vektlegger at sosial statte vil ha betydning for individets reaksjon pa jobbusikkerhet og
saledes er en viktig faktor som kan pavirke forholdet mellom endring og jobbusikkerhet. Det
kan dermed antas at revolusjonere endringer farer til jobbusikkerhet gjennom redusert
tilfredsstillelse av behovet for tilhgrighet.

Medarbeidernes sosiale relasjoner er av grunnleggende betydning for hvordan
individet fungerer pa arbeidsplassen. | falge Maslows (1970) behovsteori er sosiale behov og
behov for status og anerkjennelse noen av de mest grunnleggende behovene for individet.
Alle individer trenger en form for tilhgrighet til en gruppe for & oppleve mening med
tilvaerelsen. Som falge av at individet tilbringer stadig stgrre del av livet pa jobb regnes
arbeidsplassen som en viktig arena for & fa tilfredsstilt behovet for tilhgrighet (Hobfoll, 1989;
Jahoda, 1982). Det er stadig flere mennesker som har fa sosiale relasjoner utenfor
arbeidsplassen, og arbeidsplassen representerer dermed deres viktigste sosiale nettverk (Dahl,
1998). Det er fglgelig antatt at den sosiale tilhgrigheten i arbeidslivet er viktigere enn noen
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gang (Eiken & Saksvik, 2011). Eiken og Saksvik (2011) hevder imidlertid at den sosiale
dimensjonen i arbeidsmiljget har blitt undervurdert og neglisjert. Det skal likevel nevnes at
arbeidstakere i Norge opplever starre grad av tilhgrighet til organisasjonen de jobber i
sammenliknet med land i EU generelt. | tillegg rapporterer ner ni av ti yrkesaktive i Norge at
de opplever sosial stgtte fra kollegaer, mens i overkant av syv av ti oppgir det samme i EU
(Aagestad, 2012).

| forbindelse med omfattende endringer, som nedbemanning og omstrukturering, kan
imidlertid individets behov for tilhgrighet trues. Nedbemanning kan for eksempel bidra til at
kolleger individet har hatt en langvarig og tett relasjon til bli avskjediget. Ifalge Bowlby
(1969) handler behovet for tilhgrighet bade om tilknytning og frykt for a bli ekskludert fra en
gruppe. Sosial identitetsteori hevder at medarbeidernes identitet pavirkes av individets sosiale
relasjoner og hvilken gruppe individet er medlem av. Medarbeiderens sosiale identitet danner
grunnlaget for individets selvrespekt og selvtillit og reduserer dermed falelser av usikkerhet
(Smyth, 2002). I denne forbindelse er det ogsa hevdet at arbeidsplassen kan betraktes som en
symbolsk «familie», hvor ens kolleger blir en del av ens «indre sirkel». En
organisasjonsendring som medfarer at individet mister sitt medlemskap i inngruppen, og som
medfgrer fare for a bli skilt fra medlemmer i «familien» kan dermed fare til en falelse av frykt
og usikkerhet (Kets de Vries & Balazs, 1997). Nar veletablerte grupper og team brytes opp vil
ogsa de tilhgrende sosiale normer opphgre. Sosiale normer finnes pa alle nivaer i
organisasjonen, og bidrar til & stabilisere relasjoner og gi struktur (Tvedt, 2011). Brudd pa de
sosiale normene kan trolig forsterke individets opplevelse av jobbusikkerhet (Eiken &
Saksvik, 2011).

Videre kan en nedbemanningsprosess bidra til & skape barrierer og konkurranse
mellom kolleger basert pa usikkerhet omkring hvem som far bli i organisasjonen. Forskning
har stattet denne antakelsen ved at sosial stgtte kan svekkes i forbindelse med endring (Ferrie,
et al., 2008). Greenhalgh og Rosenblatt (1984) hevder for eksempel at medarbeidere som
opplever usikkerhet vil yte ekstra innsats for a bli mer verdifull for organisasjonen, noe som
trolig kan bidra til konkurranse og i verste fall fiendtlighet mellom kolleger.

Det er imidlertid ikke bare relasjoner med andre medarbeidere som kan bli pavirket
under en omstillingsprosess, men ogsa relasjonen til organisasjonen vil kunne endre seg.
Sosial bytteteori (P. M. Blau, 1964) postulerer at relasjoner over tid utvikler seg til tillitsfulle,
lojale og gjensidige forpliktelser sa lenge partene falger bestemte regler (Cropanzano &
Mitchell, 2005). | fglge sosial bytteteori vil medarbeiderne bytte sin arbeidskraft mot sosiale

og skonomiske goder, og at serier av slike bytter pavirker relasjonen medarbeiderne far til



ENDRING, USIKKERHET OG BASALE PSYKOLOGISKE BEHOV 48

organisasjonen (Kuvaas & Dysvik, 2012). | overfart betydning vil dette medfere at
medarbeiderne foler tilhgrighet til organisasjonen dersom de opplever at organisasjonen har
holdt sin del av bytteavtalen. | forbindelse med revolusjonzre endringer er det rimelig & anta
at medarbeiderne ma yte ekstra innsats, i hvert fall over en periode, uten at denne innsatsen
ngdvendigvis belgnnes. Dette kan fare til at medarbeiderne opplever at organisasjonen bryter
sin del av avtalen, og saledes pavirke deres tilhgrighet til organisasjonen.

Individet har behov for & bli verdsatt av andre mennesker og finne sin plass i en
gruppe (Bjgrvik & Brochs-Haukedal, 1997), men presentert teori og empiri viser imidlertid at
omfattende endringer vil kunne redusere individets opplevelse av hvorvidt deres behov for
tilharighet blir tilfredsstilt, ettersom endringer blant annet kan forringe det sosiale miljget pa
arbeidsplassen (Ferrie, et al., 2008). Empiri viser ogsa at redusert tilfredsstillelse av behovet
for tilhgrighet vil kunne forsterke individets opplevelse av usikkerhet, ettersom tilhgrighet og
sosial stgtte er ansett som en viktig ressurs for a kunne handtere hgye jobbkrav (Bakker &
Demerouti, 2007).

Metodiske betraktninger

Det finnes bade styrker og svakheter i den foreliggende studien. Det vil her bli gjort
rede for disse og mulige konsekvenser av dette vil bli draftet.

En potensiell svakhet i denne studien er at resultatene er basert pa data fra en
tverrsnittstudie. Tverrsnittstudier gir begrenset mulighet til kausalitetsforklaringer siden
pavirkningsfaktor og effekt males pa samme tidspunkt. Dermed kan det strengt tatt ikke
trekkes kausale slutninger ut i fra var empiri. Dette betyr at det kan foreligge andre
arsaksforhold for de sammenhengene det rapporteres om i denne studien enn de
arsaksforholdene som ble postulert ut i fra presentert teori. Eksempelvis kan det tenkes at den
avhengige variabelen kvantitativ jobbusikkerhet kan vare en prediktor for redusert
tilfredsstillelse av de basale psykologiske behovene. En annen svakhet ved tverrsnittstudier er
at denne type studie ikke fanger opp variasjonen i medarbeidernes opplevelse av
organisasjonsendring, jobbusikkerhet og behovstilfredsstillelse. Det vil si at det vil veere
forskjellig hvordan medarbeidere opplever den samme situasjonen, ogsa kalt interindividuell
variasjon (Van den Broeck, et al., 2008). Det vil ogsa vere variasjoner fra dag til dag innen
enkeltindividets opplevelse av sin situasjon, ogsa kalt intraindividuelle variasjoner (Van den
Broeck, et al., 2008). Longitudinelle studier som har flere maleintervaller vil derfor veere
ngdvendig for a kunne avdekke mer om kausalitet og inter- og intraindividuelle variasjoner.

Data ble samlet inn ved & bruke selvrapporterte spgrreskjema og det kan knyttes flere
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potensielle responsbias til denne metoden. En vanlig svakhet er at respondentene kan ha svart
ut i fra sosial gnskverdighet, noe som innebarer at man svarer i trad med sosiale normer, eller
pa en mate som man tror tilfredsstiller forskernes forventninger (Cozby & Bates, 2012). Ved a
svare pa en slik mate kan det fere til en underrapportering i sensitive tema fordi personen
gnsker a fremsta som bedre og mer vellykket enn det vedkommende i virkeligheten er. Det
kan eksempelvis tenkes at respondentene rapporterte lavere grad av jobbusikkerhet enn hva
som var realiteten fordi respondentene hadde en oppfatning om at det a fale jobbusikkerhet
var noe negativt og ugnsket. Sosial gnskverdighet har derimot vist seg a vaere mer
problematisk i intervjusituasjoner enn i sparreundersgkelser grunnet opplevd avstand til
forskerne (Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003). En annen responsbias er
konsistenseffekt — noe som innebzrer a besvare alle spgrsmalene pa en bestemt mate, heller
enn a gi svar som er direkte relatert til spgrsmalene (Cozby & Bates, 2012). Det er for
eksempel mulig at respondentene i denne undersgkelsen husket hva de svarte pa spgrsmal
som ble presentert tidlig i sperreundersgkelsen og kunne dermed svare likt pa lignende
spgrsmal som ble presentert senere, selv om spgrsmalene var del av to ulike maleskalaer som
forspkte a male ulike karakteristikker pa arbeidsplassen. En slik konsistenseffekt handler om
at respondentene forsgker & veere rasjonelle og dermed sgker likheter i spgrsmalene som
stilles, noe som kan gi kunstige korrelasjoner som ikke eksiterer pa samme mate i det
virkelige liv (Richman, Kiesler, Weisband, & Drasgow, 1999). | tillegg kan det veere en
ulempe & benytte nettregistrerte sparreskjema da det kan fgre til at respondentene glemmer &
svare nar sparreskjemaet ikke er fysisk tilgjengelig. Videre kan mangelen av en veileder som
er fysisk tilstede veere en ulempe (Cozby & Bates, 2012) da dette medferer en ensidig
kommunikasjonsform hvor det kan vaere vanskelig & oppklare misforstaelser underveis eller
veilede i forhold til strukturen i skjemaet, noe som apner for malefeil (Hgstmark &
Lagerstrgm, 2006).

Elektroniske sparreskjemaer har pa den andre siden flere fordeler. Det & benytte
elektroniske sparreskjema medfagrer lave kostnader og respondentene kan selv besvare
spgrreskjemaet nar de har tid og motivasjon til det (Cozby & Bates, 2012; Hooley, Wellens,
& Marriott, 2012). Det er ogsa en fordel at sparreskjemaet kan sendes til mange potensielle
respondenter, og det er effektivt da respondentenes svar kommer direkte tilbake til forskeren
(Fleming & Bowden, 2009). | tillegg kan det veere lettere & svare pa sensitive spgrsmal nar
alle respondentene forblir anonyme (Cozby & Bates, 2012), og fordi respondentene opplever
avstand til forskeren (Hooley, et al., 2012). En annen fordel ved a benytte elektroniske
sparreundersgkelser er at respondentenes svar blir direkte overfert til en datafil som forskeren
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kan analysere ved & bruke et statistisk dataprogram, slik som SPSS. Dermed unngar forskeren
arbeidet ved a plotte inn alle respondentenes svar manuelt og unngar derfor menneskelige feil
i koding av data (Fleming & Bowden, 2009), eksempelvis ved a plotte inn feil svar (Hooley,
etal., 2012).

Det er mulig a endre innstillingene i et sparreskjema slik at respondentene ma svare pa
alle spgrsmal far han eller hun kan ga videre i spgrreskjemaet. | denne studien ble det valgt a
ha en slik innstilling i det elektroniske sparreskjemaet. Dette er en fordel da det medfgrer at
manglende svar eller verdier kan unngas. Pa den andre siden kan det vare en ulempe & ha
denne typen innstilling siden det kan gke antall respondenter som ikke fullfarer
spgrreskjemaet, ogsa kalt dropouts. Det er vanskelig & beregne hvor mange dropouts en studie
har og dermed lar ikke grad av dropouts seg generalisere til andre studier. Det er imidlertid
helt tydelig at i de fleste tilfeller hvor elektroniske undersgkelser blir benyttet ma forskere
forvente at et stort antall respondenter som starter en slik undersgkelse ikke vil fullfgre den
(Hooley, et al., 2012). Det er flere tiltak som kan gjares for a gke svarprosenten og minske
antall dropouts. I denne studien ble det blant annet valgt & ha en progresjonslinje i
sparreskjemaet slik at respondentene kunne ha oversikt over hvor langt de hadde kommet i
besvarelsen (Dillman, Tortora, & Bowker, 1998, august). I tillegg ble det sendt ut en
paminnelse midtveis i innsamlingen. Paminnelsen og selve invitasjonen om a delta ble sendt
ut fra HR-avdelingen i finansbedriften. | invitasjonen og paminnelsen ble det tydeliggjort at
ansatte i HR-avdelingen, blant annet finansbedriftens HR-direktar i Norge, gnsket at flest
mulige medarbeidere kunne svare pa spgrreskjemaet. Nar en undersgkelse er stgttet og
forankret i en bedrifts ledelse vil dette sannsynligvis medfere starre deltakelse og hgyere
svarprosent fordi det kan gke respondentenes tillit til et forskningsprosjekt (Madge,
0O.Connor, Wellens, Hooley, & Shaw, 2006).

Selv om det ble gjennomfart flere tiltak for at flest mulig skulle svare pa
undersgkelsen var svarprosenten i denne studien noe lav (24.1 %). Baruch og Holtom (2008)
har gjennomfart en metaanalyse som viste at den gjennomsnittlige svarprosenten for
undersgkelser gjennomfert i organisasjoner var 35.7 % med et standardavvik pa 18.8 %. Det
er dog ikke enighet i fagfeltet om elektroniske spgrreundersakelser gir bedre eller darligere
svarprosent enn andre typer undersgkelser. Dersom en studie har en svarprosent som er
mindre enn gjennomsnittet foreslar Baruch og Holtom (2008) at forskere burde rapportere
arsaker til hvorfor studien har en lavere svarprosent for & gke studiens validitet. Denne
studiens svarprosent var lavere enn gjennomsnittet, men den var innenfor standardavviket.

Det kan ha veert flere grunner til at denne studien ikke oppnadde en hgyere svarprosent. En
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grunn kan veere spgrreskjemaets lengde. Pilotmalinger for utsendelse indikerte at
spgrreskjemaet tok 15 minutter a besvare. Madge og kolleger (2006) anbefaler imidlertid at et
sparreskjema skal ta omtrent ti minutter a fullfare. Dermed kan lengden pa sparreskjemaet i
denne studien ha medvirket til at svarprosenten ble lavere enn gjennomsnittet. En annen arsak
til den lave svarprosenten kan vare at finansbedriften gjennomfarte en intern
arbeidsmiljgundersakelse kort tid far var datainnsamling. Dette er i trad med den kraftige
gkningen i bruk av elektroniske sparreundersgkelser de senere arene (Hooley, et al., 2012).
Denne gkningen har fort til at svarprosenten for elektroniske undersgkelser viser en synkende
trend (Manfreda, Bosnjak, Berzelak, Haas, & Vehovar, 2008). Det kan tenkes at
svarprosenten i denne studien kunne ha vart noe hgyere dersom det hadde gatt lengre tid i
mellom finansbedriftens arbeidsmiljgundersgkelse og var datainnsamling.

Selv om svarprosenten var noe lav, var utvalget stort (N = 503). Mindre utvalg kan by
pa problemer ved ulike statistiske analyser. Stgrrelsen pa utvalget i denne studien var en
styrke da det tilfredsstilte forutsetninger for ulike statistiske analyser. Eksempelvis forhindret
utvalgets starrelse at skjevfordeling pavirket analysene pa en uheldig mate. Utvalget var starre
enn det som er anbefalt for bade multiple regresjonsanalyser med seks uavhengige variabler
(50 + [8*6] = 98) (Tabachnick & Fidell, 2013) og for prinsipal komponentanalyse (>300)
(Tabachnick & Fidell, 2006). Et stort utvalg vil kunne gi et mer ngyaktig estimat av
populasjonen enn et lite utvalg (Mulhern & Greer, 2011), og jo starre utvalget er, desto starre
er muligheten for & avdekke reelle sasmmenhenger eller gruppeforskijeller (Skog, 2004).

Store utvalg kan imidlertid ogsa veere en begrensning siden det kan gke muligheten for
a finne signifikante resultater som er sa sma at de ikke har substansiell betydning (Skog,
2004), dette blir kalt type I-feil. Nar det blir gjort en type I-feil forkastes nullhypotesen selv
om den er sann og forskningshypotesen bekreftes selv om den ikke stemmer. Derimot kan et
mindre utvalg pavirke muligheten for & gjere en type Il-feil, noe som innebzrer at
nullhypotesen kan bekreftes selv om den ikke er sann og forskningshypotesen forkastes selv
om den er riktig (Midtbg, 2007). Sannsynligheten for a gjare en type lI-feil er ogsa avhengig
av hvor store forskjellene i utvalget er. Sma forskjeller kan vaere vanskeligere & pavise enn
starre forskjeller. Signifikansnivaet som blir satt avgjer hvor sannsynlig det er a gjere en type
I eller type Il-feil. Et strengt signifikansniva minsker sannsynligheten for & gjere en type I-
feil, men gker sannsynligheten for a gjare type 11-feil (Midtbg, 2007). P& grunn av starrelsen
av dette utvalget ble signifikansnivaet satt til .05. De fleste av resultatene som ble funnet i
denne studien hadde imidlertid et signifikansniva pa .01, noe som ville si at sjansen for &
awvvise nullhypotesen selv om den var korrekt ville ha forekommet 1 av 100 ganger. Siden
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signifikansnivaet var satt til .05 ble den postulerte sammenhengen i H4 delvis stattet ved at
redusert tilfredsstillelse av tilhgrighet delvis medierte forholdet mellom revolusjonzare
endringer og kvantitativ jobbusikkerhet, da Sobels test var signifikant (p =.05). Hvis
signifikansnivaet hadde blitt satt til .01 hadde denne sammenhengen blitt oversett og vi ville
dermed ha gjort en type Il-feil.

| denne studien ble data samlet inn i én bedrift i finansnaringen og det kan derfor
stilles sparsmal om resultatenes representativitet for andre yrkesgrupper eller naringer.
Resultater fra ulike utvalg kan vare forskjellig pa grunn av forskjeller innen og mellom
individene som utgjer et utvalg (Mulhern & Greer, 2011). Det kan for eksempel tenkes at
resultatene kan veere annerledes i utvalg med et lavere gjennomsnittlig utdanningsniva.
Utvalget i denne studien har et hgyt utdanningsniva da rundt tre av fire respondenter (74.7 %)
oppgir at de har hgyere utdanning. Dette gjennomsnittet er betydelig hgyere enn
gjennomsnittet i den gvrige norske befolkningen, ettersom cirka hver fjerde nordmann (28.8
%) oppgir at de har hgyere utdanning (Statistisk Sentralbyra, 20.04.14). Riktignok ble det
kontrollert for utdanningsniva i vare analyser, men det ble ikke funnet noen signifikant
sammenheng i henhold til vare mediatorhypoteser. Resultatene kan imidlertid bli annerledes i
utvalg som bestar av andre typer yrkesgrupper eller organisasjoner enn én privat finansbedrift.
Finansnzringen har, som tidligere nevnt, vert utsatt for mye endringer i de senere arene og
kommer til & veere det i arene som kommer. Derfor er det narliggende a tenke at utvalget vart
bestar av respondenter som er vant med hyppige endringer. Finansnaringens medarbeidere
kan dermed ha innfunnet seg med at dette kommer til & veere en del av deres arbeidshverdag i
tiden som kommer. Dersom en lignende studie blir utfert i en annen yrkesgruppe eller en
annen nering, der endringer og omveltninger ikke forekommer i like hgy frekvens som i
finansneringen, kan det tenkes at resultatene vil bli annerledes. Det skal ogsa nevnes at
undersgkelsen ble gjennomfart i Norge og dermed resultatene vere pavirket av den sernorske

kulturen.

Praktiske implikasjoner

Med utgangspunkt i de funnene som er gjort i denne studien og den teori som er
presentert foreligger det noen praktiske implikasjoner som trolig kan styrke lederes og HR-
personells forstaelse for medarbeidernes reaksjoner knyttet til omfattende
organisasjonsendring.

Funnene i den foreliggende studien indikerer at omfattende organisasjonsendringer

gker medarbeidernes frykt for & miste jobben. En rekke empiri har vist at jobbusikkerhet kan
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ha stor innvirkning pa individet, sa vel som pa organisasjonen i sin helhet (Armstrong-
Stassen, 1998; Ashford, et al., 1989; Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; lvancevich & Matteson,
1987; Noer, 1998). Fra et individperspektiv kan jobbusikkerhet ha negativ effekt pa
medarbeidernes velvare og trivsel pa arbeidsplassen (Kets de Vries & Balazs, 1997; Sverke,
et al., 2002). Fra et organisatorisk stasted kan jobbusikkerhet ha en negativ effekt pa
medarbeiderens holdninger til organisasjonen, deres prestasjoner og villigheten til a bli
veerende i organisasjonen (Klandermans & van Vuuren, 1999).

Ettersom det norske naeringsliv er preget av tilneermet kontinuerlige endringer er det
viktig & fa innsikt i hvordan endring pavirker individet. Denne type kunnskap vil kunne gke
lederes og HR-personells sin forstaelse for den helseskadelige prosessen som vil kunne oppsta
ved omfattende organisasjonsendring. Det gjar det ogsa mulig a drive forebyggende HMS-
arbeid i forkant, under og etter revolusjonare endringer.

Funnene i studien indikerer at individets opplevelse av hvorvidt de basale
psykologiske behovene blir tilfredsstilt, vil veere av betydning for opplevelsen av
jobbusikkerhet i forbindelse med endring. Dette indikerer at organisasjonen, ved a rette fokus
pa de basale psykologiske behovene, vil kunne forebygge jobbusikkerhet. For & tilfredsstille
medarbeidernes behov for autonomi vil enkeltindividets opplevelse av medbestemmelse og
kontroll veere essensiell. Det bar derfor tas sikte pa a gjgre det mulig for medarbeiderne a ha
innflytelse over endringer som vil pavirke deres arbeidsforhold. For a tilfredsstille
medarbeidernes behov for kompetanse vil enkeltindividets opplevelse av mestring og falelsen
av a bruke sine sterke sider vare essensielt. | den forbindelse ber det tas sikte pa a
tilrettelegge for kompetanseutvikling, samt a sgrge for at nye arbeidsoppgaver og krav
samsvarer med individets ekspertise. For a tilfredsstille individets behov for tilhgrighet vil
enkeltindividets opplevelse av nzre relasjoner og gnske om a tilhgre en gruppe vere
avgjarende. | den forbindelse kan systematisk arbeid rettet mot det sosiale arbeidsmiljget veere
hensiktsmessig. Det kan innebare & arrangere sosiale sasmmenkomster for a styrke samholdet i
nyetablerte grupper og team eller & ha fokus pa lederstgtte for & styrke individets tilhgrighet til

organisasjonen.

Teoretiske implikasjoner

Resultatene fra denne studien kan ha betydning pa flere teoretiske omrader. Det er
godt dokumentert i tidligere empiri at det er en sammenheng mellom organisasjonsendringer
og jobbusikkerhet (Ashford, et al., 1989; Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Hellgren, et al.,

1999). Det skal imidlertid nevnes at hovedvekten av litteraturen omtaler jobbusikkerhet som
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en prediktor som farer til en rekke uheldige utfall for individet. Det er derimot lite empiri pa
hvilke forhold som kan fare til jobbusikkerhet. Det er ogsa lite forsket pa mulige
forklaringsmekanismer pa forholdet mellom endring og usikkerhet. De delvise
medieringseffektene som ble funnet i denne studien gir saledes et teoretisk bidrag til & kunne
forklare hvordan eller hvorfor ssmmenhengen mellom endring og usikkerhet eksisterer.

I tillegg har studien blant annet brukt JD-R modellen for & belyse hypotesene, ettersom
denne modellen postulerer at hgye jobbkrav kan fare til en helseskadelig prosess som
forarsaker belastning for individet. Flere studier har tatt utgangspunkt i JD-R modellen for &
belyse hvordan jobbkrav og jobbressurser pavirker individet (Bakker & Demerouti, 2007;
Van den Broeck, et al., 2008). Disse studiene har imidlertid i hovedsak undersgkt hvordan
ulike jobbressurser kan fungere som en buffer mot hgye jobbkrav, sakalte moderatoreffekter.
Denne modellen har derimot ikke blitt brukt i like stor grad for & se pa hvordan jobbressurser
eller mangel pa jobbressurser forklarer sammenhengen mellom hgye jobbkrav og utfall for
individet, sakalte medieringseffekter. Dermed kan foreliggende studie veere et bidrag til
videreutvikling av JD-R modellen.

Implikasjoner for videre forskning

Det er godt dokumentert at det er en sammenheng mellom organisasjonsendringer og
jobbusikkerhet. Likevel er det fremdeles omrader hvor det er behov for ytterligere forskning.

Tverrsnittstudie som forskningsdesign kan kun undersgke resiproke sammenhenger,
og kan dermed ikke si noe om arsak og virkning (Skogstad, et al., 2007). Det er derfor
hensiktsmessig at fremtidig forskning benytter seg av longitudinelle forskningsdesign, som
dagbokstudie, ettersom denne type forskningsdesign kan minimere retrospektive bias (Reis &
Gable, 2000). Jobbusikkerhet blir omtalt som et subjektivt fenomen (Greenhalgh &
Rosenblatt, 1984), og individets opplevelse av jobbusikkerhet vil kunne variere fra dag til
dag. Videre vil individets opplevelse av behovstilfredsstillelse ogsa kunne fluktuere (Van den
Broeck, et al., 2008). | denne forbindelse vil dagbokstudier gjare det mulig & studere
sammenhenger mellom variabler basert pa intraindividuelle fluktuasjoner i variablene over tid
(Ohly, Sonnentag, Niessen, & Zapf, 2010).

Denne studien ble gjennomfart i en spesifikk bedrift lokalisert i Norge. Dette
inneberer at lignende studier ogsa bgr gjennomfares i andre bransjer og innen andre
yrkesgrupper for & undersgke om sammenhengene i denne studien er generaliserbare. 1 tillegg
bar fremtidige studier ogsa ta sikte pa a gjennomfare lignende studier i andre kulturer for a

undersgke om disse sammenhengene skyldes den sarnorske kulturen som er preget av



ENDRING, USIKKERHET OG BASALE PSYKOLOGISKE BEHOV 55

feminine verdier, lav maktdistanse og en omfattende arbeidsmiljglov.

| denne studien ble det undersgkt hvordan redusert tilfredsstillelse av de basale
psykologiske behovene pavirket forholdet mellom revolusjonzre endringer og kvantitativ
jobbusikkerhet. Ettersom det ble funnet en delvis mediering indikerer dette at det ogsa vil
vaere andre forhold som medierer sammenhengen mellom revolusjonere endringer og
kvantitativ jobbusikkerhet. Fremtidig forskning bar derfor ta sikte pa a undersgke andre
mulige forklaringsmekanismer. For ytterligere a gke forstaelsen av hvilke faktorer som
pavirker forholdet mellom endring og usikkerhet bar fremtidig forskning ogsa ta sikte pa a
undersgke mulige moderatorer — altsa faktorer som kan fungere som en buffer pa forholdet
mellom endring og usikkerhet.

Denne studien har hatt fokus pa revolusjonzre endringer. W. W. Burke (2008) hevder
imidlertid at 95 prosent av alle endringer i organisasjoner er evolusjonare endringer, det vil si
mindre endringer i organisasjonen som eksempelvis endringer i arbeidsoppgaver. Dermed
burde ogsa evolusjonare endringer vare gjenstand for mer forskning. Det kan ogsa nevnes at
fremtidig forskning ber undersgke hvordan revolusjonzre og evolusjonare endringer pavirker
andre forhold, slik som utbrenthet, sykefraveer, jobbengasjement og jobbtrivsel. @kt kunnskap
om hvordan endring pavirker medarbeiderne vil vere viktig ettersom dagens arbeidsliv er

preget av kontinuerlige endringer — en trend som ser ut til & fortsette.

Konklusjon

Dagens neringsliv preges av kontinuerlige endringer. At organisasjoner er
endringsdyktig er essensielt for organisatorisk overlevelse og vekst (Aagestad, 2012; Econ
POyry & FaFo, 2010). P4 samme tid kan kravene i forbindelse med endring virke
overveldende for individet og fare til jobbusikkerhet gjennom den helseskadelige prosessen
omtalt i JD-R modellen. En rekke studier stgtter antagelsen om at organisasjonsendringer kan
fare til jobbusikkerhet. Denne studien gir ytterligere statte til denne antagelsen ved at
resultatene viser at det er en sammenheng mellom de revolusjonzre endringene som har
preget finansbedriften og medarbeidernes kvantitative jobbusikkerhet.

De basale psykologiske behovene har veert gjenstand for omfattende forskning den
senere tid. Denne forskningen har blant annet funnet at tilfredsstillelse av behovet for
autonomi, kompetanse og tilhgrighet er viktig for optimal fungering, gode prestasjoner og
trivsel pa arbeidsplassen. Organisasjonsendringer kan trolig rokke ved tilfredsstillelsen av
disse behovene. Endringer kan eksempelvis virke innskrenkende pa individets behov for

autonomi og medbestemmelse. Likeledes vil organisasjonsendring kunne fare til omrokkering
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av arbeidsstokken og falgelig redusert tilhgrighetsfalelse. Omfattende endringer kan ogsa
medfare hgye krav til prestasjoner og derav skape situasjoner som individet ikke faler seg
kompetent nok til & handtere.

Innen forskningsfeltet pa jobbusikkerhet har szrlig mangel pa kontroll og individets
falelse av makteslgshet blitt vektlagt som faktorer som kan pavirke medarbeidernes
jobbusikkerhet. Det samme gjelder individuelle kjennetegn slik som individets
kontrollplassering sa vel som sosial statte. Dette indikerer at jobbusikkerhet kan veere et
resultat av redusert tilfredsstillelse av behovet for autonomi, kompetanse og tilhgrighet, noe
som ogsa ble stattet i den foreliggende studien. Disse funnene understreker dermed
viktigheten av a fa tilfredsstilt de basale psykologiske behovene i en endringsprosess, spesielt

med tanke pa de negative konsekvensene organisasjonsendring kan fare til for individet.
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Appendiks A
Appendikstabell Al: Korrelasjonsmatrise i prinsipal komponentanalyse (N = 485).
Variabel 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9 10. 11. 12.
1. Nedskjaeringer i antall arbeidstakere
2. Permitteringer .25
3. Budsjettnedskjeeringer .50 31
4. Teknologiske endringer (f.eks. endringer i utstyr,
verktgy eller metoder som benyttes i arbeidet) 04 -07 12
5. Endringer med hensyn til hvem som utferer hvilke 23 02 29 35
oppgaver
6. Innfgring av nye systemer for lgnn og belgnning 18 18 16 19 99
7. Er]d_rlngerl ledelsen (dvs. nye personer i viktige 27 10 5 18 20 1
stillinger)
8. E_ndrmger pa eiersiden (dvs. nye eiere, oppkjep av 15 21 23 06 13 30 13
eierandeler mv.)
9. Omstrukturering (sammenslaing/oppsplitting av
avdelinger og divisjoner innad i virksomheten) .35 12 .33 .16 AT 15 AT 18
10. Sammenslaing med andre virksomheter (fusjon)
eller oppsplitting av flere nye virksomheter 22 .30 22 .03 12 .25 A7 .33 31
(fisjon)
11. Omlegging av overordnede mal og strategier 12 14 22 21 25 .23 .23 16 .29 25
12. Legnnskutt eller lgnnsstopp A7 .26 29 .03 18 19 A3 24 25 31 21
13. Endringer i sammensetting av arbeidstokken (flere 16 24 28 16 27 19 27 21 31 a1 30 36

deltidsansatte, flere innleide etc.)
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Appendikstabell A2: Prinsipal komponentanalyse: Forklart totalvarians for de ulike
komponenter (N = 485).

Initiale Eigenverdier Rotasjonssummer av kvadrerte ladninger
Komponent Total % av varians Kumulativ % Total % av varians  Kumulativ %
1 3.72 28.63 28.63 3.72 28.63 28.63
2 1.50 11.56 40.19 1.50 11.56 40.19
3 1.19 9.13 49.32 1.19 9.13 49.32
4 97 7.45 56.78
5 .85 6.54 63.32
6 77 5.95 69.27
7 .69 5.33 74.60
8 67 5.19 79.79
9 .64 4.94 84.73
10 59 4.55 89.28
11 53 4.06 93.34
12 45 3.48 96.81
13 41 3.18 100.00

Ekstraksjonsmetode: Prinsipal Komponentanalyse.
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Appendikstabell A3: Prinsipal komponentanalyse: Skredplott (N = 485).

Eigenverdier

Skredplott

73

4

D-

Komponentnumner
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Appendikstabell A4: Komponentmatrise fra prinsipal komponentmatrise (N = 485).
Komponent
1 2 3
Omstrukturering (sammenslaing av avdelinger og divisjoner innad i virksomheten) .67
Budsjettnedskjeringer .63 -.40
Endringer i sammensetting av arbeidstokken (flere deltidsansatte, flere innleide etc.) .60
Endringer med hensyn til hvem som utfarer hvilke oppgaver .58 -.53
Sammenslaing med andre virksomheter (fusjon) eller oppsplitting av flere nye .56
virksomheter (fisjon)
Endringer i ledelsen (dvs. nye personer i viktige stillinger) 56 -.40
Legnnskutt eller lannsstopp .53
Omlegging av overordnede mal og strategier 52
Endringer pa eiersiden (dvs. nye eiere, oppkjap av eierandeler mv.) A7
Innfaring av nye systemer for lgnn og belgnning 46 44
Permitteringer 43 .55
Teknologiske endringer (f.eks. endringer i utstyr, verktay eller metoder som benyttes i -.55
arbeidet)
Nedskjeringer i antall arbeidstakere 54 -.56

Ekstraksjonsmetode: Prinsipal Komponentanalyse.

a. 3 komponenter ekstrahert

Appendiksfigur Al: Forutsetningene til R. M. Baron og Kenny (1986) ble mgatt for H2.

B=.19%*

Redusert
autonomi

Revolusjonare

B=.30%*

>

endringer

B = .34%% (B = 28%%)

Kvantitativ
jobbusikkerhet
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Appendiksfigur A2: Forutsetningene til R. M. Baron og Kenny (1986) ble mgatt for H3.

B=.15%

Redusert
kompetanse

Revolusjonaere
endringer

B=.26%*

)

B =34%* (B=.30%%)

Kvantitativ
jobbusikkerhet

Appendiksfigur A3: Forutsetningene til R. M. Baron og Kenny (1986) ble mgtt for H4.
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Appendiks B

Appendikstabell B1: Maleinstrument fra spgrreskjemaet: Ulike typer organisasjonsendringer.

76

I hvor stor grad har fglgende hendelser forekommet i din organisasjon i lgpet av de siste to arene? Sett ett kryss for det svaralternativet som best

beskriver din virksomhet.

Nedskjeeringer i antall arbeidstakere

Permitteringer

Budsjettnedskjaeringer

Teknologiske endringer (f.eks. endringer i utstyr, verktey eller metoder som benyttes i arbeidet)
Endringer mht. hvem som utferer hvilke oppgaver

Innfgring av nye systemer for lgnn og belgnninger

Endringer i ledelsen (dvs. nye personer i viktige stillinger)

Endringer pa eiersiden (dvs. nye eiere, oppkjep av eierandel mv.)

Omstrukturering (sammenslaing/oppsplitting av avdelinger og divisjoner innad i virksomheten)
10. Sammenslaing med andre virksomheter (fusjon) eller oppsplitting i flere nye virksomheter

11. Omlegging av overordnede mal og strategier

12. Lannskutt eller lennsstopp

13. Endringer i sammensetning av arbeidstokken (flere deltidsansatte, flere innleide etc.)

14,

WO No s wWN -

Aldri
1

I liten grad
2

I noen grad
3

| stor grad
4

R. A. Baron og Neuman (1996) sin maleskala «organisasjonsendringer» (modifisert og kulturelt tilpasset Skogstad, Matthiesen og

Einarsen i 2007).
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Appendikstabell B2: Maleinstrument fra spgrreskjemaet: Kvantitativ jobbusikkerhet.

77

I hvilken grad er du enig i falgende pastander vedrgrende din jobb? For hver pastand: kryss av for en av de fem graderte svaralternativene

nedenfor.
Stemmer Stemmer
slett ikke helt
1 3 4 5

Jeg engster meg for a matte forlate jobben min fer jeg hadde tenkt
Det er en sjanse for at jeg vil matte forlate jobben min i lgpet av det kommende ar
Jeg er redd for at jeg kommer til & miste jobben min i neermeste fremtid

Isaksson, Hellgren og Pettersson (1998, som sitert i Hellgren, Sverke & Isaksson, 1999).

Appendikstabell B3: Maleinstrument fra spgrreskjemaet: Basale psykologiske behov.

De fglgende pastandene handler om dine falelser rundt jobben din de siste to arene. Vennligst ta stilling til hvor godt hver pastand stemmer
med dine erfaringer i naveerende jobb. Sett et kryss for det alternativet som best beskriver din situasjon.

Stemmer ikke i det hele tatt Stemmer til en viss grad Stemmer veldig godt
1 2 3 4 5 6 7

1. Jeg faler jeg kan komme med mange innspill nar det
gjelder hvordan min jobb skal utfares.

2. Jeg liker virkelig folkene jeg jobber sammen med.

3. Jeg faler meg ikke serlig kompetent nar jeg er pa
jobben.

4. Folk pa jobben forteller meg at jeg er god til det jeg

gjer.

Jeg faler meg presset pa jobben.

Jeg kommer overens med folk pa jobben.

7. Jeg holder meg for det meste for meg selv nar jeg er pa
jobben.
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11.

12.

13.
14.

15.
16.

17.
18.
19.
20.

21.

Jeg er fri til & uttrykke mine ideer og meninger pa
jobben.
Jeg betrakter folkene jeg jobber med som mine venner.

. Jeg har hatt muligheten til & laere interessante nye

ferdigheter pa jobben min.

Nar jeg er pa jobb ma jeg gjgre som jeg far beskjed
om.

De fleste dager faler jeg at jeg har oppnadd noe fra a
arbeide.

Mine falelser blir tatt hensyn til pa jobben.

Pa jobben far jeg i liten grad mulighet til & vise hva jeg
er god for.

Folk pé jobben bryr seg om meg.

Det er ikke mange personer som jeg har et nart forhold
til pa jobben.

Jeg foler at jeg stort sett kan veere meg selv pa jobben.
De jeg jobber med synes ikke & like meg noe serlig.
Nar jeg jobber faler jeg meg ikke serlig flink.

Det er fa muligheter for meg & bestemme hvordan jeg
skal utfagre jobben min.

Folk pé jobben er ganske vennlige mot meg.
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