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Forord

Denne masteroppgaven er skrevet ved Universitetet for miljg- og biovitenskap (UMB), Institutt

for gkonomi og ressursforvaltning, varen 2009.

Vi valgte & skrive om frilanseres arbeidssituasjon etter a ha tatt utgangspunkt i et gnske
om a skrive innenfor temaet fleksibel arbeidstid. Frilansere har enorm fleksibilitet, og det er én
av grunnene til at vi fant temaet interessant. Vi fgler at vi har belyst et viktig og dagsaktuelt tema

gjennom denne oppgaven, noe det store engasjementet fra respondentene tyder pa.

Det har veert en lang prosess, siden vi for ett ar siden begynte tankevirksomheten rundt
det som har blitt en oppgave vi kan sta inne for. Vi har mange a takke for velviljen og
engasjementet som er vist underveis. Farst og fremst retter vi en stor takk til veilederne vare,
Beate Elstad og Gro Ladegard. Beate har under prosessen vist et glgdende engasjement, og til
enhver tid bidratt med avgjgrende forslag til hva som kan forbedres. Gro har mot sluttfasen av
prosessen sett oppgaven fra et noe annet stasted, og i sa mate bidratt til sveert verdifulle

vurderinger og innspill.

Vi vil takke Norsk Journalistlag, spesielt ved Gunhild L. Mohn og Tore Sjglie, som lot
oss fa tilgang til listen over e-postadressene til frilansjournalistene i organisasjonen. En takk
rettes ogsa til Norsk Jazzforum, som lot oss bruke medlemmenes e-postadresser som la pa deres
hjemmeside. Videre gnsker vi a takke hver enkelt respondent, som gjorde denne undersgkelsen

mulig & gjennomfare.

Samtidig vil vi rette en takk til Ingvill Henmo, Silje Kathrine Sviggum og Kristin
Sevaldsen, som alle bidro med gode innspill under pretestingen av spgrreskjemaet. Denne

hjelpen var verdifull med tanke pa utformingen av sparreskjemaet.

Oslo, 12. Mai 2009

Therese Haglund Aleksander Smerkerud



Sammendrag

Formalet med denne studien har veert & kartlegge frilanseres arbeidssituasjon i Norge i dag.
Frilansere er en gruppe arbeidere som stadig gker i antall, og som har stor fleksibilitet. De er
forsket lite pa i Norge, og derfor gnsket vi a ta for oss dette temaet. | tillegg synes vi det er
interessant a se pa temaet i skonomiske nedgangstider.

Var hovedproblemstilling var:
Hvordan er frilanseres arbeidssituasjon i Norge i dag?
For a utfylle denne problemstillingen formulerte vi fire forskningssparsmal:

e | hvilken grad opplever frilansere de ulike forholdene ved sin arbeidssituasjon?
o | hvilken grad er det forskjeller mellom ulike grupper av frilansere pa dette
omradet?
o I hvilken grad er det forskjeller mellom frilansere og andre arbeidstakere pa dette
omradet?
e Hvilke sammenhenger er det mellom egenskaper ved den enkelte frilanser,

arbeidssituasjonen og konsekvensene av a vere?

For & besvare problemstillingen pa best mulig mate, valgte vi et kvantitativt design, og
1007 frilansere i Norge mottok var spgrreundersgkelse. Vi oppnadde en svarandel pa 38,4 %.
Respondentene ble kontaktet med bakgrunn i sine medlemskap i enten Norsk

Journalistlag/Frilansjournalistene eller Norsk Jazzforum.

Den indre motivasjonen og jobbtilfredsheten blant frilanserne var svert hgy. Arsakene til
dette er blant annet interessante arbeidsoppgaver, og at de kan styre hverdagen selv, grunnet stor
fleksibilitet og frihet. Frilanserne var noe mer frivillige enn ufrivillige i sin arbeidssituasjon. I
ner sammenheng med de ovennevnte faktorene fant vi at turnoverintensjonen blant
respondentene var lav. Likevel kommer vi ikke bort fra ulempene ved frilansing, som i
hovedtrekk er usikker inntekt, darlige sosiale ordninger og mange administrative
arbeidsoppgaver. | tillegg er lgnnen den fasetten innenfor jobbtilfredshet frilanserne var minst

tilfredse med.



Frilanserne opplever forholdsvis god sikkerhet, spesielt pa lang sikt. Det tyder pa at de er
sikre pa at de kan fortsette i sin arbeidssituasjon i lang tid fremover, til tross for at inntekten er
usikker. Andre spesielt interessante funn er at de opplever tilfredsstillende balanse i forholdene
innsats/belgnning og arbeid/fritid, og det ser ikke ut til at de skiller seg negativt ut fra andre

arbeidere. Respondentene fgler seg noe stresset, mens graden av utbrenthet er lav.

Vi fant enkelte forskjeller mellom medlemmene av Norsk Jazzforum og Norsk
Journalistlag/Frilansjournalistene.  Jazzmusikerne hadde hgyere indre motivasjon og
korttidssikkerhet, samt at de var mer tilfredse med det sosiale i arbeidssituasjonen. Det negative
for jazzmusikerne var at de var vesentlig mer stresset enn journalistene. Pa tross av dette, hadde

de merkbart lavere grad av turnoverintensjon.

Alt i alt er det mange positive sider ved frilansernes arbeidssituasjon, selv om det er visse
forskjeller pa individ- og gruppeniva. Likevel er hovedinntrykket vart at frilansere opplever sin
arbeidssituasjon som forholdsvis god, til tross for at stressnivaet er merkbart, inntekten usikker,

de sosiale ordningene for darlige og at de har for mange administrative arbeidsoppgaver.



Abstract

The purpose of this thesis has been to map out freelancers’ working situation in Norway today.
Mainly, we want to look into the issue because the number of freelancers is constantly increasing
and that they have great flexibility. There has also been lack of research on this group of workers
in Norway. In addition, we find it interesting to look into freelancers’ working situation during a

recession.
Our main problem was:
How is freelancers’ working situation in Norway today?
To supplement this problem, we decided to formulate four research questions:

e To what extent do freelancers experience the different aspects of the working situation?
o To what extent do differences exist between different groups of freelancers in this
area?
o To what extent do differences exist between freelancers and other employees in
this area?
e Which connections are there between the characteristics on the individual level, working

situation and consequences of being a freelancer?

To answer the problem in a best possible manner, we chose a quantitative design, and
1007 freelancers in Norway received our survey. The survey had a response rate of 38.4 %. We
contacted the respondents through their memberships in either Norwegian Union of Journalists

(Norsk Journalistlag/Frilansjournalistene) or the Norwegian Jazz Federation (Norsk Jazzforum).

Both the intrinsic motivation and job satisfaction among the freelancers were very high.
The reasons for this are that they carry out interesting tasks, and that they can manage their
working day because of high flexibility and freedom. The freelancers were somewhat more
voluntary than involuntary in their working situation. In connection to these factors, we found
low degree of turnover intention among the respondents. However, there are some disadvantages

connected to freelancing. The main features are insecure income, poor sickness benefit systems,

v



no pension scheme and too many administrative tasks. Wages is the facet within job satisfaction

where freelancers are the most dissatisfied.

The freelancers perceive high security, especially in the long run. This indicates that they
feel confident to continue their working situation in the future, even if the income is insecure.
Other interesting findings are that they perceive both relatively low Effort-Reward Imbalance
and satisfying balance between work and leisure time. We cannot distinguish freelancers from
other workers when it comes to these two variables. The respondents feel somewhat stressed,

while the degree of burnout is low.

We found some differences between the members of Norwegian Union of Journalists and
the Norwegian Jazz Federation. The jazz musicians had higher intrinsic motivation, perceived
higher security on short term and they were more satisfied with the social aspects of their work.
Another finding is that the jazz musicians were a lot more stressed than the journalists. Despite

of this, they had noticeable lower levels of turnover intention.

Based on our findings, there are many positive aspects regarding freelancers’ working
situation, even if there are some differences at both individual and group level. However, our
main impression is that freelancers perceive their working situation as relatively good, despite
they feel somewhat stressed, have insecure income, poor sickness benefit systems, no pension

scheme and too many administrative tasks.
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1 Innledning

Far vi presenterer problemstillingen, legger vi frem var begrunnelse for valget av den. Deretter

vil vi definere hva vi legger i begrepet frilanser, samt komme inn pa utbredelsen av frilansing.

1.1 Begrunnelse for valg av problemstilling

Det foretas arlige arbeidslivsundersgkelser, blant annet av Statens arbeidsmiljginstitutt (STAMI),
men i slike undersgkelser er det ikke vanlig a skille mellom frilansere og andre arbeidstakere.
Dette medfarer at det finnes lite konkret informasjon om frilansere og deres arbeidssituasjon i
Norge. Vi synes derfor det hadde veert interessant a tilegne oss mer kunnskap om dette.

Frilansere interesserer oss fordi de har en ganske annen arbeidssituasjon enn andre
arbeidstakere. De har muligheten til & legge opp dagene etter eget gnske, og kan ta pa seg de
oppdragene de selv gnsker, sa langt skonomien taler det. Likevel er frilanseres utfordring ofte a

skaffe nok oppdrag, blant annet pa grunn av den gkte konkurransen.

Samfunnet er i stadig utvikling, og vi star overfor endringer i arbeidsmarkedet. Dette far
konsekvenser for alle typer arbeidstakere, men kanskje spesielt for frilansere. Dette gjgr det
interessant & se na&rmere pa denne arbeidsgruppen og deres arbeidssituasjon. Vi skal komme kort

inn pa noen av endringene vi har sett tendensen til.

Arbeidslivet blir stadig mer oppgaveorientert. Organisasjonsstrukturen endrer seg slik at
vi far en gkende andel prosjektorientering, og det settes sammen team for egne prosjekter. Dette
star i neer sammenheng med at bedrifter leier inn ekstern hjelp for kortere perioder. Personer med
spesialkompetanse, som bedriften ikke har bruk for ved en senere anledning, blir hyret inn for
oppdrag med kort varighet. @kende grad av outsourcing gir ogsa nye muligheter for frilansere,

grunnet det gkte antall spesialistoppdrag i markedet, noe som ogsa gjar frilansing interessant a se

o

pa.

Den teknologiske utviklingen bidrar til at det er enklere a etablere seg som frilanser. |
enkelte yrker kan man narmest velge arbeidstid og -sted fra dag til dag, og dette gir en enorm
fleksibilitet. En mulig konsekvens av dette, kan veere flere frilansere pa sikt.



Pa tross av gkte arbeidsmuligheter, grunnet skt prosjektorientering og teknologisk
utvikling, kan det veere grunn til bekymring for enkelte frilansere. De gkonomiske
nedgangstidene farer til taffere konkurranse om oppdrag, noe som igjen medfarer at flere vil
oppleve usikker gkonomi. Frilansere ma akseptere at arbeidssituasjonen deres innebzrer stgrre
risiko enn tidligere, og at det er vanskeligere a skaffe oppdrag. I tillegg er frilansere blant de
forste som ma ga fra selskaper i nedgangstider, sd den negative utviklingen byr pa store

utfordringer.

1.2 Problemstilling
Vi har kommet frem til fglgende hovedproblemstilling:

Hvordan er frilanseres arbeidssituasjon i Norge i dag?

Med ”arbeidssituasjon” mener vi frilanseres generelle arbeidssituasjon, og det vil gjennom
oppgaven omfatte det vi kaller individniva, arbeidssituasjon og konsekvenser. For a utfylle var

overordnede problemstilling gnsker vi spesielt a se pa:

e | hvilken grad opplever frilansere de ulike forholdene ved sin arbeidssituasjon?
o | hvilken grad er det forskjeller mellom ulike grupper av frilansere pa dette
omradet?
o I hvilken grad er det forskjeller mellom frilansere og andre arbeidstakere pa dette
omradet?
e Hvilke sammenhenger er det mellom egenskaper ved den enkelte frilanser,

arbeidssituasjonen og konsekvensene av a vere?

1.3 Bakgrunn for valg av problemstilling

En frilanser har flere oppdragsgivere og tilknytningsforholdet til oppdragsgiver er midlertidig
(Frilansjournalistene, 2006). | loven om folketrygd 8 1-9 er en frilanser definert som “enhver
som utferer arbeid eller oppdrag utenfor tjeneste for lgnn eller annen godtgjerelse, men uten a
veere selvstendig neeringsdrivende” (Norges Lover, 2008:2017). For a sikre at var definisjon av
en frilanser er bred nok til & gjelde de vi gnsker & kontakte, vil vi ogsa presentere definisjonen av

en selvstendig neringsdrivende. Definisjonen fra loven om folketrygd definerer en selvstendig
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nearingsdrivende i 8 1-10 slik: "Med selvstendig neringsdrivende menes i denne loven enhver
som for egen regning og risiko driver en vedvarende virksomhet som er egnet til a gi
nettoinntekt” (Norges Lover, 2008:2017). Det er flere klare likheter mellom frilansere og
selvstendig neringsdrivende. Begge gruppene utfarer oppdrag utenfor tjeneste og er sin egen sjef
(Nav, 1997), samt at de arbeider for egen regning og risiko. Forskjellen mellom dem er blant
annet at de selvstendig naeringsdrivende serlig driver virksomhet av en viss varighet og av et
visst omfang (lbid). Vi vil gjennomgaende bruke begrepet frilanser i oppgaven til & omfatte bade
de tradisjonelle frilanserne og selvstendig naeringsdrivende.

Heian m. fl (2008) har gjennomfart en undersgkelse om kunstneres aktivitet, arbeids- og
inntektsforhold. Av det totale antall kunstnere som var med i undersgkelsen, var 6 % frilansere,
41 % selvstendig naeringsdrivende, og 10 % var en kombinasjon av disse to. Det vil si at 57 % av
kunstnerne som var med i undersgkelsen, gar inn under de kategoriene vi gnsker & undersgke.
For gruppen musikere, sangere og dirigenter falt 45 % inn under disse tre kategoriene. Mange
kunstnere opererer som selvstendig nearingsdrivende, men ren frilanstilknytning er noe mer
uvanlig i denne gruppen. Det ser ut til at det stadig blir flere frilansere innenfor kunstneryrkene,

og andelen fast ansatte musikere falt noksa markant fra 1994 til 2006 (lbid).

Norsk Journalistlag hadde 8555 medlemmer i 2003, hvorav 8,8 % var frilansere
(Tretterud, 2003; Sjglie, 2008). Siden dette, har antallet medlemmer i Norsk Journalistlag gkt til
9793 (Sjelie, 2009), men vi har ingen informasjon om hvor hgy andelen frilansere er. Derfor kan

vi ikke si om andelen frilansjournalister har gkt.



2 Teori

| dette kapittelet vil vi gjennomga aktuell teori med bakgrunn i problemstillingen. Vi velger farst
a presentere det teoretiske rammeverket, slik at man tidlig far en oversikt over hvilke variabler
oppgaven skal omhandle. Vi har valgt & utarbeide hypoteser der vi har funnet det hensiktsmessig,
og disse vil bli lagt frem etter den variabelen der vi farst presenterer teorien.

2.1 Teoretisk rammeverk

Det teoretiske rammeverket gir en god oversikt over hvilke temaer vi finner relevante med tanke

pa problemstillingen, og som vi vil belyse i teoridelen.

Individniva

* Demografi
= Ufrivillighet
* Indre motivasjon

*Jobbtilfredshet

» Stress

* Utbrenthet
*Turnoverintensjon

* Sikkerhet
* Ubalansen innsats/belgnning
» Ubalansen arbeid/fritid

Figur 2.1: Teoretisk rammeverk®

2.2 Individniva

Innenfor individnivaet har vi lagt til grunn variablene demografi, ufrivillighet og indre
motivasjon. Vi vil likevel ikke ta for oss variabelen demografi i teoridelen, da det er underforstatt

hva som inngar i denne.

2.2.1 Ufrivillighet

Vi gnsker & kartlegge om frilanserne i undersgkelsen var frilanser av fri vilje, eller om de selv

foler at de ikke har noe annet valg, for eksempel fordi det kan vaere vanskelig a fa fast jobb i

! Dette er kun et teoretisk rammeverk, og skal ikke forstds som at det er kausale sammenhenger mellom variablene.
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dagens toffe arbeidsmarked. Vi synes det er interessant a se pa om graden av ufrivillighet kan ha

en sammenheng med noen av de andre variablene, deriblant turnoverintensjon.

Vi definerer begrepet ufrivillighet som at et individ gjer noe av andre grunner enn fri

vilje”. Det er dermed andre arsaker til frilansingen enn at individet selv gnsker det.

Det har vert en klar gkning i antall arbeidsledige journalister det siste aret. | januar 2008
var antall arbeidsledige journalister 476, mot mer enn det dobbelte i januar 2009 (Brakstad,
2009). Kutt som rammer journalister har blitt gjennomfart, og skal gjennomfares, i blant annet
Aftenposten Aften, Bergens Tidende, Stavanger Aftenblad og TV 2. Vi ser ogsa av antall
medlemmer i Norsk Journalistlag at det stadig blir flere journalister (Sjglie, 2009), og dette vil
medfare taffere kamp om bade faste jobber og enkeltoppdrag. Heian m. fl (2008) la frem at det
har vaert en markant gkning i antall kunstnere siden tilsvarende undersgkelse i 1994. Det har ogsa
vaert en gkning blant antall musikere, men denne er noe verre 4 tallfeste (1bid). Nar konkurransen

om de faste jobbene blir taffere, ma flere frilanse ufrivillig.

Enkelte hevder at det gkte antallet frilansere ikke bunner i frivillighet, og at mange
nyutdannede ser frilansing som det eneste reelle alternativet, selv om de gnsker seg en fast jobb.
En rundsperring gjennomfart p& 1990-tallet av Frilansklubben/NJ?, viste at hver fjerde frilanser
kunne tenke seg fast jobb, altsa at de var ufrivillige frilansere (Frilansjournalistene), mens hvert
femte intervjuobjekt i den tyskspraklige delen av Sveits var interessert i fast ansettelse (Nies og
Pedersini, 2003).

2.2.2 Indre motivasjon

Vi gnsker a finne ut om frilanserne i undersgkelsen finner motivasjon gjennom oppgavene de
utever. Det vil veere av interesse & undersgke i hvor stor grad det er arbeidsoppgavene som er
motiverende, eller om det kan vaere andre aspekter som driver frilanserne i arbeidet. Hgy indre
motivasjon er viktig i yrker som krever initiativ, engasjement og kreativitet (Amabile, 1999;

Kuvaas, 2005 i Knudsen og Ryen, 2005), og er derfor relevant i denne oppgaven.

? Dette var det tidligere navnet p& Norsk Journalistlag/Frilansjournalistene
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Indre motivasjon vil si a ta del i en aktivitet for aktivitetens egen skyld (Pintrich og
Schunk, 2002), mens Deci og Ryan (2000) hevder at indre motivasjon er & utfgre en aktivitet
fordi den i seg selv er tilfredsstillende, og ikke pa grunn av andre utfall. De papeker ogsa at man
far belenning gjennom aktiviteten, til tross for at man ogsa mottar sekundare belgnninger, som
for eksempel verdsettelse (Deci og Ryan, 1985). Belgnning gjennom aktiviteten kan for

eksempel veere at arbeidsoppgavene er interessante og spennende.

Amabile (1999) hevder at mennesker er mest kreative nar de er sterkt indre motivert, og i
vesentlig stgrre grad enn nar motivasjonen bunner i ytre belgnninger. Man opptrer med andre ord
kreativt nar den indre motivasjonen er hgy. Personer med hgy indre motivasjon er mer effektive
og drives av selve arbeidet, og dette i seg selv medferer at man far bedre tid til & fokusere pa
ideer (Ibid). Kuvaas (2005 i Knudsen og Ryen, 2005) hevder at indre motivasjon som kilde til
gode prestasjoner er effektivt for oppgaver hvor kvalitet, forstaelse, lering, utvikling og
kreativitet er viktigere enn kvantitet. At indre motivasjon og kreativitet har en sa nar kobling, er
interessant med bakgrunn i at mange frilansere ofte arbeider alene, og i s& mate behgver kreativ

stimulans.

| tillegg til at indre motivasjon er en kilde til ytelse og trivsel i arbeidslivet, bidrar det til
gode prestasjoner og redusert turnover (Jelstad, 2007). Det er ogsa pavist en sterk sammenheng

mellom indre motivasjon og turnoverintensjon (Kuvaas, 2008).
Med bakgrunn i den ovennevnte teorien kom vi frem til falgende hypoteser:
H;: Desto hgyere indre motivasjon, desto hgyere jobbtilfredshet.
H,: Desto hgyere indre motivasjon, desto lavere turnoverintensjon.

2.3 Arbeidssituasjon

Innenfor arbeidssituasjon har vi inkludert variablene sikkerhet, ubalanse mellom innsats og
belgnning og ubalanse mellom arbeid og fritid. Alle disse er forhold ved selve arbeidssituasjonen
som har stor betydning for frilanseres totale oppfatning av arbeidet.


http://paraplyen.imaker.no/paraplyen/akiv/2007/september/misforstat/

2.3.1 Sikkerhet

En vanlig antakelse er at frilansere har stgrre fleksibilitet og frihet enn mange andre
arbeidstakere, mens noe av det negative med a veere frilanser er den store usikkerheten de kan
oppleve i hverdagen. Dette kan dreie seg om at man er usikker pa hvilke oppdrag man vil fa frem
i tid, eller at man ikke har noen som verner om interessene sine. Graden av sikkerhet er viktig a

kartlegge fordi den kan innebere store konsekvenser for hver enkelt frilanser.

STAMIs definisjon pa jobbsikkerhet er “den sikkerhet man foler for at man vil kunne
fortsette arbeidsforholdet i fremtiden, og troen pa muligheten for ny jobb hvis man skulle bli
oppsagt” (Statens arbeidsmiljginstitutt, 2004:35). Med bakgrunn i denne, definerer vi sikkerhet
som: “Hvor trygg man feler seg pa & kunne fortsette i samme arbeidssituasjon i fremtiden, alle
forhold tatt i betraktning”. Med dette mener vi sikkerheten ved & vite at man far fremtidige
oppdrag, og at man pa bakgrunn av det kan fortsette i samme arbeidssituasjon pa lang sikt. Jo
hgyere graden av sikkerhet er, jo mer vet man om hva fremtiden vil bringe, og jo lavere vil

belastningen for individet vare.

Det kan vere en klar fordel for frilansere & ha flere oppdragsgivere, slik at man sprer
risiko. Weldon hevder i Long (2005) at suksessfulle frilansskribenter ma ha en liste med
palitelige publikasjoner man gnsker & skrive for, slik at man slipper a stole for mye pa én
publikasjon. Dette gjelder ikke bare for journalister, men ogsa for frilansmusikere. En
frilansmusiker, som spiller for en av de mest etablerte musikerne i landet, hevder at det & satse pa
ett stort satsningsprosjekt er for lite, da man ikke vet nar salgstallene avtar eller nar
oppdragsgiveren velger a gi seg (Stavnes, 2008).

En vanlig antakelse er at enkeltaktgrer misliker risiko, og at disse individene forsgker a
minimere risiko der det er mulig. Risikoaversjon vil si motvilje mot & ta risiko, og i valget
mellom flere alternativer som vil gi samme lgnn, velger man det alternativet som har lavest
risiko. For en frilanser kan dette valget std mellom & ta ett oppdrag med hgy lgnn, eller & ta
mange oppdrag med lav Ignn, med den samme totale utbetalingen. Teorien sier at man vil velge

alternativet med mange sma oppdrag, da dette bunner i lavere risiko.



En undersgkelse gjennomfart blant frilansere i New York, viser at i overkant av seks av ti
respondenter konstant ma lete etter arbeid. 85 % sa pa usikker inntekt som en ulempe ved & vere
selvstendig (Horowitz m. fl, 2005), mens det tilsvarende tallet er 73,3 % for frilansere i en
undersgkelse gjennomfgrt av Mediafon study i 2001/2002 (Nies og Pedersini, 2003). Dette
kommer av at det er vanskelig a skaffe oppdrag, og viser at man bgr finne noen faste
oppdragsgivere, slik at sikkerheten i arbeidet blir starre. En respondent i den amerikanske
undersgkelsen pekte pa at den gkonomiske usikkerheten var en grunn til at vedkommende ikke
hadde helseforsikringer, og dette gjeor at sikkerheten blant frilansere svekkes (Horowitz m. fl,
2005). Det kom ogsa frem at 14 % av respondentene ikke var dekket av helseforsikringer det
foregaende aret, og dette bidrar til at sikkerheten blant frilanserne er svak ved sykdom og skader
(Ibid).

2.3.2 Ubalansen mellom innsats og belgnning

Om man opplever ubalanse i forholdet mellom innsats og belgnning i arbeidssituasjonen, gker
sannsynligheten for blant annet stress og utbrenthet. Vi gnsker & se om innsatsen frilansere
legger ned, og den eventuelt manglende belgnningen de far tilbake, har konsekvenser for deres
helse. Det helsemessige aspektet blant frilanserne i undersgkelsen er av stor betydning, og derfor

tar vi for oss denne faktoren.

Det et individ bidrar med i en arbeidssituasjon, er den arbeidsinnsatsen som legges ned
(Busch og Vanebo, 2000). Innsats representerer jobbkrav og plikter som blir lagt pa de ansatte
(van Vegchel m. fl, 2005). Dette kan gjeres gjeldende for frilansere, som ogsa vil ha en rekke

jobbkrav og plikter & forholde seg til.

| falge Busch og Vanebo (2000) er belgnning de godene de ansatte mottar. Belgnning vil

altsa veere de godene frilanserne far som fglge av arbeidet de utfarer.

Med bakgrunn i det vi har nevnt om innsats og belgnning over, vil ubalanse mellom

innsats og belgnning si at man ikke fgler at man far nok igjen for det arbeidet man legger ned.



ERI-modellen

Modellen Effort-Reward Imbalance (ERI) ble utviklet i 1986 av Johannes Siegrist. Det sentrale
er at ubalansen mellom hgy innsats og lav belgnning leder til en overbelastning i form av for
eksempel stress eller utbrenthet (van Vegchel m. fl, 2005). Modellen baserer seg pa at innsatsen
man utfarer i arbeidslivet til en viss grad blir utfart som en sosial kontrakt, som er basert pa en
norm om sosial gjensidighet (Lau, 2008 - 1). Denne kontrakten inneberer at man til gjengjeld for
sine anstrengelser i arbeidet forventer & motta belgnning. Siegrist m. fl (2004) hevder at denne
belgnningen, teoretisk sett, bestar av komponentene penger, verdsettelse og én siste komponent
som betegnes jobbforfremmelse (karriere) og jobbsikkerhet. Empirisk hevder Siegrist m. fl
(2004) at det neermest er umulig a skille mellom den finansielle komponenten og aspektet rundt
jobbforfremmelse og karrieremuligheter, og derfor vil jobbforfremmelse omfatte alle disse
aspektene. Dette gjer at belgnning bestar av faktorene verdsettelse, jobbsikkerhet og
jobbforfremmelse (Ibid). I tillegg til dette, antar modellen at folk som er overengasjerte i forhold
til jobben, lgper en starre risiko for & bli overbelastet enn andre (Lau, 2008 - 1). Overengasjerte
individer er karakterisert av overdrevent arbeidsrelatert engasjement og et stort behov for
godkjennelse (Siegrist m. fl, 2004). Med bakgrunn i at overengasjement har en sa viktig plass i

ERI-modellen, vil vi ogsa behandle denne faktoren inngaende.

Overengasjement
(Behov for kontroll og godkjennelse)

Hgy innsats € > Lav belgnning

Krav Penger
Plikter Verdsettelse
Jobbsikkerhet/karrieremuligheter

Figur 2.2: ERI-modellen (van Vegchel m. fl, 2005:1119)

Som vi kan se av figur 2.2, blir overengasjement sett pa som en uavhengig faktor, som
pavirker bade hgy innsats og lav belgnning. Med bakgrunn i dette, pavirker overengasjement
ansattes helse indirekte. | tillegg er det tenkt at overengasjement kan ha en direkte effekt pa
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arbeideres helse, fordi det a veere overengasjert over tid kan fare til utbrenthet pa lang sikt (van
Vegchel m. fl, 2005).

Modellen leder oss frem til tre hovedhypoteser. Den farste, ERI-hypotesen, er at
arbeidere som opplever at arbeidet krever store anstrengelser, men mottar liten belenning, laper
en hgyere risiko for stressrelaterte lidelser ut over det faktorene hgy innsats og lav belgnning gir
alene (Lau, 2008 - 1; Siegrist, 2002 i van Vegchel m. fl, 2005; Institut flir Medizinische
Soziologie, Heinrich Heine Universitat Dusseldorf, 2007). Den andre, overengasjements-
hypotesen, er at de som skarer hgyt pa overengasjement har hgyere risiko for & utvikle
stressrelaterte lidelser. Den tredje, interaksjonshypotesen, er at ansatte som tilfredsstiller
kriteriene i de to ferste hypotesene, har hgyest risiko for stressrelaterte lidelser (Ibid). Stress og

utbrenthet er de stressrelaterte lidelsene vi vil ta for oss i denne oppgaven.

van Vegchel m. fl (2005) har tatt for seg 45 studier fra 1986-2003 omkring ERI-
modellen. Med dette som basis forsgker de & vurdere de tre hovedhypotesene. Alle fem studier
som fant en sammenheng mellom ERI og lav jobbrelatert trivsel, viste at ansatte som la ned hay
innsats, men fikk liten belgnning, hadde en risiko for emosjonell utmattelse. Noen fant ogsa at en
situasjon med ERI kunne settes i sammenheng med depersonalisering og lavere jobbtilfredshet
(van Vegchel m. fl, 2005). Studiene fant at hgyt overengasjement var knyttet til lavere
jobbtilfredshet, emosjonell utmattelse og depersonalisering. Funnene gikk i hver sin retning nar
det kom til interaksjonshypotesen (Ibid).

De fleste studiene har gitt stgtte til ERI-hypotesen, om at kombinasjonen hgy innsats og
lav belgnning forarsaker skade pa ansattes helse. Overengasjementshypotesen ble sett pa i
omtrent halvparten av studiene, og flertallet av studiene fant at overengasjerte arbeidere hadde
darligere helse enn sine kolleger. Den siste hypotesen har blitt undersgkt i sveart liten grad, og det
er i s3 mate vanskelig a trekke noen tydelige konklusjoner som stgtter opp om hypotesen (van
Vegchel m. fl, 2005).

Innenfor ubalansen mellom innsats og belgnning har vi utviklet falgende hypoteser:
Hs: Desto hgyere ERI-ratio, desto mer utsatt for stressrelaterte lidelser.

H,: Desto hgyere overengasjement, desto mer utsatt for stressrelaterte lidelser.
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Hs: Desto hgyere ERI-ratio og overengasjement, desto mer utsatt for stressrelaterte

lidelser.

He: Desto hgyere ERI-ratio, desto lavere jobbtilfredshet.

H7: Desto hgyere overengasjement, desto lavere jobbtilfredshet.

Hs: Desto hgyere ERI-ratio og overengasjement, desto lavere jobbtilfredshet.

Hvordan analysere hypotesene?

| det kommende viser vi hvordan man regner ut ERI-ratioen, som er forholdet mellom innsats og
belgnning. Senere gar vi kort inn pa hvordan man tester overengasjementshypotesen og

interaksjonshypotesen.

Innsatsen males ut fra fem pastander, hvor respondenten totalt kan oppna en score fra 5
til 25. Desto hgyere sum, desto mer bekymret og stresset er respondenten i forhold til kravene det

stilles i arbeidet.

Som tidligere nevnt, har Siegrist m. fl (2004) delt opp den totale belgnningen i
verdsettelse, jobbforfremmelse og jobbsikkerhet. Belgnningen kan ha en score fra 11 til 55, hvor

55 er det hgyeste nivaet av belgnning.

ERI-ratioen beregnes slik:

e
(r*c)

ERI-ratio =

e = respondentens samlede score pa innsats
r = respondentens samlede score pa belgnning
¢ = korreksjonsfaktor

Korreksjonsfaktoren er forholdet mellom antall pastander som maler innsats og antall pastander

som maler total belgnning.

En ratio neer null indikerer god balanse mellom innsats og belgnning, mens en ratio over

en indikerer ubalanse i forholdet mellom innsats og belgnning.
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Overengasjement blir malt gjennom fem pastander, hvor respondentene oppgir svaret pa
en 5-punkts Likert-skala. Lau (2008 - 2) hevder at de som sliter med hgyt overengasjement er de

som befinner seg pa den siste 10 prosents kvartilen.

| forhold til interaksjonshypotesen deler Lau (2008 - 2) inn i fire grupper med tanke pa
hvilke nivaer av ERI og overengasjement respondentene oppnar. Pa denne maten vil det vare
mulig & se pa helseforskjeller mellom gruppene. Den farste gruppen bestar av de som har lav
ubalanse mellom innsats og belgnning og lavt overengasjement. Denne gruppen blir kalt de
avslappede. Den andre gruppen bestar av de med hgy ubalanse mellom innsats og belgnning og
lavt overengasjement, og denne gruppen kalles for sliterne. Overdriverne bestar av de med lav
ubalanse mellom innsats og belgnning, og hayt overengasjement. Den siste gruppen kalles for de
fortvilte, og bestar av respondentene med hgy ubalanse mellom innsats og belgnning og heyt

overengasjement (Ibid).

2.3.3 Ubalansen mellom arbeid og fritid

| European Working Conditions Survey kommer Norge godt ut nar det gjelder balansen mellom
arbeid og fritid (Parent-Thirion m. fl, 2007; Dahle, 2007). Kun én av ti nordmenn® oppgir at de
sliter med & balansere forholdet mellom jobb og familizere og sosiale forpliktelser utenfor jobben,

og dette er lavest blant landene som er med i undersgkelsen (Ibid).

European Employee Index er en annen arlig medarbeiderundersgkelse, hvor 22 000
medarbeidere fra 20 land deltok i undersgkelsen i 2008, hvorav 5000 var nordmenn (Ennova
A/S, 2008). Det kom frem at hele 68 % av alle arbeidstakere ikke har funnet den optimale
likevekten mellom arbeid og fritid, hvorav 19 % feler de har lav grad av balanse. Fra tabell 2.1
ser vi at det er de med lav grad av balanse mellom arbeid og fritid som opplever mest
stressymptomer, noe som viser at stress og balansen mellom arbeidsliv og privatliv henger nert
sammen. | rapporten kommer det frem at nordmenn avga vesentlig mer negative svar pa graden
av balanse mellom arbeid og fritid i 2008 enn i 2007 (lbid). Dette kan bety at det stadig blir

vanskeligere a finne balansen, og at problemet er voksende.

® Se vedlegg 1
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Andel av 19% 49 % 32%
arbeidsstyrken

Andel som ofte

opplever 42 % 5% 0%
stressymptomer

Andel som

sjelden opplever 2% 17 % 65 %
stressymptomer

Sykedager per ar 8,8 6,4 5,2

Tabell 2.1: Balansen mellom yrkesliv og privatliv (Ennova A/S, 2008:16)

Med bakgrunn i problematikken de nevnte undersgkelsene tar opp, synes vi det er

ngdvendig a fokusere pa balansen mellom arbeid og fritid.

Med ubalanse mellom arbeid og fritid menes at arbeidets krav gar ut over fritiden eller

familielivet, og/eller motsatt. Det vil si at fritiden og familielivet gar ut over det arbeidet krever.

Det danske ledelsesbarometeret har stilt 1 080 ledere jobbrelaterte spgrsmal (Kaspersen,
2006). Et av funnene fra denne undersgkelsen viste at nar ukentlig arbeidstid passerte 48 timer,
vokser fglelsen av ubalanse mellom jobb og privatliv raskt. Det ser ut til at 48 timer i uken er den
magiske grensen. Av lederne som jobbet mellom 30 og 37 timer i uken, sliter kun én av ti med
balansen mellom arbeid og fritid (lbid). Det er ikke gitt at disse resultatene skal gjelde ogsa for
frilansere, men det gir en god indikasjon pa at antall arbeidstimer pavirker hvordan man
balanserer forholdet mellom arbeid og fritid. 1 en annen undersgkelse kommer det frem at
nordmenn arbeider faerre 48+ timers uker enn alle de andre landene som var med* (Parent-
Thirion m. fl, 2007). Dette betyr at & balansere forholdet mellom arbeid og fritid nok er et stgrre
problem i andre land. Likevel sliter flere nordmenn med a finne en god balanse, og problemet er

gkende.

55 dybdeintervjuer med selvstendig neringsdrivende i mediebransjen i byen Brighton

and Hove i England viste at omtrent halvparten (54 % av mennene og 47 % av kvinnene) var

* Se vedlegg 2
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enige eller sterkt enige i at de var tilfredse med balansen mellom arbeid og fritid. I motsetning til
dette, var én av tre menn og fire av ti kvinner uenige eller sterkt uenige i at de var tilfredse med

balansen mellom arbeid og fritid (Martin og Morrison, 2003).

| levekarsundersgkelsen 2006 kom det frem at omtrent 15 % av kunstnerne innenfor
tekst, musikk, scene og foto mente at arbeidskravene forstyrret hjemmelivet og familielivet
meget ofte eller alltid, mens ytterligere 28 % oppga at arbeidskravene forstyrret hjemmelivet og
familielivet noksa ofte. De tilsvarende tallene for gruppen designere, grafikere, kunstnere og
tekstilarbeidere var henholdsvis rett i underkant av 5 % og omtrent 14 % (Tynes m. fl, 2008). For

alle yrkesaktive var tallene sveert like det vi sa for den siste gruppen.

En undersgkelse blant 5000 akademikere ved universiteter i Storbritannia viste at
ubalansen mellom arbeid og fritid og overengasjement har en klar ssmmenheng (r = 0,73). Det
hevdes ogsa at overengasjerte arbeidere kan ha liten tid til fritidssysler, og eventuelt at de
overengasjerte opplever jobbrollen som mer fremtredende enn familierollen (Kinman og Jones,
2008).

Av teorien over faglger disse hypotesene:
Ho: Desto stgrre ubalanse mellom arbeid og fritid, desto hgyere stressniva.

Hio: Desto hgyere overengasjement, desto starre ubalanse mellom arbeid og fritid

2.4 Konsekvenser

Vi har delt inn konsekvensene i de fire variablene jobbtilfredshet, stress, utbrenthet og
turnoverintensjon. Til tross for at vi ikke ser pa kausaliteten mellom variablene, sa falger

konsekvensene naturlig av individniva og arbeidssituasjon.

2.4.1 Jobbtilfredshet

| falge European Working Conditions Survey, fra EU-instituttet European Foundation For The
Improvement Of Living And Working Conditions, er det bare Danmark som har mer tilfredse
arbeidstakere enn Norge (Parent-Thirion m. fl, 2007; Dahle, 2007). Det kom frem i

undersgkelsen at fire av ti nordmenn er svert forngyd med tilverelsen pa jobb og at ytterligere
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fem av ti er forngyd. | en italiensk undersgkelse gjennomfart i 1998 har frilansere og midlertidig
ansatte hgyere jobbtilfredshet enn grupper med et annet ansettelsesforhold (Borzaga og Depedri,
2005 i Gui og Sugden, 2005). Disse undersgkelsene viser at bade nordmenn og frilansere
generelt trives med arbeidet sitt.

Spector definerer jobbtilfredshet som i hvilken grad en person liker eller misliker sitt
arbeid” (Spector, 1997:2). En annen mye brukt definisjon er “Jobbtilfredshet er en positiv
emosjonell tilstand som er resultat av en bedgmmelse av erfaringer med og i jobben” (Locke,
1976, i Dunnette, 1976:1300). Locke tar i denne definisjonen for seg at det ikke kun er
aktiviteten i seg selv som ligger til grunn for vurderingen av jobbtilfredshet, men ogsa andre
fasetter ved jobben. Dette kan for eksempel vare lgnn, karrieremuligheter og det sosiale
samspillet i arbeidet. En tredje definisjon av jobbtilfredshet er ”en ansatts emosjonelle reaksjon
pa en jobb, basert pa & sammenligne faktiske utfall med gnskelige utfall” (Cranny m. fl, 1992 i
Fields, 2002:1).

Jobbtilfredshet bestemmes i stor grad av hva de ansatte mener arbeidet faktisk gir, og hva
de skulle gnske at arbeidet ga. En arbeider er tilfreds med arbeidssituasjonen om vedkommende
far like mye eller mer enn forventet (Jex, 2002). Locke mener dette er en overforenkling av

virkeligheten, noe vi kommer tilbake til i avsnittet under.

Lockes verdidiskrepansteori tar utgangspunkt i at tilfredshet dreier seg om & fa oppfylt
personlige gnsker og verdier (Locke, 1976 i Dunnette, 1976). Det opereres gjerne med to
dimensjoner. For det farste ma det tas en personlig vurdering av hvor viktig det aktuelle gnsket
eller verdien er, det vil si at man vekter de ulike fasettene. Deretter ma man se pa avviket
(diskrepansen) mellom det gnsket man har, og hva man faktisk far eller hva man har oppnadd. |
falge Locke oppstar det et avvik nar en arbeider far mindre ut av jobben enn forventet, noe som
farer til jobbutilfredshet. De lite viktige fasettene spiller altsd en mindre rolle med tanke pa
jobbtilfredshet, mens de viktige fasettene ved arbeidet betyr mye for denne opplevelsen
(Cropanzano, 2001). Hva som oppleves som en viktig fasett, vil variere stort fra individ til

individ.
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| undersgkelsen henvist til i kapittel 2.3.3, som bestod av 55 dybdeintervjuer med
selvstendig neeringsdrivende i Brighton and Hove, viser det seg at 80 % er enige eller sterkt
enige i pastanden om at de generelt er forngyd med arbeidssituasjonen sin (Martin og Morrison,
2003). | levekarsundersgkelsen 2006, kom det frem at 95 % av kunstnerne innen tekst, musikk,
scene og foto er forngyd eller meget forngyd med arbeidet, mens tilsvarende tall for gruppen
designere, grafikere, kunstnere og tekstilarbeidere er i overkant av 90 % (Tynes m. fl, 2008). For

alle yrkesaktive i undersgkelsen er tallet rett i underkant av 90 % (Ibid).

o

Enkelte faktorer som trekkes frem som relevante med tanke pa a vere byrder for
frilansere, og i sa mate pavirke jobbtilfredsheten negativt, er blant annet usikker gkonomi (73,3
%), midlertidig belastning (68,2 %), administrativt arbeid (50,0 %), for sen betaling (39,3 %) og
ensomhet (36,7 %) (Nies og Pedersini, 2003).

Ulike faktorers sammenheng med jobbtilfredshet

Til tross for at jobbtilfredshet er interessant & se pa i seg selv, vil vi ga kort inn pa de mest
relevante sammenhengene med andre temaer. George og Jones (2008) hevder personlighet,
verdier, sosial pavirkning og arbeidssituasjon pavirker jobbtilfredshet, hvor den mest avgjgrende
faktoren for jobbtilfredshet er arbeidssituasjonen i seg selv. Interessante arbeidsoppgaver vil for
eksempel vare positivt med tanke pa jobbtilfredshet, men det kan ogsa vare slik at noe oppfattes
som negativt ved arbeidssituasjonen. Enkelte fgler for eksempel at man har for mye ansvar, og

dette vil fglgelig pavirke jobbtilfredsheten negativt.

Bade godt humar og jobbinvolvering korrelerer positivt med jobbtilfredshet (Jex, 2002).
Det er spesielt interessant at det er en sammenheng mellom jobbtilfredshet og jobbinvolvering,
da frilansere i stor grad styrer sitt eget arbeid. | tillegg korrelerer jobbtilfredshet svakt positivt
med prestasjonene pa jobben, samt sterkt negativt med frustrasjon, angst og anspenthet
(laffaldano og Muchinsky, 1985 i Jex, 2002; Podsakoff og Williams, 1986 i Jex, 2002; Parahoo
og Barr, 1994). Jobbtilfredshet korrelerer ogsa middels-svakt negativt med turnoverintensjon
(r=-0,24) (Carsten og Spector, 1987 i Jex, 2002).

Det er naer sammenheng mellom det som blir betegnet som “familie-arbeid-konflikt” og
jobbtilfredshet. Det er slik at hgy grad av konflikt mellom familie og arbeid pavirker
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jobbtilfredshet negativt (Kleppe og Serlie, 2000). Mange frilansere kan rammes av denne
konflikten, som inkluderes i det vi betegner som ubalansen mellom arbeid og fritid i kapittel
2.3.3.

| European Working Conditions Survey kom det frem at jobbtilfredshet henger sammen
med arbeidstid. | landene det arbeides mye, er arbeidstakerne mindre forngyde med jobben sin
enn i landene det arbeides lite (Dahle, 2007). A arbeide mindre er nok ikke et reelt alternativ for
alle, verken frilansere eller andre, da det vil pavirke den personlige gkonomien. Hvis man

derimot har gkonomi til & redusere arbeidstiden, vil det kunne bidra til & forbedre
jobbtilfredsheten.

Med bakgrunn i teorien om jobbtilfredshet, har vi falgende hypoteser:

Hi:1: Desto hayere sikkerhet, desto hgyere jobbtilfredshet.

Hi,: Desto lavere ubalanse mellom arbeid og fritid, desto hayere jobbtilfredshet.
Hi3: Desto hgyere jobbtilfredshet, desto lavere turnoverintensjon.

| tillegg til disse tar teorien for seg jobbtilfredshet i forhold til ubalansen mellom innsats

og belgnning, som vil bli gjennomgatt i kapittel 4.4.

2.4.2 Stress

Negativt stress er et stort problem i arbeidslivet, og kan over tid medfgre alvorlige konsekvenser,
blant annet i form av utbrenthet. Denne formen for stress kan veere gdeleggende ved & tappe
individet for ressurser, samt lede til redusert ytelse. Det dagligdagse stresset, som pagar over tid,
er av relevans i var kontekst, da det har helsemessige effekter. Det finnes empirisk statte for at
stress farer til sykdom og darligere helse (Manning m. fl, 1996 i Fields, 2002). Grunnet de
mange negative konsekvensene kronisk stress kan fare til, mener vi det er av stor betydning a

kartlegge utbredelsen blant frilansere.
Hva er stress?

Stress defineres noe forskjellig, avhengig av hvilke teoretikere man faglger. En definisjon er "En

uttalt ubalanse mellom krav og responskapasitet, under forhold der det & mislykkes i a mgate
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kravene har viktige opplevde konsekvenser” (Hellesgy, 2002 i Skogstad og Einarsen, 2002:313).
En annen definisjon av stress er “En manglende overenstemmelse mellom individets
mestringsevne og de krav og utfordringer som situasjonen innebcerer” (Kaufmann og Kaufmann,
2003:74). Den siste definisjonen vi presenterer er “en dynamisk tilstand hvor et individ
konfronteres med en mulighet, hindring, eller krav om & vaere/gjgre/oppna noe en gnsker, og
hvor utfallet er bdade usikkert og viktig” (Schuler, 1980 i Einarsen og Skogstad, 2000:290).

Det er store likheter mellom disse definisjonene. | Hellesgys definisjon er stress en
opplevd dynamisk tilstand som innebarer usikkerhet om noe som er viktig, og denne er meget
lik Schulers definisjon.

Stressorer

En stressor kan defineres som forhold ved jobben som farer til overdrevne og ugnskede
begrensninger eller krav for individet (Scheck m. fl, 1995 i Fields, 2002). En stressor er altsa de
forhold i omgivelsene som forarsaker stresset. Ved a kartlegge disse, kan vi fa innsikt i hvorfor
frilansere eventuelt foler seg stresset. Det er mest relevant i var oppgave a se pa de langvarige,
oppstykkede og kroniske stressorene, siden vi tar for oss stress i hverdagen. Med langvarige,
oppstykkede stressorer menes at de kan inntreffe én gang daglig, ukentlig eller manedlig, som for
eksempel konflikter i arbeidssituasjonen. Med kroniske stressorer menes varige forhold, for

eksempel kronisk jobbstress (Larsen, 1996).

Psykologiske faktorer kan vaere en arsak til stress blant frilansere. De psykologiske
faktorene dreier seg omkring individet, og kan innebare at man har vanskeligheter med a si nei
til oppdrag, skyldfglelse nar man ikke lever opp til egne eller andres krav og forventninger, frykt
for 4 mislykkes, overfglsomhet overfor kritikk eller overdrevne forventninger til egne
prestasjoner (Larsen, 1996). Frilansere ma hele tiden prestere for at de skal opprettholde et godt
rykte, og siden konkurransen pa markedet er stor, kan de ovennevnte psykologiske faktorene

medfgre negativt stress.

Cooper og Marshall fremhever tre relevante faktorer i arbeidsmiljget som kan vaere med a
pavirke nivaet av stress (Cooper og Marshall, 1978 i Kaufmann og Kaufmann, 2003). Den farste

er jobbfaktorer, som vil si stressfaktorer i arbeidssituasjonen. Dette er et sveaert vidt begrep, som
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blant annet omfatter arbeidstid. Sosiale relasjoner og mangel pa karriereutvikling er andre
stressorer i arbeidslivet, hvor den sistnevnte er av vesentlig stgrre viktighet blant frilansere enn
fast ansatte (Fielden m. fl, 2003). Arsaken til dette er at man som frilanser ikke har noen
mulighet til & klatre i hierarkiet. Man kan selvsagt fa mer spennende og utfordrende oppdrag pa
sikt, men mangel pa karrieremuligheter vil fortsatt veere en relevant stressor for frilansere.
Stressorene Cooper og Marshall fremhever, stattes sterkt oppunder i en britisk undersgkelse

blant frilansere, riktignok blant PR- og kommunikasjonsradgivere.

Fielden m. fl (2003) fant at de mest relevante stressorene var stor arbeidsmengde,
tidspress, mangel pa karrieremuligheter og manglende stgtte. Mange frilansere kan slite med
tidspress i arbeidet, da de ofte jobber mot bestemte tidsfrister. A jobbe mot tidsfrister med flere
oppdrag samtidig, gjer at man kan bli overveldet av oppgavene, og dermed stresset. Fielden m. fl
(2003) fant at stressorene tidspress og stor arbeidsmengde er mer betydningsfulle stressorer for

frilansere enn for fast ansatte.

En australsk undersgkelse blant midlertidig ansatte musikere og frilansmusikere viser at
jobbusikkerhet og turnélivet er blant de viktigste stressorene (Davies og Mangion, 2002). Nar det
gjelder usikkerhet rundt arbeidssituasjonen og den private gkonomien, vil det for en del
frilansere vaere perioder hvor man ikke har nok oppdrag, noe som kan bety at man ikke har nok
penger til & betale neste maneds regninger. Det kan ogsa vare usikkerhet rundt betalingen etter et
utfart oppdrag, da frilansere ikke kan stole pa at oppdragsgiverne betaler i tide. Den totale
usikkerheten med tanke pa gkonomi og antall oppdrag frem i tid, kan vaere sveert vanskelig a

handtere, og vil i mange tilfeller kunne medfare stress (Ibid).

Marginalposisjoner og rolleuklarhet angar frilansere i stor grad, og kan vere en viktig
stressor blant frilansere. Med marginalposisjoner menes at man tilhgrer to eller flere grupper med
ulike forventninger, krav og normer, og hvor vi presses fra forskjellige hold (Larsen, 1996).
Mange frilansere vil fgle et arbeidsrelatert press fra sine oppdragsgivere, samt at de har en
familie & ta hensyn til. Hall og Hall (1980 i Larsen, 1996) hevder at disse problemene og
konfliktene normalt er sterst tidlig i karrieren, nar man har behov for a etablere seg.
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Innenfor variabelen stress har vi disse hypotesene:

Hi4: Desto hgyere stressniva, desto hgyere niva av utbrenthet.

His: Desto lavere tilfredshet rundt karrieremuligheter, desto hgyere stressniva.
Hie: Desto lavere tilfredshet med de sosiale relasjonene, desto hgyere stressniva.
Hi7: Desto lavere sikkerhet, desto hgyere stressniva.

| tillegg har vi i teoridelen nevnt at en eventuell ubalanse mellom arbeid og fritid kan
veere en viktig stressor. Dette er allerede nevnt i Hg, og vil bli behandlet innunder ubalansen

mellom arbeid og fritid i analysen.

2.4.3 Utbrenthet

Maslach (1982 i Einarsen og Skogstad, 2000) er én av de som definerer utbrenthet til kun a
gjelde hjelpere. Med hjelpere menes yrker hvor det ma gis omsorg og statte til andre mennesker
(Pines og Aronson, 1988 i Einarsen og Skogstad, 2000). | den senere tid har det blitt argumentert
for at utbrenthet er noe som kan ramme alle mennesker (Matthiesen, 2000 i Einarsen og
Skogstad, 2000). Dette innebarer at frilansere, som alle andre arbeidere, ogsa kan bli utbrente.
Med bakgrunn i dette, blir det interessant & finne ut av i hvilken grad vare respondenter er
utbrente. Konsekvensene av utbrenthet er alvorlige, og vi synes derfor det er interessant 4 ga i
dybden pa dette fenomenet.

Hva er utbrenthet?

Herbert Freudenberger gis @ren for a4 ha innfert begrepet “utbrenthet”, og hans definisjon pa
fenomenet er: “a mislykkes, bli utslitt eller utmattet giennom overdreven bruk av energi, krefter
eller ressurser” (Freudenberger, 1974 i Einarsen og Skogstad, 2000:288). Maslach definerer
utbrenthet som: “en tilstand av folelsesmessig, utmattelse som rammer hjelpere” (Maslach, 1982
i Einarsen og Skogstad, 2000:288). Hun presiserer at utbrenthet bestar av tre dimensjoner;
emosjonell utmattelse, depersonalisering og redusert selvaktelse (Matthiesen, 2000 i Einarsen og
Skogstad, 2000). Ofte blir begrepene emosjonell utmattelse og utbrenthet brukt synonymt i

litteraturen. Pines og Aronson (1988 i Einarsen og Skogstad, 2000) hevder at den emosjonelle
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utmattelsen henger sammen med et intenst fglelsesmessig engasjement over lang tid. En noe
nyere definisjon pa utbrenthet er “en fysisk og psykisk utmattelse som folge av stress pd jobben”
(Roness og Matthiesen, 2006 i Roness og Matthiesen, 2006:79).

En tendens blant utbrente medarbeidere er at de oftere enn andre slutter i jobben eller har
konkrete planer om a gjare det (Matthiesen, 2000 i Einarsen og Skogstad, 2000; Maslach m. fl,
2001). Videre viser det seg at det er nettopp ved & slutte i arbeidet eller pa en annen mate
restitueres man avbryter utbrenningsprosessen (Ibid). Dette er knyttet til turnoverintensjon som

vi vil ta for oss i kapittel 2.4.4.
Arsaker til utbrenthet

Roness og Matthiesen (2006 i Roness og Matthiesen, 2006; Roness, 1995) mener graden av
sosial stette er vesentlig for & unnga utbrenthet. Maslach m. fl (2001) hevder ogsa at manglende
sosial stgtte er sterkt knyttet til utbrenthet. Frilansere arbeider ofte alene og har derfor ikke de
samme mulighetene til stgtte eller radfering fra kolleger som mange andre. Stgtten fra familie,
venner og andre frilansere kan derfor vare viktig for at frilansere skal unnga a bli utbrent. Det
hevdes ogsa at manglende statte fra overordnede er viktigere i forhold til utbrenthet enn stette fra
kolleger (Maslach m. fl, 2001). For frilansere kan det veere utfordrende a fa tilstrekkelig sosial

stette fra sine oppdragsgivere, da de ofte forholder seg til mange forskjellige oppdragsgivere.

Konflikt mellom arbeidets krav og familiere forhold er ofte en utlgsende faktor for
utbrenthet (Matthiesen, 2000 i Einarsen og Skogstad, 2000). Denne rollekonflikten innebarer at
man opplever motstridende krav eller forventninger fra ulikt hold, noe som fgles som en
belastning for vedkommende. Rollekravene kan vare krav man stiller til seg selv, men ogsa

press som skyldes rolleuklarhet og marginalposisjoner, slik vi diskuterte i kapittel 2.4.2 (1bid).

Jobbtilfredshet er ogsa et forhold som kan spille inn pa graden av utbrenthet (Roness og
Matthiesen, 2002). Enkelte forskere mener at utilfredshet med arbeidet kan veare en arsak til
utbrenthet, mens andre mener at utbrenthet farer til redusert jobbtilfredshet (Ibid). Med bakgrunn

i dette, er det vanskelig si noe sikkert om arsak og virkning i dette forholdet.

Konflikter mellom ansatte eller mellom ansatte og ledere kan medfgre utbrenthet hos den

enkelte (Roness, 1995). Konflikter med oppdragsgivere er nok mest relevant, da frilansere
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arbeider mer pa egenhand enn andre. Dette kan for eksempel vaere konflikter rundt betaling for et
oppdrag, enten i form av for darlig eller manglende betaling. Frilanseren ma da bruke ressurser
pa forhandling og innkreving av disse pengene. Dette er to av mange administrative
arbeidsoppgaver frilansere har. For mange slike problemer kan medfagre utmattelse og utbrenthet

hos frilanseren.

Darlig opplaring i arbeidet og manglende kompetanse kan ogsa veere arsaker til
utbrenthet (Roness, 1995). Blant frilansere vil dette problemet sannsynligvis vare stgrst blant
nyutdannede. Som nyutdannet har du den ngdvendige kunnskapen, men du mangler viktig
erfaring og oppleering fra en tidligere stilling. Dette kan fare til stor usikkerhet og frustrasjon

rundt arbeidet, og i verste fall utbrenthet over lang tid.

Videre hevder Roness (1995) at resultatorienterte personer, altsa personer som har store
forventninger til seg selv og til resultater, vil brenne seg lettere ut enn andre. Det er godt & ha noe
a strekke seg etter, men det kan medfgre depresjon om avviket mellom realiteter og idealer blir
for stort (Ibid). Dette avviket kan for eksempel oppsta hos en frilanser om vedkommende ikke far
solgt arbeidet sitt. Mange frilansere drives nok av en indre motivasjon, som tilsier at det er
arbeidet i seg selv, og ikke resultatet, som er motivasjonen, men enhver gnsker naturligvis a fa

solgt arbeidet.

Utbrenthet ser ut til & ramme dem som er sarlig engasjert i arbeidet, samt de som har stor
arbeidsmengde (Roness, 1995; Maslach m. fl, 2001). Sterkt engasjement og for mange krav kan
medfare at individet tappes for krefter i sa stor grad at rekreasjon er umulig, og man blir utbrent.

En annen mulig arsak til utbrenthet er manglende belgnning (Maslach m. fl, 2001). Dette
kan vaere bade moneter, sosial og indre belgnning, hvor sosial og indre belgnning ofte er
viktigere enn man tror. For frilansere kan dette bety anerkjennelse for et arbeid, i tillegg til

monetaer belgnning. For mange kan den anerkjennelsen bety mye og veere motiverende.
Fra teorien gjennomgatt over har vi falgende tre hypoteser:
Hig: Desto hgyere niva av utbrenthet, desto hgyere turnoverintensjon.

Hio: Desto hgyere ubalanse mellom arbeid og fritid, desto hgyere niva av utbrenthet.
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H.o: Desto lavere jobbtilfredshet, desto hgyere niva av utbrenthet.

Innenfor teorien om utbrenthet kom vi helt til slutt kort inn pa overengasjement og
manglende belgnning. | kapittel 4.4 vil vi ta for oss ubalansen mellom innsats og belgnning og
overengasjement i forhold til blant annet utbrenthet, og vi har derfor ikke nevnt disse hypotesene
her.

2.4.4 Turnoverintensjon

Turnoverintensjon sier noe om hver enkelt frilansers holdning til a endre arbeidssituasjonen sin i
lgpet av det neste aret. Det er en sterk link mellom turnoverintensjon, og det a finne seg en ny
arbeidssituasjon (Mobley, 1977). Kuvaas (2008) hevder at turnoverintensjon er viktig a se pa i
forhold til faktisk turnover, fordi det gir en god indikasjon pa fremtidig turnover, i tillegg til at
det er mindre avhengig av arbeidsmarkedsforhold enn det faktisk turnover er. Jobbtilfredshet og
ufrivillighet er to variabler vi forventer star i naer sammenheng med turnoverintensjon, og disse

forholdene vil vaere av stor interesse a se pa.

En definisjon pa turnoverintensjon er “Et individs estimerte sannsynlighet for at det vil
forlate en organisasjon pa et tidspunkt i nar fremtid” (Brough og Frame, 2004:1). Denne
definisjonen passer ikke helt i var kontekst, men vi vil operere med en tilsvarende definisjon,
med unntak av at vi erstatter begrepet “en organisasjon” med “’sin naverende arbeidssituasjon”.
Begrepet nar fremtid kan ogsa skape rom for diskusjon, men i vart spgrreskjema har vi valgt a

operere med ett ar frem i tid, noe ogsa Kuvaas (2008) gjar.

Det er tre grupper av variable som pavirker turnoverintensjon (Lambert m. fl, 2001). Den
farste variabelen er arbeidsmiljg, og tar blant annet for seg jobbtilfredshet. Den andre variabelen
kalles individuelle demografiske variable, og kan vare kjgnn, alder og sivil status. Den tredje
gruppen av variable kalles eksterne variable og et eksempel pa dette kan vaere mulighetene for
alternativt arbeid (Cotton og Tuttle, 1986; Lambert m. fl, 2001). Av de nevnte variablene er det

jobbtilfredshet som har sterst pavirkning pa turnoverintensjon.

Jobbtilfredshet og tilfredshet med egen karriere, samt stgtte fra ledelsen korrelerer
negativt med turnoverintensjon (Smith og Speight, 2006; Eisenberger m. fl, 2002). Det betyr at

lavt niva av statte fra ledelsen er relatert til hgye nivaer av turnoverintensjon.
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Fra en undersgkelse blant frilansere i New York, vil 14 % kun jobbe som frilansere frem
til de finner en fast jobb, mens 7 % hevder de kommer til & fortsette helt frem til de virkelig
trenger fordelene en tradisjonell jobb kan by pa (Horowitz m. fl, 2005). Disse tallene sier ikke
noe direkte om turnoverintensjonen, men de gir en pekepinn pa hvor mange frilansere som har

tenkt til & forlate sin naveerende arbeidssituasjon.
Av teorien om turnoverintensjon kom vi opp med fglgende hypotese:
H21: Desto hgyere ufrivillighet, desto hgyere turnoverintensjon.

| tillegg til denne hypotesen, nevnte vi ogsa at det kan veere sammenheng mellom
turnoverintensjon og jobbtilfredshet, bade nar det gjelder den generelle jobbtilfredsheten og

karrieremuligheter. Dette vil vi behandle under Hi3 i analysen.
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3 Metode

| dette kapittelet vil vi redegjere for vare valg i forskningsprosessen. Farst vil vi presentere
hvilket forskningsdesign vi har benyttet og beskrive utvalget. Deretter vil vi beskrive hvilke
spgrsmal i undersgkelsen som var ment 3 male de ulike variablene i rammeverket. Videre
begrunner vi valgene i forhold til selve spgrreskjemaet og oppbygningen av det, far vi diskuterer
oppgavens validitet og reliabilitet. Til slutt i dette kapittelet nevner vi de etiske hensyn vi har tatt

underveis i arbeidet.

3.1 Forskningsdesign

Vi valgte et kvantitativt design. Kvantitet viser til mengde eller antall og dataene er tilrettelagt pa
en slik mate at kvalitetene ved et fenomen kan telles opp (Johannessen m. fl, 2008). En av
fordelene med denne type tilnerming er at man kan inkludere mange objekter i undersgkelsen,
og trekke slutninger om hva som er det typiske (Ibid). Vi har valgt & benytte deskriptivt design
pa oppgaven, noe som Vil si en beskrivende tilnerming. | vart tilfelle vil det si at vi forsgker a
beskrive frilanseres arbeidssituasjon pa naveerende tidspunkt. Et deskriptivt design innebeaerer

ikke kausalitet, og vi vil derfor ikke se pa forholdet mellom arsak og virkning i denne oppgaven.

Vi foretok en tverrsnittsundersgkelse, noe som vil si at undersgkelsen var ble
gjennomfart pa ett tidspunkt (Johannessen m. fl, 2008). Dette medfgrer ogsa at vi ikke kan

snakke om kausalitet, men vi kan likevel se pa sammenhenger mellom begreper.

3.2 Utvalg

| var oppgave vil populasjonen vare alle frilansere i Norge. Problemet rundt populasjon er
hvordan man skal klare & na alle. Det finnes for eksempel ikke et register hvor alle frilansere star
oppnevnt. Det er dermed lite hensiktsmessig a4 foreta en undersgkelse blant alle frilansere i
landet, da det vil ta for mye tid og ressurser. Likevel finnes det flere organisasjoner som gnsker a
verne om de ulike frilansgruppenes interesser. Vi la derfor flere store organisasjoner til grunn nar

vi skulle finne vart utvalg til undersgkelsen.

Nar man foretar et utvalg fra populasjonen gnsker man at utvalget skal tilsvare

populasjonen, slik at man kan generalisere (Johannessen m. fl, 2008). For a kunne gjare dette ma
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man gjore et representativt utvalg, som vil si at alle de viktige egenskapene tilsvarer
populasjonens. Siden det ikke finnes noe register hvor man kan se alle frilansere i Norge, vil det

veere umulig 4 ta et representativt utvalg for oss.

Vi sendte ut spgrreundersgkelsen til 320 medlemmer i Norsk Jazzforum og 722
medlemmer i Norsk Journalistlag/Frilansjournalistene. Vi fikk henholdsvis 20 og 15 e-poster i
retur, og de ble dermed aldri mottatt av respondentene. Videre forsgkte vi a fa til et samarbeid
med Musikernes Fellesorganisasjon og Norske Billedkunstnere slik at vi ogsa kunne na disse
medlemmene pa e-post, men det mislyktes. Vart bruttoutvalg var 1007 respondenter, mens vart

nettoutvalg var 387 respondenter.

Det vil alltid veere noen respondenter som ikke svarer pa en undersgkelse. Vi fikk en god
del tilbakemeldinger pa at enkelte ikke lenger var frilansere, at de var i fadselspermisjon store
deler av 2008 eller at de av andre grunner ikke var aktuelle for undersgkelsen. Som en
tommelfingerregel sier man at 50 - 60 % er akseptabel svarprosent, men i praksis far man ofte
narmere 30 - 40 % (Johannessen m. fl, 2008). Starrelsen pa svarprosenten avgjeres ofte av hvor
stor grad temaet for undersgkelsen bergrer respondentene. Vi endte opp med en svarandel pa
38,4 %. | forhold til tommelfingerregelen kan dette sies & vaere noe lavt, men med tanke pa hva

man ofte far som svarprosent i praksis, ma dette sies a veere akseptabelt.

3.3 Operasjonalisering

Vi valgte & se pa frilanseres arbeidssituasjon, og i det teoretiske rammeverket presenterte vi de
variablene vi gnsket a se naermere pa innenfor frilanseres arbeidssituasjon. Hver komponent
males av flere indikatorer, og dette er med pa a sikre god validitet og reliabilitet, noe vi kommer
tilbake til i kapittel 3.6. Videre vil vi nd ga inn pa hver variabel og beskrive valget av indikatorer

for hver av dem.

3.3.1 Individniva

Vi vil nd presentere hvilke spgrsmal vi hadde med i undersgkelsen innenfor henholdsvis

demografi (bakgrunnsspgrsmal), ufrivillighet og indre motivasjon.
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Bakgrunnsspgrsmal

Vi hadde med noen bakgrunnsspgrsmal i et forsgk pa a gjgre analysen mer interessant. Vi spurte
respondentene om kjgnn, alder, sivilstatus, omsorg for antall barn under 18 ar, utdanning, antall
arbeidstimer, hvilken organisasjon respondentene tilhgrer, hvor stor prosentandel respondentene
arbeider som journalist eller musiker, antall ar som aktiv journalist eller musiker, antall
oppdragsgivere, antall oppdrag, lgnnsinntekt, naringsinntekt, stipend, annen inntekt og i hvor
stor grad respondentene arbeider alene. Dette er interessant for & kunne beskrive utvalget pa en
god mate. En oversikt over bakgrunnsspgrsmalene med tilhgrende svaralternativer finnes i

vedlegg 4.

Ufrivillighet

Den forste variabelen vi gnsket & se pa var hvorvidt respondentene frilanset fordi de gnsket det
selv, eller om det var en arbeidssituasjon de havnet i fordi de ikke hadde noen andre muligheter.

| dette tilfellet brukte vi egenproduserte pastander.

Nummer |Pastand Svaralternativer
Jeg er frilanser/selvstendig
neaeringsdrivende fordi jeg har valgt det
selv eller fordi jeg ikke gnsker aveere fast
ansatt hos en arbeidsgiver.

Sveert uenig, Delvis uenig, Verken
enig eller uenig, Delvis enig og
Sveert enig.

16.3

Jeg er frilanser/selvstendig . . )
Sveert uenig, Delvis uenig, Verken
neeringsdrivende fordi det er for & &

16.7 e e enig eller uenig, Delvis enig og
vanskelig 3 fa fast ansettelse som .
Sveert enig.

journalist/ musiker/ billedkunstner.

Tabell 3.1: Pastandene som maler ufrivillighet

Indre motivasjon

Indre motivasjon gnsket vi & undersgke for & fa et bilde av hva som er grunnen til at frilansere
velger sin arbeidssituasjon. Det er interessant a se om det er oppgavene i seg selv som er
motiverende, og dermed drivkraften bak arbeidet, eller om det kan vaere noe annet.
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Nummer |Pastand Svaralternativer Kilde
Av og til blir jeg sa inspirert av arbeidet |Svaert uenig, Delvis uenig, Verken
21.4 |mitt at jeg nesten glemmer ting rundt enig eller uenig, Delvis enig og Kuvaas, 2008
meg. Sveert enig.
Sveert ig, Delvi ig, Verk
Arbeidet mitt er s interessant at det i v;.aer uenis, . v u.enlg,. erken
21.8 . enig eller uenig, Delvis enig og Kuvaas, 2008
seg selv er sterkt motiverende. .
Sveert enig.
.. Sveert uenig, Delvis uenig, Verken
Det er ggy a jobbe med de . 6 . . g.
21.11 . . enig eller uenig, Delvis enig og Kuvaas, 2008
arbeidsoppgavene jeg har. .
Sveert enig.
. . . Sveert uenig, Delvis uenig, Verken
21.16 Mine arbeidsoppgaver eriseg selv en enig eller uenig, Delvis enig o Kuvaas, 2008
’ viktig drivkraft i arbeidet. & . & goe ’
Sveert enig.

Tabell 3.2: Pastandene som maler indre motivasjon

3.3.2 Arbeidssituasjon

| dette kapittelet vil vi presentere spagrsmalene som maler sikkerhet, ubalansen innsats/belgnning

og arbeid/fritid. Vi nevner ogsa hvor vi har hentet de aktuelle spgrsmalene.

Sikkerhet

| sikkerhet legger vi hvor sikker arbeidssituasjonen er, blant annet med tanke pa kommende

oppdrag. Pa dette omradet valgte vi & benytte spgrsmal fra QPSNordic, som er et generelt

sparreskjema for psykologiske og sosiale faktorer i arbeidet.

Nummer

Spgrsmal

Svaralternativer

Kilde

17.1

Vet du hva slags oppdrag/ oppgaver
du kan fa én maned fremi tiden?

Meget sjelden eller aldri, Noksa
sjelden, Av og til, Noksa ofte og
Meget ofte eller alltid.

Skogstad m. fl, 2001

17.3

Er det ngdvendig a stadig vise andre
at du er dyktig og kompetent, for at
du skal fa oppdrag/ oppgaveri
fremtiden?

Meget sjelden eller aldri, Noksa
sjelden, Av og til, Noksa ofte og
Meget ofte eller alltid.

Skogstad m. fl, 2001

17.5

Opplever du at du har noen eller en
organisasjon som verner dine
interesser?

Meget sjelden eller aldri, Noksa
sjelden, Av og til, Noksa ofte og
Meget ofte eller alltid.

Skogstad m. fl, 2001

17.7

Er du trygg pa at du vil kunne
fortsette a jobbe som journalist/
musiker i et omfang som du gnsker
om to ar?

Meget sjelden eller aldri, Noksa
sjelden, Av og til, Noksa ofte og
Meget ofte eller alltid.

Skogstad m. fl, 2001

Tabell 3.3: Spgrsmalene som maler sikkerhet
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Ubalansen mellom innsats og belgnning

Ubalansen mellom innsats og belgnning omhandler hvorvidt man feler at man far nok igjen for
arbeidet man legger ned. Vi tok utgangspunkt i artikkelen "The measurement of effort-reward
imbalance at work: European comparison” av Siegrist m. fl, 2004. Siegrist m. fl (2004) har med

underdimensjonene innsats, verdsettelse, jobbforfremmelse, jobbsikkerhet og overengasjement.

Innsats
Nummer |Pastand Svaralternativer Kilde
Uenig, Enig, men det bekymrer meg ikke,
191 Jeg har kc.)nstant tidspress pa grunn av Enig, og det bekymrer meg litt, .Enlg, og Siegrist m. fl, 2004
stor arbeidsmengde. det bekymrer meg en del og Enig, og det
beky mrer meg mye.
Uenig, Enig, men det bekymrer meg ikke,
19.2 Jeg opplever.mangfe avbrytelser og Enig, og det bekymrer meglitt, .Enlg, og Siegrist m. |, 2004
forstyrrelser i arbeidet. det bekymrer meg en del og Enig, og det
beky mrer meg mye.
Uenig, Enig, men det bekymrer meg ikke,
Jeg har mye ansvarimin Enig, og det bekymrer meglitt, Enig, o
19.5 & . .y . & 08 Y & . & 08 Siegrist m. fl, 2004
arbeidssituasjon. det bekymrer meg en del og Enig, og det
beky mrer meg mye.
Uenig, Enig, men det bekymrer meg ikke,
Jeg fpler meg ofte presset til 3 jobbe Enig, og det bekymrer meglitt, Enig, o
19.6 ¢ ) & P ) ! . & 08 Y & ) & 08 Siegrist m. fl, 2004
overtid (Mer enn 37,5 timer totalt i uka). |det bekymrer meg en del og Enig, og det
beky mrer meg mye.
Uenig, Enig, men det bekymrer meg ikke,
Arbeidssituasjonen min har blitt mer Enig, og det bekymrer meglitt, Enig, o
19.8 ) X . . 08 Y s . 08 Siegrist m. fl, 2004
mer krevende de siste drene. det bekymrer meg en del og Enig, og det
beky mrer meg mye.

Tabell 3.4: P4standene som maler innsats
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Verdsettelse

Nummer

Pastand

Svaralternativer

Kilde

20.1

Jeg mottar den respekten jeg fortjener
fra samfunnet for det arbeidet jeg gjg@r.

Enig, Uenig, men det bekymrer meg ikke,

Uenig, og det bekymrer meg litt, Uenig,

og det bekymrer meg en del og Uenig, og

det bekymrer meg mye.

Siegrist m. fl, 2004

20.2

Med bakgrunn i min innsats og hva jeg
har oppnadd, mottar jeg den respekten
og prestisjen jeg fortjener.

Enig, Uenig, men det bekymrer meg ikke,

Uenig, og det bekymrer meg litt, Uenig,

og det bekymrer meg en del og Uenig, og

det bekymrer meg mye.

Siegrist m. fl, 2004

20.3

Jeg opplever tilstrekkelig stgtte fra
mennesker rundt meg i utfordrende
arbeidssituasjoner.

Enig, Uenig, men det bekymrer meg ikke,

Uenig, og det bekymrer meg litt, Uenig,

og det bekymrer meg en del og Uenig, og

det bekymrer meg mye.

Siegrist m. fl, 2004

20.6

Jeg mottar den respekten jegfortjener
fra oppdragsgiverne/ kjgperne jeg
arbeider for.

Enig, Uenig, men det bekymrer meg ikke,

Uenig, og det bekymrer meg litt, Uenig,

og det bekymrer meg en del og Uenig, og

det bekymrer meg mye.

Siegrist m. fl, 2004

Jobbforfremmelse inneholder bade positivt og negativt formulerte sparsmal, og derfor har

Tabell 3.5: Pastandene som maler verdsettelse

ikke alle sparsmalene innenfor denne dimensjonen de samme svaralternativene.

Jobbforfremmelse
Nummer |Pastand Svaralternativer Kilde
Uenig, Enig, men det bekymrer meg
ikke, Eni 13 li
19.3 |Karrieremulighetene mine er darlige. ! .e, nig, og det bekymrer meg litt, Siegrist m. fl, 2004
Enig, og det bekymrer megen del og
Enig, og det bekymrer meg mye.
Enig, Uenig, men det bekymrer meg
204 Min naveaerende arbeidssituaﬁjon eri ikke,. Uenig, og det bekymrer meg litt, Siegrist m. fl, 2004
samsvar med utdannelsen min. Uenig, og det bekymrer meg en del
og Uenig, og det bekymrer meg mye.
Eni .
Med bakgrunnimininnsats og hva jeg |. nie, Uen.|g, men det bekymrer meg
" . ikke, Uenig, og det bekymrer meg litt, | =~ .
20.5 Jhar oppnadd, er jeg forngyd med . Siegrist m. fl, 2004
. . . Uenig, og det bekymrer meg en del
arbeidsutsiktene mine. .
og Uenig, og det bekymrer meg mye.
Enig, Ueni det bek
Med bakgrunnimininnsats og hva jeg |. né en.lg, men det bekymrer meg
v . ikke, Uenig, og det bekymrer meg litt,| = .
20.7 |har oppnadd, er jeg fomgyd med . Siegrist m. fl, 2004
. ) Uenig, og det bekymrer meg en del
inntekten min. .
og Uenig, og det bekymrer meg mye.

Tabell 3.6: Pastandene som maler jobbforfremmelse
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Jobbsikkerhet
Nummer |Pastand Svaralternativer Kilde
3 Uenig, Enig, men det bekymrer meg
Jeg har opplevd eller forventer d ikke. Enie. og det bekymrer mexg litt
19.4 |oppleve en ugnsket endring i min €, ENig, 08 Y g1t Siegrist m. fl, 2004
. ] Enig, og det bekymrer meg en del
arbeidssituasjon. .
og Enig, og det bekymrer meg mye.
Uenig, Enig, men det bekymrer meg
19.7 |Min jobbsikkerhet er darlig. |kk.e, Enig, og det bekymrer meglitt, Siegrist m. fl, 2004
Enig, og det bekymrer meg en del
og Enig, og det bekymrer meg mye.
Tabell 3.7: Pastandene som maler jobbsikkerhet
Overengasjement
Nummer |Pastand Svaralternativer Kilde
Sveert ig, Delvi ig, Verk
Jeg blir lett overveldet av tidspress i v?er uenig, .e vis u?n|g,. erken o
21.1 ) L . enigeller uenig, Delvis enig og Siegrist m. fl, 2004
min arbeidssituasjon. .
Sveert enig.
. o . |Sveert uenig, Delvis uenig, Verken
Jeg tenk bl bb
21.6 - .en erﬂ P= probiemer pa Jobben sd enigeller uenig, Delvis enigog Siegrist m. fl, 2004
fort jeg stdr opp om morgenen. .
Sveert enig.
M K o frer f Sveert uenig, Delvis uenig, Verken
21.7 ennes.er nErmeg sier jeg arrertor enigeller uenig, Delvis enig og Siegrist m. fl, 2004
mye for jobben. .
Sveert enig.
t ig, Delvi ig, Verk
Jeg tenker fortsatt pd arbeidet mitt Sv§er uenig, .e vis uc.amg,. eren o
21.9 . . enigeller uenig, Delvis enig og Siegrist m. fl, 2004
nar jeglegger meg pa kvelden. .
Sveert enig.
Hvis jeglegger arbeid som burde blitt |Sveert uenig, Delvis uenig, Verken
21.12 |gjortidag til side, far jeg problemer |enigeller uenig, Delvis enigog Siegrist m. fl, 2004
med a sove. Sveert enig.

Tabell 3.8: Pastandene som maler overengasjement

I tillegg til disse sparsmalene inkluderte vi to sparsmal som STAMI har tatt med i sin nye
levekarsundersgkelse. Dette for & kunne sammenligne vare resultater med STAMIs, nar deres
resultater fremligger. Disse spgrsmalene ble tilsendt oss per e-post, og vi har derfor ingen kilde

pa dem.
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Nummer |Pastand Svaralternativer
Sett i forhold til mininnsats o
) ! . rm I . & Sveert uenig, Delvis uenig, Verken
mine prestasjoner, far jeg den . . . .
16.9 ) . enig eller uenig, Delvis enig og
respekt og anerkjennelse jeg i
R Sveert enig.
fortjener.
Stgrrelsen pa Ignnen min stari Sveert uenig, Delvis uenig, Verken
21.14 [forhold til min innsats og mine enig eller uenig, Delvis enig og
prestasjoner. Sveert enig.

Tabell 3.9: Pastandene som maler ubalansen mellom innsats og belgnning

Man bgr ha samme svaralternativer innenfor en variabel for a kunne sammenligne
resultater pa en enkel mate. Vi valgte her likevel a falge Siegrists alternativer, i tillegg til 3 ta
med svaralternativene fra STAMIs nye levekarsundersgkelse. Dermed endte vi opp med tre ulike
former for svaralternativer. Selv om det kan vanskeliggjere vurderingen av komponenten, mente
vi det var viktig & falge de eksisterende spersmalene i dette tilfellet, slik at resultatet skulle bli
best mulig. | tillegg analyserer Siegrist resultatene pa en seregen mate, noe som betyr at ulike

svaralternativer ikke vil by pa utfordringer i analysen.

Ubalansen mellom arbeid og fritid

Vi gnsket ogsa & male hvorvidt frilanserne opplever ubalanse i forholdet mellom arbeid og fritid.
Ubalanse kan oppsta ved at arbeidet tar av tiden man gnsker & bruke hjemme, eller at privatlivet
tar av tiden man gnsker & bruke i arbeidet. Sparsmalene vare rundt denne variabelen hentet vi
bade fra QPSNordic, STAMIs rapport ”Arbeidsmiljg og helse - slik norske yrkesaktive opplever
det” og fra ”Work Interference With Family and Family Interference With Work” fra Fields,
2002.

Nummer |Spgrsmal Svaralternativer Kilde

Hender det at ditt hjiemmeliv og Meget sjelden eller aldri, Noksa

17.2  [familieliv tar opp tid du gjerne sjelden, Av og til, Noksa ofte og Fields, 2002
skulle brukt pa arbeidet ditt? Meget ofte eller alltid.
Hender det at arbeidet ditt tar opp |Meget sjelden eller aldri, Noksa

17.4 |tid du gjerne skulle brukt med sjelden, Av og til, Noksa ofte og Fields, 2002
familie/ venner? Meget ofte eller alltid.
Hender det at krav fra familien Meget sjelden eller aldri, Noksa

17.6 |eller ektefelle/partner forstyrrer  |[sjelden, Av og til, Noksa ofte og Skogstad m. fl, 2001
utfgrelsen av arbeidet ditt? Meget ofte eller alltid.
Hender det at arbeidskravene dine |Meget sjelden eller aldri, Noksa

17.8 [forstyrrer ditt hjemmeliv og sjelien, JAv og til, Noksa ofte og Skogstad m. fl, 2001;

oo . Tynes m. fl, 2008

familieliv? Meget ofte eller alltid.

32

Tabell 3.10: Sparsmalene som maler ubalansen mellom arbeid og fritid




3.3.3 Konsekvenser

Innenfor konsekvenser vil vi presentere spgrsmalene som maler jobbtilfredshet, stress, utbrenthet
og turnoverintensjon, og vil ogsa her komme inn pa hvor vi har hentet spgrsmalene.
Jobbtilfredshet

Innenfor jobbtilfredshet valgte vi a ta med sparsmal fra flere kilder for & dekke omradet pa en
god nok mate. Vi tok med ett spgrsmal fra STAMIs rapport ”Arbeidsmiljg og helse - slik norske

yrkesaktive opplever det” i tillegg til noen fra ”Overall Job Satisfaction” og “Job Descriptive

Index” i Fields (2002).

Nummer |Pastand Svaralternativer Kilde
Svaert uenig, Delvis uenig, Verken
Jeg er ganske forngyd med min K & K X g. i
16.1 . . . enig eller uenig, Delvis enig og Fields, 2002
navarende arbeidssituasjon. .
Sveert enig.
Jeg liker arbeidssituasjonen min Sveert uenig, Delvis uenig, Verken
16.5 |bedre enn den gjennomsnittlige enig eller uenig, Delvis enig og Fields, 2002
arbeider. Sveert enig.
Sveert uenig, Delvis uenig, Verken
16.10 |Jeg opplever glede i arbeidet mitt. |enig eller uenig, Delvis enig og Fields, 2002
Sveert enig.
Sveert uenig, Delvis uenig, Verken
Jeg er forngyd med Ignnen jeg . & . . g' .
21.2 . . enig eller uenig, Delvis enig og Fields, 2002
mottar for arbeidet mitt. .
Sveert enig.
) Sveert uenig, Delvis uenig, Verken
J f d med det
21.5 8 e.r ornay .me .e leg enig eller uenig, Delvis enig og Fields, 2002
arbeider med til daglig. .
Sveert enig.
Sveert enig, Delvis enig, Verken
Jeg er forngyd med
21.10 g . ¢Y ) enig eller uenig, Delvisuenig og  [Fields, 2002
karrieremulighetene mine. ]
Sveert uenig.
Sveert enig, Delvis enig, Verke
Jeg er forngyd med det sosiale i V. '8 ) Vi !g, . n .
21.13 . . . enig eller uenig, Delvisuenig og  |Fields, 2002
arbeidssituasjonen min. .
Sveaert uenig.
Sveert uenig, Delvis uenig, Verken
Altialterjeg forngyd med den . & . . g'
21.15 L . . enig eller uenig, Delvis enig og Tynes m. fl, 2008
totale arbeidssituasjonen min. .
Sveert enig.

Tabell 3.11: Pastandene som maler jobbtilfredshet

Stress

Sparsmalene som maler stress valgte vi ut fra Job Stress Scale” i Fields (2002). Her males stress

langs to dimensjoner; tid og angst. Vi valgte a fokusere pa tidsstressdimensjonen, da vi mente det

var viktigst med tanke pa frilansere.
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Nummer |Pastand Svaralternativer Kilde
For mange menneskerimin Sveert uenig, Delvis uenig, Verken
16.4 |arbeidssituasjon blir utbrent av enig eller uenig, Delvis enig og Fields, 2002
arbeidskravene. Sveert enig.
Sveert uenig, Delvis uenig, Verken
16.6 |Jeg fgleratjeg aldri har en dag fri. |enig eller uenig, Delvis enig og Fields, 2002
Sveert enig.
. . Sveert uenig, Delvis uenig, Verken
16.12 Jf-:'gﬂha.rfor mye Darbeld ogforliten enig eller uinig, Delvis eiig og Fields, 2002
tid d gjgre det pa. .
Sveert enig.
Arbeidssituasjonen min gir meg Sveert uenig, Delvis uenig, Verken
21.3 |liten tid til @ bedrive andre enig eller uenig, Delvis enig og Fields, 2002
aktiviteter. Sveert enig.

Utbrenthet

Det finnes flere anerkjente mater a male graden av utbrenthet pa. Vi valgte & benytte deler av
Copenhagen Burnout Inventory. Den maler utbrenthet i dimensjonene; personlig utbrenthet,
arbeidsrelatert utbrenthet og Klientrelatert utbrenthet (Kristensen m. fl, 2005). Da vi folte

Tabell 3.12: Pastandene som maler stress

arbeidsrelatert utbrenthet var mest relevant i var kontekst, valgte vi a fokusere pa den.

Nummer |Spgrsmal Svaralternativer Kilde
181 Hvor ofte f(aler.du deg utslitt pa Aldri, Sjelden, Av og til, Ofte og Kristensen m. fI, 2005
slutten av arbeidsdagen? Alltid.
Hvor ofte fgler du deg utslitt om
Aldri, Sjelden, Av og til, Ofte o i
18.2 |morgenen ved tanken paen ny . g 8 8 Kristensen m. fl, 2005
> Alltid.
arbeidsdag?
Hvor ofte fgler du at hver Aldri, Sjelden, Av og til, Ofte og .
18.4 o i i Kristensen m. fl, 2005
arbeidstime er slitsom? Alltid.
Hvor ofte fgler du at du har nok L. X
. - . Aldri, Sjelden, Av og til, Ofte og i
18.5 |energitil familie og venner pa Alltid Kristensen m. fl, 2005
fritiden? )
Hvor ofte fgler du at arbeidet ditt Aldri, Sjelden, Av og til, Ofte og .
18.6 i R i Kristensen m. fl, 2005
sliter deg ut emosjonelt? Alltid.
18.7 Hvor ofte fgler du at arbeidet ditt Aldri, Sjelden, Av og til, Ofte og Kristensen m. fI, 2005
frustrerer deg? Alltid.
Aldri, Sjelden, Av og til, Ofte o i
18.8 |Hvor ofte fgler du deg utbrent? Alltid ! & g Kristensen m. fl, 2005

Tabell 3.13: Spgrsmalene som maler utbrenthet
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Turnoverintensjon

Turnoverintensjon gnsket vi & undersgke fordi den kan indikere om frilanserne er forngyde med
den totale arbeidssituasjonen sin. Den vil nok pavirkes av hvorvidt respondentene har valgt a

veere frilansere av fri vilje, eller om det er andre grunner til at de befinner seg i den situasjonen.

Nummer |Pastand Svaralternativer Kilde

Jeg tenker ofte pa a slutte som Sveert uenig, Delvis uenig, Verken

16.2 |frilanser/ selvstendig enig eller uenig, Delvis enig og Kuvaas, 2008
nzeringsdrivende. Sveert enig.
Jeg kan komme til 3 slutte som Sveert uenig, Delvis uenig, Verken

16.8 |frilanser/ selvstendig enig eller uenig, Delvis enig og Kuvaas, 2008
naringsdrivende i Igpet av aret . Sveert enig.
Jeg vil sannsynligvis lete etter fast |Svaert uenig, Delvis uenig, Verken

16.11 |jobb som journalist/ musiker/ enig eller uenig, Delvis enig og Kuvaas, 2008
billedkunstner det neste aret. Sveert enig.

Tabell 3.14: Spgrsmalene som maler turnoverintensjon

3.3.4 Apne spgrsmal

Helt til slutt i spgrreskjemaet hadde vi tre dpne spgrsmal.

Nummer |Spgrsmal

Har du noen kommentarer rundt dine positive og negative erfaringer

22 . . .
ved din ndveaerende arbeidssituasjon?

’3 Har du noen kommentarer til hvasom kan vaere med a bedre din
arbeidssituasjon?

24 Har du noen kommentarer til undersgkelsen?

Tabell 3.15: Apne spgrsmal

De to farste sparsmalene gir respondentene muligheten til & fortelle oss det de gnsket rundt sin
arbeidssituasjon. Her kunne respondentene gjore oss oppmerksomme pa aspekter ved
arbeidssituasjonen som vi ikke hadde dekket godt nok i resten av undersgkelsen. Vi mottok stor

respons fra deltakerne pa disse spgrsmalene.

Pa det siste spgrsmalet lot vi respondentene fa kommentere undersgkelsen. Ogsa her fikk

vi gode tilbakemeldinger i form av bade konstruktiv kritikk og andre kommentarer.
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3.4 Sporreskjema

Sparreskjema er den vanligste maten a foreta en kvantitativ undersgkelse pa (Johannessen m. fl,
2008), og det er denne metoden vi valgte for var masteroppgave. En av arsakene til at vi valgte
standardisert sparreskjema er at det er en god metode for a se pa likheter og forskijeller i svarene
fra respondentene. | tillegg er standardisert spgrreskjema en god metode for & nd mange
respondenter pa relativt kort tid. Ved & standardisere har man ogsa muligheten til & kunne

generalisere fra utvalg til populasjon, noe som kan veere spennende.

En ulempe ved at vi har valgt spgrreskjema er at det er opp til respondenten a tolke
spgrsmalene og svaralternativene, noe som kan pavirke resultatene negativt i forhold til om man
hadde snakket med respondentene ansikt-til-ansikt (Johannessen m. fl, 2008). | tillegg er det
vanskelig a lage selve sparreskjemaet, blant annet fordi man ikke kan spgrre om absolutt alt.
Man ma vite hva man vil spgrre om pa forhand, og veere svart kritisk og selektiv i utvelgelsen av
spgrsmal (Ibid). Likevel mener vi fordelene veier opp for ulempene, og mener at et standardisert

sparreskjema er en god mate a benytte for a besvare var problemstilling.

Vi valgte stort sett & benytte allerede eksisterende sparsmal i var undersgkelse. Teorien
sier at dersom man skal sammenligne en undersgkelse med andre, ma dataene veere
sammenlignbare (Johannessen m. fl, 2008). Det innebeerer at spgrsmalene og svaralternativene er
identiske (Ibid). 1 noen tilfeller endret vi noe pa spgrsmalene fordi ordlyden ikke passet helt til
frilanseres arbeidssituasjon. Dette var ngdvendig for at respondentene skulle kunne svare

tilfredsstillende pa spersmalene.

For & kunne analysere hver variabel pa en god mate er det en fordel at svaralternativene
innunder hver komponent er de samme. Vi ble ngdt til & endre svaralternativene pa enkelte
spgrsmal, da vi innenfor noen variabler tok med spgrsmal fra flere kilder, med ulike

svaralternativer.

3.4.1 Utforming av spgrreskjema

Vi valgte a lage et semistrukturert spgrreskjema. Spgrsmalene 2, 6, 8-15 og 22-24 var apne
spgrsmal, mens 1, 3-5, 7 og 16-21 var prestrukturerte spgrsmal. Vi valgte & ha noen apne

spgrsmal, slik at vi ikke skulle ga glipp av viktig informasjon. De resterende spgrsmalene var
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prestrukturerte, for at de skulle vare enkle for respondentene a fylle ut og for at svarene skulle

veere lettere & analysere.

Det er viktig at spgrsmalene er presise og konkrete, slik at respondenten enkelt forstar
hva forskeren sper om (Johannessen m. fl, 2008). I denne forbindelsen har vi prgvd a stille
avgrensede og entydige spegrsmal. Hvis man spegr om flere ting i samme spgrsmal blir det
vanskelig for respondenten & svare. | tillegg har vi forsgkt & unnga ledende spersmal for a fa

mest mulig erlige svar fra respondentene.

Det er like viktig at svaralternativene er gode, som at spgrsmalene er gode. For det farste
ma svaralternativene vaere mest mulig gjensidig utelukkende (Johannessen m. fl, 2008). Et annet
aspekt man skal passe pa ved formulering er at de er uttemmende. Alternativene ma fange opp
alle nyanser av respondentenes vurderinger (Ibid). Da vi brukte mange allerede eksisterende

spgrsmal, mener vi at spgrsmalene og svaralternativene er relativt godt formulerte.

| tillegg til gode formuleringer pa spersmal og svaralternativer er det ogsa viktig at
sparreskjemaet er selvinstruerende (Johannessen m. fl, 2008). Nar man gjennomfgrer en
spgrreundersgkelse pa en slik mate at forskeren ikke har kontakt med respondenten underveis, er
det avgjerende at respondenten forstar sparreskjemaet og hvordan vedkommende skal besvare
det. Gjennom en prestudie fgr utsendelse har vi prevd & gjere sperreskjemaet sa godt og

selvinstruerende som mulig, noe vi kommer tilbake til i kapittel 3.5.1.

Et annet mye diskutert aspekt er hvorvidt man skal inkludere vet ikke” eller lignende
som en del av verdiene. | norsk metodelitteratur anbefales det ofte at ”’vet ikke” ber vere med,
der det er sannsynlig at respondenten ikke er i stand til & svare (Ringdal, 2001). Ved a gi
respondentene muligheten til & si ifra at de ikke vet eller ikke har en mening om sparsmalet far
forskeren et svar pa hvorfor de andre verdiene ikke er benyttet. Vi valgte likevel ikke & ha med
”vet ikke” fordi vi ensket at svaralternativene skulle vere sa like de opprinnelige som mulig. |
tillegg er dette en mate a tvinge respondentene til & svare pa spgrsmalet. Faren ved dette er at
man kan fa mange missing eller at respondentene velger et lite passende svaralternativ kun for &

fa besvart sparsmalet.
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| hoveddelen i var spagrreundersgkelse valgte vi a benytte skalaer med flere
svaralternativer. Dette er en fordel, da den som skal svare har mulighet til & nyansere svaret sitt
(Johannessen m. fl, 2008). | denne sammenheng diskuteres det ofte hvor mange trinn det bar
veere pa slike skalaer. Johannesen m. fl mener det bar veere minst fem verdier, men sier likevel at
for mange verdier kan gjgre det komplisert for respondenten a svare (Ibid). | hoveddelen av var
undersgkelse har vi valgt & benytte en femtrinnsskala, for & ha mulighet pa gode analyser, men

samtidig ikke gjare besvarelsen vanskeligere enn ngdvendig for respondentene.

3.5 Datainnsamling

| delen som omfatter datainnsamling vil vi ga inn pa hvordan vi har gjennomfart
spgrreundersgkelsen. Dette kapittelet bestar av de tre underkapitlene prestudie, utsendelse og

purring, som vi faler illustrerer de forskjellige fasene i datainnsamlingsprosessen.

3.5.1 Prestudie

Far sparreskjemaet blir utsendt til respondentene bgr det gjeres en prestudie (Johannessen m. fl,
2008). Dette kan gjgres pa flere mater, men vi valgte & sende ut sparreundersgkelsen til tre
personer som skulle fylle ut sparreskjemaet og komme med kommentarer til hvordan de
opplever undersgkelsen. Det anbefales at disse personene har tilnermet lik de samme
egenskapene som respondentene (Johannessen m. fl, 2008). Sparreskjemaet vart ble pretestet av
en journalist, en musiker og en billedkunstner. Da vi senere valgte a se bort fra Norske
Billedkunstnere, la vi mest vekt pa kommentarene til musikeren og journalisten, men dette

kommer vi tilbake til under kapittel 3.5.2.

Etter & ha fatt tiloake kommentarene fra pretesterne gjorde vi ngdvendige endringer pa
spgrsmalsformuleringer. Her ble det ogsa tatt en avgjerelse om ikke & sende ut identiske
undersgkelser til organisasjonene. Denne avgjerelsen kom pa bakgrunn av at pretesterne falte
ord som frilanser, oppdrag, oppdragsgivere og lignende ikke passet like godt for musikerne som
for journalistene. Etter prestudien endte vi dermed opp med to nesten identiske
spgrreundersgkelser, men med noen fa rettelser og spesifiseringer nar det gjaldt disse ordene.

Innholdet i sparsmalene forble det samme.
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3.5.2 Utsendelse

Det finnes mange mater & na respondentene pa, men vi gnsket a sende undersgkelsen ut pa e-
post. For at programmet QuestBack skal sende ut undersgkelsen til respondentene man gnsker a
na, ma man legge inn deres e-postadresser. Vi fikk til et samarbeid med Norsk
Journalistlag/Frilansjournalistene og Norsk Jazzforum. Norsk Journalistlag ga oss tilgang til
frilansmedlemmenes e-postadresser mot at vi fulgte deres krav om destruksjon etter utsendelse.
Norsk Jazzforum har et register over sine medlemmer pa deres nettsider, og vi fikk tillatelse til &
benytte disse til utsendelse av undersgkelsen. Noen av medlemmene gnsker ikke a bli kontaktet
og har derfor ikke e-postadressen sin ute, men vi fikk likevel sendt undersgkelsen ut til 320

jazzmusikere.

| tillegg til dette forsgkte vi a fa til et samarbeid med Norske Billedkunstnere og
Musikernes Fellesorganisasjon, men de ville ikke gi oss tilgang til medlemmenes e-postadresser
pa grunn av personvern. De kunne heller ikke sende undersgkelsen ut for oss, men var villige til
a publisere undersgkelsen pa deres respektive hjemmesider. Resultatet av dette ble dessverre alt

for lavt og er dermed utelatt fra var oppgave.

Nar man sender ut en undersgkelse pa e-post gjennom QuestBack, far respondenten en
invitasjon til & delta i undersgkelsen med en link hvor den ligger. Denne invitasjonen finnes i
vedlegg 3. I tillegg hadde vi ogsa med en innledning og en avslutning i sparreskjemaet, som ogsa

finnes i vedlegg 3.

3.5.3 Purring

QuestBack har en automatisk purrefunksjon, som sender ut purring til de respondentene den ikke
har mottatt svar fra innen en viss frist. Denne fristen satt vi til to uker. Som vi ser av figur 3.1 ble
sparreundersgkelsen til Norsk Jazzforum utsendt 03.02.09. Vi mottok 62 svar de to ferste ukene.
Purringen ble sendt ut natt til 17.02.09 og etter denne mottok vi ytterligere 37 svar, for
undersgkelsen ble avsluttet den 09.03.09.
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Figur 3.1: Responslogg for Norsk Jazzforum

Sperreundersgkelsen til Frilansjournalistene ble sendt ut tre dager senere, 06.02.09, fordi
vi ventet pa en liste med e-postadresser. Her mottok vi 194 svar frem til purringen ble sendt ut
natt til 20.02.09. Etter purringen mottok vi svar fra ytterlige 94 respondenter, far vi avsluttet
undersgkelsen 09.03.09.
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Figur 3.2: Responslogg for Frilansjournalistene

Som vi kan se fra disse to responsloggene forbedret purringen svarprosenten betraktelig.

Purringen hadde sin egen invitasjon, som finnes i vedlegg 3.
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3.6 Validitet og reliabilitet

Nar det gjelder kvantitativ forskning brukes blant annet begrepene begrepsvaliditet, ekstern
validitet og reliabilitet for & vurdere kvaliteten pa et forskningsprosjekt (Johannessen m. fl,

2008). | det videre vil vi vurdere vart forskningsopplegg opp mot disse tre begrepene.

3.6.1 Validitet

Validitet sier noe om hvor godt data representerer det fenomenet man undersgker, og det tar ogsa
for seg dataens relevans i forhold til fenomenet (Johannessen m. fl, 2008). Begrepsvaliditet
beskriver i hvilken grad det er sammenheng mellom fenomenet som undersgkes og malingen
eller operasjonaliseringen (lbid). Det som styrker var oppgaves validitet er at vi har brukt
spgrsmal fra anerkjente sperreskjemaer. Dette medferer at spgrsmalene allerede er
validitetstestet og formulert pa best mulig mate for & male det spgrsmalet har til hensikt a
undersgke. Pa den annen side benytter vi ikke de fullstendige versjonene av sparreskjemaene.
Dette kan bety at vi ikke maler fenomenet i sa stor grad som det ville blitt malt ved & benytte hele
det eksisterende sparreskjemaet. Vi faler likevel vi har plukket ut de mest vesentlige
spgrsmalene innenfor hvert omrade. | tillegg har vi pravd & ha minst tre-fire sparsmal rundt hver

variabel for & gjere malingen mest mulig valid.

Ekstern validitet, eller overfgrbarhet, sier noe om resultater fra forskning kan overfares
til lignende fenomener (Johannessen m. fl, 2008). Det dreier seg altsa om i hvilken grad man
klarer & etablere beskrivelser, begreper, fortolkninger og forklaringer som er anvendelige i andre
kontekster. | representative spgrreundersgkelser er det mulig & generalisere fra utvalget til en
populasjon. En stor trussel pa dette omradet er svarprosenten. Om bortfallet fra bruttoutvalget er
for stort bgr man veere sveert forsiktig med a generalisere (Ibid). | var oppgave endte vi opp med
en svarandel pa 38,4 %. Dette kan veere for lav svarprosent til & kunne generalisere til andre
grupper. Likevel mener vi at vi kan generalisere til norske frilansere og midlertidig ansatte

innenfor gruppene journalister og musikere.

Videre diskuteres det i hvilken grad resultater fra et forskningsprosjekt kan overfares i
rom og tid (Johannessen m. fl, 2008). Selv om man far en type resultat i Norge, betyr ikke det

ngdvendigvis at det vil vare likt i andre land. Det samme gjelder med tid. Funn fra 90 - arene
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gjelder ikke ngdvendigvis i 2009. Vi vil tro at vare funn til en viss grad kan overfares i tid og

rom, men det er viktig & ha i tankene at samfunn endrer seg, og er forskijellige i utgangspunktet.

For & sikre god ekstern validitet kan man gjennomfare samme undersgkelse i forskjellige
sammenhenger og pa ulike tidspunkt (Johannessen m. fl, 2008). Dette har ikke vi hatt tid til
under vart arbeid med denne masteroppgaven, da vi har hatt et begrenset tidsperspektiv.

3.6.2 Reliabilitet

Reliabilitet sier noe om forskningens palitelighet ved & se pa hvilke data som brukes, den maten
de samles inn pa og hvordan de bearbeides (Johannessen m. fl, 2008). Reliabilitet er kritisk i
kvantitative undersgkelser. Det finnes flere mater 4 teste datas reliabilitet pa. Den vi vil nevne er
“test-retest-reliabilitet”. Denne metoden gar ut pa & gjenta undersokelsen pa samme gruppe etter
en viss tid. Om man far de samme resultatene kan man si at undersgkelsen har hgy reliabilitet.
Under arbeidet med denne oppgaven har vi ikke funnet tid til dette, men dette kan vaere aktuelt

pa et senere tidspunkt.

En styrke i var oppgave er at vi har forsgkt & benytte flere sparsmal for 3 male hvert
enkelt begrep. Etter & ha gjennomfart undersgkelsen regnet vi ut reliabilitetskoeffisienten,
Cronbachs alpha, for hvert enkelt fenomen. Koeffisienten varierer fra null til én, hvor null
innebarer at spgrsmalene innenfor en variabel ikke har noe med hverandre a gjgre. Hvis man far
en alpha pa over 0,7 kan man beregne en indeks for fenomenet, og dette styrker undersgkelsens
reliabilitet (Gripsrud m. fl, 2004).

Man star alltid overfor faren ved at respondenten ikke forstar sparsmalene pa den maten
de er ment, og at svarene derfor blir feil. Dette kan blant annet komme av at spgrsmalene er
darlig formulert eller at respondenten ikke har god nok kunnskap pa omradet til a forsta
betydningen av faguttrykk i spgrreundersgkelsen. En utfordring med tanke pa dette er derfor a
formulere sparsmalene pa en slik mate at utvalget har grunnlag for & forsta spersmalene pa
korrekt mate. Da vi i stor grad brukte eksisterende spgrsmal mener vi det kan styrke reliabiliteten
ved at sparsmalene er testet flere ganger pa forhand. I tillegg har vi, som tidligere nevnt, pretestet
sparreskjemaet, noe som medferte at vi fikk endret enkelte ord i undersgkelsen som

respondentene kunne misforsta.
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En annen utfordring knyttet til undersgkelser er at respondentene krysser av feil
svaralternativ. Vi har forsgkt & minimere denne faren ved a vere konsekvente i oppbygningen av
skalaene i spgrreskjemaet. Vi har holdt oss til & ha det negative/benektende svaralternativet il
venstre, og sa gkt alternativene gradvis til vi har fatt det positive/bekreftende svaralternativet til

hayre.

QuestBack lagrer svarene til respondentene i en database vi har hatt tilgang til. Etter at
undersgkelsen var avsluttet, kunne vi enkelt eksportere resultatene til andre dataprogrammer som
SPSS eller Excel. Pa denne maten unngar man faren ved at forskerne taster inn feil data fra trykte
undersgkelser til et analyseprogram. Vi valgte a bruke SPSS som analyseprogram nar dataene

skulle analyseres.

3.7 Etiske hensyn

Nar man gjennomfarer en undersgkelse, uavhengig av om den er kvalitativ eller kvantitativ, ma
man ta visse etiske hensyn. Undersgkelsen ma farst og fremst veere frivillig, og deltakerne ma ha
mulighet til a trekke seg nar som helst (Johannessen m. fl, 2008). Vi overholdt disse etiske
retningslinjene i var undersgkelse. | tillegg er det viktig & behandle innkommet informasjon med
respekt (Johannessen m. fl, 2008). Dette gjelder spesielt nar temaene i undersgkelsen er
nargaende eller intime (Ibid).

| tillegg til at respondentene kunne trekke seg nar de selv gnsket, hadde vi kun tre
obligatoriske spgrsmal som matte besvares for at respondenten kunne komme seg videre i
undersgkelsen. Dette innebarer at undersgkelsesobjektet har stor frivillighet i forhold til hvilke
opplysninger vedkommende gnsker & gi ut. Dette kan fare til at respondentene hopper over
mange spersmal fordi det er enklest. Likevel er dette den mest etisk korrekte maten a bygge opp
et sparreskjema pa, da respondentene far stor valgfrinet med tanke pa hvilken type informasjon

de gnsker a ytre.

Var spgrreundersgkelse var anonym. Dette valget tok vi i hdp om a fa flest mulig svar fra
respondentene. | tillegg kan dette medfgre at respondentene gir gjennomgaende mer utfyllende
svar enn om den ikke hadde vert anonym. QuestBack var et godt hjelpemiddel nar vi ville

gjennomfare en anonym undersgkelse utsendt pa e-post. Hvis man krysser av for anonymitet i

43



programmet, sikres det at vi ikke far se svarene fra respondentene i sammenheng med e-
postadressene. | tillegg slettet vi listen med e-postadresser fra Norsk Journalistlag/

Frilansjournalistene rett etter at adressene var lagt inn i QuestBack.
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4 Analyse

| dette kapittelet vil vi analysere de innsamlede dataene. Far vi gar i gang med selve analysen vil
vi forklare hvordan vi Klargjorde disse. Deretter vil vi presentere gjennomsnittet for hver
variabel. | tillegg vil vi legge frem henholdsvis journalistenes og musikernes gjennomsnitt, og
sammenligne disse. Videre i analysen vil vi gjennomfgre en korrelasjonsanalyse, hvor vi ser
nermere pa de fleste hypotesene, far vi til slutt foretar en analyse av ubalansen mellom innsats
og belgnning og besvarer de resterende hypotesene. Denne analysen er svart sentral i oppgaven,

og er derfor viet ekstra stor plass.

4.1 Klargjoring av data

Far vi startet analysearbeidet ryddet vi opp i de innsamlede dataene. Farst gjorde vi sparsmal 2, 6
og 8-15, som i utgangspunktet var apne spgrsmal, numeriske. Dette gjorde vi for & bruke de
innkommende dataene i en analyse i SPSS pa en enkel og god mate. Videre regnet vi ut
gjennomsnittet der respondentene oppga et intervall i stedet for et eksakt tall som svar.

Nar vi eksporterte respondentenes svar fra QuestBack til SPSS ble alle missingene lagret
som null i datasettet. For at disse skulle bli telt som missing underveis i analysen slettet vi
nullene. | denne forbindelsen slettet vi ogsa to respondenter fra datasettet, da de ikke hadde
besvart noen av spgrsmalene. | tillegg slettet vi ogsa seks respondenter som oppga at de var
medlem av en annen organisasjon enn Norsk Journalistlag/Frilansjournalistene eller Norsk
Jazzforum, selv om det var gjennom de medlemslistene vi fikk tak i respondentene. Etter denne

opprydningen inneholdt vart datasett svar fra 379 respondenter.

For & gjere analysen enklere i det videre, laget vi indekser i SPSS med bakgrunn i
spgrsmalene vi stilte i undersgkelsen. En indeks kan bare utarbeides hvis spgrsmalene innenfor et
fenomen virkelig maler det samme. Dette kan man finne ut ved a beregne Cronbachs alpha. Hvis
Cronbachs alpha er over 0,70 maler spgrsmalene det samme fenomenet, og en indeks kan
beregnes (Gripsrud m. fl, 2004). Her er det viktig a sgrge for at alle spgrsmalene er formulert
med samme fortegn. Hvis for eksempel et sparsmal er negativt formulert blant andre positive, ma

det ene sparsmalet omkodes.
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4.1.1 Maling av variabler

| denne delen vil vi ga inn pa alle variablene vi kommer til & analysere videre i oppgaven, samt
kommentere Cronbachs alpha der vi har laget indekser. For enkelte variabler har vi ogsa valgt a

se bort fra noen spgrsmal, og dette kommer frem i denne delen av oppgaven.

Ufrivillighet

Innenfor ufrivillighet stilte vi respondentene to spersmal. | ettertid fant vi ut at sparsmal 16.3
inneholdt to elementer i formuleringen, og vi valgte derfor & se bort fra dette spagrsmalet. Dette

betyr at det kun er sparsmal 16.7 som maler begrepet ufrivillighet.
Indre motivasjon

Cronbachs alpha for spgrsmalene som var ment & male indre motivasjon var 0,773. Siden
alphaen var over 0,70, beregnet vi en indeks for a finne ut graden av indre motivasjon blant

frilansjournalistene og jazzmusikerne.
Sikkerhet

Vi fikk lav Cronbachs alpha pa spgrsmalene som var ment a male sikkerhet. Med bakgrunn i det
valgte vi a skille mellom korttidssikkerhet og langtidssikkerhet. Spgrsmal 17.1 mener vi maler
korttidssikkerhet og spgrsmal 17.7 maler langtidssikkerhet. De to resterende spgrsmalene sa vi

bort fra i analysedelen.
Ubalansen mellom innsats og belgnning

Siegrists ERI-modell inneholder flere underdimensjoner og vi kan dermed ikke beregne én
indeks for hele fenomenet. Vi valgte & beregne en ERI-ratio slik vi forklarte i teoridelen, og i
tillegg beregnet vi en indeks for overengasjement. Cronbachs alpha pa spersmalene om
overengasjement ble 0,663, og dermed lavere enn 0,70, men vi valgte likevel & beholde indeksen

da den er en viktig komponent i ERI-modellen.

Nar hver respondents ERI-ratio var regnet ut, plasserte vi respondentene i de fire
gruppene; de avslappede, sliterne, overdriverne og de fortvilte. For a fa en mest mulig logisk

inndeling i disse fire gruppene, valgte vi a ikke felge Laus (2008 - 2) inndeling helt ngyaktig.
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Lau definerte hayt overengasjement til & vaere de som befant seg pa den siste 10 % kvartilen. Var
inndeling ble som under, med et overengasjement pa 4 som skille. Dette betyr at 8,18 % av

respondentene har hgyt overengasjement.

Grupper: ERI-ratio Overengasjement
De avslappede <1 <4
Sliterne >1 <4
Overdriverne <1 >4
De fortvilte >1 >4

Tabell 4.1: Gruppekriterier, med bakgrunn i ERI-ratio og overengasjement

Disse gruppene blir brukt i analysen av ubalansen mellom innsats og belgnning i kapittel 4.4.3

senere.
Ubalansen mellom arbeid og fritid

Pa spgrsmalene om ubalansen mellom arbeid og fritid oppnadde vi en Cronbachs alpha pa 0,738,

og Vi laget en indeks pa disse fire sparsmalene.
Jobbtilfredshet

Spersmalene i undersgkelsen som malte jobbtilfredshet tok for seg flere dimensjoner. Spgrsmal
21.2 maler tilfredshet rundt lgnn, spgrsmal 21.10 maler tilfredshet rundt karrieremuligheter og
spgrsmal 21.13 maler tilfredshet rundt det sosiale i arbeidssituasjonen. De resterende
spgrsmalene fglte vi malte generell jobbtilfredshet og vi laget derfor en indeks pa disse. Denne

indeksen hadde en Cronbachs alpha pa 0,784.
Stress

Cronbachs alpha pa sparsmalene innenfor stress ble 0,688. Vi forsgkte & oppna en hgyere alpha
ved & unnlate noen av spgrsmalene, men det var ikke mulig. Selv om alphaen ikke tilfredsstiller

kravet om a veere hgyere enn 0,70, vurderte vi den til & veere hgy nok og laget derfor en indeks.
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Utbrenthet

Innenfor utbrenthet beregnet vi ogsa en indeks. Sparsmalene fikk en Cronbachs alpha pa 0,852,
noe som var den hgyeste av alle alphaene vi regnet ut. Dette betyr at spgrsmalene i veldig stor

grad maler det samme fenomenet.
Turnoverintensjon

Cronbachs alpha pa spgrsmalene som malte turnoverintensjon var 0,787. Med dette beregnet vi

en indeks for & male respondentenes turnoverintensjon i det videre arbeidet.
Oppsummering

| tabellen under har vi vist alle variablene vi gnsker a se videre pa i analysedelen. Begrepene vi
har beregnet en indeks for star oppfert med sin tilhgrende Cronbachs alpha, mens de resterende,

med unntak av ERI-ratio, er begreper som males av kun ett sparsmal.

Individniva
Frivillighet
Indre motivasjon
Arbeidssituasjon
Korttidsusikkerhet
Langtidsusikkerhet

ERI-ratio

Overengasjement 0,663
Balansen mellom arbeid og fritid 0,738
Konsekvenser

Jobbtilfredshet_Generell 0,784

Jobbtilfredshet_Lgnn
Jobbtilfredshet_Sosial
Jobbtilfredshet_Karrieremuligheter

Stress 0,688
Utbrenthet 0,852
Turnoverintensjon 0,787

Tabell 4.2: Variablene som analyseres videre
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4.2 Gjennomsnitt og standardavvik

Vi vil i1 kapittel 4.2 kort beskrive utvalget i undersgkelsen, fer vi tar for oss gjennomsnitt og
standardavvik for alle variablene. | tillegg vil vi sammenligne journalistenes og musikernes
gjennomsnitt innenfor variablene. Vi vil ogsa trekke inn svar fra de apne spgrsmalene, der vi

mener det er hensiktsmessig.

Utvalg

Vi vil nd ga kort inn pa hvem respondentene av denne spgrreundersgkelsen er. Dette gir en god
oversikt over de viktigste trekkene ved respondentene. Alle tallene i det neste avsnittet vises i

vedlegg 5.

62,3 % av respondentene i undersgkelsen var menn, og de var saledes i et klart overtall i
forhold til kvinnene. Videre er tre av fire respondenter knyttet til Norsk Journalistlag/
Frilansjournalistene, mot én av fire som har tilknytning til Norsk Jazzforum. Dette har selvsagt
en naer sammenheng med hvor mange i de forskjellige organisasjonene vi sendte undersgkelsen
ut til. Svarandelen blant medlemmene i Norsk Journalistlag var 40,7 % mot 30,7 % blant
medlemmene i Norsk Jazzforum. Det generelle utdanningsnivaet er hgyt, og i overkant av 6 av
10 har hgyere utdanning (tredrig hggskole-/universitetsutdanning eller mer). Nar halvparten av

respondentene er 40 ar eller yngre, mens kun 6,1 % av respondentene er over 60 ar.

Tabellen 4.3 viser gjennomsnitt og standardavvik pa bakgrunnsspgrsmalene det var

hensiktsmessig a lage dette pa.
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Spgrsmal N Gjennomsnitt Std. Avvik

2. Hvor gammel er du? 377 42,48 11,18
6. Hvor mange timer arbeider du
gjennomsnittlig per uke? (Inkludert 367 39,31 14,89

alle jobber)

8. Hvor stor prosentandel av din
totale arbeidstid arbeider du som 374 78,94 29,55
journalist/ musiker?

9. I hvor mange ar har du arbeidet

aktivt som journalist/ musiker? 377 15,22 10,38
10. Omtrent hvor mange
oppdragsgivere/ kigpere hadde du i 373 12,75 13,72
2008?
11.0mtrent hvor mange oppdrag

322 76,47 80,08
hadde du i 2008?
.12. Hva var din totale LONNSINNTEKT 348 302983 290 606
i 2008? (Brutto)
13. Hva var din totale 338 264724 316 704
NZRINGSINNTEKT i 20087 (Brutto)
14.Hvor mye mottok du i stipend i

358 7720 19593
2008?
15. Hvor mye ANNEN INNTEKT mottok

323 36 529 103 504

du i 2008? (Brutto)

18.3 Hvis du skal beskrive
arbeidssituasjonen din, hvor ofte 377 3,93 0,85
arbeider du alene?

Tabell 4.3: Gjennomsnitt og standardavvik for bakgrunnsspgrsmalene

Av de 377 som oppga alder, viste gjennomsnittsalderen seg a veere 42,48 med et
standardavvik pa 11,18. Arbeidstiden per uke viste at respondentene jobbet i overkant av 39
timer i snitt, men her var standardavviket sa hgyt som 14,89, og arbeidstiden varierer da fglgelig
stort per individ. Nar det kommer til antall oppdragsgivere, hadde respondentene i gjennomsnitt
12,75, men ogsa her preges resultatet av stort standardavvik, i dette tilfellet 13,72
Gjennomsnittlig antall arlige oppdrag for frilanserne var 76,47, mens standardavviket var sa hgyt
som 80,08, og indikerer store svingninger pa individniva. Vi ser at mange ikke har svart pa
spgrsmalet om antall oppdrag. Dette kan skyldes at det er vanskelig & holde oversikt over alle

oppdrag man har utfgrt, samt at det kan vaere noe uklart hva som menes med ett oppdrag.

4.2.1 Individniva

Som nevnt tidligere, vil individniva besta av ufrivillighet og indre motivasjon. Vi vil derfor
presentere gjennomsnitt og standardavvik for disse to variablene, samt sammenligne resultatene

mellom medlemmene fra Norsk Journalistlag/Frilansjournalistene og Norsk Jazzforum.
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Ufrivillighet

Som vi kan se av tabell 4.4 ble gjennomsnittet pa variabelen ufrivillighet 2,82, noe som indikerer
at flertallet er mer enn middels frivillige i sin arbeidssituasjon. Standardavviket var 1,51, noe

som viser stor variasjon i det den enkelte respondent svarer.

N Gjennomsnitt | Standardavvik
379 2,82 1,51

Ufrivillighet

Tabell 4.4: Gjennomsnitt og standardavvik for ufrivillighet

Videre har vi sammenlignet gjennomsnitt for a besvare den delen av problemstillingen
som tar for seg hvorvidt det er forskjeller mellom journalister og musikere med tanke pa
variablene. Fra tabellen under ser vi at medlemmene i Norsk Jazzforum oppnadde hgyest
giennomsnittlig ufrivillighet. Likevel kan vi ikke sannsynliggjere denne forskjellen pa 5 % niva,

da t-verdien er for lav.

Inndeling N Gjennomsnitt | Standardavvik t-verdi
.. Frilansjournalistene 287 2,81 1,55
Organisasjon -0,296
J ! Norsk Jazzforum 92 2,86 1,37

Tabell 4.5: Sammenligning av ufrivillighet

Indre motivasjon

Indeksen for indre motivasjon oppnar et gjennomsnitt pa 4,12, med et standardavvik pa 0,70.
Dette indikerer at respondentene er meget indre motiverte i sitt arbeid. Hele ni av ti respondenter

er mer enn middels indre motivert, hvorav to av tre befinner seg pa trinn 4 eller 5 pé skalaen®.

Indre N
motivasjon 376

Gjennomsnitt | Standardavvik
4,12 0,70

Tabell 4.6: Gjennomsnitt og standardavvik for indre motivasjon
| de apne spersmalene, finner vi stgtte for at den indre motivasjonen er hgy. Mange
trekker frem at man kan jobbe med de arbeidsoppgavene man har lyst til. Enkelte ser ogsa ut til &
veere sa privilegerte at de kan velge bort de arbeidsoppgavene som ikke er interessante, og dette

vil spille positivt inn pa den indre motivasjonen.

® Se vedlegg 6
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Det er en signifikant forskjell mellom medlemmene i Norsk Journalistlag/
Frilansjournalistene og Norsk Jazzforum innenfor indre motivasjon. Som vi kan se av tabell 4.7,
oppnar journalistene en verdi pa 4,07 mot 4,30 blant jazzmusikerne. Dette indikerer at

medlemmene i Norsk Jazzforum er mer indre motiverte enn medlemmene i Frilansjournalistene.

Inndeling N Gjennomsnitt|Standardavvik| t-verdi
Oreanisasion Frilansjournalistene 286 4,07 0,73 3.3014**
ek Norsk Jazzforum % 4,30 0,53 ’

*** Signifikant pa 0,5 % niva

Tabell 4.7: Sammenligning av indre motivasjon

4.2.2 Arbeidssituasjon

Denne delen vil omhandle variablene innenfor arbeidssituasjon, og som vi har vert inne pa, er
variabelen sikkerhet delt inn i korttidssikkerhet og langtidssikkerhet. | tillegg vil vi ta for oss

ubalansen innsats/belgnning og arbeid/ fritid.
Korttidssikkerhet

Vi fant at gjennomsnittet for korttidssikkerhet var 3,21. Dette indikerer at respondentene til en
viss grad vet hvilke oppdrag de skal jobbe med én maned frem i tid. Standardavviket er 1,28, sa
det er relativt stor variasjon i det den enkelte svarer. Funnene tyder pa at respondentene
gjennomsnittlig er mer sikre enn usikre pa hva slags oppdrag de kan fa pa kort sikt.

N Gjennomsnitt | Standardavvik
378 3,21 1,28

Korttidssikkerhet

Tabell 4.8: Gjennomsnitt og standardavvik for korttidssikkerhet

Disse funnene blir ikke bekreftet av de apne sparsmalene. Gjengangeren i de apne
sparsmalene er at det er stor usikkerhet pa kort sikt, og at man i liten grad vet hva morgendagen
bringer. Dette gjelder bade hvilke oppdrag og oppgaver man skal utfgre, men ogsa med tanke pa

den gkonomiske sikkerheten, grunnet bade for darlige honorarer og for fa oppdrag.

| tillegg kan vi ogsa sannsynliggjgre en forskjell i graden av korttidssikkerhet mellom

journalistene og musikerne. Gjennomsnittlig korttidssikkerhet blant frilansjournalistene er 3,11

52



mot 3,51 hos jazzmusikerne, som vi kan se av tabell 4.9. Dette vil si at jazzmusikerne opplever

hayere sikkerhet pa kort sikt enn journalistene.

Inndeling N Gjennomsnitt|Standardavvik| t-verdi
Oreanisasion Frilansjournalistene 286 3,11 1,35 3 060***
& ) Norsk Jazzforum 92 3,51 1,00 ’

*** Signifikant pa 0,5 % niva

Tabell 4.9: Sammenligning av korttidssikkerhet

Langtidssikkerhet

Av tabell 4.10 kan man se at gjennomsnittet for langtidssikkerhet ble 3,80, noe som betyr at

respondentene opplever relativt hay langtidssikkerhet.

N Gjennomsnitt | Standardavvik
374 3,80 1,01

Langtidssikkerhet

Tabell 4.10: Gjennomsnitt og standardavvik for langtidssikkerhet

Nar vi sammenligner tallene for langtidssikkerhet og korttidssikkerhet, tyder alt pa at
langtidssikkerheten er hgyere enn Kkorttidssikkerheten. Til tross for at langtidssikkerheten oppgis
til & vaere hay, er det et sentralt moment som papekes i de apne spagrsmalene. Mange nevner at
frilansere har darlige sosiale rettigheter. Blant annet gnsker flere de samme rettighetene til
sykepenger som fast ansatte. Enkelte hevder at man blir ruinert om man blir syk i en viktig
periode, for eksempel i forbindelse med en turné. Det hevdes ogsa at man ikke mgter noen
forstaelse blant oppdragsgiverne om man er syk over en lengre periode, og at man dermed mister
faste oppdrag.

Gjennomsnittlig langtidssikkerhet blant medlemmene i Norsk Journalistlag og Norsk
Jazzforum vises i tabellen under. Vi kan ikke sannsynliggjere en forskjell pa 5 % niva, da
forskjellen i gjennomsnitt er liten og dermed er t-verdien for lav. Ut fra gjennomsnittet ser det ut

til at journalistene og musikerne opplever omtrent samme sikkerhet pa lang sikt.

Inndeling N Gjennomsnitt | Standardavvik | t-verdi
Frilansj list 283 3,80 1,03

Organisasjon ansjournalistene 4 4 -0,329
Norsk Jazzforum 91 3,84 0,96

Tabell 4.11: Sammenligning av langtidssikkerhet
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Ubalansen mellom innsats og belgnning

Innenfor ubalansen mellom innsats og belgnning har vi beregnet en ERI-ratio, som forklart i
teoridelen. I tillegg til denne ratioen vil vi se pa graden av overengasjement, som er en sveert
viktig del innenfor ERI-modellen. | kapittel 4.4 vil vi ta stilling til Siegrists tre hypoteser

innenfor dette temaet.

Gjennomsnittlig ERI-ratio blant respondentene ble 0,65, som vi kan se av tabell 4.12.
Som vi nevnte i teoridelen vil en ratio naer null indikere god balanse mellom innsats og
belgnning, mens en ratio over én vil indikere hgy ubalanse i det samme forholdet.
Respondentene i undersgkelsen opplever altsa verken hay eller lav ubalanse mellom innsats og
belgnning.

Standardavvik
0,43

N Gjennomsnitt
378 0,65

ERI-ratio

Tabell 4.12: Gjennomsnitt og standardavvik for ERI-ratio

Videre sa vi etter forskjeller i gjennomsnittlig ERI-ratio blant journalistene og musikerne.
Fra tabell 4.13 ser det ut til at medlemmene i Frilansjournalistene har det hgyeste gjennomsnittet,

men vi kan ikke sannsynliggjare denne forskjellen pa 5 % niva da t-verdien er for lav.

Inndeling N Gjennomsnitt | Standardavvik | t-verdi
Frilansj list 287 0,653 0,442

Organisasjon rilansjournalistene , , 0,351
NorskJazzforum 91 0,635 0,381

Tabell 4.13: Sammenligning av ERI-ratio
Nar det gjelder indeksen for overengasjement, fant vi et gjennomsnitt pa 2,75 og et

standardavvik pa 0,82. Dette betyr at respondentene har et forholdsvis lavt niva av

overengasjement.

Standardavvik
0,82

N Gjennomsnitt
376 2,75

Overengasjement

Tabell 4.14: Gjennomsnitt og standardavvik for overengasjement

Vi fant ingen signifikante forskjeller pa 5 % niva mellom graden av overengasjement
blant journalistene og musikerne, selv om det ser ut til at medlemmene i Norsk Jazzforum har

hagyest gjennomsnitt. Vi kan likevel ikke si om det er forskjeller mellom gruppene.
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Inndeling N Gjennomsnitt | Standardavvik | t-verdi
Frilansjournalistene 286 2,71 0,84
Norsk Jazzforum 90 2,84 0,77

-1,288

Organisasjon

Tabell 4.15: Sammenligning av overengasjement

Ubalansen mellom arbeid og fritid

Respondentene i undersgkelsen oppnar en gjennomsnittlig indeks pa 2,82 innenfor ubalansen
mellom arbeid og fritid. Dette indikerer at ubalansen er noe mindre enn middels. Det tilhgrende
standardavviket er 0,76, noe som indikerer at de aller fleste respondentene opplever relativt lav

ubalanse mellom arbeid og fritid.

Ubalansen mellom N Gjennomsnitt| Standardavvik
arbeid og fritid 378 2,82 0,76

Tabell 4.16: Gjennomsnitt og standardavvik for ubalansen mellom arbeid og fritid
Fra de apne spgrsmalene kommer det frem at mange mener det a veere frilanser er perfekt
& kombinere med familielivet, grunnet den store friheten man har. Pa den annen side mener flere
at arbeidssituasjonen gar ut over samveer med venner og familie, da man ofte ma se seg ngdt til &
jobbe pa kveldstid.

Respondentene fra Norsk Jazzforum har et hgyere gjennomsnitt enn frilansjournalistene
nar det kommer til ubalansen mellom arbeid og fritid, men vi kan likevel ikke sannsynliggjare

denne forskjellen pa 5 % niva.

Inndeling N Gjennomsnitt | Standardavvik | t-verdi
Organisasjon Frilansjournalistene 286 2,78 0,74 179
Norsk Jazzforum 92 2,94 0,80

Tabell 4.17: Sammenligning av ubalansen mellom arbeid og fritid

4.2.3 Konsekvenser

Innenfor konsekvensene har vi tatt for oss gjennomsnitt og standardavvik for generell
jobbtilfredshet, de ulike fasettene innenfor jobbtilfredshet, stress, utbrenthet og

turnoverintensjon.
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Jobbtilfredshet - generell

Gjennomsnittlig jobbtilfredshet ble 4,03, noe som tilsier at respondentene er sveert tilfredse med
arbeidet sitt. Standardavviket er 0,72, og indikerer relativt liten variasjon i det respondentene har

svart.

Jobbtilfredshet - N Gjennomsnitt| Standardavvik
Generell 379 4,03 0,72

Tabell 4.18: Gjennomsnitt og standardavvik for generell jobbtilfredshet

Hovedtrekkene fra de dpne spgrsmalene i undersgkelsen er at de positive sidene ved det a
veere frilanser er stor fleksibilitet og frihet, samt at man har muligheten til & veere sin egen sjef.
Det blir papekt at man kan styre arbeidsdagen slik man selv gnsker, og dette ser ut til & bety mye.
Mange respondenter svarer at de ikke passer i en stilling med faste rammer, og de er svert

tilfredse med den friheten de har i arbeidet sitt som frilanser.

De negative sidene ved det & veere frilanser, ser ut i fra de apne spersmalene til & vare
darlige sykelgnnsordninger, manglende stgtte fra en hovedorganisasjon, samt at for mye tid gar
med til administrative oppgaver, for eksempel det & fare regnskap og a diskutere seg frem til
priser med oppdragsgivere. Disse forholdene vil veere med pa a legge en demper pa den generelle
jobbtilfredsheten. Pa tross av dette, har vi sett at den generelle jobbtilfredsheten blant frilanserne

i undersgkelsen er hay.

Innenfor den generelle jobbtilfredsheten fant vi ingen signifikante forskjeller mellom
medlemmene fra Norsk Journalistlag/Frilansjournalistene og Norsk Jazzforum pa 5 % niva, som
vi kan se i tabell 4.19. Av tabellen under ser vi ogsa at de ulike gruppenes gjennomsnitt er sveert
likt, noe som betyr at begge gruppers respondenter gjennomsnittlig er godt forngyd med arbeidet
sitt.

Inndeling N Gjennomsnitt | Standardavvik t-verdi
Frilansj list 287 4,02 0,74

G e rilansjoumalistene 5 , 10,590
Norsk Jazzforum 92 4,07 0,66

Tabell 4.19: Sammenligning av generell jobbtilfredshet
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Jobbtilfredshet - Lgnn

Respondentene er gjennomsnittlig 2,83 tilfredse med lgnnen sin, noe som indikerer at de er under
middels tilfredse med lgnnen de mottar for arbeidet. Dette betyr at frilanserne gjennomgaende

var vesentlig mer tilfredse med den generelle arbeidssituasjonen enn de er med lgnnen sin.

Jobbtilfredshet - N
Lgnn 376

Standardavvik
1,25

Gjennomsnitt
2,83

Tabell 4.20: Gjennomsnitt og standardavvik for jobbtilfredshet - lgnn

Mange av respondentene gir i de apne spgrsmalene uttrykk for at de synes lgnningene er
altfor lave. En del hevder at de blir behandlet darlig av oppdragsgiverne, som ikke har forstaelse
for antall arbeidstimer lagt ned i et arbeid. Andre refser sine frilanskolleger, som aksepterer
betaling som ikke samsvarer med frilanssatsene. Dette presser prisene ned blant alle
oppdragsgivere, og de faste satsene kan sies & ha utspilt sin rolle, nettopp fordi ingen forholder

seg til dem.

Av tabell 4.21, ser vi at gjennomsnittlig tilfredshet med Ignnen blant journalistene er 2,90
mot 2,61 blant musikerne. Det ser ut som journalistene er mer tilfredse med lgnnen enn
musikerne, men denne forskjellen er ikke signifikant pd 5 % niva, og vi kan derfor ikke

sannsynliggjere den.

Inndeling N Gjennomsnitt | Standardawvik | t-verdi
Frilansj list 286 2,90 1,27

Organisasjon rransjoumatistense 1,893
Norsk Jazzforum 90 2,61 1,16

Tabell 4.21: Sammenligning av jobbtilfredshet - lgnn

Jobbtilfredshet - sosial

Innenfor tilfredshet med det sosiale i arbeidssituasjonen, har respondentene et gjennomsnitt pa
3,27. Dette viser at de er mer forngyd enn misforngyd med det sosiale. Standardavviket er 1,25,

noe som viser at det er noe variasjon i det de enkelte respondentene har svart.

Jobbtilfredshet - N
Sosial 375

Standardavvik
1,25

Gjennomsnitt
3,27

Tabell 4.22: Gjennomsnitt og standardavvik for jobbtilfredshet - sosial
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Til tross for at det kommer frem at respondentene er forholdsvis forngyd med det sosiale
i arbeidssituasjonen, viser de apne spgrsmalene at ganske mange er misforngyde med det sosiale.
Mange mener at arbeidssituasjonen er ensom, og en del skulle gjerne hatt mer kontakt med andre

frilansere.

Fra tabell 4.23 ser vi at medlemmene i Norsk Journalistlag/Frilansjournalistene har en
gjennomsnittlig verdi pa 3,11 nar det kommer til jobbtilfredshet rundt det sosiale, mot
medlemmene i Norsk Jazzforum som har verdien 3,78. Med bakgrunn i dette, kan vi
sannsynliggjere at det er en forskjell pa jobbtilfredsheten med det sosiale mellom medlemmene i
de to organisasjonene. Musikerne er gjennomgaende mer tilfredse med det sosiale i

arbeidssituasjonen enn journalistene.

Inndeling N Gjennomsnitt |Standardavvik| t-verdi
L. Frilansjournalistene 285 3,11 1,27
Organisasjon -5,017%**
Norsk Jazzforum 90 3,78 1,04

*** Signifikant pa 0,5 % niva
Tabell 4.23: Sammenligning av jobbtilfredshet - sosial
Jobbtilfredshet - karrieremuligheter

Som vi kan se av tabell 4.24 er gjennomsnittlig tilfredshet med karrieremulighetene 3,05. Det vil

altsa si at respondentene er rett over middels forngyd med karrieremulighetene sine.

Standardavvik
1,18

Jobbtilfredshet - N
Karrieremuligheter | 375

Gjennomsnitt
3,05

Tabell 4.24: Gjennomsnitt og standardavvik for jobbtilfredshet - karrieremuligheter

Fra tabellen under ser det ut til at medlemmene i Norsk Jazzforum er mest tilfredse med
sine karrieremuligheter. Vi finner likevel ingen signifikante forskjeller mellom de to ulike
gruppene av frilansere pa 5 % niva. T-verdien er veldig ner 1,96, noe som betyr at det kan

sannsynliggjeres forskjell pa et annet niva enn 5 %.

Inndeling N Gjennomsnitt | Standardawvik | t-verdi
SR Frilansjournalistene 285 2,98 1,21 1,947
Norsk Jazzforum 90 3,26 1,04

Tabell 4.25: Sammenligning av jobbtilfredshet - karrieremuligheter
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Stress

Gjennomsnittet for stressindeksen er 3,07, noe som indikerer at respondentene er litt stresset.
Standardavviket er 0,90, noe som antyder at det er forskjeller i opplevd stress fra individ til

individ.

N Gjennomsnitt | Standardavvik
379 3,07 0,90

Stress

Tabell 4.26: Gjennomsnitt og standardavvik for stress

Nar vi tok en t-test, fant vi at det var signifikant forskjell mellom journalistene og
musikerne innenfor stress. Frilansjournalistene har et snitt pa 2,98, mens jazzmusikerne har 3,35.
Vi kan med dette sannsynliggjere at jazzmusikerne fgler seg mer stresset enn

frilansjournalistene.

Inndeling N Gjennomsnitt |Standardavvik| t-verdi
Oreanisasion Frilansjournalistene 287 2,98 0,91 3 437%%*
& ) Norsk Jazzforum 92 3,35 0,82 ’

*** Signifikant pa 0,5 % niva
Tabell 4.27: Sammenligning av stress

Utbrenthet

Gjennomsnittlig utbrenthet blant respondentene er 2,39, noe vi kan se av tabell 4.28. Dette viser
et lavt niva av utbrenthet. Standardavviket er lavt, og dermed opplever de fleste

frilansrespondentene gjennomgaende lav grad av utbrenthet.

N Gjennomsnitt | Standardavvik
379 2,39 0,61

Utbrenthet

Tabell 4.28: Gjennomsnitt og standardavvik for utbrenthet

Fra tabell 4.29 ser vi ogsa at de to gruppene av frilansere har relativt lik gjennomsnittlig

utbrenthet, og vi kan derfor ikke sannsynliggjare at det finnes en forskjell pa 5 % niva.

Inndeling N Gjennomsnitt | Standardavvik t-verdi
Frilansj list 287 2,39 0,62

S rilansjournalistene 0,506
Norsk Jazzforum 92 2,42 0,59

Tabell 4.29: Sammenligning av utbrenthet
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Turnoverintensjon

Av tabell 4.30 kan man se gjennomsnitt og standardavvik for turnoverintensjonen blant

respondentene. Vi oppnadde en gjennomsnittsverdi for turnoverintensjon pa 2,17, noe som viser

lav grad av turnoverintensjon blant respondentene.

N

Gjennomsnitt | Standardavvik

Turnoverintensjon
) 379

2,17

1,13

Tabell 4.30: Gjennomsnitt og standardavvik for turnoverintensjon

Som vi kan se i tabell 4.31 er turnoverintensjonen signifikant hgyere blant medlemmene i
Norsk Journalistlag/Frilansjournalistene enn for Norsk Jazzforums medlemmer. Vi kan dermed

sannsynliggjere at det er en forskjell mellom gruppene, som har en turnoverintensjon pa

henholdsvis 2,29 og 1,82.

Organisasjon

Inndeling N Gjennomsnitt|Standardavvik| t-verdi
Frilansj li 287 2,2 1,21

rilansjournalistene 8 ,29 , 4,397+%*
Norsk Jazzforum 92 1,82 0,75

*** Signifikant pa 0,5 % niva

Tabell 4.31: Sammenligning av turnoverintensjon

4.3 Korrelasjonsanalyse

| denne delen vil vi farst legge frem korrelasjonsmatrisen, hvor alle variablene er med.
Korrelasjonsmatrisen gir en god oversikt over sammenhengene mellom de ulike variablene, og vi
velger a presentere denne i teksten for at leseren enkelt skal kunne finne frem til bade de
korrelasjoner vi kommenterer i teksten, og de resterende. Deretter vil vi g inn pd hypotesene

innenfor hver variabel og si hvorvidt vare funn statter dem. Hypotese 3-8 vil farst bli behandlet i

kapittel 4.4.
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KO rr el aSj on Gjennomsnitt |Standardavvik| Ufrivillighet Indre motivasjon | Korttidssikkerhet | Langtidssikkerhet ERI - ratio Overengasjement Ut;arlll;al:izeongr;ﬁtl:gm
Ufrivillighet 2,82 1,51 1 -0,22** -0,30** -0,39** 0,27** 0,14** 0,11*
Indre motivasjon 4,12 0,70 -0,22** 1 0,20** 0,26** -0,16** 0,02 0,02
Korttidssikkerhet 3,21 1,28 -0,30** 0,20** 1 0,29** -0,19** -0,05 -0,03
Langtidssikkerhet 3,80 1,01 -0,39** 0,26** 0,29** 1 -0,33** -0,20** -0,18**
ERI - ratio 0,65 0,43 0,27** -0,16** -0,19** -0,33** 1 0,47** 0,39**
Overengasjement 2,75 0,82 0,14** 0,02 -0,05 -0,20** 0,47** 1 0,44**
Ubalansen mellom arbeid og fritid 2,82 0,76 0,11* 0,02 -0,03 -0,18** 0,39** 0,44** 1
Jobbtilfredshet - Generell 4,03 0,72 -0,43** 0,57** 0,32** 0,46** -0,48** -0,27* -0,19**
Jobbtilfredshet - Lann 2,83 1,25 -0,11* 0,09 0,22** 0,15** -0,29** -0,13** -0,14*
Jobbtilfredshet - Sosial 3,27 1,25 -0,09 0,23** 0,22** 0,14** -0,16** -0,11* -0,05
Jobbtilfredshet - Karrieremuligheter 3,05 1,18 -0,33** 0,31** 0,29** 0,28** -0,28** -0,09 -0,07
Stress 3,07 0,90 0,20** -0,06 -0,03 -0,20** 0,45** 0,53** 0,52**
Utbrenthet 2,39 0,61 0,27** -0,33** -0,15** -0,39** 0,54** 0,55** 0,41*
Turnoverintensjon 2,17 1,13 0,57** -0,30** -0,26** -0,45** 0,31** 0,17** 0,12*
**_Korrelasjonen er signifikant pa 1 % niva
* Korrelasjonen er signifikant pa 5 % niva

. Jobbtilfredshet - | Jobbtilfredshet - | Jobbtilfredshet - | Jobbtilfredshet - . .

KO rr el aSJ on Generell Leonn Sosial Karrieremuligheter Stress Utbrenthet Turnoverintensjon

Ufrivillighet -0,43** -0,11* -0,09 -0,33** 0,20** 0,27** 0,57**
Indre motivasjon 0,57** 0,09 0,23** 0,31** -0,06 -0,33** -0,30**
Korttidssikkerhet 0,32** 0,22** 0,22** 0,29** -0,03 -0,15** -0,26**
Langtidssikkerhet 0,46** 0,15* 0,14** 0,28** -0,20%* -0,39* -0,45*
ERI - ratio -0,48** -0,29** -0,16** -0,28** 0,45** 0,54** 0,31**

Overengasjement -0,27** -0,13** -0,11* -0,09 0,53** 0,55** 0,17**
Ubalansen mellom arbeid og fritid -0,19** -0,14** -0,05 -0,07 0,52** 0,41* 0,12*
Jobbtilfredshet - Generell 1 0,33** 0,29** 0,49** -0,29** -0,57* -0,53**
Jobbtilfredshet - Lann 0,33** 1 0,13* 0,23** -0,19** -0,25** -0,10
Jobbtilfredshet - Sosial 0,29** 0,13* 1 0,33** -0,08 -0,26™* -0,22**
Jobbtilfredshet - Karrieremuligheter 0,49%* 0,23* 0,33* 1 -0,06 -0,31* -0,32*
Stress -0,29** -0,19** -0,08 -0,06 1 0,59** 0,17**
Utbrenthet -0,57** -0,25** -0,26** -0,31** 0,59** 1 0,35**
Turnoverintensjon -0,53* -0,10 -0,22* -0,32* 0,17* 0,35* 1

**_Korrelasjonen er signifikant pa 1 % niva
*, Korrelasjonen er signifikant pa 5 % niva

Tabell 4.32: Korrelasjonsmatrise




4.3.1 Individniva

Innenfor individniva har vi kun utarbeidet hypoteser under indre motivasjon, og disse vil bli

gjennomgatt under.
Indre motivasjon

Indre motivasjon og jobbtilfredshet korrelerer sterkt positivt (r = 0,57), noe som innebarer at
desto hgyere den indre motivasjonen er, desto hgyere vil jobbtilfredsheten blant respondentene
veere. Dette gir stette til Hy. Vi finner ogsa stette for H,, da det er en negativ sammenheng

(r =-0,30) mellom indre motivasjon og turnoverintensjon.

4.3.2 Arbeidssituasjon

| denne delen vil vi kun ta for oss hypotesene i forhold til ubalansen mellom arbeid og fritid. Nar
det gjelder ubalansen mellom innsats og belgnning blir disse hypotesene behandlet i kapittel 4.4.
Vi har ikke utarbeidet noen hypoteser innenfor sikkerhet.

Ubalanse mellom arbeid og fritid

Ubalansen mellom arbeid og fritid og stress korrelerer meget sterkt positivt (r = 0,52), og derfor
finner vi stette for He. Vi finner ogsa stette for Hyp, da den positive korrelasjonen mellom

overengasjement og ubalansen mellom arbeid og fritid er sterk (r = 0,44).

4.3.3 Konsekvenser

| teorikapittelet utarbeidet vi hypoteser for alle variablene pa konsekvensniva, og disse vil vi ga

inn pa i det kommende.
Jobbtilfredshet

Bade korttidssikkerhet og langtidssikkerhet korrelerer positivt med den generelle
jobbtilfredsheten, noe som gir stette til Hy;. Det er verdt & merke seg at langtidssikkerhet
(r = 0,46) har en sterkere sammenheng med den generelle jobbtilfredsheten enn det
korttidssikkerheten (r = 0,32) har. Ubalansen mellom arbeid og fritid korrelerer svakt negativt

(r = -0,19) med den generelle jobbtilfredsheten. Dette gir statte til Hi,. Ikke uventet, finner vi
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ogsa statte for Hys, som inneberer sterk negativ korrelasjon (r = -0,53) mellom jobbtilfredshet og
turnoverintensjon. | tillegg finner vi middels-sterk negativ korrelasjon (r = -0,32) mellom
turnoverintensjon og jobbtilfredshet med tanke pa karrieremuligheter. Ved hgye nivaer av

jobbtilfredshet vil altsa turnoverintensjonen vere lav.
Stress

Hi4 om at jo hgyere stressnivaet er, jo hgyere vil nivaet av utbrenthet veere, finner vi statte for i
undersgkelsen, da de korrelerer sterkt positivt (r = 0,59). Derimot kan vi ikke sannsynliggjere at
det er en sammenheng mellom tilfredsheten med karrieremulighetene og stress, da korrelasjonen
ikke er signifikant pa 5 % niva. Det er den heller ikke mellom tilfredshet med det sosiale i
arbeidssituasjonen og stress. Dermed finner vi ikke stgtte for verken His eller His. Nar det
kommer til korrelasjonen mellom sikkerhet og stress, er ikke sammenhengen signifikant pa kort
sikt, men det er svak negativ korrelasjon (r = -0,20) mellom stress og sikkerhet pa lang sikt.

Dette gjar at vi kun delvis finner stgtte for Hys.
Utbrenthet

Desto hgyere nivaet av utbrenthet er, desto hgyere vil turnoverintensjonen veere, da korrelasjonen
mellom variablene er middels-sterk (r = 0,35). Dette gir stgtte for Hig. Korrelasjonen mellom
ubalansen mellom arbeid og fritid og utbrenthet er forholdsvis sterk (r = 0,41), og dette gir statte
til Hyo. Vi finner ogsa stette for Hyo, da korrelasjonen mellom jobbtilfredshet og utbrenthet er
sterk negativ (r = -0,57).

Turnoverintensjon

Korrelasjonen mellom ufrivillighet og turnoverintensjon er sterk positiv (r = 0,57). Dette gir
stotte til Hz, og viser at desto hgyere graden av ufrivillighet er, desto hgyere vil

turnoverintensjonen vere.
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4.4 Analyse av ubalansen mellom innsats og belgnning

Vi har viet variabelen ubalansen mellom innsats og belgnning et eget kapittel, da den er av stor
viktighet i oppgaven var. | denne analysen vil vi ta for oss de tre hovedhypotesene fra ERI-
modellen, samt de tre andre hypotesene som falger av modellen. Dette vil vi gjere bade ved a se
pa korrelasjonsmatrisen fra forrige kapittel, og ved & sammenligne gjennomsnitt mellom ulike
grupper av respondenter. Pa denne maten vil vi se hvorvidt vi finner statte eller ikke for

hypotesene Hs - Hg.

4.4.1 ERI-hypotesen

Innenfor ERI-hypotesen har vi undersgkt hvorvidt det er forskjell mellom respondentene som har
lav ubalanse mellom innsats og belgnning (ERI < 1) og de som har hgy ubalanse mellom innsats
og belgnning (ERI > 1), nar det gjelder graden av jobbtilfredshet, stress og utbrenthet.

Gjennomsnitt )
t-verdi
ERI<1 ERI > 1

Jobbtilfredshet - Generell 4,12 3,42 5,451 ***
Stress 2,98 3,68 -5,239%**
Utbrenthet 2,30 2,96 -7,631%**

*** Signifikant pa 0,5 % niva

Tabell 4.33: Generell jobbtilfredshet, stress og utbrenthet i forhold til ERI-ratio

Balansen mellom innsats og belgnning er viktig med tanke pa nivaet av jobbtilfredshet. |
korrelasjonsmatrisen, som ble presentert i kapittel 4.3, kommer det frem at ERI-ratio og generell
jobbtilfredshet korrelerer sterkt negativt (r = -0,48), noe som statter Hg. Dette indikerer at desto
hgyere ubalanse mellom innsats og belgnning respondenten faler, desto lavere jobbtilfredshet
opplever vedkommende. Tabell 4.33 illustrerer ogsa dette godt, hvor vi ser at de med ERI-ratio

over én har jobbtilfredshet pa 3,42, mot 4,12 for de med ERI-ratio mindre eller lik én.

Nar det gjelder stress og utbrenthet ser vi av korrelasjonsmatrisen, tabell 4.32, at ogsa
disse korrelerer sterkt negativt med ERI-ratio (r = 0,45 og r = 0,54). Dette samsvarer fglgelig
med tabell 4.33 som viser at bade graden av stress og utbrenthet gker, nar ERI-ratioen gker.
Disse funnene stgtter Hz, om at desto hgyere ERI-ratio respondentene oppnar, desto mer utsatt

for stressrelaterte lidelser er vedkommende.
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4.4.2 Overengasjementshypotesen

Nar det kommer til effekter av det & veere overengasjert, ser vi av tabell 4.34 at vi ogsa her har
delt inn i to grupper, hvorav den ene bestar av de som, i falge oss, gar inn under kategorien hgyt

overengasjement, og den andre bestar av de som har lavt overengasjement.

_ Gjennomsnitt .
t-verdi
<4 24

Jobbtilfredshet - Generell 4,07 3,54 3,370***
Stress 2,96 4,27 -8,403***
Utbrenthet 2,33 3,08 -6,922%**

*** Signifikant pa 0,5 % niva

Tabell 4.34: Generell jobbtilfredshet, stress og utbrenthet i forhold til niva av overengasjement

Fra korrelasjonsmatrisen i Kkapittel 4.3 ser vi at overengasjement og generell
jobbtilfredshet korrelerer negativt (r = -0,27). Dette indikerer at desto hgyere grad av
overengasjement individet opplever, desto lavere grad av jobbtilfredshet faler vedkommende.
Tabell 4.34 bekrefter dette, ved at respondentene med overengasjement lavere enn fire har
gjennomsnittlig jobbtilfredshet pa 4,07, mot 3,54 for de med overengasjement pa fire eller

hagyere. Disse funnene statter H-.

Nar det gjelder stress og utbrenthet, korrelerer de sterkt positivt med overengasjement
(r=0,53 og r = 0,55). Dette vises ogsa i tabell 4.34, hvor graden av stress og utbrenthet gker fra
gruppen med lavt overengasjement til gruppen med hgyt overengasjement. Funnene er
signifikante, noe som betyr at vi kan sannsynliggjgre denne forskjellen mellom gruppene, og
dette statter H,.

4.4.3 Interaksjonshypotesen

Gruppene i tabell 4.35 under er delt opp slik vi forklarte i kapittel 4.1.1. | hver linje vil
bokstavene beskrive hvilke funn som er signifikant forskjellige. For eksempel indikerer ~a” i
gverste linje at den generelle jobbtilfredsheten er signifikant forskjellig mellom de avslappede og

sliterne.
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Gjennomsnitt

De avslappede | Sliterne | Overdriverne | De fortvilte
Jobbtilfredshet - Generell 4,14 ab 349a 3,88¢c 3,17 bc
Stress 2,92 abc 3,38 ade 4,17 bd 438 ce
Utbrenthet 2,28 abc 2,81 ad 2,82 be 3,35 cde

NB! Verdiene med de samme bokstavene i hver linje er signifikant
forskijellige pa 5% niva

Tabell 4.35: Generell jobbtilfredshet, stress og utbrenthet i forhold til ERI-ratio og overengasjement®

Vi ser enkelte forskjeller mellom gruppene nar det kommer til generell jobbtilfredshet.
De avslappede har vesentlig hagyere jobbtilfredshet enn gruppene sliterne og de fortvilte, og vi
kan sannsynliggjere at det er en forskjell. Mellom overdriverne og de fortvilte kan vi ogsa

sannsynliggjere at det er en forskjell, og vi ser at overdriverne er mest tilfreds.

Vi ser det er vesentlige forskjeller i nivaet av stress mellom gruppene de avslappede,
sliterne, overdriverne og de fortvilte. Vi kan sannsynliggjere at det er en forskjell mellom alle
gruppene, med unntak av mellom overdriverne og de fortvilte. Bortsett fra mellom disse to, gker
nivaet av stress ut i fra hvilken klassifisering gruppene har. Nar det kommer til nivaet av
utbrenthet i forhold til disse gruppene, finner vi signifikante forskjeller mellom samtlige, med
unntak av mellom sliterne og overdriverne. Ogsa nar det kommer til utbrenthet, kan vi
sannsynliggjere at det er fordelaktig med lavt niva av overengasjement og lav ubalanse mellom
innsats og belgnning, i forhold til de som opplever hgyt niva av overengasjement og hgy

ubalanse mellom innsats og belgnning.

Fra funnene innenfor interaksjonshypotesen ser vi at hgy grad av bade ERI-ratio og
overengasjement (de fortvilte) ikke er fordelaktig. De oppnar den hgyeste graden av utbrenthet
blant gruppene. Nar det gjelder jobbtilfredshet, ser de ut til & ha den laveste graden ut fra
gjennomsnitt, men vi kan ikke sannsynliggjere at de fortvilte har lavere tilfredshet enn sliterne.
Videre ser det ut til at de fortvilte er mest stresset, men vi kan ikke sannsynliggjere at de er mer

stresset enn overdriverne. Dette gir delvis statte til Hs og Hsg.

® p-verdiene finnes i vedlegg 7
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4.5 Oppsummering av hypotesene

| tabell 4.36, oppsummerer vi hvilke hypoteser som ble stattet av vare funn og ikke. Hypotesene
Hi-H, og He-H,; ble gjennomgatt i kapittel 4.3, mens hypotesene Hs-Hg ble gjennomgatt i
kapittel 4.4,

De aller fleste hypotesene ble stattet av vare funn, men det var likevel to som ikke ble

det. I tillegg ble tre hypoteser bare delvis stattet av vare funn.

Hypotesevariabler Stattes/
n 20 : : Stattes ikke
Variabel 1 Variabel 2
Hi Hgy indre motivasjon Hay jobbtilfredshet Stettes
H: Hgy indre motivasjon Lav turnoverintensjon Stettes
Hs Hgy ERI-ratio Hayt niva av stress og utbrenthet Stettes
Ha Havt overengasiement Havt nivé av stress og utbrenthet Stattes
Hs Hgy ERI-ratio og overengasjement Hayt niva av stress og utbrenthet Stattes delvis
Hs Hgy ERI-ratio Lav jobbfilfredshet Stettes
H; Hgyt overengasjement Lav jobbfilfredshet Stettes
Hs Hgy ERI-ratio og overengasjement Lav jobbtilfredshet Stattes delvis
Ho Hgy ubalanse mellom arbeid og fritid _ |H@yt niva av stress Stattes
H1o Hayt overengasjement Hgy ubalanse mellom arbeid og fritid Stettes
Hu Hay sikkerhet Hay jobbtilfredshet Stattes
H1 Lav ubalanse mellom arbeid og fritid  [Hgay jobbtilfredshet Stettes
Has Hay jobbtilfredshet Lav turnoverintensjon Stattes
Hu  |Hoyt niva av stress Hayt niva av utbrenthet Stattes
His Lav jobbtilfredshet - karriere Hayt niva av stress Stattes ikke
His Lav jobbtilfredshet - sosial Hayt niva av stress Stgttes ikke
Hi7 Lav sikkerhet Hayt niva av stress Stattes delvis
His Havt niva av utbrenthet Hay turnoverintensjon Stattes
Hio Hgy ubalanse mellom arbeid og fritid  |Heyt niva av utbrenthet Stgttes
H2 Lav jobbtilfredshet Havt niva av utbrenthet Stattes
Ha Hay ufrivillighet Hgy turnoverintensjon Stettes

Tabell 4.36: Oppsummeringstabell
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5 Diskusjon

| dette kapittelet vil vi diskutere vare funn i sammenheng med tidligere presentert teori. I tillegg

vil vi komme inn pa ulike arsaker til at vare funn ble som de ble blant vare respondenter.

5.1 Individniva

Innenfor individnivaet vil vi diskutere vare funn i sammenheng med tidligere presentert teori og

tidligere undersgkelser.

5.1.1 Ufrivillighet

Vi gnsket & se pa hvorvidt frilanserne var frivillig i sin arbeidssituasjon, eller om det var andre
grunner til at de befant seg i den. Vi oppnadde, som nevnt i kapittel 4.2.1, et gjennomsnitt pa
2,82. Dette betyr at respondentene er litt under middels ufrivillige totalt. Likevel kan vi se at 68
respondenter’ oppga at de var svert enige i pastanden om at de var frilansere fordi det er for
vanskelig a fa fast ansettelse som journalist/musiker, og dermed er frilanser ufrivillig. Pa den
annen side, oppga 113 respondenter at de var sveert uenige i pastanden om at de var frilansere

fordi det var for vanskelig a finne fast jobb, noe som tyder pa sterre grad av frivillighet.

Frilansklubben/NJ fant pa 90-tallet at én av fire frilansere gnsket seg fast jobb, og at de
dermed var ufrivillige frilansere (Frilansjournalistene). European Federation of Journalists
gjennomfgrte i 2003 en undersgkelse blant frilansere i Sveits, hvor det kom frem at én av fem
intervjuobjekter kunne tenke seg fast ansettelse (Nies og Pedersini, 2003). | var undersgkelse
svarte i underkant av hver femte respondent at de var frilansere fordi de ikke fikk fast ansettelse,
noe som tyder pa at de i utgangspunktet gnsket dette. Om man tar med de som svarte at de var
delvis enig i pastanden, finner vi at to av fem respondenter er frilanser, delvis eller helt, fordi de
ikke far fast ansettelse innen sitt fagfelt. Funnene vare tyder pa at omtrent like mange

respondenter er interessert i a finne seg fast arbeid, som i de to andre undersgkelsene.

Det er positivt at et flertall av frilanserne er i sin arbeidssituasjon av fri vilje, til tross for
at det stadig blir flere frilansere, og konkurransen om oppdragene blir sterkere. Arsakene til at

flertallet frilanser av fri vilje kan vaere mange, og vi tror noen av disse kom frem gjennom de
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apne spgrsmalene i undersgkelsen. Respondentene nevnte at stor fleksibilitet, frihet og
muligheten til & veere sin egen sjef var noe de satt sveert hgyt. | tillegg tror vi at valgfrihet kan
veere en arsak. Med valgfrihet mener vi at frilansere ofte kan velge hvilke oppdrag de gnsker a
pata seg. P4 den maten kan de velge oppdragene de brenner mest for, mens fast ansatte i stagrre

grad ma ta de oppgavene de far tildelt av en overordnet.

5.1.2 Indre motivasjon

Ved 4 ta for oss indre motivasjon, gnsket vi a kartlegge om frilanserne fant motivasjon gjennom
oppgavene. Som vi var inne pa i kapittel 4.2, var den indre motivasjonen blant respondentene
sveert hgy. Likevel fant vi at medlemmene i Norsk Jazzforum var mer indre motiverte enn
medlemmene i Norsk Journalistlag/Frilansjournalistene. Dette innebarer at musikerne ser pa sine
arbeidsoppgaver som en stgrre belgnning enn det journalistene gjer. Gjennom de apne
spgrsmalene i undersgkelsen, kom det frem at flere mislikte de mange administrative oppgavene
som fulgte med det & veere frilanser. En mulig arsak til den forskjellen kan vaere at musikerne
misliker disse mindre, eller at de i utgangspunktet har feerre oppgaver av denne typen.

Som Kuvaas (2008) papekte, er det en ner sammenheng (r = -0,30) mellom indre
motivasjon og turnoverintensjon (H,). Om man finner oppgavene sa interessante at man blir
sterkt motivert av dem, er det ogsa lite sannsynlig at man vurderer & bytte jobb innen det neste
aret. Vi fant i var studie at sammenhengen mellom de to temaene er like sterk som Kuvaas’
(2008) (r = -0,30). Man kunne kanskje forvente at ssmmenhengen mellom de to variablene skulle
veert starre, men frilanserne ma vurdere hele arbeidssituasjonen sin med tanke pa fremtiden, og
det & veere frilanser har enkelte baksider som kan spille en viktig rolle med tanke pa

turnoverintensjonen. Dette kan for eksempel vere darlige sosiale ordninger.

5.2 Arbeidssituasjon

| det videre vil vi diskutere funnene rundt sikkerhet og ubalansene innsats/belgnning og
arbeid/fritid. Vi vil bade diskutere interessante funn, og sammenligne disse med allerede

presentert teori og andre undersgkelser.
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5.2.1 Sikkerhet

Vi fant en signifikant forskjell mellom medlemmene i Norsk Journalistlag og Norsk Jazzforum,
riktignok bare innenfor Kkorttidssikkerhet. Frilansjournalistene opplevde en Kkorttidssikkerhet pa
3,11, mot 3,51 blant jazzmusikerne. Dette betyr at medlemmene i Norsk Jazzforum i sterre grad
enn frilansjournalistene, vet hvilke oppdrag de vil fa én maned frem i tid. Det er vanskelig a
spekulere i arsakene til dette, men vi tror mange jazzmusikere planlegger oppdrag pa lengre sikt
enn det journalistene i mange tilfeller har mulighet til. Dette i form av for eksempel en spillejobb
eller turné, som vi antar ofte vil vere klarlagt mer enn én maned frem i tid. Det finnes selvsagt
mange journalister som ogsa vet hvilke oppdrag de far i god tid, for eksempel grunnet et svart
nert forhold til én eller flere oppdragsgivere. Forskjellen mellom frilansjournalistene og

jazzmusikerne er visket ut pa lang sikt.

| en undersgkelse gjennomfert blant frilansere i New York, kom det frem at seks av ti
respondenter opplevde usikkerhet i arbeidssituasjonen sin, i form av at de hele tiden matte lete
etter arbeid (Horowitz m. fl, 2005). | var undersgkelse skilte vi mellom korttidssikkerhet og
langtidssikkerhet, hvor korttidssikkerhet tok for seg hvorvidt respondentene visste hva slags
oppdrag de ville fa én maned frem i tid. Vi fant at 14 % meget sjelden eller aldri visste dette, og
at ytterligere 16 % oppga noksa sjelden. Tre av ti respondenter vet altsd noksa sjeldent eller
sjeldnere hva slags oppdrag de vil fa én maned frem i tid. Dette sier ingenting om hvor mange
som faler de konstant ma lete etter oppdrag, slik som i den amerikanske undersgkelsen, men det
gir en god indikasjon pa at en del frilansere opplever usikkerhet rundt kommende oppdrag.

Videre i den samme amerikanske undersgkelsen kommer det frem at usikkerhet rundt
inntekt er en stor ulempe ved & veere selvstendig (Horowitz m. fl, 2005). Huvis frilanserne faler
stor usikkerhet rundt kommende oppdrag, kan det bety tilsvarende stor usikkerhet rundt
kommende inntekt. Gjennom de apne spgrsmalene i var undersgkelse fant vi at respondentene er
usikre pa hvilke kommende oppdrag de eventuelt far, noe som statter funnene i den amerikanske

undersgkelsen.

Nar det gjelder langtidssikkerhet svarer 3,7 % av respondentene at de meget sjelden eller
aldri er trygge pa at de vil kunne fortsette & arbeide som journalist/musiker i et omfang som de

selv gnsker om to ar. 5 % svarer at de noksa sjeldent er trygge pa dette. Pa den annen side svarer
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i underkant av én av tre respondenter at de meget ofte eller alltid er sikre pa at de vil kunne
forsette i sin arbeidssituasjon i gnsket omfang om to ar, og fire av ti at de noksa ofte er trygge pa
dette. En arsak til at noen frilansere faler lav sikkerhet pd lang sikt, kan vere liten forutsigbarhet
grunnet fa relasjoner med oppdragsgivere. Det kom frem i de apne spgrsmalene i undersgkelsen
at man som frilanser har meget darlige sosiale ordninger, som for eksempel sykelgnn og
pensjonsordninger. Dette kan medfare stor usikkerhet i arbeidssituasjonen, og spesielt pa lang
sikt. Det kom ogsa frem at mange ikke fglte de hadde en organisasjon som stattet dem og vernet
om deres interesser. Likevel kom det frem at frilanserne faler hgy sikkerhet pa lang sikt, og en
arsak til dette kan veere at de kan innhente oppdrag fra flere oppdragsgivere, og at risikoen

dermed blir spredd.

Som vi nevnte i teoridelen, bgr man ha en liste med palitelige oppdragsgivere for a
minimere usikkerheten. Slik slipper man a stole for mye pa én oppdragsgiver (Weldon i Long,
2005; Stavnes, 2008). Gjennom bakgrunnsspgrsmalene i undersgkelsen fant vi at respondentene
gjennomsnittlig hadde 12,75 oppdragsgivere i 2008. Standardavviket var veldig hgyt, 13,72, noe
som betyr at det er store forskjeller fra frilanser til frilanser. Mange frilansere har nok derfor hgy
sikkerhet pa lang sikt, grunnet mange oppdragsgivere, men det finnes ogsa frilansere i den
motsatte enden av skalaen. Noen av respondentene som har fa oppdragsgivere kan ogsa oppleve

hgy sikkerhet pa lang sikt, i form av at de har et sveert neert forhold til sine fa oppdragsgivere.

5.2.2 Ubalansen mellom innsats og belgnning

Vi fant en gjennomsnittlig ERI-ratio blant respondentene pa 0,65. | forhold til andre
undersgkelser ser vart funn ut til & samsvare godt. Lau fant i en undersgkelse blant ansatte i en
middels-stor kommune i Norge at ERI-ratioen var 0,6 (Lau, 2008 - 2). | en undersgkelse
gjennomfart blant sykehusansatte i Japan kom det frem at 12,2 % oppnadde en ERI-ratio over en
(Sakata m. fl, 2008). Det tilsvarende tallet i var undersgkelse er 13,2 % °. Med dette ser det ut til

frilanserne i undersgkelsen var ikke skiller seg negativt ut.

Det sentrale i modellen om ubalanse mellom innsats og belgnning er at kombinasjonen

hgy innsats og lav belgnning farer til en overbelastning (Siegrist m. fl, 2004). Med bakgrunn i
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dette, ble det lagt frem tre hypoteser. ERI-hypotesen er at arbeidere som legger ned stor innsats i
arbeidet, men far liten belgnning, har starre risiko for & bli overbelastet enn de som ikke rammes
av ubalansen (lbid). De aller fleste studiene van Vegchel m. fl (2005) har sett pa, finner statte for
hypotesen. | var studie, finner vi at det er forskjeller i stressnivaet mellom de som sliter med
ubalanse mellom innsats og belgnning, og de som ikke sliter. Funnene innenfor utbrenthet og
jobbtilfredshet gir de samme indikasjonene, at de med lavest balanse mellom innsats og
belgnning, har hgyere niva av utbrenthet og er mer utilfredse enn de resterende. Disse funnene
stemmer godt overens med teorien, og alt tyder pa at ubalansen mellom innsats og belgnning har
en sterk sammenheng med stress og utbrenthet, noe vi ogsa sa i korrelasjonsanalysen. Vi fant at

bade stress og utbrenthet hadde sterk korrelasjon med ERI-ratio (r = 0,45 og r = 0,54).

Dette underbygges ogsd gjennom stress- og utbrenthetsteorien, hvor det hevdes at
usikkerhet rundt arbeidssituasjon og gkonomi er en stressor (Davies og Mangion, 2002) og at
manglende belgnning er en mulig arsak til utbrenthet (Maslach m. fl, 2001). Om man opplever
ubalanse i forholdet mellom innsatsen man legger ned i arbeidet og belgnningen man mottar, vil
det falgelig sta i sammenheng med usikkerhet rundt gkonomi og manglende betaling. Manglende

betaling kan ogsa henspeile urettferdig betaling, sett fra frilanserens stasted.

Omtrent halvparten av studiene van Vegchel m. fl (2005) tok for seg innenfor
overengasjementshypotesen, fant stgtte for denne. Vi fant ogsa klare forskjeller mellom
gruppene i var analyse. De med hgy grad av overengasjement opplever hgyere niva av stress og
utbrenthet enn de med lavere grad av overengasjement. | tillegg ser ogsa de med hgyt
overengasjement ut til & ha lavere jobbtilfredshet enn de med lavt overengasjement.
Korrelasjonsmatrisen var viser ogsa disse sammenhengene, ved at bade stress og utbrenthet har
en meget sterk sammenheng (r = 0,53 og r = 0,55) med overengasjement. Nar det gjelder
jobbtilfredshet er sammenhengen middels-sterk (r = -0,27). Som vi gikk gjennom i teoridelen,
hevdes det at utbrenthet ofte rammer de som er serlig engasjerte i arbeidet sitt, noe som

samsvarer godt med funnene innenfor overengasjementshypotesen.

Interaksjonshypotesen er testet i sveert liten grad, sa det er vanskelig & trekke noen
konklusjoner med basis i tidligere undersgkelser. Likevel papekes det i enkelte studier at risikoen

for stressrelaterte lidelser gker nar man er rammet av bade ubalanse mellom innsats og belgnning
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og man er overengasjert (van Vegchel m. fl, 2005). Vi finner i mange tilfeller forskjeller mellom
de ulike gruppene vi tidligere har presentert, og mye tyder pa at man utsettes for starre risiko for
stress og utbrenthet, ndr man er rammet av bade ubalanse mellom innsats og belgnning og hay

grad av overengasjement. Funnene vare er ikke like tydelige nar det kommer til jobbtilfredshet.

5.2.3 Ubalansen mellom arbeid og fritid

| European Working Conditions Survey kom det frem at omtrent 2 % nordmenn har meget darlig
balanse mellom arbeid og familizre og sosiale forpliktelser utenfor jobben (Parent-Thirion m. fl,
2007). | tillegg oppga én av ti nordmenn at de har noksa darlig balanse i det samme forholdet
(Ibid). Med bakgrunn i indeksen vi beregnet fant vi at 0,8 % av vare frilansrespondenter har
meget dérlig balanse mellom arbeid og fritid, og dermed oppnar en indeks pa fem®. Vi fant
videre at 7 % av respondentene oppnadde en indeks fra fire til fem, og dermed har noksa darlig
balanse mellom arbeid og fritid. Vare funn viser at respondentene opplever noe mindre ubalanse

mellom arbeid og fritid enn nordmenn generelt.

| en kvalitativ undersgkelse blant selvstendig neringsdrivende i mediebransjen,
gjennomfgrt av Martin og Morrison (2003), kom det frem at om lag hvert andre objekt var enig
eller sterkt enig i at de var tilfredse med sin balanse mellom arbeid og fritid. Dette samsvarer
godt med vare funn, hvor én av to respondenter ligger pa trinn 1 eller 2, og dermed opplever
noksa, eller meget god balanse mellom arbeid og fritid. Fra de apne spgrsmalene kommer det
frem at frilansere har stor fleksibilitet. Denne fleksibiliteten kan medfare at skillet mellom
arbeidstid og fritid blir utydelig, noe som gar utover graden av balanse mellom arbeid og fritid.
Pa den annen side, kan denne fleksibiliteten medfare enklere gjennomfaring av hverdagen, som
for eksempel inneholder avhenting av barn i barnehage. | dette tilfellet blir balansen mellom

arbeid og fritid bedre, nettopp fordi man kan veere fleksibel i arbeidet.

| European Employee Index kom det frem at 19 % av respondentene har lav grad av
balanse, mens henholdsvis 49 % og 32 % av respondentene hadde medium og hgy grad av
balanse (Ennova A/S, 2008). For & sammenligne disse resultatene med vare funn matte vi

definere lav, medium og hgy grad av balanse. Lav grad definerte vi som en indeks pa over 3,5.
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Medium grad av balanse satt vi til mellom 2,5 og 3,5, mens hgy grad definerte vi som en indeks
pa under 2,5. Vi fant da at 13,7 % av respondentene har lav grad av balanse, 60,4 % har medium
grad av balanse og 25,6 % har hgy grad av balanse mellom arbeid og fritid. Flere frilansere
opplever medium balanse mellom arbeid og fritid enn arbeidere generelt, noe som betyr at feerre
frilansere enten opplever hgy eller lav grad av balanse. Arsaken til dette tror vi kan bunne i
frilanseres fleksibilitet. Fleksibiliteten kan, som nevnt over, fgre til at balansen mellom arbeid og
fritid blir darlig. Pa den annen side kan den ogsa bidra til at det er enklere & balansere forholdet
mellom arbeid og fritid. Et eksempel pa det, kan veere at en frilanser har fleksibel arbeidstid, og
dermed kan arbeide nar familie eller venner trenger deg minst. Dette kan forklare hvorfor det er
feerre ekstreme tilfeller og flere med medium balanse mellom arbeid og fritid blant frilansere,

enn de andre arbeidere.

| en undersgkelse ved universiteter i Storbritannia kom det frem at ubalansen mellom
arbeid og fritid og overengasjement har en klar sammenheng (r = 0,73) (Kinman og Jones, 2008).
Vi fant ogsa en sterk sammenheng (r = 0,44) mellom disse to variablene (Hio), men ikke like

sterk som i den nevnte undersgkelsen.

5.3 Konsekvenser

Vi vil i denne delen knytte teori opp mot vare funn, og vil i hovedsak ha fokus pa arsakene til

jobbtilfredshet, stress, utbrenthet og turnoverintensjon.

5.3.1 Jobbtilfredshet

| en undersgkelse fra European Foundation For The Improvement Of Living And Working
Conditions har Norge de nest mest forngyde arbeidstakerne i Europa, hvor fire av ti er svert
forngyd med tilvaerelsen pa jobb, og ytterligere fem av ti er forngyd (Parent-Thirion m. fl, 2007;
Dahle, 2007). | en annen undersgkelse, gjennomfart i Brighton and Hove i England, kom det
frem at 80 % av de selvstendig neringsdrivende er forngyd med arbeidssituasjonen sin (Martin
og Morrison, 2003), mens det i en italiensk undersgkelse kom det frem at frilansere og
midlertidig ansatte har hgyere jobbtilfredshet enn andre (Borzaga og Depedri, 2005 i Gui og
Sugden, 2005). | Norge er i overkant av 90 % av kunstnerne er forngyd med arbeidssituasjonen
sin (Tynes m. fl, 2008).
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Vi definerer svert forngyd til & gjelde de som har en indeksverdi pa 4 eller hgyere, mens
de som har en verdi pa 3 eller hgyere er forngyd. Med bakgrunn i dette, kommer vi frem til at
63 % *° av respondentene er svart forngyd med arbeidet, mens ytterligere tre av ti er forngyd
med arbeidet. Disse funnene stemmer godt overens med de tidligere norske undersgkelsene, og
kan tyde pa at det ikke er noen stor forskjell mellom frilansere og andre arbeidstakere nar det
gjelder jobbtilfredshet i Norge. Likevel ser det ut til at de norske frilanserne er mer forngyd enn
bade de italienske frilanserne og de britiske selvstendig neeringsdrivende, til tross for at alle
grupper er meget tilfredse med arbeidssituasjonen.

Vi fant at medlemmene i Norsk Jazzforum var vesentlig mer tilfredse med det sosiale i
arbeidssituasjonen enn medlemmene i Norsk Journalistlag/Frilansjournalistene pd 5 % niva.
Gjennom bakgrunnsspgrsmal 18.3 fikk vi opplysninger om hvor ofte respondentene arbeidet
alene. Blant alle frilanserne oppga 78 % ** at de ofte eller alltid arbeidet alene. Av medlemmene i
Norsk Journalistlag oppga 83 % *%at de ofte eller alltid arbeidet alene, mot 62 % ** blant
medlemmene i Norsk Jazzforum. Dette indikerer at flere journalister enn musikere arbeider
alene, og dette kan vere en mulig arsak til at musikerne i undersgkelsen var mer tilfredse med

det sosiale i arbeidssituasjonen.

Locke (1976, i Dunnette, 1976:1300) trekker frem at det ikke bare er aktiviteten i seg selv
som ligger til grunn for vurderingen av jobbtilfredshet, men ogsa enkelte fasetter. | var
undersgkelse, har vi forsgkt a kartlegge hvordan frilanserne stiller seg til de tre fasettene lgnn,
det sosiale i arbeidssituasjonen og karrieremuligheter. Det kommer frem at lgnn er den fasetten
ved arbeidet man er minst forngyd med, mens man er mer tilfreds med det sosiale enn
karrieremulighetene. En undersgkelse gjennomfart i Sveits star noe i kontrast til dette, da 36,7 %
frilansere mente at ensomhet var en av de negative sidene ved det & vere frilanser og at det
sosiale dermed ikke er sa bra (Nies og Pedersini, 2003). Selv om det gar frem i kapittel 4.2.3 at
frilanserne i undersgkelsen var er relativt tilfredse med det sosiale i arbeidssituasjonen, kom det
ogsa frem i de apne sparsmalene at forholdsvis mange mener det er ensomt, og dette finnes det

altsa stgtte for. Det kommer frem i undersgkelsen var at i overkant av tre av fire ofte eller alltid
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jobber alene, noe som kan bidra til at en del fgler seg ensomme, selv om det likevel viser seg at

tilfredsheten med det sosiale er relativt hgy.

Nies og Pedersini (2003) fant ogsad at halvparten av frilanserne trakk frem det
administrative arbeidet som en negativ side ved det & vere frilanser. | forhold til de apne
spgrsmalene i undersgkelsen var, gar det klart frem at dette ogsa er et stort problem som skaper
mye irritasjon. Dette er arbeid som gar langt utenfor frilansernes hovedgeskjeft, og mange faler
at de ikke mestrer dette arbeidet godt nok. Enkelte nevner de har kompetente bekjente som kan
utfgre dette arbeidet mot betaling, mens andre ma lgse disse oppgavene pa egenhand. Frilanserne
gnsker selvsagt & bruke mest mulig tid pa inntektsgivende arbeid innenfor et felt de behersker,
men med alle administrative oppgaver, som a fare regnskap, kreve betalt fra oppdragsgivere og

skaffe nye oppdrag, blir det vanskeligere & fokusere pa hovedoppgavene.

Carsten og Spector (1987 i Jex, 2002) fant at turnoverintensjon og jobbtilfredshet
korrelerte negativt (r = -0,24). | vart tilfelle er korrelasjonen vesentlig sterkere, med en
korrelasjonskoeffisient pa -0,53 (Hi3). Hvorfor denne sammenhengen er sa mye sterkere i vart
tilfelle, er vanskelig & svare pa, men det viser at jobbtilfredshet og turnoverintensjon star nert
sammen, og at frilansere legger stor vekt pa a trives i arbeidet for & fortsette i den samme

arbeidssituasjonen.

5.3.2 Stress

| analysen fant vi at respondentene var gjennomsnittlig rett over middels stresset med en
stressindeks pa 3,07. Videre fant vi at det var musikerne som trakk opp dette snittet blant
respondentene. Medlemmene i Norsk Journalistlag/Frilansjournalistene opplever at graden av
stress er 2,98, mens medlemmene i Norsk Jazzforum oppnar 3,35. Dette indikerer at musikerne
er forholdsvis mye mer stresset enn journalistene. Davies og Mangion (2002) fant at turnélivet
var én av de mest fremtredende stressorene blant midlertidig ansatte musikere og
frilansmusikere, og dette mener vi kan ver en av grunnene til at musikerne gjennomsnittlig er

mer stresset enn journalistene.

| teoridelen nevnte vi at Cooper og Marshall fremhever tre relevante faktorer i

arbeidsmiljget som kan pavirke nivaet av stress, hvor to av de er karriereutvikling og sosiale
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relasjoner (Cooper og Marshall, 1978 i Kaufmann og Kaufmann, 2003). Dette stattes sterkt av
Fielden m. fl (2003) i en britisk undersgkelse. | var korrelasjonsanalyse fant vi ingen signifikante
sammenhenger pa 5 % niva mellom stress og jobbtilfredshet med tanke pa karrieremuligheter

eller det sosiale.

Larsen (1996) hevder at marginalposisjoner og rolleuklarheter er en viktig faktor blant
frilansere. Mange frilansere vil fale et arbeidsrelatert press fra sine oppdragsgivere og har i
tillegg en familie a ta hensyn til. | var korrelasjonsanalyse fant vi at stress korrelerer (r = 0,52)
med ubalansen mellom arbeid og fritid (Hg). Dette er en meget sterk korrelasjon og dermed en
viktig stressor blant frilanserne. Tidligere nevnte vi hvordan frilanseres fleksibilitet kan pavirke
graden av ubalanse mellom arbeid og fritid, og det er tydelig at en eventuell ubalanse star i neer

sammenheng med stress.

Jobbusikkerhet er en av de viktigste stressorene blant midlertidig ansatte musikere og
frilansmusikere (Davies og Mangion, 2002). Vi fant ingen signifikante funn innenfor
korttidssikkerhet, mens sammenhengen mellom stress og langtidssikkerhet var negativ (r = -
0,20) (H17). Dette er en svak korrelasjon, noe som betyr at usikkerhet sannsynligvis ikke er en av
de viktigste stressorene blant vare respondenter, men vi ser likevel en sammenheng pa lang sikt.
Respondentene ga likevel uttrykk for at usikkerheten rundt gkonomien er stor, noe som ikke
fanges sa godt opp av vare spgrsmal. Dette kan bety at den reelle usikkerheten blant

respondentene er hgyere enn det ser ut til, og at den er viktigere innenfor stress enn vi finner.

5.3.3 Utbrenthet

Vi fant at respondentene i liten grad var utbrente, med en indeksverdi pé 2,39. 22 % “oppnédde
en indeks pa under to. | den motsatte enden av skalaen fant vi at 1 % av respondentene hadde et
snitt fra fire og hgyere, og at 13 % hadde et snitt over middels. Denne spredningen bekrefter at
svart fa respondenter i undersgkelsen er utbrente. En arsak til dette kan vere at de som i starre
grad er utbrent ikke svarte pa undersgkelsen, eller at de allerede har kommet seg ut av sin
arbeidssituasjon. En annen arsak kan veere at frilansere i liten grad er utbrente grunnet sin store
fleksibilitet og frihet.

14 Se vedlegg 6
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Som vi diskuterte under ubalansen mellom innsats og belgnning i kapittel 5.2.2, kan
manglende belgnning veere en arsak til utbrenthet (Maslach m. fl, 2001). Vi mener manglende
belgnning ogsa kan tolkes som feil eller urettferdig belgnning, og at det i sd mate har
sammenheng med ubalansen mellom innsats og belgnning. Om en frilanser opplever ubalanse, i
form av at vedkommende legger ned mer innsats enn belgnningen gjenspeiler, kan dette
sannsynligvis pavirke graden av utbrenthet. Gjennom Kkorrelasjonsanalysen, fant vi ogsa at det

var en sterk sammenheng (r = 0,54) mellom disse to variablene.

| folge Matthiesen (2000 i Einarsen og Skogstad, 2000) er ofte konflikten mellom arbeid
og familie en utlgsende faktor til utbrenthet. Vi finner at korrelasjonskoeffisienten mellom
ubalansen i forholdet mellom arbeid og fritid og utbrenthet er 0,41 (Hyo). Dette indikerer en

relativt sterk positiv korrelasjon, og stgtter Matthiesens teori.

Selv om det er uenighet i hvordan forholdet mellom arsak og virkning mellom
jobbtilfredshet og utbrenthet er, er det enighet om at det er en sammenheng mellom temaene
(Roness og Matthiesen, 2002). Vi finner en meget sterk korrelasjon mellom variablene (r = -
0,57) i Hao, som understatter teorien.

Roness (1995) hevder at utbrenthet ser ut til & ramme dem som er sarlig engasjert i
arbeidet, eller det vi i oppgaven betegner som overengasjement. Korrelasjonen mellom de to
variablene i var undersgkelse er sterk (r = 0,55), og dette stgtter opp om teorien. De
overengasjerte legger ned sveert mye arbeid og innsats i jobben, og da kan veien til utbrenthet
veere kort. Videre hevder Maslach m. fl (2001) at stor arbeidsmengde er knyttet til utbrenthet,

noe som 0gsa statter Roness’ teori.

Matthiesen (2000 i Einarsen og Skogstad, 2000) hevder at det er en tendens blant
utbrente at de slutter i jobben, eller at de har konkrete planer om & gjgre det. Vi fant middels
sterk korrelasjon (r = 0,35) mellom utbrenthet og turnoverintensjon i H;g. Om man er utbrent, vil
det a slutte i jobben veere & bryte med utbrenningsprosessen, og kan i sd mate veere en god
lgsning for & fa bukt med problemet. Dette forklarer falgelig hvorfor vi fant denne

sammenhengen.
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5.3.4 Turnoverintensjon

| en amerikansk undersgkelse kom det frem at 14 % av respondentene kun gnsket a arbeide som
frilanser frem til de fikk fast ansettelse (Horowitz m. fl, 2005). I var undersgkelse fant vi at
12,7 % 1a pa trinn 4-5 av skalaen, og dermed hadde relativt hgy turnover. Disse funnene ser ut til

a samsvare godt.

Musikerne har en turnoverintensjon pa kun 1,82, mot journalistene som har en
turnoverintensjon pa 2,29. Musikerne har hgyere indre motivasjon og Korttidssikkerhet enn
journalistene, samt at de er mer tilfredse med det sosiale i arbeidet. Dette tror vi kan veere arsaker
til at turnoverintensjonen er lavere blant musikerne. De viser hgyere stressniva enn journalistene,
og dette vil igjen ha en motsatt effekt. Likevel er stress den av de ovennevnte faktorene som har

lavest korrelasjon med turnoverintensjon, og stressnivaet spiller altsa en mindre rolle.

Smith og Speight (2006) legger frem at jobbtilfredshet korrelerer negativt med
turnoverintensjon. Vi fant en sterk negativ sammenheng (r = -0,53) mellom variablene (His).
Dette er ikke sarlig overraskende, da man sannsynligvis ikke har noen intensjon om a slutte i
arbeidet om man er tilfreds. Eisenberger m. fl (2002) hevder at tilfredshet med egen karriere
korrelerer negativt med turnoverintensjon, og dette finner vi ogsa stette for, da vi i dette
forholdet har en korrelasjonskoeffisient pa -0,32. Den er ikke like sterk som forholdet mellom
turnoverintensjon og generell jobbtilfredshet, noe som skyldes at respondentene pa langt neer er

like tilfreds med karrieremulighetene som den generelle arbeidssituasjonen.

| teorien gikk det frem at lite stgtte fra ledelsen er relatert til hgyt niva av
turnoverintensjon. Nar det gjelder frilansere er stgtte fra overordnede et interessant tema. En del
frilansere har mange oppdragsgivere, og et lite nart forhold til dem, mens andre har et neert
forhold til fa oppdragsgivere. Gjennomsnittlig hadde respondentene i undersgkelsen 12,75
oppdragsgivere, med standardavvik pa 13,72, noe som indikerer at det er store forskjeller i
utvalget. Det er da interessant & se at turnoverintensjonen gjennomsnittlig ble 2,17. Dette
indikerer at det er andre forhold som er viktigere for graden av turnoverintensjon, enn stgtte fra

overordnede.
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6 Konklusjon

Formalet med denne studien var a kartlegge frilanseres arbeidssituasjon i Norge, og vi formulerte

fglgende hovedproblemstilling:
Hvordan er frilanseres arbeidssituasjon i Norge i dag?
Mer konkret gnsket vi a se pa falgende:

e | hvilken grad opplever frilansere de ulike forholdene ved sin arbeidssituasjon?
o | hvilken grad er det forskjeller mellom ulike grupper av frilansere pa dette
omradet?
o | hvilken grad er det forskjeller mellom frilansere og andre arbeidstakere pa dette
omradet?
e Hvilke sammenhenger er det mellom egenskaper ved den enkelte frilanser,

arbeidssituasjonen og konsekvensene av a veare?

Flertallet av frilanserne befinner seg i sin arbeidssituasjon av fri vilje, noe som statter opp
om tidligere undersgkelser. Videre opplever respondentene relativt hgy sikkerhet, spesielt pa
lang sikt, til tross for usikker gkonomi og darlige sosiale ordninger. Den indre motivasjonen
blant frilanserne er sveert hgy. Dette gjelder ogsa for den generelle jobbtilfredsheten, og dette
funnet stemmer overens med tidligere undersgkelser. Tilfredshet nar det kommer til lgnn
oppnadde lavest score blant fasettene lgnn, det sosiale og karrieremuligheter. Nivaet av stress er
merkbart da det er over middels, mens graden av utbrenthet er forholdsvis lav.

Turnoverintensjonen blant vare respondenter var sveert lav.

Det ser ut til at frilanserne ikke skiller seg ut fra andre arbeidstakere nar det kommer til
ubalanse i forholdet mellom innsats og belgnning. Dette er et svert interessant funn, som er en
motsetning til hva vi forventet da vi gikk i gang med oppgaven. Av stor interesse er det ogsa at
frilanserne opplever like bra eller bedre balanse i forholdet mellom arbeid og fritid enn bade

andre norske og europeiske arbeidstakere, samt selvstendig naeringsdrivende i England.

Vi fant noen forskjeller innenfor variablene mellom medlemmene fra Norsk

Journalistlag/Frilansjournalistene og Norsk Jazzforum. Jazzmusikerne oppnar hgyere indre
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motivasjon og korttidssikkerhet, samt vesentlig hagyere jobbtilfredshet med tanke pa det sosiale i
arbeidssituasjonen. Pa den annen side oppnar musikerne atskillig hgyere niva av stress enn
journalistene. Videre har frilansjournalistene relativt mye hgyere turnoverintensjon enn

musikerrespondentene.

Vi fant mange sammenhenger mellom variablene vi tok for oss i undersgkelsen, hvorav
de fleste var forventede. Av de 21 hypotesene vi konstruerte i teoridelen var det to vi ikke fant
statte for. Disse var desto lavere jobbtilfredshet med tanke pa det sosiale og karrieremuligheter,
desto hgyere niva av stress. Ytterligere tre hypoteser fant vi kun delvis statte for. De mest
interessante hypotesene vi fant stgtte for, stammer fra teorien rundt ubalansen mellom innsats og
belgnning, hvor vi sa at respondentene med hgy ERI-ratio og hayt overengasjement hadde hgyest

niva av stress og utbrenthet, samt lavest jobbtilfredshet.

Vare funn tyder pa at frilanseres arbeidssituasjon i Norge er forholdsvis god, selv om det
er forskjeller pa individ- og gruppeniva. Til tross for at frilansere er positive til sin
arbeidssituasjon, blant annet pa grunn av stor fleksibilitet, frihet og interessante arbeidsoppgaver,
papekes det ogsa enkelte ulemper med det & vaere frilanser. Respondentene er noe misforngyd
med lgnnen de mottar, mens ogsa usikker gkonomi, darlige sosiale ordninger og mange
administrative oppgaver trekker ned deres helhetsinntrykk. I tillegg er nivaet av stress merkbart,

spesielt blant jazzmusikerne.

Funnene i undersgkelsen kan neppe overfgres til & gjelde andre grupper enn frilansere
eller andre grupper med et midlertidig kontraktsforhold. Det vil veere en naturlig antagelse at
funnene blant medlemmene i Norsk Jazzforum kan gjeres gjeldende blant andre frilansmusikere,
og kanskje ogsd andre grupper av frilanskunstnere. Funnene blant medlemmene i Norsk
Journalistlag/Frilansjournalistene vil pa samme mate kunne gjgres gjeldende for andre frilansere

og midlertidig ansatte i lignende yrker.

Av interesse for en fremtidig undersgkelse kunne det veert & gjennomfare en tilsvarende
studie blant fast ansatte musikere og journalister, for & sammenligne de ulike variablene mellom

grupper av frilansere og fast ansatte. Det hadde ogsa vaert interessant & komplettere studien ved a
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ta for seg et enda bredere spekter av frilansere i en slik oppgave, for & kartlegge hva som var

felles for alle grupper, og hva som skiller seg ut ved de ulike gruppene.

En annen tilnerming kunne vert a gjennomfgre en kvalitativ undersgkelse. Man ville da
fatt en klar og tydelig forstaelse over hvordan en del frilansere opplever sin arbeidssituasjon.
Dette supplementet ville gjort at man fikk kartlagt frilanseres arbeidssituasjon enda bedre enn i
dag, og med bakgrunn i dette kunne man gjort forsgk pa a sette inn tiltak der frilansere opplever

arbeidssituasjonen som mest utfordrende.
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Vedlegg

Vedlegg 1: Oppfatning av balansen mellom arbeid og fritid
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Vedlegg 2: Lange arbeidsdager (over 48 timer per uke)
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Vedlegg 3: Orienteringsbrev

Invitasjonen i e-posten til respondentene:
Hei!

Vi er to masterstudenter som nd skriver masteroppgave om frilanseres og selvstendig
neeringsdrivendes arbeidssituasjon.

Det er forsket lite pa deres arbeidssituasjon tidligere, og spesielt i Norge har man ikke hatt vane
for a skille frilansere og selvstendig naringsdrivende fra andre arbeidstakere. Samtidig blir det
stadig flere frilansere og selvstendige naeringsdrivende. Derfor synes vi det er svert viktig a fa
mer kunnskap om deres arbeidssituasjon. Vi haper du vil bidra til dette arbeidet ved a fylle ut et
sparreskjema ved a klikke pa linken under.

Det vil ikke ta lenger enn 10-15 minutter & svare pa undersgkelsen, og den vil selvsagt vare
anonym.

Hvis du lurer pa noe, ta gjerne kontakt!

Therese Haglund Aleksander Smerkerud
therese.haglund@student.umb.no aleksander.smerkerud@student.umb.no
TIf: XXX XX XXX TIf: XXX XX XXX

Innledningen i undersgkelsen:

Vi har kontaktet deg fordi vi gnsker & undersgke den totale arbeidssituasjonen til
frilansere/selvstendig neeringsdrivende. Nar du svarer pa var undersgkelse gnsker vi derfor at du
tar din totale arbeidssituasjon i betraktning.

| undersgkelsen deltar medlemmer fra Norske Billedkunstnere, Norsk Jazzforum, Norsk
Journalistlag/Frilansjournalistene og Musikernes Fellesorganisasjon

Spersmalene merket med en stjerne ma besvares far man kan ga videre i undersgkelsen
Undersgkelsen vil veere anonym!

Pa forhand takk for at du tar deg tid til & svare pa var undersgkelse!
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Avslutning i undersgkelsen:

Tusen takk for at du besvarte var undersgkelse! Det vil vaere til stor hjelp i det videre arbeidet
med var masteroppgave!

Hvis du har spersmal angaende denne undersgkelsen, ta bare kontakt.

Therese Haglund Aleksander Smerkerud
therese.haglund@student.umb.no aleksander.smerkerud@student.umb.no
TIF: XXX XX XXX TIF: XXX XX XXX

Med vennlig hilsen

Therese Haglund og Aleksander Smerkerud

94



Invitasjon sendt ved purring:
Hei!

Tidligere denne maneden sendte vi deg en spgrreundersgkelse om frilanseres og selvstendig
naringsdrivendes arbeidssituasjon. Vi har ikke mottatt svar fra deg, og haper denne paminnelsen
gjer at du hjelper oss, ved & besvare var undersgkelse. Det er var masteroppgave og dermed
veldig viktig for oss & motta nok svar!

Dette vil kunne bidra til gkt fokus pa frilanseres og selvstendig neeringsdrivendes
arbeidssituasjon, som er forsket lite pa tidligere.

Det vil ikke ta lenger enn 10-15 minutter & svare pa undersgkelsen, og den vil selvsagt veere
anonym.

Hvis du lurer pa noe, ta gjerne kontakt!

Therese Haglund Aleksander Smerkerud
therese.haglund@student.umb.no aleksander.smerkerud@student.umb.no
TIf: XXX XX XXX TIf: XXX XX XXX

Pa forhand takk!

Med vennlig hilsen

Therese Haglund og Aleksander Smerkerud
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Vedlegg 4: Bakgrunnsspgrsmdl

Nummer |Sparsmal Svaralternativer
1 Erdu..? Kvinne, Mann
2 Hvor gammel er du?
o Singel, Kjereste, Samboer,
3 Hva er din sivilstatus? .
Forlovet, Gift.
Har du omsorg for barn under 18 ar pa | Nei, Ja, for ett, Ja, for to, Ja, for tre
4 navaerende tidspunkt? eller flere.
Grunnskole, Ett- eller toarig
yrkesfaglig videregdende skole
eller yrkesskole, Trearig
videregdende skole eller gymnas,
5 Hva er din hgyeste fullfgrte utdanning? Ett._ eIIeT todrig h¢gskole/
universitetsutdanning, Tre- eller
firedrig hggskole/
universitetsutdanning, Femarig
eller lengre hggskole/
universitetsutdanning , Annet.
Hvor mange timer arbeider du
6 giennomsnittlig per uke? (Inkludert alle
jobber)
Norsk Journalistlag/
Frilansjournalistene, Norsk
7 Hvilke organisasjon tilhgrer du? Jazzforum, Musikernes
Fellesorganisasjon, Norske
Billedkunstnere
Hvor stor prosentandel av din totale
8 arbeidstid arbeider du som journalist/
musiker?
9 I hvor mange ar har du arbeidet aktivt
som journalist/ musiker?
10 Omtrent hvor mange oppdragsgivere/
kjgpere hadde du i 2008?
11 Omtrent hvor mange oppdrag hadde du
20087
12 Hva var din totale LONNSINNTEKT i
20087 (Brutto)
Hva var din totale NERINGSINNTEKT i
13 20087 (Brutto)
14 Hvor mye mottok du i stipend i 2008?
15 Hvor mye ANNEN INNTEKT mottok du i
20087? (Brutto)
18.3 Hyis du skal beskri\{e arbeidssituasjonen Aldri, Sielden, Av ogtil, Ofte, Alltid.
din, hvor ofte arbeider du alene?
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Vedlegg 5: Svarfordeling pa bakgrunnsspgrsmal

Spgrsmal Svaralternativ Svarfordeling  Prosent
1. Er du kvinne eller mann? 1 Kvinne 143 37,7
2 Mann 236 62,3
Missing 0 0
Total 379 100
2. Hvor gammel er du? 1 Under 31 ar 56 14,8
231-403ar 119 31,4
341-503ar 101 26,6
451-60ar 78 20,6
5Over 60 ar 23 6,1
Missing 2 0,5
Total 379 100
3. Hva er din sivilstatus? 1 Singel 82 21,6
2 Kjeereste 37 9,8
3 Samboer 94 24,8
4 Forlovet 8 2,1
5 Gift 156 41,2
Missing 2 0,5
Total 379 100

Sparsmal Svaralternativ Svarfordeling Prosent
4. Har du omsorg for barn under 1 Nei 222 58,6
18 ar panavaerende tidspunkt? 2 Ja, for ett 64 16,9
3 Ja, for to 70 18,5
4 Ja, for tre eller flere 23 6,1
Missing 0 0
Total 379 100
5. Hva er din hgyeste fullfgrte 1 Grunnskole 11 2,9
utdanning? 2 Ett- eller toarig yrkesfaglig 9 2,4
videregdende skole
eller yrkesskole
3 Trearig videregaende 37 9,8
skole eller gymnas
4 Ett- eller toarig hgyskole/ 64 16,9
universitetsutdanning
5 Tre- eller firearig hggskole/ 134 35,4
universitetsutdanning
6 Femarig eller lengre 96 25,3
hggskole/
universitetsutdanning
7 Annet 28 7,4
Missing 0 0
Total 379 100
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Spgrsmal Svaralternativ Svarfordeling Prosent
6. Hvor mange timer arbeider du 1Under 30t 62 16,4
gjennomsnittlig per uke? 23037t 71 18,7
(Inkludert alle jobber) 337.5-48t 146 38,5
4 Over48t 88 23,2
Missing 20 53
Total 379 100
7. Hvilken organisasjon tilhgrer du? 1 Norsk Journalistlag/ 287 75,7
Frilansjournalistene
2 Norsk Jazzforum 92 24,3
Total 379 100
8. Hvor stor prosentandel avdin 1 Under 100 % 173 45,6
totale arbeidstid arbeider du som 2100 % 201 53,0
journalist/musiker? Missing 5 13
Total 379 100
9. | hvor mange ar har du arbeidet 1 Under 6 ar 74 19,5
aktivt som journalist/musiker? 26-104ar 92 24,3
311-20 ar 105 27,7
4 Over 20 ar 106 28,0
Missing 2 0,5
Total 379 100
Sparsmal Svaralternativ  Svarfordeling  Prosent
10. Omtrent hvor mange 1 Under 4 68 17,9
oppdragsgivere hadde 24-5 77 20,3
dui2008? 36-10 99 26,1
411-20 68 17,9
5 Over 20 61 16,1
Missing 6 1,6
Total 379 100
11. Omtrent hvor mange 1 Under 26 81 21,4
oppdrag hadde du i 2008? 2 26-50 98 25,9
351-100 80 21,1
4 Over 100 63 16,6
Missing 57 15,0
Total 379 100
12-15. Hva var din totalinntekt i 1 Under 300' 76 20,1
2008? 2 300-450' 101 26,6
3 450-700' 100 26,4
4 Over 700' 85 22,4
Missing 17 45
Total 379 100
18.3 Hvis du skal beskrive 1 Aldri 3 0,8
arbeidssituasjonen din, hvor 2 Sjelden 27 71
ofte arbeider du alene? 3 Avog til 51 13,5
4 Ofte 209 55,1
5 Alltid 87 23,0
Missing 2 0,5
Total 379 100
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Vedlegg 6: Svarfordeling pa variablene

Ufrivillighet

Sparsmal Svaralternativ Svarfordeling  Prosent
16.7 Jegerfrilanser/selvstendig 1 Svaert uenig 113 29,8
naeringsdrivende fordi det er 2 Delvis uenig 63 16,6
for vanskelig 4 fa fast ansettel<3 Verken uenig 50 13,2
som journalist/ musiker? 4 Delvis enig 85 22,4
5 Sveert enig 68 17,9
Missing 0 0,0
Total 379 100

Indre motivasjon
Verdi Frekvens Prosent
125 1 0,26
2,00 1 0,26
225 3 0,79
250 5 1,32
2,75 12 3,17
3,00 13 3,43
325 22 5,80
3,33 2 0,53
3,50 21 5,54
3,67 1 0,26
3,75 39 10,29
4,00 61 16,09
425 43 11,35
450 44 11,61
4,75 44 11,61
5,00 64 16,89
Total 376 99,21
Missing 3 0,79
Total 379 100
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Korttidssikkerhet

Spgrsmal Svaralternativ Svarfordeling  Prosent
17.1 Vet du hva slags oppdrag/ 1 Meget sjelden eller aldri 53 14,0
oppgaver du kan fa én maned 2 Noksa sjelden 60 15,8
frem i tiden? 3 Avogtil 80 21,1
4 Noksa ofte 126 33,2
5 Meget ofte eller alltid 59 15,6
Missing 1 0,3
Total 379 100
Langtidssikkerhet
Spgrsmal Svaralternativ Svarfordeling  Prosent
17.7 Er du trygg pa at du vil kunne 1 Meget sjelden eller aldri 14 3,7
fortsette & jobbe som journalist/ 2 Noksa sjelden 19 5,0
musiker i et omfang som du 3 Avogtil 93 24,5
gnsker om to ar? 4 Noksa ofte 148 39,1
5 Meget ofte eller alltid 100 26,4
Missing 5 1,3
Total 379 100
Overengasjement
Verdi Frekvens Prosent
1,00 7 1,85
1,20 3 0,79
140 11 2,90
1,60 23 6,07
1,80 19 5,01
2,00 21 5,54
2,20 36 9,50
240 26 6,86
2,60 43 11,35
2,80 26 6,86
3,00 32 8,44
320 29 7,65
325 1 0,26
340 30 7,92
3,60 25 6,60
3,80 13 343
4,00 9 2,37
420 11 2,90
440 2 0,53
4,60 3 0,79
4,80 6 1,58
Total 376 99,21
Missing 3 0,79
Total 379 100




ERI ratio
Verdi Frekvens Prosent
0,074 1 0,26
0,208 1 0,26
0,217 1 0,26
0,222 1 0,26
0,227 1 0,26
0,233 1 0,26
0,240 3 0,79
0,244 1 0,26
0,245 4 1,06
0,250 1 0,26
0,255 2 0,53
0,261 4 1,06
0,267 3 0,79
0,270 1 0,26
0,273 3 0,79
0,279 1 0,26
0,280 1 0,26
0,292 4 1,06
0,298 3 0,79
0,304 1 0,26
0,311 2 0,53
0,318 5 1,32
0,320 2 0,53
0,326 1 0,26
0,327 5 1,32
0,333 3 0,79
0,340 3 0,79
0,343 1 0,26
0,348 2 0,53
0,350 1 0,26
0,353 1 0,26
0,356 5 1,32
0,360 1 0,26
0,364 3 0,79
0,367 4 1,06
0,368 1 0,26
0,372 3 0,79
0,375 4 1,06
0,378 1 0,26
0,381 3 0,79
0,383 1 0,26
0,389 1 0,26
0,390 3 0,79
0,391 6 1,58
0,400 4 1,06
0,408 1 0,26
0,409 2 0,53
0,417 2 0,53
0,419 3 0,79

101

0,421
0,424
0,426
0,429
0,432
0,435
0,439
0,444
0,452
0,455
0,457
0,458
0,462
0,465
0,467
0,468
0,474
0,476
0,486
0,488
0,489
0,490
0,500
0,511
0,512
0,513
0,514
0,516
0,522
0,524
0,526
0,529
0,531
0,541
0,545
0,553
0,556
0,564
0,571
0,578
0,579
0,585
0,588
0,591
0,593
0,600
0,605
0,606
0,609
0,611
0,612
0,615
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0,53
0,53
0,79
1,06
0,79
0,79
1,32
0,53
0,26
0,79
0,26
0,26
1,06
1,58
0,26
0,53
0,26
0,26
0,53
1,06
0,53
0,26
2,90
0,79
0,79
1,06
0,79
0,53
0,53
0,53
0,26
0,79
0,26
0,26
0,79
0,26
0,26
0,53
0,26
0,26
0,53
0,53
0,79
0,26
0,26
0,53
0,53
0,53
0,53
0,26
0,26
0,26




0,619
0,625
0,632
0,634
0,636
0,638
0,643
0,645
0,647
0,649
0,650
0,667
0,682
0,683
0,684
0,686
0,690
0,698
0,700
0,703
0,706
0,711
0,718
0,722
0,727
0,737
0,750
0,757
0,759
0,769
0,776
0,778
0,780
0,786
0,813
0,815
0,828
0,839
0,848
0,857
0,872
0,875
0,880
0,882
0,889
0,895
0,909
0,917
0,919
0,923
0,927
0,933
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0,79
0,53
0,26
0,53
0,26
0,79
0,26
0,26
0,26
0,79
0,53
1,85
0,26
0,26
0,26
0,53
0,53
0,79
0,26
0,79
0,26
0,26
0,26
0,26
0,26
1,06
0,53
0,53
0,26
0,53
0,26
0,26
0,53
0,26
0,26
0,26
0,26
0,26
0,53
0,26
0,26
0,26
0,26
0,53
0,79
0,26
0,26
0,26
0,26
0,26
0,26
0,53
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0,938 4 1,06
0,941 1 0,26
0,944 1 0,26
0,971 2 0,53
1,000 4 1,06
1,027 1 0,26
1,029 1 0,26
1,034 1 0,26
1,043 1 0,26
1,053 1 0,26
1,063 1 0,26
1,077 1 0,26
1,081 1 0,26
1,086 1 0,26
1,111 2 0,53
1,118 1 0,26
1,120 1 0,26
1,125 1 0,26
1,133 1 0,26
1,143 1 0,26
1,154 1 0,26
1,167 1 0,26
1,176 1 0,26
1,200 3 0,79
1,214 1 0,26
1,241 1 0,26
1,250 1 0,26
1,280 1 0,26
1,314 1 0,26
1,333 3 0,79
1,368 1 0,26
1,385 1 0,26
1,391 2 0,53
1,467 1 0,26
1,500 1 0,26
1,517 1 0,26
1,600 1 0,26
1,619 1 0,26
1,647 1 0,26
1,727 1 0,26
1,810 2 0,53
2,000 1 0,26
2,111 1 0,26
2,286 1 0,26
2,778 1 0,26
3,000 2 0,53
3,833 1 0,26
Total 378 99,74
Missing 1 0,26
Total 379 100




Ubalansen mellom
arbeid og fritid

Verdi Frekvens Prosent
1,00 6 1,58
1,25 10 2,64
1,50 10 2,64
1,67 1 0,26
1,75 18 4,75
2,00 20 5,28
2,25 30 7,92
2,33 2 0,53
2,50 49 12,93
2,75 45 11,87
3,00 63 16,62
3,25 42 11,08
3,50 30 7,92
3,67 1 0,26
3,75 20 5,28
4,00 19 5,01
4,25 6 1,58
4,50 3 0,79
5,00 3 0,79
Total 378 99,74
Missing 1 0,26
Total 379 100

103




Jobbtilfredshet -
Generell
Verdi Frekvens Prosent
140 1 0,26
1,80 1 0,26
2,00 3 0,79
2,20 2 0,53
240 6 1,58
2,60 6 1,58
2,75 1 0,26
2,80 9 2,37
3,00 16 4,22
3,220 21 5,54
3,25 1 0,26
340 15 3,96
3,60 30 7,92
3,75 1 0,26
3,80 27 7,12
4,00 37 9,76
420 45 11,87
433 1 0,26
440 45 11,87
4,60 35 9,23
4,67 1 0,26
4,75 2 0,53
4,80 34 8,97
5,00 39 10,29
Total 379 100

Jobbtilfredshet - Lgnn

Spgrsmal Svaralternativ Svarfordeling  Prosent
21.2 Jeg er forngyd med lgnnen 1 Svaert uenig 57 15,0
jeg mottar for arbeidet mitt 2 Delvis uenig 126 33,2
3 Verken uenig eller enig 50 13,2
4 Delvis enig 111 29,3
5 Sveert enig 32 8,4
Missing 3 0,8
Total 379 100
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Jobbhtilfredshet - Sosial

Spgrsmal Svaralternativ Svarfordeling  Prosent
21.13 Jeg er forngyd med det 1 Sveert uenig 39 10,3
sosiale i arbeidssituasjonen min 2 Delvis uenig 71 18,7
3 Verken uenig eller enig 81 21,4
4 Delvis enig 117 30,9
5 Sveert enig 67 17,7
Missing 4 1,1
Total 379 100
Jobbtilfredshet - Karrieremuligheter
Spgrsmal Svaralternativ Svarfordeling  Prosent
21.10 Jeg er forngyd med 1 Sveert uenig 44 11,6
karrieremulighetene mine 2 Delvis uenig 76 20,1
3 Verken uenig eller enig 118 31,1
4 Delvis enig 93 24,5
5 Sveert enig 44 11,6
Missing 4 1,1
Total 379 100
Stress
Verdi Frekvens Prosent
1,00 1 0,26
125 6 1,58
150 12 3,17
167 1 0,26
1,75 19 5,01
2,00 27 7,12
225 21 5,54
250 35 9,23
275 37 9,76
3,00 45 11,87
325 25 6,60
333 3 0,79
350 44 11,61
367 3 0,79
375 28 7,39
4,00 24 6,33
425 12 317
450 18 4,75
475 7 1,85
5,00 11 2,90
Total 379 100
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Utbrenthet

Verdi Frekvens Prosent
1,00 1 0,26
114 4 1,06
1,29 10 2,64
143 9 2,37
1,50 1 0,26
157 16 4,22
1,71 25 6,60
1,83 1 0,26
186 17 4,49
2,00 28 7,39
2,14 42 11,08
2,29 36 9,50
233 1 0,26
243 25 6,60
250 1 0,26
257 38 10,03
2,67 3 0,79
2,71 30 7,92
2,86 21 554
3,00 20 5,28
3,14 19 5,01
3,29 6 1,58
343 9 2,37
357 2 0,53
3,67 1 0,26
3,71 3 0,79
3,86 6 1,58
4,00 2 0,53
429 1 0,26
457 1 0,26
Total 379 100
Turnoverintensjon
Verdi Frekvens Prosent
1,00 98 25,86
1,33 45 11,87
150 1 0,26
1,67 36 9,50
2,00 38 10,03
233 37 9,76
2,67 29 7,65
3,00 17 4,49
3,33 16 4,22
3,67 14 3,69
4,00 22 5,80
4,33 9 2,37
467 10 2,64
5,00 7 1,85
Total 379 100
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Vedlegg 7: P-verdier for interaksjonshypotesen

Interaksjonshypotesen

é/\;r;?;t?;? Gruppe Gruppe Sig.
Sliterne 0,013

De avslappede | Overdriverne 0,000

De fortvilte 0,000

De avslappede 0,013

Sliterne Overdriverne 0,009

Stress De fortvilte 0,001
De avslappede 0,000

Overdriverne Sliterne 0,009

De fortvilte 1,000

De avslappede 0,000

De fortvilte Sliterne 0,001

Overdriverne 1,000

Sliterne 0,000

De avslappede | Overdriverne 0,001

De fortvilte 0,000

De avslappede 0,000

Sliterne Overdriverne 1,000

Utbrenthet De fortvilte 0,009
De avslappede 0,001

Overdriverne Sliterne 1,000

De fortvilte 0,048

De avslappede 0,000

De fortvilte Sliterne 0,009

Overdriverne 0,048

Sliterne 0,000

De avslappede | Overdriverne 0,796

De fortvilte 0,000

De avslappede 0,000

Sliterne Overdriverne 0,384

Jobbtilfredshet - De fortvilte 0,780
Generell De avslappede 0,796
Overdriverne Sliterne 0,384

De fortvilte 0,026

De avslappede 0,000

De fortvilte Sliterne 0,780

Overdriverne 0,026
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Vedlegg 8: Svarfordeling pd sporsmdl 18.3, fordelt pd de to
organisasjonene

. ) Norsk Journalistlag | Norsk Jazzforum
Spgrsmal Svaralternativer
Antall | Prosent | Antall | Prosent
1 Aldri 3 0,8 0 0,0
18.3 Hvis du skal beskri 2 Sjelden 27 7,1 12 13,0
N .‘;'S,tus a esdr_"’e 3 Av og til 51 13,5 22 23,9
arbeidssituasjonen din, -~ 209 55,1 o6 60,9
hvor ofte arbeider du -
5 Alltid 87 23,0 2 2,2
alene? —
Missing 2 0,5 0 0,0
Total 379 100 92 100
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