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SAMMENDRAG 


David Graeber hevder at majoriteten av dagens arbeidsmarked er preget av meningsløse 
 bullshit jobs. I hvor stor grad samfunnet består av disse har vært et hett diskusjonstema de 
 siste årene, spesielt med tanke på at det kan være problematisk i et samfunn hvor 


arbeidsmoral assosieres med selvverd. Ettersom dette er et såpass nytt fenomen er det lite 
 kunnskap knyttet til hva som kan gjøre at arbeid oppfattes som «bullshit». Denne studien 
 undersøker i hvilken grad to motivasjonsfaktorer samvarierer med bullshit jobs. Dataen er 
 hentet fra en undersøkelse gjennomført av TNS Gallup hvor respondentenes manglende 
 opplevde samfunnsnytte og mening på arbeidsplassen brukes som mål på om arbeidet er en 
 såkalt bullshit job. Måleenhetene for motivasjonsfaktorene lojalitet og autonomi består av 
 relevante faktorer bestående av spørsmål fra datasettet, basert på Cronbach’s alpha. Alle 
 variablene er videre standardisert for å bedre sikre et sammenligningsgrunnlag. 


Undersøkelsene er gjort ved lineær regresjonsanalyse.  


Motivasjon er viktig for produktivitet og det er viktig med kunnskap om dette temaet slik at 
 både bedrift og arbeidstaker kan oppnå sitt fulle potensiale. Vi finner at lojalitet i stor grad har 
 negativ samvariasjon med bullshit jobs, som tilsier at vi har gode bevis for å konkludere med 
 at lojalitet til arbeidsplassen motvirker bullshit jobs. På den annen side har autonomi 


varierende resultater, og viste positiv samvariasjon i de sterkeste modellene. Variasjonen i 
koeffisienten og den uventede positive samvariasjonen kan skyldes skjevhet tilknyttet 
manglende variabler i måleinstrumentet, og vi kan dermed ikke konkludere med at autonomi 
har negativ samvariasjon med bullshit jobs. På bakgrunn av dette vil problemstillingen 
besvares med at motivasjonsfaktorene i moderat grad motvirker bullshit jobs. 
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FORORD 


  


Denne studien er utført som en avsluttende del av det toårige masterprogrammet i Økonomi & 


Administrasjon ved Handelshøyskolen ved Universitetet i Stavanger. Fenomenet bullshit jobs 
 har den siste tiden blitt mer aktuelt i nyhetsbildet, og denne interessen la grunnlag for 


oppgavetemaet. I tillegg fant vi stor inspirasjon for å forske på motivasjonsfaktorer etter å ha 
 gjennomført kurset «Economics of Motivation». Å trekke paralleller mellom motivasjon og 
 bullshit jobs ble følgelig veldig interessant, og resulterte i en utfordrende, men lærerik 
 oppgave.  


Vi ønsker å rette en stor takk til vår veileder, professor Mari Rege for tilbakemeldinger, 
 konstruktiv kritikk og gode råd. Vi ønsker videre å takke The International Social Survey 
 Programme for tilgang til det internasjonale datasettet vi har fått bruke. I tillegg ønsker vi å 
 takke May Linn Auestad for god hjelp med Stata. 


Til slutt vil vi takke familie og venner for hjelp, tilbakemeldinger og oppmuntringer gjennom 
 prosessen.  


Linn Beate Alfheim & Elise Mariann Granholt 
Stavanger, 28. juli 2019 
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1.0. INTRODUKSJON 


I 1930 predikterte John Maynard Keynes at teknologien ville utvikle seg tilstrekkelig til at 
 industriland som Storbritannia og USA ville oppnå en arbeidsuke på 15 timer. Samfunnet har 
 teknologien til å muliggjøre dette, men likevel er ikke ordinære arbeidsuker i nærheten av 15 
 timer. Dette kan blant annet skyldes at majoriteten har prioritert å ta ut høyere konsum av 
 varer og tjenester i stedet for økt fritid, og har dermed opprettholdt arbeidsmengden (Graeber, 
 2013). Graeber argumenterer for at dette har bidratt til utbredelsen av bullshit jobs i dagens 
 samfunn. Han definerer bullshit jobs som “en form for betalt arbeid som er så meningsløs, 
 unødvendig eller skadelig på en selv, at selv ikke arbeidstakeren kan rettferdiggjøre dens 
 eksistens, men føler seg samtidig forpliktet til å late som dette ikke er tilfellet på bakgrunn av 
 arbeidsavtalen” (2018, s. 9-10, egen oversettelse). Dette hevder han gjelder et bredt spekter av 
 yrker, fra de som ikke krever utdannelse til de som krever høy utdannelse.  


  


I definisjonen til Graeber kommer det frem at manglende mening og samfunnsnytte er viktige 
 faktorer for at en jobb skal karakteriseres som en bullshit job. Ettersom mening er en faktor 
 for motivasjon, er det interessant å undersøke om andre motivasjonsfaktorer kan påvirke 
 bullshit jobs. De resterende faktorene som vil analyseres er lojalitet og autonomi. Parker, 
 Axtell, Turner & Barling (2001) finner at autonomi fører til mindre utskiftning av ansatte. 


Lojalitet fører også til dette, og i tillegg sterkere tilknytning til arbeidsplassen (Allen & 


Meyer, 1990). 


  


Bullshit jobs strider mot kapitalismens grunnlag som bygger på at kostnader skal minimeres i 
 markedskonkurranse. Det siste en profittsøkende bedrift vil er å betale lønninger til ansatte de 
 ikke har behov for (Graeber, 2013), og dette er bortkastede ressurser (Dur & van Lent, 2019). 


Kunnskap om hva som kan påvirke eller motvirke bullshit jobs vil derfor være essensielt for 
 den profittsøkende bedriften. På bakgrunn av dette er vår problemstilling: 


  


I hvilken grad samvarierer motivasjonsfaktorene lojalitet og autonomi med bullshit jobs? 


  


For å mer presist svare på problemstillingen er følgende forskningsspørsmål utformet, som 
 vil begrense og ramme inn fokuset i oppgaven: 
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 1.  Hva er sammenhengen mellom ansattes opplevelse av lojalitet og bullshit jobs? 


Armstrong (2007) hevdet at dersom ansatte er stolt over arbeidsplassen og ønsker å 
 jobbe der vil de føle lojalitet. Dette bidrar til mindre utskiftning av ansatte. Tidligere 
 forskning viser at lojalitet er en betydelig faktor for indre motivasjon, som igjen kan 
 øke opplevd samfunnsnytte. 


2. Hva er sammenhengen mellom ansattes opplevelse av autonomi og bullshit jobs? 


Autonomi i arbeidet er en viktig del av jobbdesignet med tanke på motivasjon, trivsel, 
 mindre utskiftning av ansatte, samt forbedret informasjonsflyt (Parker et al., 2001). 


Samtidig føler arbeidstakere et større ansvar for resultatene (Hackman & Oldham, 
 1976). Det undersøkes i denne studien hvorvidt det er sammenheng mellom opplevd 
 autonomi og opplevd mening og/eller samfunnsnytte på bakgrunn av autonomis rolle i 
 motivasjon. 


3. Hva er sammenhengen mellom bullshit jobs, grad av utdannelse og kjønn? 


Det testes videre for forskjeller i utdannelse og kjønn for bullshit jobs. Tidligere 
 studier viser at mening i arbeidet er viktigere for kvinner enn menn (Tolbert & Moen, 
 1998) og derfor er det interessant å se om det også vil gjelde for våre resultater. Fra 
 fornuftens side er det grunn til å tro at høyere utdannelse har negativ sammenheng 
 med bullshit jobs, da en gjerne får mer «berikende» jobber. Dur & van Lent (2019) 
 fant derimot det motsatte i sine resultater. Det kan også tenkes at med høyere 
 utdannelse følger mer ansvar i jobben og flere karrieremuligheter, som igjen kan 
 påvirke motivasjonsfaktorene. Utvalget splittes etter kjønn og grad av utdannelse for å 
 undersøke dette. 


  


For å besvare problemstillingen ble to hypoteser testet:  


Hypotese 1: Det er negativ samvariasjon mellom lojalitet og bullshit jobs 
 Hypotese 2: Det er negativ samvariasjon mellom autonomi og bullshit jobs 


Vi trodde i utgangspunktet at begge motivasjonsfaktorene samvarierte negativt med bullshit 
jobs, da det i teorien argumenteres for dette. Dette viste seg å ikke stemme da samvariasjonen 
mellom autonomi og bullshit jobs ble positiv. Utvalget ble oppdelt etter utdannelsesnivå og 
kjønn, og videre undersøkelser ble gjennomført. Det ble ingen betydelige endringer knyttet til 
motivasjonsfaktorene og den avhengige variabelen i utvalget for utdannelse, men i utvalget 
for kjønn ble måleenheten for autonomi negativ for menn og positiv for kvinner. Selv om vi 
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 fant en negativ samvariasjon mellom autonomi og bullshit jobs, fant vi ikke signifikante 
 negative effekter i den sterkeste modellen. Basert på regresjonsresultatene kan ikke Hypotese 
 1 forkastes, i motsetning til Hypotese 2 som kan forkastes basert på disse. Likevel vektlegges 
 teorigrunnlaget en betydelig andel, og med en mistanke om at måleenheten for autonomi ikke 
 er fullstendig, vil ikke Hypotese 2 forkastes. 


  


Våre resultater er viktige siden de gir grunnlag for å konkludere med at det eksisterer en viss 
 sammenheng mellom enkelte motivasjonsfaktorer og bullshit jobs. Tidligere forskning har 
 vist at manglende samfunnsnytte fører til lavere produktivitet (Dur & van Lent, 2019; Grant, 
 2008; Tonin & Vlassopoulos, 2010, 2013), hvilket er negativt for bedrifter som ønsker å 
 maksimere profitt. Dette vil også gjelde dersom mening mangler (Ariely et al., 2008; 


Chandler & Kapelner, 2013). Resultatene våre indikerer at lojalitet motvirker bullshit jobs, og 
 med høyere lojalitet vil ansattes motivasjon økes (Elegido, 2012). Den positive 


samvariasjonen mellom bullshit jobs og autonomi kan tyde på at meningsfylt og 


samfunnsnyttig arbeid preges av lite autonomi, eksempelvis sykepleieryrket. Jobber som 
 derimot ikke oppleves som samfunnsnyttige kan være skadelige for arbeidstaker da de fører 
 til lavere jobbtilfredshet og opplevd sosial verdi (Grant, 2008). Studien bidrar til å opplyse om 
 faktorer som kan være vesentlige for å oppnå høyere mening og opplevd samfunnsnytte i 
 arbeidet. Dette er ikke studert tidligere. 


Oppbygning av oppgaven er som følger. Først kommer en gjennomgang av eksisterende teori 
vedrørende bullshit jobs, motivasjonsfaktorene med tilhørende hypoteser, og forskjeller i 
henhold til utdannelse og kjønn knyttet opp til bullshit jobs og motivasjon. I kapittel 3 følger 
datakapittelet hvor datasettet og bearbeiding av dette beskrives. I kapittel 4 legges den 
empiriske strategien frem for å teste hypotesene. Videre følger kapittel 5 med resultater og 
diskusjon. Her beskrives gjennomgangen og resultatene av analysen, hvor det også trekkes 
linjer til eksisterende litteratur. Avslutningsvis kommer konklusjonen.  
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2.0. TEORI


I dette kapittelet vil det redegjøres for teorier og relevant litteratur som problemstillingen tar 
 utgangspunkt i. Først redegjøres det for bullshit jobs, samfunnsnytte og mening, og deretter 
 for tidligere forskning knyttet til lojalitet og autonomi. Videre vil det utredes for utdannelse 
 og kjønnenes betydning for bullshit jobs. Basert på problemstillingen er det laget følgende 
 forståelsesmodell som viser sammenhengene. De stiplede pilene representerer en negativ 
 sammenheng, mens de rene linjene representerer en positiv sammenheng, som videre 
 redegjøres for i kapittel 2.2. Den lyseste boksen kan ikke testes ut fra dataene, men har 
 bakgrunn i teorien. 


Figur 1: Forståelsesmodell for å illustrere sammenhengene i problemstillingen.Her vises sammenhengene 
 mellom motivasjonsfaktorene og bullshit jobs, hvor den stiplede linjen illustrerer en negativ samvariasjon. Den 


rene linjen illustrerer en positiv samvariasjon og indikerer at motivasjonsfaktorene aggregert fører til bedre 
 produktivitet.  



2.1. Bullshit jobs, manglende samfunnsnytte og mening 


Figur 2 ble laget for å illustrere Graebers (2018) definisjon av bullshit jobs. Slik som Dur & 


van Lent (2019) gjorde i sin studie vil respondentenes opplevde samfunnsnytte også her 
 benyttes som mål på om en jobb kan betraktes som en bullshit job. I tillegg benyttes 


respondentenes opplevde mening, fra et selvlaget måleinstrument for mening, også som en del 
av indikatoren på om en jobb kan betraktes som en bullshit job. Dermed blir to av tre faktorer 
fra definisjonen, brukt i vår måleenhet. Den tredje faktoren; skadelig, har vi ikke mål på i 
datasettet og kan derfor ikke inkluderes i måleenheten.  
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Figur 2: Illustrasjon av definisjonen av bullshit jobs. Minst én av disse faktorene må være til stede for at en jobb 
 er en bullshit job (Graeber, 2018). 


En jobb som ikke er samfunnsnyttig karakteriseres av arbeid som bidrar negativt eller ikke i 
 det hele tatt til samfunnet (Dur & van Lent, 2019), og en meningsløs jobb er arbeid uten et 
 meningsfylt formål (Ariely et al, 2008). Manglende opplevd samfunnsnytte anses som 
 problematisk da det kan assosieres med negativ påvirkningskraft i samfunnet, samt negativ 
 sosial verdi. Følgelig vil arbeidet ansatte utfører ha minimal verdi for samfunnet. Manglende 
 samfunnsnytte kan også føre til skade fremfor bidrag til samfunnet (Grant, 2008). Dette kan 
 eksempelvis være tobakksforhandlere som fremmer varer som er helsemessig skadelige, eller 
 arbeid som kan forverre mental helse på grunn av manglende samfunnsnytte eller mening. Det 
 har de siste tiårene vært svært stort press på bedrifter på å redusere ansatte og effektivisere 
 driften. Dette berører hovedsakelig de ansatte på gulvet, for eksempel i bransjer som 
 produksjon og logistikk. Mye av besparelsene brukes til å ansette arbeidere høyere opp i 
 bedriften, og Graeber (2018) argumenterer for at det er slike jobber som er «bullshit». 


Arbeidstakere som mener jobben deres ikke er samfunnsnyttig opplever også at andre 
 karakteristika ved jobben blir mindre attraktive (Dur & van Lent, 2019). Sosialantropologen 
 Thomas Hylland Eriksen hevder at en som menneske ønsker å gjøre noe nyttig for andre, og 
 han får delvis støtte fra arbeidslivsbarometeret. Resultatene viser at 59% av respondentene 
 ønsket samfunnsnyttig arbeid (Veløy, 2016). Tonin & Vlassopoulos (2010, 2013) fant at 
 produktiviteten økte hvis bedriften hjalp en veldedig organisasjon etter de ansattes ønske. 


Jobber som ikke er samfunnsnyttige kan være problematisk av tre årsaker: det er bortkastede 
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 ressurser, produktiviteten svekkes som følge av at motivasjonen reduseres, og 


jobbtilfredsheten til de som ønsker en samfunnsnyttig jobb blir dårligere (Dur & van Lent, 
 2019). 


I en spørreundersøkelse utført av Harvard Business Review svarte 50% at de følte arbeidet 
 deres manglet formål og mening. Samme andel svarte at de ikke kjente seg igjen i verdiene til 
 selskapet de jobbet for. Her var majoriteten av de spurte funksjonærer (Schwartz & Porath, 
 2014). Forskning fra Nederland har vist at andelen arbeidstakere som mener arbeidet deres 
 ikke har betydning er høyere blant menn, tenåringer og unge voksne, og personer med 
 fleksibel arbeidskontrakt (Dekker, 2018). Ytterligere er det funnet at arbeidere i offentlig 
 sektor er mindre sannsynlige å oppleve arbeidet sitt som samfunnsnyttig enn i privat sektor 
 (Francois & Vlassopoulos, 2008, Perry & Vandenabelee, 2015). I motsetning til hva Graeber 
 (2013) hevder fant Dur & van Lent (2019) at det ikke er noen forskjell blant mellomledere og 
 toppledere, og andre arbeidere med tanke på opplevd samfunnsnytte. Eldre arbeidere er mye 
 mer sannsynlige å oppleve jobben som samfunnsnyttig. Dur & van Lent argumenterer for at 
 dette kan skyldes at eldre arbeidere kan pensjonere seg tidlig dersom de mener arbeidet ikke 
 er samfunnsnyttig, noe som fører til utvalgsskjevhet. Det kan også skyldes forklaringer som at 
 unge arbeidere setter høyere krav eller er mer kresne på jobber de tar. 


Ariely et al. (2008) definerer arbeid som meningsfylt dersom det anerkjennes og har et 
 meningsfylt formål. Følgelig dersom arbeidet innehar mening vil produktiviteten øke. 


Baumeister & Vohs (2005) hevder at opplevelsen av formål, autonomi og forbindelse kan føre 
 til opplevd mening. Et samfunnsnyttig formål vil eksempelvis føre til økt mening for de fleste 
 arbeidstakere, da mennesker opplever mening av å bidra til fellesskapet. Likevel kan et arbeid 
 oppleves meningsfylt for den ansatte selv om jobben ikke er samfunnsnyttig. Et eksempel er 
 tobakksforhandlere som kan oppleve arbeidet som meningsfylt gjennom å gjøre en god jobb, 
 selv om arbeidet ikke bidrar positivt til samfunnet. Økt mening i arbeidet vil ifølge Chandler 


& Kapelner (2013) føre til økt produksjon og kvalitet, og redusere kompensasjonen ansatte 
 krever for arbeidet. De finner også resultater som kan tyde på at innsats varierer mellom 
 kvalitet og kvantitet, basert på mengden opplevd mening i arbeidet.  


Cassar & Meier (2018) argumenterer for at arbeidets mål kan anses som en kilde til mening 
og klassifiserer visjonen som én av fire dimensjoner i arbeidet. Vi tror at dersom jobben er en 
bullshit job kan mennesker finne mening dersom den innehar en viss grad av alle de fire 
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 arbeidsdimensjonene. Følgelig antar Cassar & Meier at mening i arbeidet øker med hver av 
 disse. Den marginale effekten av innsats skal være ikke-økende i alle dimensjonene av 
 mening i arbeidet, som fører til følgende antagelse: “dersom jobben er meningsløs, vil den 
 produsere lite mening uansett hvor mye innsats som ilegges” og motsatt: “dersom jobben har 
 mening vil det ilegges mer innsats, som igjen vil føre til mer produsert mening”. For å skape 
 en meningsfull jobb ytrer Herzberg (1959) at bedrifter bør fokusere på å berike og utvikle 
 arbeidet for å få flere motivasjonsfaktorer, noe som samsvarer med argumentasjonen til både 
 Baumeister & Vohs (2005) og Cassar & Meier (2018).  


Ytterligere hevder Baumeister & Vohs (2005) at mening er et verktøy for å skape stabilitet i 
 livet. Ifølge Maslows (1943) behovspyramide vil mennesker søke etter mening når de 


fysiologiske-, psykologiske-, sikkerhets- og sosiale behovene er oppfylt, noe som vanligvis er 
 tilfellet i velferdsland som Norge. Bellah, Madsen, Sullivan, Swidler & Tipton (1985) 


definerer tre dominerende inndelinger av hvordan ansatte opplever og relaterer seg til 
 arbeidet, hvor inndelingen som omhandler menneskers oppfatning av arbeidet som et «kall» 


er vesentlig for å finne mening i arbeidet. Arnold, Turner, Barling, Kelloway & McKee 
 (2007) forklarer at meningsfylt arbeid er å finne et formål som er større enn den ytre 
 belønningen jobben gir. Det betyr at formålet med arbeidet gir større glede enn de 


økonomiske insentivene jobben frembringer, derav et kall. Følgelig dersom mennesker ser på 
 arbeidet sitt som et kall ser de på arbeidet sitt med større betydning (Bunderson & Thompson, 
 2009).  


Fenomenet bullshit jobs er interessant å undersøke ettersom vi har grunn til å tro at 
 arbeidstakere som mener jobben deres er en bullshit job blant annet mangler motivasjon. 


Samtidig fremstår det som et paradoks at bullshit jobs eksisterer i dagens samfunn, hvor 
 profittmaksimering er essensielt. Dur & van Lent (2019) diskuterer at en mulig forklaring på 
 hvorfor slike jobber eksisterer kan være at strenge lover for å beskytte arbeidsplasser tvinger 
 bedrifter til å beholde arbeidere selv om arbeidsoppgavene har blitt færre eller forsvunnet helt. 


Dette kan for eksempel skyldes teknologiske sjokk eller endrede markedsforhold, men de fant 
 ingen bevis i studien sin for at dette var tilfellet. En alternativ forklaring kan skyldes labor 
 hoarding, som innebærer at bedrifter holder på flere ansatte enn de har behov for i 


nedgangstider, i håp om at det er kortvarig. Dur & van Lent fant støtte for dette i sitt datasett, 
 men de kom også frem at det ikke var den eneste grunnen, siden bullshit jobs også ble 


observert utenom nedgangstider. 
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2.2. Motivasjon 


Ikke-monetære faktorer er uunnværlige motivasjonsfaktorer og i enkelte tilfeller viser 


forskning at økonomiske insentiver kan ha negativ effekt på motivasjonen (Ariely et al., 2009; 


Deci & Ryan, 1980; Fehr & Falk, 2002; Gneezy & Rustichini, 2000). Motivasjonsfaktorer må 
 dermed tas hensyn til for å forstå nivået eller endringene i menneskets oppførsel. Motivasjon 
 kan defineres som “en psykologisk prosess som gir et individs atferd formål og retning” 


(Kreitner, 1995, egen oversettelse). For å illustrere den negative effekten av økonomiske 
 insentiver og lojalitet tas det utgangspunkt i et eksempel fra Deci (1971, s. 105, egen 
 oversettelse):  


Et barn får betalt for å klippe plenen. I utgangspunktet klippet barnet plenen frivillig, 
 men nå som foreldrene betaler han for dette vil ikke barnet gjøre dette frivillig lenger. 


Barnet likte å klippe plenen, men nå som han får betalt blir den indre gleden og 
 motivasjonen av å gjøre dette tatt bort.  


Kuvaas (2008) hevder at tiltak som kollektive belønningssystemer vil resultere i lojale 
 ansatte, som vil gi ekstra innsats for å hjelpe organisasjonen å nå sine mål. For å forstå at 
 menneskets motivasjon ligger i mer enn innsats og minimering av risiko, må andre faktorer 
 tas i betraktning. Fehr & Falk (2002) viser i sin studie at ønsket om både tillit og aksept er 
 mektige ikke-monetære faktorer som kan være en essensiell del av det som skaper 


menneskets oppførsel. Kunnskap om hvordan endringer i insentiver kan endre atferd er et 
 effektivt redskap for å forutsi menneskers atferd. Ariely et al. (2008) og Grant (2008) har 
 bevist at både motivasjon og produktivitet synker når arbeidstakere mener jobben sin ikke er 
 meningsfull eller samfunnsnyttig. Jobbtilfredshet og velvære er lavere for arbeidstakere som 
 ønsker å ha en samfunnsnyttig jobb, men som selv mener at de ikke har det (Dur & van Lent, 
 2019). 


2.2.1. Lojalitet 


“Lojalitet defineres som følelsen av tilhørighet eller hengivenhet for et firmas ansatte, 
produkter eller tjenester” (Jones & Sasser, 1995, s. 10, egen oversettelse). Kaufmann & 
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 Kaufmann (2003) hevder ansatte føler lojalitet når de opplever forpliktende engasjement 
 overfor organisasjonen de jobber i. Allen & Meyer (1990) brukte ansatte og deres forpliktelse 
 til organisasjonen for å illustrere lojalitet. Fellesnevneren er korrelasjonen mellom forpliktelse 
 og utskiftning av ansatte hvor ansatte som følte sterk forpliktelse til arbeidsgiver var minst 
 sannsynlige å bytte arbeidsplass. Når ansatte opplever forpliktelse er det mer sannsynlig at de 
 engasjeres av arbeidet, og er mer villige til å arbeide for at organisasjonen opplever suksess. 


Det finnes tre forskjellige former for lojalitet. Ansatte med sterk affektiv forpliktelse blir i 
 jobben fordi de ønsker, ansatte med sterk kalkulerende forpliktelse blir i jobben fordi de må, 
 mens arbeidere med sterk normativ forpliktelse blir fordi de føler de burde (Allen & Meyer, 
 1990).  


Tillit inngår som en del av lojalitet ved at dersom en arbeider opplever lederens handlinger 
 som vennlige ønsker arbeideren å være vennlig tilbake, og motsatt dersom arbeideren 


opplever lederens handlinger som fiendtlige. Dette impliserer at tillit opptrer som en frivillig 
 kilde til samarbeid (Fehr & Falk, 2002). Elegido (2012) hevder at lojalitet til arbeidsgiveren 
 vil bidra til positiv utvikling og gjør arbeidstakeren mer pålitelig og derfor mer verdifull, og 
 bidrar videre til høyere motivasjon hos ansatte. Lojalitet til en bedrift er beskrevet som den 
 individuelles identifisering med organisasjonen, internalisering av verdiene og målene til 
 organisasjonen, og villigheten til å utøve innsats på vegne av bedriften (Angle & Perry, 1981; 


Bateman & Strasser, 1984; Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974).  


Hvis bedriften bidrar positivt til samfunnet og arbeidstaker føler lojalitet til bedriften, vil også 
arbeidet oppleves som samfunnsnyttig og meningsfylt, dermed vil det ikke være en bullshit 
job. Ifølge Arbeidslivsbarometeret (2015) svarte 59% at de er opptatt av at arbeidet deres er 
samfunnsnyttig. Det blir derfor lettere for arbeidstakere å være lojale mot arbeidsplassen 
dersom arbeidsplassen bidrar positivt til samfunnet. Bunderson & Thompson (2009) fant at 
mening i arbeidet fører til opplevd lojalitet, og dersom arbeidstakerne opplever arbeidet sitt 
som et “kall” krever de mindre kompensasjon i form av lønn, fritid og komfort. På den annen 
side kan ansatte også oppleve økt lojalitet til arbeidsplassen gjennom en jobb med formål og 
mening. Dette illustreres i modellen gjennom dobbeltsidig stiplet pil mellom lojalitet og 
bullshit jobs. Dette er en negativ sammenheng når en antar at økt lojalitet reduserer 
sannsynligheten for at jobben oppfattes som en bullshit jobs. 
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 2.2.2. Autonomi 


Autonomi er nivået av frihet arbeideren har til å for eksempel organisere sin egen hverdag, 
 bestemme når og hvordan arbeidet gjøres, eller ta ulike beslutninger (Parker et al., 2001). 


Ifølge Deci & Ryan (2008) er autonomi den viktigste av tre grunnleggende menneskelige 
 behov. Autonomi er funnet å ha mange fordeler med tanke på effektiv ytelse, spesielt på 
 heuristiske oppgaver, psykisk velvære, og sunn utvikling. Gjennom å la arbeiderne jobbe med 
 valgfrie prosjekter, være kreative eller benytte valgfri fremgangsmåte, kan de oppnå mer 
 mening (Pink, 2011). Svalund (2003) argumenterer for at arbeidstakere med autonomi har et 
 høyere arbeidstempo enn de med avmakt, og det kan dermed argumenteres for høyere 
 produktivitet. Deci & Ryan (1985) forklarer at autonomi kan øke den indre motivasjonen, 
 som er essensiell i «berikende» jobber. Autonomi assosieres med bedre læringsmiljø, høyere 
 tillit og selvtillit, bedre fysisk og psykisk helse, mer kreativitet og mindre press og spenning 
 (Deci & Ryan, 1987). Autonomi har også en positiv sammenheng med mindre oppsigelser, 
 fravær og stress, samt høyere engasjement og tilfredshet på jobb (Spector, 1986). Ytterligere 
 fant Kim & Stoner (2008) at mangel på autonomi kan føre til en følelse av depersonalisering 
 blant arbeidere. Arbeidere med liten grad autonomi tar få beslutninger og gjør ofte repetitive 
 oppgaver. De får dermed ikke komme med egne bidrag og har ofte mindre innsyn i hvordan 
 deres rolle hjelper bedriften. Dersom disse arbeiderene har et indre behov for å gjøre en 
 forskjell eller å komme med selvstendige bidrag kan de oppleve en følelse av 


depersonalisering, ettersom de ikke får tilfredsstilt det indre behovet som følge av lite 
 autonomi.  


Autonomi er viktig i «berikende» jobber, men er ikke nødvendigvis like sentralt i «smale» 


jobber. «Smale» jobber er arbeid som krever lite ferdigheter, har lite autonomi og preges av 
 repetitive oppgaver. «Berikende» jobber krever høy grad av spesifikke ferdigheter, har ofte 
 høy grad av autonomi, og det gjøres flere oppgaver samtidig (Lazear & Gibbs, 2008). 


Gjedrem & Rege (2017) fant i sitt eksperiment at å bruke «beste fremgangsmåte» istedenfor 
stor grad av autonomi i «smale» jobber, øker både salg og transaksjoner. Ledelsen fikk bedre 
oversikt over mulige forbedringer og prokrastinering ble redusert. Autonomi kan derfor 
eksempelvis føre til at arbeiderne ikke benytter «beste fremgangsmåte», arbeidsgivere og 
arbeidstakere får mindre kontroll, autoritetsstrukturen blir uklar, og det kan være at arbeiderne 
ikke foretrekker beslutningstaking (Gjedrem & Rege, 2017).  
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 The State of Enterprice Work Report (2016-2017) avslørte at kun 39% av tiden på jobb ble 
 brukt på å gjøre arbeid som inngikk i arbeidsbeskrivelsen. Dette gjaldt for 


kontormedarbeidere i USA, hvorav arbeid ofte er preget av høy grad av autonomi. Resterende 
 arbeidstid ble brukt ineffektivt, bl.a. på uproduktive møter og prokrastinering. Dette er jobber 
 som i utgangspunktet ikke er bullshit jobs, men det Graeber (2018) refererer til som 


bullshitization av arbeidsplasser. Høy grad av autonomi kan også påvirke anerkjennelse ved at 
 en kan få mindre anerkjennelse desto mer selvstendig en arbeider. Ariely & Wertenbroch 
 (2002) fant i sin studie at individer kan ønske mindre autonomi for å øke sin egen 


produktivitet, noe som var suksessfullt i de tilfeller der individet klarte å optimalisere 
 selvpålagte frister. Det er likevel mest teori som bygger opp om at autonomi fører til høyere 
 opplevd samfunnsnytte og mening, og dermed reduseres opplevelsen av bullshit jobs. Den 
 negative samvariasjonen mellom bullshit jobs og autonomi illustreres i modellen gjennom en 
 stiplet pil mellom de nevnte faktorene. Å få mer autonomi kan sees på som et signal på 
 lojalitet fra arbeidsgiver, som igjen øker nivået av gjensidighet og følgelig motivasjonen. 


Dersom en ansatt får lite autonomi når det motsatte forventes kan dette sees som et signal på 
 mistillit (Fehr & Falk, 2002). Den positive sammenhengen illustreres med en dobbeltsidig pil 
 mellom autonomi og lojalitet. Organisasjoner er derfor opptatt av tilliten til de ansatte da den 
 indre motivasjonen er essensiell, og kan styrkes ved å øke autonomien (Kuvaas, 2008). 



2.3. Hypoteser 


Med bakgrunn i gjennomgått teori er følgende hypoteser definert som vi ønsker å undersøke i 
 studien: 


Hypotese 1 


Det er negativ samvariasjon mellom lojalitet og bullshit jobs 


Hypotese 2 


Det er negativ samvariasjon mellom autonomi bullshit jobs 


Det vil videre utforskes i hvilken grad disse faktorene påvirker hverandre, og mulige 


årsakssammenhenger vil bli drøftet basert på relevant teori. Målet er å teste om bullshit jobs 



(18)12 
 har negativ samvariasjon med de to faktorene, med bakgrunn i at meningsfulle og 


samfunnsnyttige jobber ikke bare er nyttige for samfunnet, men også for bedrifter tilknyttet 
 produktivitet og ansattes motivasjon. I modellen er utgangspunktet at å ha en bullshit job 
 reduserer lojalitet, men det er derimot ikke like sannsynlig at dette påvirker graden av 
 autonomi i arbeidet.  



2.4. Utdannelse 


Utdannelse skal bidra til at mennesker finner mening (Schinkel, 2015). Fordeler med høyere 
 utdannelse er som regel høyere lønn, produktivitet og profitt, lavere arbeidsledighet og bedre 
 helse (Hermannsson, Lisenkova, Lecca, Mcgregor, & Swales, 2017). Fra forskning i 


Nederland fant Dekker (2018) at personer med lavere utdannelse var mer sannsynlige å få 
 bullshit jobs. I motsetning fant Dur & van Lent (2019) en svak, men signifikant positiv 
 sammenheng mellom manglende opplevd samfunnsnytte og år med utdannelse. Derfor er 
 dette interessant for oss å undersøke da tidligere resultater har vært svært splittede. Å splitte 
 utvalget etter grad av utdannelse kan også indikere hvordan «smale» og «berikende» jobber 
 påvirkes av lojalitet og autonomi, siden disse generelt har høy sammenheng med 


utdannelsesnivå.  



2.5. Kjønn


Ingen av hypotesene omhandler kjønn, men likevel er dette en viktig demografisk variabel 
 som blir kontrollert for i samtlige regresjoner. Kjønnsforskjeller er ikke inkludert i figuren, 
 men kunnskap om dette kan være betydningsfullt for motivasjonen og produktivitet. 


Dur & van Lent (2019) fant ingen signifikante kjønnsforskjeller i sin studie med deres 
målenhet; opplevd samfunnsnytte. Dekker (2018) fant imidlertid at flere menn enn kvinner 
har betydelig tvil rundt den sosiale nytten av arbeidet deres. Tolbert & Moen (1998) støtter 
opp om dette og fant i sin studie at kvinner oftest prioriteter mening i arbeidet høyest, i 
motsetning til menn som heller rangerer muligheter for forfremmelse og jobbsikkerhet på 
toppen. Disse forskjellene var størst blant de yngre deltakerne og med alderen ble det lagt 
større vekt på blant annet meningsfylt innhold i arbeidet, og mindre vekt på ytre belønninger, 
som forfremmelse. Humankapital-teoretikere (e.g. Becker, 1980; Filer, 1985) antyder at 
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 kvinner ofte velger bort høy inntekt for andre fordeler, som kortere arbeidsdager eller 


fleksitid. 


Kvinner har ofte «dårligere» jobber enn menn, og kvinners inntekt er eller har hovedsakelig 
 vært en ekstrainntekt for husholdningen (Arnold, Patterson, Silvester, Cooper, Burnes & 


Robertson, 2005). Lefkowitz (1994) fant at kvinner i høyere grad har behov for monetære 
 insentiver enn menn. Dette skyldes at kvinner var mindre fornøyde med lønnen og muligheter 
 for forfremmelse. I motsetning var menn mer fornøyd med arbeidet og lønnen, samt mer 
 involvert i jobben som et resultat av større grad av autonomi og varierte oppgaver. Kvinners 
 lønn var også negativt korrelert med antall barn. Lefkowitz fant imidlertid at 


kjønnsforskjellene ikke var signifikante da det ble kontrollert for demografiske variabler som 
 utdannelsesnivå, alder, antall år i arbeid, inntekt og jobbnivå, noe som betyr at de faktiske 
 forskjellene ligger i jobbene som menn og kvinner velger. En grunn til at kvinner velger bort 
 høy inntekt kan skyldes ulike preferanser, og jobber med høy lønn og gode utsikter for 
 forfremmelser er ofte preget av konkurranse. Gneezy, Niederle & Rustichini (2003) og 
 Niederle & Vesterlund (2009) finner i sine eksperimenter at kvinner generelt gjør det 
 dårligere enn menn i konkurranser, som fører til høyere barriere for å delta og lavere 
 prestasjon, sammenlignet med menn. Dette kan forklare hvorfor kvinner er mindre 


representert i jobber med høy inntekt og ikke har like gode muligheter for forfremmelse som 
menn, derav også kjønnsforskjellene. Gneezy, Leonard & List (2009) har likevel funnet i sitt 
eksperiment at konkurranse ikke avhenger av kjønn, men av kultur. Dette tyder på at det ikke 
nødvendigvis skyldes direkte ulikheter mellom kjønnene. 
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3.0. DATA 


Første del i dette kapittelet beskriver datasettet som brukes, en kritisk vurdering av 
 innsamlingsmetode og utvalg, samt datasettets validitet. Videre følger forklaring av 
 variablene og deskriptiv statistikk. Avslutningsvis illustreres sammenhengen mellom 
 motivasjonsfaktorene gjennom en korrelasjonsmatrise. 



3.1. Datainnsamling 


Dataene er samlet inn av International Social Survey Programme (ISSP), fra deres 


internasjonale sosiale undersøkelse om arbeidsrelasjoner. Datasettet består av svar fra 100 000 
 respondenter fra 47 forskjellige land, hvor vi besluttet å kun benytte data fra Norge. 


Bakgrunnen for valget var at det er grunn til å tro at arbeidere i Norge har større frihet til å 
 velge arbeid ut fra interesser og motivasjon, i motsetning til i andre deler av verden. Dette 
 skyldes blant annet lav arbeidsledighet og gode velferdssystemer. Undersøkelsen er utført i 
 fire forskjellige år; 1989, 1997, 2005 og 2015. Det nyeste datasettet fra 2015 ble benyttet, da 
 det var ønsket at funnene skulle være representative for dagens Norge i høyest mulig grad. 


Innsamlingen er gjort av uavhengige institusjoner i de forskjellige landene. Som 


graderingsskala for svaralternativene er Likert skalaen brukt. Et eksempel på gradering er fra 
 svært enig (1) til svært uenig (5). I tillegg er det benyttet skala med kontinuerlige 


svaralternativer. Videre inneholder datasettet en rekke sosiodemografiske variabler, som 
 omhandler blant annet holdninger til arbeidet, arbeidsorientering, konflikter på 


arbeidsplassen, subjektiv opplevelse av arbeidet, tilfredshet, balanse mellom arbeid og fritid, 
 arbeidsledighet og humankapital. Tilfeldig utvalg er brukt som metode på den voksne 
 populasjonen mellom 18 og 79 år, for å få et representativt utvalg. I Norge stod TNS Gallup 
 for innsamlingen i perioden 20. oktober 2015 til 6. januar 2016 (NSD, 2016). 


Metoden for datainnsamlingen er post-enquete, med tverrsnittstudie som tidsmetode. 


Ulempen med tverrsnittstudier er at de ikke kan si noe om kausalitet mellom variablene. 


Manglende respons er også et potensielt stort problem for utvalgets representativitet. For å 
 sikre representativt utvalg ble 4400 personer tilfeldig utvalgt til å delta i undersøkelsen. 


Svarprosenten var på 35,2%, altså 1550 respondenter, som er noe lavt (NSD, 2016). Det ble 
ikke benyttet ikke-tilfeldig substitusjon av respondenter, noe som har vært et problem i 
enkelte andre av ISSP sine datasett. For å forsikre at dataene ikke hadde for mye 



(21)15 
 multikollinearitet ble VIF-testen benyttet. VIF-testen vurderer om faktorene er korrelert med 
 hverandre og ifølge Woolridge (2014) skal VIF-verdien være lavere enn 10. I våre resultater 
 ga VIF-testen en verdi på 1,32 som vil si at det ikke er fare for multikollinearitet (Hair, Black, 
 Babin, & Anderson, 2010). 



3.2. Bruk av data 


Respondentenes svar på påstanden “Min jobb er samfunnsnyttig” er et av to mål som brukes 
 for å undersøke bullshit jobs. Det andre målet er om respondenten mener arbeidet er 


meningsfylt, som er en variabel som er satt sammen av tre individuelle variabler. 


Samfunnsnytte og mening er vektet 50% hver i variabelen for bullshit jobs. Ideelt sett ville 
 studien vært basert på objektiv samfunnsnytte og mening i jobber, men siden det er vanskelig 
 å undersøke (cf. Lockwood, Nathanson & Weyl, 2017) er studien basert på respondentenes 
 subjektive svar. På grunn av dette kan vi ikke finne ut hvor stort problem bullshit jobs faktisk 
 utgjør. Derimot er det mulig å adressere spørsmål knyttet til motivasjon, produktivitet og 
 tilfredshet, ved at dette er knyttet til respondentenes opplevde samfunnsnytte. Dette gjøres ved 
 å samle variabler knyttet til disse faktorene i grupper.  


3.2.1. Valg av variabler 


Videre følger Tabell 1 med alle variablene og tilhørende forklaring. Alle spørsmålene gjelder 
respondentens hovedjobb. Datasettet vi fikk tilgang til var svært stort, og det ble brukt mye tid 
på å velge ut variabler å benytte. Det ble tatt utgangspunkt i teorien hvor vi har funnet viktige 
faktorer som definerer motivasjonsfaktorene, og deretter funnet de i datasettet. 
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Tabell 1: Oversikt over variabler. CA er brukt som forkortelse for Cronbach’s Alpha-verdien til 
 måleintrumentene. 


Måleinstrument  Navn på 
 variabel 


Spørsmål  Forklaring 


Avhengig 
 variabel 
   


BULLSHITJOBS
 CA=0,6388


SAMFNYTT  Min jobb er 
 samfunnsnyttig 


Variabelen er et mål på om arbeidet er 
 samfunnsnyttig eller ikke, og med 


utgangspunkt i Graeber (2018) og Dur & van 
 Lent (2019) brukes denne i den avhengige 
 variabelen for bullshit jobs. 


MENING 
 CA=0,6313 


I min jobb kan 
 jeg hjelpe andre 
 (HJLPANDR) 


Måler i hvor stor grad respondenten føler en 
 kan hjelpe andre i jobben. Å hjelpe andre er 
 en måte å oppnå formål og mening i arbeidet. 


Min jobb er 
 interessant 
 (INTR) 


Måler om respondenten synes arbeidet er 
 interessant. Interessant arbeid skaper mening. 


Hvor fornøyd 
 er du i jobben 
 din? 


(FORNØYD) 


Måler hvor tilfreds respondenten er i jobben. 


Dersom en er fornøyd med arbeidet og 
 arbeidsplassen vil dette typisk føre til høyere 
 opplevd mening. 


Motivasjonsfak
 torer 


(Uavhengige 
 variabler) 


Lojalitet 
 CA=0,6366


JOBBEMER  Jeg er villig til 
 å jobbe mer enn 
 jeg må for å 
 medvirke til at 
 virksomheten 
 når sine mål 


Måler tilknytning til arbeidsplassen, trivsel og 
 er mer sannsynlig å være høy dersom 
 respondenten ikke mener jobben sin er 


“bullshit”. 


AVSLÅ  Jeg ville avslått 
 tilbud om en 
 bedre betalt 
 jobb, for å bli i 
 nåværende 
 virksomhet 


Måler lojalitet gjennom tilknytning til 
 arbeidsplassen, samt trivsel. 


  


STOLT  Jeg er stolt av å 
 arbeide der jeg 
 er 


Måler om arbeideren er stolt over 


arbeidsplassen sin, som er et tegn på lojalitet. 


Autonomi 
 CA=0,6653  


ARBTID  Hvordan er 
 arbeidstiden din 
 bestemt? 


Måler om respondenten selv har 


påvirkningskraft på når en starter og slutter på 
jobb. Å kunne være med å bestemme 
arbeidstiden sin bidrar til opplevd autonomi. 
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ORGANIS  Hvordan 
 organiseres ditt 
 daglige arbeid? 


Måler autonomi gjennom graden 
 respondenten kan organisere sitt daglige 
 arbeid. Ifølge definisjonen er organisering av 
 eget arbeid et av aspektene i autonomi. 


Demografiske 
 variabler 
 (Uavhengige 
 variabler) 


KVINNE  Kjønn  Dummy-variabel hvor kvinne = 1, og mann = 
 0. Benyttes for å kontrollere for forskjell 
 mellom kjønnene, siden menn og kvinner ofte 
 motiveres av forskjellige faktorer. 


ALDER  Alder  Variabel for respondentens alder. Korrigerer 
 for alderens påvirkning på bullshit jobs. Alder 
 er sentralt fordi det kan være vanskelig å få 
 drømmejobben som ung, og fritid og familie 
 ofte prioriteres høyere med alderen. Da velges 
 gjerne jobben basert på tid og penger, ikke 
 grad av samfunnsnytte eller mening. 


UGRAD  Høyeste 


fullførte 
 utdannelsesgrad 


Variabel for høyeste gjennomførte grad av 
 utdannelse. Benyttes for å korrigere eventuell 
 påvirkning utdannelse har på bullshit jobs, da 
 folk med lav eller ingen utdannelse kan ha 
 vansker med å få “berikende” jobber. 


INNT  Personlig 


inntekt 


Variabel for respondentens bruttoinntekt. 


Inntekt må inkluderes for å unngå 
 skjevfordeling med hensyn til høye og lave 
 lønninger. Det kan tenkes at de med høye 
 lønninger føler de får godt betalt fordi jobben 
 deres er nyttig for samfunnet, som ikke 
 nødvendigvis er tilfellet. 


  


Som tidligere diskutert er både opplevd samfunnsnytte og opplevd mening to viktige faktorer 
 fra definisjonen til bullshit jobs. Derfor har vi som avhengig variabel valgt å ta utgangspunkt i 
 disse aspektene. Siden det ikke var noen variabel som omhandlet hele aspektet av mening ble 
 denne variabelen laget ut ifra tre eksisterende variabler med utgangspunkt i teorien. Arbeid 
 ble definert som meningsfylt dersom det anerkjennes og har et meningsfylt formål (Ariely et 
 al., 2008). Variabelen HJLPANDR opptrer på vegne av dette hvor respondenten blir spurt i 
 hvor stor grad han/hun kan hjelpe andre i jobben. En sentral faktor for å finne mening i 
 arbeidet er stor interesse, eksempelvis ved å se på arbeidet som et «kall» (Bellah et al., 1985). 


Derfor var det viktig å inkludere variabelen INTR som retter seg mot hvor interessant 
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 respondenten føler arbeidet er. I tillegg til disse to variablene består gruppen av variabelen 
 FORNØYD. Net Impact (2012) fant at 72% av studenter og 53% av arbeidere svarte at å ha 
 påvirkningskraft i arbeidet var viktig for deres glede. Dette er bakgrunnen for å inkludere 
 FORNØYD. Opplevd samfunnsnytte og mening ble vektet 50% hver for å lage variabelen 
 BULLSHITJOBS.  


Som definert ovenfor er lojalitet følelsen av tilhørighet eller hengivenhet for et firmas ansatte, 
 produkter eller tjenester (Jones & Sasser, 1995). For å finne variabler som definerte lojalitet 
 var det viktig å finne hva som førte til en sterk forpliktelse til arbeidet. Allen & Meyer (1990) 
 argumenterer for at ansatte som føler forpliktelse til arbeidet også i større grad er villige til å 
 jobbe hardere for at bedriften skal oppnå suksess. De er i tillegg mindre sannsynlige til å bytte 
 arbeidsplass, noe som er bakgrunnen for valget av variablene JOBBEMER og AVSLÅ. Hvis 
 en respondent er enig i spørsmålet om å jobbe mer for at virksomheten når sine mål eller ville 
 avslått en bedre betalt jobb for å bli værende i sin nåværende jobb vil dette vise at 


respondenten føler forpliktelse overfor arbeidsplassen. Armstrong (2007) hevdet at å være 
 stolt over arbeidsplassen var viktig for lojalitet, og dermed er variabelen STOLT inkludert. 


Autonomi er nivået av frihet en arbeider har til å blant annet organisere sin egen arbeidsdag 
 og ta ulike beslutninger (Parker et al., 2001). Dette finnes både i variabelen ORGANIS, som 
 er et relativt direkte spørsmål knyttet til definisjonen, men også i variabelen ARBTID som 
 omhandler arbeidstiden og friheten til å bestemme den. Det ble også vurdert å inkludere 
 variabelen JOBBHJEMME som siktet til hvor ofte respondenten jobbet hjemmefra i vanlig 
 arbeidstid. Vi mistenker at dette spørsmålet ble mistolket av flere respondenter, siden 


variablene korrelerte negativt med de resterende variablene for autonomi. Det fantes dessverre 
 ingen spørsmål vedrørende respondentenes mulighet til å ta egne beslutninger eller selv 
 bestemme om de skal jobbe selvstendig eller med andre. Dette førte til at variabelen for 
 autonomi ble noe ensidig. 


Avslutningsvis ble det gjort en nøyaktig gjennomgang av relevante demografiske variabler 
som skulle ta del i utvelgelsen. Begrunnelsene for valget finnes i Tabell 1. Da variablene 
ÅRUTD (antall år med utdannelse, inkludert grunnskole) og UGRAD (høyeste fullførte 
utdannelsesgrad) ikke stemte overens ble det bestemt å kun bruke UGRAD. Dette fordi det 
virket som flere av respondentene mistolket spørsmålet om antall år med utdannelse, da noen 
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 av svarene var svært lave. Å benytte UGRAD kan føre til noe mindre nøyaktighet, men vi tror 
 at bruk av ÅRUTD ville ført til en nedadgående skjevhet.  


3.2.2. Bearbeiding av data 


Alle respondenter som svarte «vet ikke» eller hoppet over spørsmålet «min jobb er 


samfunnsnyttig», eller gjorde det samme på samtlige av variablene som inngikk i mening ble 
 ekskludert fra datasettet. Dette gjaldt også for de som svarte «vet ikke» eller hoppet over mer 
 enn 50% av spørsmålene som ble brukt i måleinstrumentene. Bakgrunnen er at dette ville ført 
 til oppadgående skjevhet, da «vet ikke» og ikke besvart var kodet som 8 og 9/99 i datasettet. I 
 tillegg ble 387 respondenter som ikke fikk tilgang til spørsmålene fjernet, fordi de ikke var i 
 jobb. Disse kunne ikke tas med i beregningene siden de bidro til at korrelasjonen mellom 
 variablene ble overvurdert, og var heller ikke relevante. Dette skyldtes at de 387 


respondentene var kodet likt i alle variablene, som førte til at korrelasjonen blant disse var 
 perfekt. Da stod 1142 respondenter igjen. Svaralternativene for de uavhengige variablene ble 
 reversert hvor 1 var svært uenig og 5 var svært enig. Dette ble gjort på alle variablene foruten 
 ARBTID som var reversert i utgangspunktet. Variablene inkludert i den avhengige variabelen 
 ble ikke reversert grunnet målet om å se påvirkningen på bullshit jobs, altså en negativ 


sammenheng mot motivasjonsfaktorene. De resterende respondentene som svarte «vet ikke» 


eller hoppet over spørsmålet ble erstattet med den gjennomsnittlige verdien av svarene, etter 
 at besvarelsene «vet ikke» og «ikke besvart» var fjernet. En ulempe med denne 


fremgangsmåten er at noe av variasjonen i variablene fjernes. 


Variablene ble videre standardisert så det ikke skulle bli problemer med vekting av 


svaralternativer da de benyttede variablene bestod av både 3-, 5-, og 7-trinns svar. Cronbach’s 
 alpha ble estimert for å forsikre at variablene var tilstrekkelig korrelert ved å ha en 


minimumsverdi på 0,6 (Reve, 1985). Verdiene for de forskjellige parametrene vises i Tabell 
 1. Å ha tilstrekkelig korrelerte variabler er viktig for å sikre at variablene i en gruppe forklarer 
 samme fenomen. Cronbach’s alpha benyttes for å måle reliabilitet ved å fastslå intern 


konsistens mellom flere variabler. Verdien er en gjennomsnittlig reliabilitetskoeffisient for 
alle mulige halveringer av variablene, og er alltid mellom 0 og 1. Verdien avhenger av 
korrelasjonen og antall variabler (Cronbach, 1951). Deretter ble variablene gruppert, og til 
slutt standardisert igjen for å lettere kunne tolke resultatene. Dermed fikk BULLSHITJOBS 
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og måleinstrumentene for lojalitet og autonomi alle et gjennomsnitt på 0 og standardavvik på 
1. 
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3.3. Deskriptiv data 


Tabell 2 presenterer en kort statistisk oppsummering av respondentene i vårt utvalg: 


Tabell 2: Deskriptiv data 


Antall respondenter  1142 


Kjønn 


Menn  47,46% 


Kvinner  52,54% 


Alder 


18-24  8,50% 


25-34  17,60% 


35-44  21,11% 


45-54  22,94% 


55-64  24,78% 


65-79  5,09% 


Utdannelse 


Ingen/ikke fullført grunnskole  2,63% 


Ungdomsskole  18,74% 


Videregående skole med studiekompetanse  18,56% 


Yrkesfaglig utdannelse  3,85% 


Høyskole/universitet, opp til 3 år normert  14,09% 


Høyskole/universitet, 3-4 år normert  26,27% 


Høyskole/universitet, 5 år eller mer normert  17,43% 


Sysselsettingsstatus 


Sysselsatt  66,23% 


Arbeidsledig  2,71% 


Utenfor arbeidsstyrken  26,58% 


Annet  1,81% 
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 Som vist i Tabell 2 består undersøkelsen av 1142 respondenter. Det er en liten overvekt av 
 kvinner med 53% mot 47% menn. Det er nokså jevn fordeling over alle aldersgrupper med 
 unntak av gruppen 65-79 år. Snittalderen er 45 år.  



3.4. Korrelasjonsmatrise for motivasjonsfaktorene 


Korrelasjon forteller hvor nær to variabler er til å ha et lineært forhold med hverandre, og er 
 alltid en verdi mellom -1 og 1. Her måles også grad av multikollinearitet, så dette kan tas 
 hensyn til i de videre regresjonene.  


Tabell 3: Korrelasjonsmatrise for de standardiserte motivasjonsfaktorene 


LOJALITET  AUTONOMI 


LOJALITET  1,0000 


AUTONOMI  0,2769***  1,0000 


Merk: * p < 0,1, ** p < 0,05, *** p < 0,01. 


Som vist i korrelasjonsmatrisen er sammenhengen statistisk signifikant på 1%-nivå. 


Korrelasjonsmatrisen avslører positiv sammenheng mellom motivasjonsfaktorene, eksakt som 
predikert i modellen. Det er likevel vanskelig å vite hvilken retning pilene går. Kuvaas (2008) 
argumenterer for at autonomi kan styrke den indre motivasjonen til ansatte, og dermed kan 
det tenkes at autonomi kan brukes som belønning for lojalitet. Dette kan være en forklaring på 
den positive samvariasjonen. 
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4.0. EMPIRISK STRATEGI 


Analysen består av 18 regresjonsmodeller med bakgrunn i presentert teori. Alle regresjonene 
 kjøres både med og uten demografiske variabler. De resterende uavhengige variablene vil 
 variere. Målet er å finne ut om motivasjonsfaktorene samvarierer negativt med 


BULLSHITJOBS. Her ønsker vi også å kontrollere for demografiske variabler for å fjerne 
 eventuell utelatt variabel skjevhet, og avdekke om det er forskjeller mellom kvinner og menn, 
 samt variasjoner i utdannelse som kan føre til høyere opplevd samfunnsnytte og/eller mening. 


Den avhengige variabelen (y) er variabelen for hvorvidt jobben karakteriseres som en bullshit 
 job. Som uavhengige variabler vil LOJALITET og AUTONOMI bli brukt. Intensjonen er å 
 teste hvordan de forskjellige variablene påvirker hverandre. Beta-koeffisientene tolkes ved at 
 dersom de er positive, er de positivt korrelert med den avhengige variabelen (y), noe som 
 betyr at verdien til den avhengige variabelen vil øke, og motsatt dersom den er negativ. Dette 
 betyr at hvis det foreligger en positiv sammenheng vil arbeidet oppleves mer som en bullshit 
 job, eller motsatt. Siden variablene er standardiserte, vil ett standardavviks økning av en 
 uavhengig variabel øke eller redusere den avhengige variabelen (y) med en prosentandel av 
 standardavviket. 



4.1. Motivasjonsfaktorer 


Modell 1.1, 2.1 og 3.1: 


bullshit jobs = α + β1MOTIVASJONSFAKTOR + ε  (1) 


Modell 1.2, 2.2 og 3.2: 


bullshit jobs = α + β1MOTIVASJONSFAKTOR + β2KVINNE + β3ALDER +     (2) 
 β4UGRAD + β5INNT + ε   


De seks første modellene ser på hvilken effekt motivasjonsfaktorene lojalitet og autonomi 
enkeltvis har på variabelen for opplevd samfunnsnytte, og kan teste begge hypotesene. Vi 
ønsker også å se på endringer ved å kontrollere for demografiske variabler. 



(30)24 
 Modell 4.1: 


bullshit jobs = α + β1LOJALITET + β2AUTONOMI + ε    (3) 


Modell 4.2: 


bullshit jobs = α + β1LOJALITET + β2AUTONOMI + β3KVINNE + β4ALDER   (4)
 +β5UGRAD + β6INNT + ε   


  


I denne modellen sees det samlet på hvordan motivasjonsfaktorene samlet påvirker om jobben 
 oppleves som en bullshit job. Også denne kontrolleres for med demografiske variabler. Dette 
 er tilsynelatende den sterkeste modellen da motivasjonsfaktorene blir kontrollert for 


hverandre. Motivasjonsfaktorene hadde høy korrelasjon og ved å kontrollere for dette vil 
 potensielle utelatt variabel skjevhet utelukkes. 



4.2. Utvalget splittes etter lav og høy utdannelse 


Vi valgte å dele utvalget etter lav og høy utdannelse for å undersøke om det var forskjeller 
 her. Kategoriseringen tok utgangspunkt i om respondentene hadde universitets- eller 
 høyskoleutdannelse, eller ikke. Siden Dekker (2018) og Dur & van Lent (2019) fant 


motstridende resultater er dette interessant å teste. I tillegg var det interessant med tanke på at 
 studien gir en viss indikasjon på hvordan motivasjonsfaktorene påvirker «smale» og 


«berikende» jobber, da disse ofte karakteriseres av lav og høy utdannelse. Her kan det også 
 tenkes at «berikende» jobber har større grad av autonomi og lavere grad av lojalitet. De 
 demografiske variablene inkluderes i alle regresjonene for å få mer nøyaktige svar. 



4.3. Utvalget splittes etter kjønn 


Videre ble utvalget fordelt etter kjønn så forskjeller mellom kvinner og menn kunne 


sammenlignes. Både med støtte fra teori, men også fra egne antagelser var det grunn til å tro 
at det kunne være forskjeller mellom menn og kvinner både rettet mot bullshit jobs, men også 
de uavhengige variablene. Korrelasjonsmatrisen i Vedlegg 8.3 viser at kvinner opplever 
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arbeidet mer meningsfylt, men er mindre lojale enn menn. Det kan derfor være av betydning å 
dele opp utvalget for å få en indikasjon på den reelle tilknytningen. 
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5.0. RESULTATER & DISKUSJON 


I dette kapittelet følger en gjennomgang av de oppnådde resultatene med tilhørende diskusjon. 


Datagrunnlaget er, som tidligere nevnt, fra en undersøkelse gjennomført av ISSP. Resultatene 
drøftes med teori presentert i teorikapittelet og med dette som grunnlag vil problemstillingen 
besvares. Strukturen vil følge rekkefølgen av hypotesene som ble presentert i kapittel 2.3 og 
avsluttes med at utvalget splittes etter grad av utdannelse og kjønn. 
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5.1. Resultater 


  


Tabell 4: Regresjoner med motivasjonsfaktorene 


Modeller Modell 
 1.1 


Modell 
 1.2 


Modell 
 2.1 


Modell 
 2.2 


Modell 
 3.1 


Modell 
 3.2 


Motivasjonsfaktorer Lojalitet  Autonomi  Samlet 


Avhengig variabel  BULLSHITJOBS 


ɑ  (0.0270) -0,0000 


-0,0000 
 (0,0263) 


-0,0000 
 (0,0296) 


-0,0000 
 (0,0291) 


-0,0000 
 (0,0269) 


-0,0000 
 (0,0262) 


LOJALITET  -0,4092*** 


(0,0270) 


-0,4263*** 


(0,0267) 


-0,4324*** 


(0,0280) 


-0,4468*** 


(0,0275) 


AUTONOMI  -0,0360 


(0,0296) 


-0,0273 
 (0,0308) 


0,0838*** 


(0,0280) 


0,0870*** 


(0,0286) 


KVINNE  -0,1323*** 


(0,0277) 


-0,1288*** 


(0,0307) 


-0,1269*** 


(0,0277) 


ALDER  -0,0657** 


(0,0277) 


-0,0796** 


(0,0307) 


-0,0740*** 


(0,0277) 


UGRAD  -0,1515*** 


(0,0290) 


-0,1249*** 


(0,0324) 


-0,1611*** 


(0,0293) 


INNT  0,0901*** 


(0,0314) 


0,0245 
 (0,0350) 


0,0738** 


(0,0317) 


R2  0,1675  0,2133  0,0013  0,0378  0,1739  0,2197 


N  1142  1142  1142  1142  1142  1142 


Merk: tabellen viser resultatene fra regresjonene. Alle modellene har samme avhengige 
 variabel. Detaljer rundt variablene finnes i data-kapittelet. Standardfeil er i parentes, * p < 0,1, 


** p < 0,05, *** p < 0,01. 
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Tabell 4 viser resultatene som skal avdekke en mulig påvirkning motivasjonsfaktorene har på 
 bullshit jobs. Strukturen i tabellen er som følger: innledende ble en enkel regresjon med de 
 forskjellige motivasjonsfaktorenes påvirkning på bullshit jobs gjennomført, og videre ble det 
 kontrollert for demografiske variabler i de samme regresjonene. Til slutt ble det gjennomført 
 en regresjon med begge motivasjonsvariablene, både kontrollert og ikke kontrollert for 
 demografiske variabler. 


  


5.1.1. Lojalitet 


Modell 1.1 viser samvariasjonen mellom lojalitet og bullshit jobs. Modell 1.1 viser at ved ett 
 standardavviks økning av lojalitet reduseres den subjektive oppfatningen av arbeidet som en 
 bullshit job med 40,92% av et standardavvik. Dersom arbeidet ikke er en bullshit job er det 
 enklere å være stolt over det, som kan føre til at arbeidstaker føler lojalitet til bedriften, og 
 derfor også opplever arbeidet som meningsfylt og samfunnsnyttig. Dette illustrerer 


sammenhengen mellom lojalitet og bullshit jobs. Videre hevder Elegido (2012) at lojalitet til 
 arbeidsgiveren vil bidra til en positiv utvikling hos arbeidstakeren som igjen øker 


motivasjonen hos de ansatte. Dette viser at økt lojalitet også kan føre til økt produktivitet som 
 en følge av økt motivasjon hos de ansatte. Forklaringsprosenten til Modell 1.1 er 16,75%, som 
 viser at lojalitet forklarer en betydelig del av bullshit jobs. Regresjonen indikerer at lojalitet 
 motvirker opplevelsen av bullshit jobs. Dette støttes opp om i teorien. Likevel vil vi ikke 
 bekrefte Hypotese 1 da det ikke kontrolleres for mulige forskjeller mellom de demografiske 
 variablene eller de resterende motivasjonsfaktorene. 


  


I Modell 1.2 kontrolleres det for kjønn, alder, utdannelsesgrad og inntekt. Variabelen for 
 lojalitet reduseres med nesten to prosentpoeng. Korrelasjonen mellom kvinner og lojalitet er 
 negativ (se Vedlegg 8.3), og eksempelvis kan dette tolkes som at færre kvinner enn menn 
 opplever lojalitet på arbeidsplassen. Dette kan være noe av grunnen til at koeffisienten for 
 lojalitet reduseres ytterligere når dette kontrolleres for. Regresjonens R2 har naturligvis økt 
 noe, og er her 21,33%. Modellens p-verdi er 0,0000 som illustrerer at den er signifikant på 
 1%-nivå, og dermed statistisk forskjellig fra null. Basert på denne modellen kan ikke 


Hypotese 1 forkastes. På tross av dette og for å få et sikrere bevis for samvariasjonen vil det 
likevel testes for motivasjonsfaktorene aggregert før hypotesen tas stilling til. Dette skyldes at 
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 vi fra korrelasjonsmatrisen i kapittel 3.4. vet at motivasjonsfaktorene har fellestrekk. 


Resultatene i denne regresjonen redegjøres for i kapittel 5.1.3. 


  


Vi kan kun teste samvariasjoner og derfor kan det ikke fastslås hvilken vei den mulige 
 påvirkningen går basert på regresjonsresultatene. Fra Figur 1 foreslås det likevel at den 


mulige påvirkningen går begge veier, som betyr at lojalitet, sett fra Modell 1.1 og 1.2, fører til 
 at jobben oppleves mindre som en bullshit job, men også at det å ikke ha en bullshit job fører 
 til mer lojalitet. Dette er en kvalifisert gjetning fra vår side som både er rimelig å anta og har 
 hold i teori. Lojalitet blir beskrevet som den ansattes identifisering eller forpliktelse til 
 arbeidsplassen og dersom både arbeidstaker og bedriften deler verdier som å bidra til 
 samfunnet kan lojaliteten øke. Korrelasjonsmatrisen i kapittel 3.4. avslørte at lojalitet 
 korrelerte positivt med autonomi, noe som også støtter opp om teori-modellen vår.  


5.1.2. Autonomi 


Modell 2.1 ser på sammenhengen mellom autonomi og bullshit jobs. Resultatene fra Modell 
 2.1 viser at ved ett standardavviks økning av autonomi reduseres opplevelsen av bullshit jobs 
 med 3,60% av et standardavvik, men sammenhengen er ikke signifikant. Effekten er noe lav, 
 men negativ som forventet. Med en signifikant variabel indikerer resultatet at en økning i 
 autonomi ville resultert i at arbeidet oppleves som mindre “bullshit”. Både Deci & Ryan 
 (1985) og Parker et al. (2001) hevder at autonomi er viktig for motivasjon, som igjen kan 
 resultere i at arbeidet ikke oppleves som en bullshit job. Modellens R2 er veldig lav, noe som 
 betyr at autonomi forklarer svært lite av den avhengige variabelen. Det kan likevel være 
 utfordrende å oppnå høy R2 i studier som omhandler menneskelig atferd, selv om både 
 modellene og koeffisientene er signifikante (Wooldridge, 2014). Derfor kan det argumenteres 
 for en reell negativ sammenheng mellom autonomi og bullshit jobs dersom variabelen var 
 signifikant, uavhengig av den lave R2-verdien. 


I Modell 2.2 kontrolleres det for demografiske variabler. Koeffisienten for autonomi i 
 modellen viser en liten nedgang fra Modell 2.1, men er fortsatt ikke signifikant. De 


demografiske variablene er relativt stabile sammenlignet med Modell 1.2, foruten inntekt som 
ikke lenger er signifikant. Likevel vet vi at variablene for inntekt og kvinne korrelerer negativt 
(se Vedlegg 8.3), som et resultat av at kvinner ofte har hatt dårligere betalte jobber enn menn, 
og at denne inntekten hovedsakelig har vært en ekstrainntekt for husholdningen (Arnold et al., 
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 2005). Lefkowitz (1994) fant i tillegg at menn var mer fornøyde med arbeidet og lønnen, 
 grunnet større involvering i jobben som et resultat av mer autonomi. Dette kontrolleres for i 
 Modell 2.2, og som et mulig resultat økte koeffisienten for kvinner. R2 er i likhet med i 
 Modell 2.1 lav og forklarer derfor lite av den avhengige variabelen. Uten signifikante verdier 
 for autonomi vil vi ikke ta stilling til Hypotese 2 før videre regresjoner er gjennomført. 


  


5.1.3. Samtlige motivasjonsfaktorer  


Modell 1.1 til 3.2 har alle R2-verdier over null. Dette innebærer at det er sammenheng mellom 
 sikkerhetens- og indeksens ytelsesmønster og enkelte av de observerte variasjonene kan 
 forklares av modellen. Med noen lave R2-verdier betyr det også at det er flere faktorer enn de 
 undersøkte som forklarer bullshit jobs. I Modell 3.1 og 3.2 tester vi motivasjonsfaktorene 
 aggregert. Her tas lik variasjon bort og gir dermed et tydeligere bilde av hvor mye 


motivasjonsfaktorene forklarer av den avhengige variabelen. Resultatene viser at variabelen 
 LOJALITET er relativt stabil og fortsatt negativ. Autonomi har derimot en positiv 


samvariasjon, i motsetning til tidligere, der de ikke-signifikante resultatene indikerte en 
 negativ effekt. Den positive samvariasjonen var derimot overraskende siden vår intuisjon og 
 bakgrunn i teori signaliserte at koeffisienten ville bli negativ. Dette resultatet samsvarer 
 dermed ikke med Deci & Ryan (1985) og Parker et al. (2001), som tidligere antatt. 


  


Den positive sammenhengen kan komme av skjevhet grunnet utelatte variabler, ved at kun 
 enkelte aspekter av autonomi inkluderes i måleinstrumentet. Som tidligere diskutert 


ekskluderes blant annet respondentenes beslutningstaking. Dette kan også tyde på at høyere 
 grad av samfunnsnytte og mening kompenserer for lavere grad av autonomi i arbeidet. Det vil 
 i denne antagelsen antyde at ansatte i dette utvalget har samfunnsnyttige og meningsfulle 
 jobber med lavere grad av autonomi, og vice versa. Ergo, en positiv samvariasjon med 
 bullshit jobs. Ariely & Wertenbroch (2002) fant at minimering av autonomi kan gjøre ansatte 
 mer produktive, siden autonomi kan føre til prokrastinering. Hvis en følgelig har en mer 
 tydelig og bestemt plan over arbeidsoppgavene vil de være enklere å utføre, siden en indirekte 
 har et tidspress på å få gjort disse, som kan motvirke prokrastineringen. Likedan fant Gjedrem 


& Rege (2017) at autonomi ikke var et hensiktsmessig virkemiddel i “smale” jobber. Siden 
datasettet vårt var stort var en betydelig andel “smale” jobber representert, som kan være noe 
av bakgrunnen for den positive sammenhengen. Dette blir videre delvis kontrollert for når 
utvalget deles opp etter utdannelse, hvor det antas at majoriteten som har “smale” jobber har 
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