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Abstract
The aim of this master thesis is to investigate the relationships between job demands (time
pressure), job resources (autonomy), coping and burnout. A particular emphasis in this thesis is
whether coping strategies moderate the relationship between job demands, job resources, and
burnout. A total of 5022 respondents from eight different occupational groups participated in the
study, and a response rate of 62,8 % was achieved. Five hypotheses were explored. Hypothesis 1
postulated a direct positive relationship between job demands (time pressure) and the burnout
dimensions; exhaustion, cynicism and redused professional efficacy. Hypothesis 2 assumed a
direct negative relationship between job resources (autonomy) and the three burnout
dimensions. Further, hypothesis 3 suggested a direct positive relationship between negative
coping and the burnout dimensions, and a direct negative relationship between positive coping
and the burnout dimensions. In addition to the hypotheses considering direct effects, hypotheses
concerning moderation effects have been postulated. Hypothesis 4 assumed that coping
strategies moderate the relationship between time pressure and the three burnout dimentions,
while hypothesis 5 suggested that coping strategies moderate the relationship between autonomy
and the burnout dimentions. The results of the present study supports the assumed direct effects
between time pressure, autonomy and coping strategies on burnout (hypothesis 1-3). Further,
support was found for the moderation effect of positive passive coping on the association
between time pressure and burnout (hypothesis 4b), but the effect was small. The results did not
support the remaining moderation hypotheses 4a, 5a and b. The findings of this master thesis
indicate that job demands and negative coping are associated with an increase in burnout, while
job resources and positive coping are associated with a decrease in burnout. The results support
that both individual factors as coping strategies and organizational factors as time pressure and
autonomy play an important role in the burnout process. Methodological strengths and

weaknessess, implications for theory and practice, and future research are discussed.
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Sammendrag
Formalet med denne masteroppgaven er a underseke sammenhengene mellom jobbkrav
(tidspress), jobbressurser (autonomi), mestring og utbrenthet. En sarlig vektlegging i oppgaven
er hvorvidt mestringsstrategier modererer forholdet mellom jobbkrav, jobbressurser og
utbrenthet. Totalt 5022 respondenter fra atte ulike yrkesgrupper deltok i undersgkelsen,
svarprosenten var 62,8 %. Fem hypoteser ble undersgkt. Hypotese 1 postulerte en direkte positiv
sammenheng mellom jobbkrav (tidspress) og utbrenthetsdimensjonene utmattelse, kynisme og
redusert opplevelse av egen profesjonell yteevne. Hypotese 2 antok en direkte negativ
sammenheng mellom jobbressurser (autonomi) og de tre utbrenthetsdimensjonene. Videre
foreslo hypotese 3 en direkte positiv sammenheng mellom negativ mestring og
utbrenthetsdimensjonene, samt en direkte negativ sammenheng mellom positiv mestring og
utbrenthetsdimensjonene. I tillegg til hypoteser om direkteeffekt er det ogsa postulert hypoteser
knyttet til moderatoreffekt. Hypotese 4 antar at mestringsstrategier modererer sammenhengen
mellom jobbkrav og utbrenthetsdimensjonene, mens hypotese 5 foreslar at mestringsstrategier
modererer relasjonen mellom jobbressurser og utbrenthetsdimensjonene. Resultatene gav stotte
for de antatte direkteeffektene av jobbkrav, jobbressurser og mestringsstrategier pa utbrenthet
(hypotese 1-3). Videre ble det funnet statte for hypotese 4b, ved at positiv passiv mestring
modererer sammenhengen mellom tidspress og utbrenthet, men denne moderatoreffekten var
sveert liten. Det ble ikke funnet statte for de videre hypotesene knyttet moderatoreffekt
(hypotese 4a, 5a og b). Funnene fra foreliggende studie indikerer at jobbkrav og negativ
mestring bidrar til gkt utbrenthet, mens jobbressurser og positiv mestring bidrar til & motvirke
utbrenthet. Resultatene gir stotte til at bdde individfaktorer som mestringsstrategier og
organisasjonsfaktorer som tidspress og autonomi spiller en rolle 1 utbrenthetsprosessen.
Metodiske styrker og svakheter, implikasjoner for teori og praksis, samt fremtidig forskning blir

diskutert.

Nekkelord: Utbrenthet, mestring, jobbkrav, jobbressurser, tidspress, autonomi
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Forord
Arbeidet med denne masteroppgaven har vart lererikt og spennende, men ogsa bydd pa
utfordringer. Vi er nd kommet til veis ende, og i forbindelse med ferdigstillelsen av var
masteroppgave, er det en rekke personer som vi ensker & takke. Forst og fremst vil vi takke var
veileder Stig Berge Matthiesen. Tusen takk for at du har delt din faglige innsikt og dyktighet
med oss, og for at du har vert tilgjengelig og apen for spersmal og diskusjoner gjennom hele
prosessen. Vi vil ogsa takke forskningsgruppen FALK (Forskningsgruppe for arbeidsmiljg,
ledelse og konflikt) for innspill 1 forhold til denne masteroppgaven. Videre ensker vi & rette en
takk til NSD for tilgang til datamaterialet, og forskere tilknyttet Den Norske Lageforening som
har arbeidet med denne undersekelsen. Takk ogsé til Den Norske Lageforening som igangsatte
undersokelsen, og respondentene som har svart, og dermed gjort denne oppgaven mulig. Til
slutt ensker vi & takke familie, venner og medstudenter for stotte og oppmuntrende ord, og for

at dere har hatt tro pa oss.

Bergen, mai 2012
Sigrun Kvalavag Sunde
0g

Hilde Grateide
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Innledning

Temaet for denne masteroppgaven er hvordan individfaktorer og faktorer 1
arbeidsmiljeet kan pdvirke utbrenthet. Formalet med studien er & underseke hvordan jobbkrav
(tidspress), jobbressurser (autonomi) og personlige ressurser i form av mestringsstrategier kan
pavirke menneskers opplevelse av utbrenthet.

Utbrenthet sies & vare et resultat av vedvarende stress pé arbeidsplassen (Maslach,
Schaufeli, & Leiter, 2001). I folge Lazarus og Folkman (1984) oppstér stress pa arbeidsplassen
ndr jobbkrav overgdr en persons ressurser eller krever for mye. Utbrenthet kan dermed betraktes
som et resultat av en langvarig ubalanse mellom jobbkrav og en persons ressurser.
Kjennetegnene ved utbrenthet er at individet opplever fysisk og emosjonell utmattelse gjennom
a fole hjelpeloshet og hipleshet, samt motivasjonell utmattelse hvor en utvikler negative
holdninger ovenfor seg selv, andre mennesker og arbeidet sitt (Schaufeli & Enzmann, 1998). I
tillegg til & ha store konsekvenser for individet, kan utbrenthet ogsa ha organisatoriske
konsekvenser. Mennesker som er utbrent, men som forsetter i arbeidet, har vanligvis redusert
produktivitet og effektivitet, lavere jobbtilfredshet, samt svekket tilherighet til organisasjonen
(Maslach, et al., 2001; Shirom, 2003). Videre vil utbrenthet kunne fore til okt sykefraveer,
intensjoner om & slutte i1 jobben, samt oppsigelse (Maslach, et al., 2001).

Det hevdes at mye av drsakene til utbrenthet skyldes endringer i dagens moderne
arbeidsliv. I folge Dewe, O’Driscoll og Cooper (2010) pavirkes arbeidslivet og samfunnet
generelt av tre sterke krefter. Disse er internasjonalisering og global konkurranse, teknologisk
innovasjon og ekt bruk av informasjons- og kommunikasjonsteknologi (IKT), samt
demografiske endringer i arbeidskraften. Disse endringene vil ha betydning for ansatte ved at
arbeidet blir mer krevende nar organisasjoner forsgker & maksimere bruken av deres
menneskelige kapital. Dewe og kolleger papeker at resultatet av slike endringer er at arbeidet
blir mer intenst, det kreves gkt emosjonell innsats og produseres mer komplekse arbeidsmenstre
og mellommenneskelige relasjoner (Dewe, et al., 2010). Dette hevder ogsd Maslach et al. (2001)
som sier at den psykologiske kontrakten mellom arbeidsgiver og arbeidstaker har endret seg slik
at ansatte forventes & vaere mer fleksible, gi mer av sin tid, innsats og evner, samtidig som de fér
feerre karrieremuligheter, mangel pé livstidsansettelse og lavere jobbsikkerhet.

Selv om arbeidslivet har en rekke faktorer som kan fore til okt stress og utbrenthet,
opplever ikke alle ansatte som arbeider 1 samme arbeidsmilje utbrenthet. Det ser ut til at
mennesker er forskjellige med hensyn til hvor mye krav og stress de kan téle, for de opplever
negative stressreaksjoner i form av utbrenthet. En forklaring pé dette er at mennesker har

forskjellige personlige ressurser som brukes 1 mote med stress. Mestringsstrategier regnes for &
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vaere en slik ressurs, og studier har vist at hvilke mestringsstrategier ansatte bruker for a
handtere stress vil kunne pavirke 1 hvilken grad de opplever utbrenthet (se f.eks., De Rijk, Le
Blanc, Schaufeli, & De Jonge, 1998; Lewin & Sager, 2009; Riolli & Savicki, 2003).

Det er 1 forskningslitteraturen pa utbrenthet blitt foreslatt en rekke faktorer som kan
forarsake stress pa arbeidsplassen, og videre fore til utbrenthet. Det hevdes ogsé at visse faktorer
kan fungere som buffere, og dermed redusere stressopplevelsen (Maslach, et al., 2001; Schaufeli
& Enzmann, 1998). Vi skal i foreliggende studie undersgke om det er en positiv sammenheng
mellom tidspress og utbrenthet, samt en negativ sammenheng mellom autonomi og utbrenthet.
Videre vil det bli undersekt om ulike mestringsstrategier kan pavirke disse ssmmenhengene,
samt om mestringsstrategier har en direkte sammenheng med utbrenthet. En versjon av
jobbkrav- ressurs modellen (JD-R; Schaufeli & Bakker, 2004) blir brukt som et teoretisk
rammeverk. Foreliggende studie vil i tillegg underseke sammenhenger som ikke inngéar i
modellen (jfr. mestringsstrategiene), men som har blitt foreslatt & underseke 1 forbindelse med
JD-R modellen (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti & Bakker, 2011).

Utbrenthet

Historie og utvikling. Utbredelsen av stressrelaterte syndrom og utbrenthet har okt de
siste tidrene, og parallelt med dette har det ogsa vert et gkende faglig fokus og forskning pa
utbrenthet (Schaufeli & Enzmann, 1998). Forskning pa utbrenthet har rotter 1 omsorgs- og
tjenestearbeid, hvor en stor del av arbeidet er basert pa selve relasjonen mellom giver og
mottaker av en tjeneste (Maslach, et al., 2001). Begrepet utbrenthet oppstod gjennom en
«bottom-up» kvalitativ tilneerming, hvor mennesker ble spurt om a beskrive deres
arbeidserfaringer (Maslach, 2011). Et slikt bottom-up fokus 1 utbrenthetsforskningen er i folge
Maslach (2003) positivt, da utgangspunktet for forskningen har grunnlag i menneskelige
erfaringer pa arbeidsplassen. Dette skaper en god forstaelse av konteksten til fenomenet, og kan
ogsa fore til nye ideer med tanke pa intervensjoner. Samtidig som praktikerne pa feltet begynte a
utforske utbrenthet, publiserte Freudenberger (1974) en artikkel som regnes som starten pa
forskning pa utbrenthet innen akademia (Maslach, et al., 2001; Schaufeli, Leiter, & Maslach,
2009).

Forskning pd utbrenthet har gjennomgétt forskjellige epoker hvor man har hatt ulikt
fokusomréde. Pa 1970-tallet var man opptatt av & definere utbrenthet, samt utforske hva som
inngikk i1 fenomenet. Denne perioden benevnes som “’Pioner-fasen” (Schaufeli & Buunk, 2003).
P& 1980-tallet gjennomgikk forskningen pé utbrenthet en mer “empirisk fase”, som tilferte en
rekke vitenskapelige bidrag innen en kvantitativ forskningstradisjon. Dette var hovedsakelig

surveystudier, og det ble utviklet ulike sperreskjema og maleinstrument for utbrenthet (Maslach,
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et al., 2001; Schaufeli & Buunk, 2003). Den empiriske retningen 1 forbindelse med utbrenthet
fortsatte inn 1 1990-arene, men med noen nye forskningsomrader. Forskning pa utbrenthet
begynte & ta for seg andre yrker enn kun service og menneskerelaterte yrker. Det ble tatt 1 bruk
mer sofistikerte méleinstrumenter, samt at det i sterre grad ble benyttet longitudinelle studier.
Forskere knyttet ogsa 1 ekende grad utbrenthet opp mot grunnleggende psykologiske teorier, og
et nytt fokus rettet mot positiv psykologi bidro til oppmerksomhet rundt jobbengasjement som
en motpol til utbrenthet (Schaufeli & Buunk, 2003; Schaufeli, et al., 2009).

Definisjoner pa utbrenthet. Det har i utbrenthetslitteraturen vert diskutert ulike
definisjoner pé utbrenthet og hva begrepet skal innebare. Mens noen forskere har definert
utbrenthet ut fra misforholdet mellom krav og ressurser, har andre definert det ut fra involvering
1 en folelsesmessig krevende situasjon. De ulike definisjonene kan deles inn 1
“tilstandsdefinisjoner” som beskriver de mest karakteristiske symptomene til utbrenthet, og
’prosessdefinisjoner” som beskriver selve utbrenthetsprosessen (Schaufeli & Buunk, 2003). En
generell tilstandsdefinisjon pa utbrenthet finner vi hos Maslach et al. (2001), som hevder at
utbrenthet er ”en vedvarende respons pé kroniske, emosjonelle og interpersonlige stressorer pa
arbeidsplassen, som er definert av de tre dimensjonene utmattelse, kynisme og ineffektivitet”
(Maslach, et al., 2001, s. 397, var oversettelse). Cherniss (1980) var en av de forste som foreslo
utbrenthet som en prosess (Schaufeli & Buunk, 2003). Han definerer utbrenthet som en prosess
der profesjonelle holdninger og atferd endres pd en negativ mate som en respons pa
stressbelastninger pa jobben” (Cherniss, 1980, s. 5, var oversettelse). En definisjon som
kombinerer bade tilstands- og prosessperspektivet er definisjonen til Schaufeli og Enzmann
(1998). De definerer utbrenthet som:

en vedvarende, negativ, arbeidsrelatert sinnstilstand for normale individer som forst og

fremst er preget av utmattelse ledsaget av ubehag, en folelse av redusert effektivitet,

lavere motivasjon og utvikling av dysfunksjonelle holdninger og atferd pa
arbeidsplassen. Denne psykologiske tilstanden utvikler seg gradvis, men kan forbli
uoppdaget 1 lang tid for individet. Det er et resultat av en darlig match mellom individets
intensjoner og virkeligheten pa arbeidsplassen. Ofte er utbrenthet selvforsterkende pa
grunn av utilstrekkelige mestringsstrategier som er assosiert med syndromet (Schaufeli

& Enzmann, 1998, s. 36, var oversettelse).

Denne definisjonen spesifiserer symptomer, forutsetninger og at fenomenet er jobbrelatert, samt
at mestringsstrategier ogsa er inkludert 1 definisjonen. Vi velger derfor & vektlegge denne

definisjonen pé utbrenthet 1 var videre studie.
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Utbrenthetsdimensjonene. Utbrenthet kan deles inn 1 tre dimensjoner; utmattelse,
kynisme og redusert opplevelse av egen profesjonell yteevne (jfr. Maslach & Jackson, 1981;
Maslach, Jackson, & Leiter, 1996). Denne tredelingen er ofte henvist til og benyttet i forskning
og teori (Maslach, et al., 2001). Utmattelse er 1 folge Maslach og kolleger, den mest sentrale
dimensjonen 1 utbrenthet, og innebarer en folelse av & vere redusert og uttemt for emosjonelle
og fysiske ressurser (Maslach, et al., 2001). I felge Demerouti og Bakker (2008) er utmattelse en
konsekvens av intense fysiske, affektive og kognitive stressbelastninger, altsd en vedvarende
konsekvens av langvarig eksponering overfor enkelte jobbkrav. Utmattelse er den dimensjonen
som oftest blir referert til av de som rapporterer a vaere utbrent, og er ogsa den dimensjonen som
har blitt mest studert og analysert (Maslach, et al., 2001). Den andre dimensjonen til utbrenthet
er kynisme og kjennetegnes av en negativ respons ovenfor ulike aspekt ved arbeidet (Maslach,
et al., 2001). Demerouti og Bakker (2008) bruker begrepet disengasjement som synonym til
kynisme, og hevder at denne dimensjonen innebzarer a distansere seg fra arbeidsobjekt,
jobbinnhold og arbeidet generelt. Videre omhandler kynismedimensjonen i folge Demerouti og
Bakker forholdet mellom ansatte og deres jobb, og er sarlig knyttet opp mot en lavere
identifisering med arbeidet, samt intensjoner om & slutte i jobben. Den tredje dimensjonen 1
utbrenthet er redusert opplevelse av egen profesjonell yteevne, som omhandler & oppleve
nedsatte prestasjoner pé jobb (Maslach, et al., 2001). Denne dimensjonen omfatter dermed en
selvevaluerende del av utbrenthet. Mennesker som er utbrent har en tendens til & evaluere seg
selv negativt, serlig med tanke pa den jobben man gjer ovenfor klienter (Maslach, et al., 1996).
Dette vil kunne medfere at ansatte som er utbrent ikke bare er misforneyd med hva de oppnar pa
jobb, men det kan ogsa gé ut over egen selvfolelse (Maslach & Jackson, 1981). Man kan fele
seg inkompetent, og oppleve en mangel pa prestering og produktivitet i arbeidet (Maslach, et al.,
2001).

Det har blitt diskutert hvorvidt kynisme og opplevd profesjonell yteevne er nedvendige
for & male utbrenthet siden utmattelse har vist seg & vaere den viktigste dimensjonen (Shirom,
1989). Et argument for & inkludere flere dimensjoner i1 utbrenthet er at selv om utmattelse
reflekterer stressdelen ved utbrenthet, fanger dimensjonen likevel ikke opp andre kritiske aspekt
ved menneskers forhold til jobben sin. Maslach et al. (2001) argumenterer derfor for at man
ogsa trenger de andre dimensjonene for & kunne beskrive utbrenthet fullt ut. Det har ogsa blir
diskutert hvordan disse dimensjonene er relatert til hverandre. I folge Maslach et al. (1996) er
utmattelse og kynisme assosiert med hverandre. Utmattelse er noe man opplever og foler, men
det igangsetter ogsa en atferd for & distansere seg emosjonelt og kognitivt fra arbeidet i et forsek

pa a takle arbeidsmessig overbelastning (work overload; Maslach & Leiter, 2008). Forskning
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har generelt etablert en sekvensiell link mellom utmattelse og kynisme, mens sammenhengen og
rekkefolgen til profesjonell yteeevne er derimot mindre tydelig (jfr., Maslach, et al., 2001).
Noen studier finner at profesjonell yteevne er direkte relatert til kynisme, mens andre studier
finner at den utvikler seg uavhengig av de andre dimensjonene (Maslach & Leiter, 2008). I falge
Leiter (1993) utvikler opplevelsen av egen profesjonell yteevne seg parallelt med utmattelse og
depersonalisering, og ikke som en felge av de to andre dimensjonene. Det er med andre ord noe
uenighet hvorvidt opplevelsen av profesjonell yteevne utvikler seg parallelt med utmattelse og
kynisme, eller om det utvikler seg som en konsekvens av de andre utbrenthetsdimensjonene.

Tilnserminger og arsaksforklaringer pa utbrenthet. Det finnes en rekke forklaringer
pa hvorfor mennesker blir utbrent (jfr., Schaufeli & Enzmann, 1998). Forskningen pa utbrenthet
kan deles inn i individperspektiv, der man har vert opptatt av faktorer og prosesser i individet,
et interpersonlig perspektiv hvor man har fokusert pé relasjonen mellom profesjonelle
tjenesteytere og mottakere, og et organisasjonsperspektiv, der man har vektlagt viktigheten av
den konteksten organisasjonen utgjer (Biissing & Glaser, 2000). Det finnes ogsa noe forskning
pa samfunnsniva.

Forskning pd individniva er opptatt av hvilke personlige karakteristikker som kan vare
relatert til utbrenthet (Schaufeli & Enzmann, 1998). Stress som ferer til utbrenthet kan bli
igangsatt av en ekstern trigger eller utlesende drsak, men det er personen og dens handtering
som er hovedfokus innen denne retningen (Burisch, 2002). En kjent teori innen dette
perspektivet er teorien om konservering av ressurser (COR; Conservation of Resources; Hobfoll
& Freedy, 1993). COR-teorien fremhever menneskers motivasjon for a beholde og beskytte
deres verdier eller ressurser. Teorien hevder derfor at psykisk stress oppstér nar individer enten
star 1 fare for a4 miste eller mister en ressurs, eller nar individet har investert 1 en ressurs uten a
ha fétt forventet gevinst i retur (Hobfoll & Freedy, 1993). Utbrenthet blir 1 slike tilfeller et
resultat av psykisk stress som foelge av at individet mister ressurser (Hobfoll & Shirom, 2001).
En annen drsaksforklaring pa individnivd er en kognitiv-atferdsmessig tilnerming. Her er
antakelsen at utbrenthet er en folge av forventninger som ikke stemmer overens med
virkeligheten. I folge Meier (1983) vil urealistiske forventninger om forsterkning, utfall og egen
yteevne kunne fore til utbrenthet. Felles for de fleste rsaksforklaringene pa individnivi er at de
fokuserer pa bevisst og ubevisst motivasjon, inkludert for heye mal, forventninger og
forhapninger som forutsetninger for utbrenthet (Schaufeli & Enzmann, 1998).

Et interpersonlig perspektiv kan ogsa bidra til arsaksforklaringer av utbrenthet. Mye av
den tidlige forskningen pé utbrenthet var opptatt av interpersonlige arsaker til utbrenthet. Man

ansa at emosjonelle belastninger og utbrenthet var et resultat av daglig interaksjon med
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krevende og vanskelige brukere. Dette har fatt noe redusert stotte fra empirisk forskning
(Maslach, et al., 2001). Andre tilnerminger innen et interpersonlig teoretisk perspektiv har sett
pa utbrenthet som et resultat av sosial sammenligning, eller mangel pa en gjensidig sosial
bytteprosess (Schaufeli & Buunk, 2003). For eksempel vil mangel pa gjensidighet 1 en relasjon
mellom tjenesteyter og mottaker kunne fore til utbrenthet.

I et organisatorisk perspektiv ser man pa utbrenthet som et negativt jobbrelatert fenomen
(Schaufeli, Maslach, & Marek, 1993), hvor kilden til stress sies & komme fra selve
jobbsituasjonen (Schaufeli & Enzmann, 1998). Noen forskere anser utbrenthet blant annet for &
vaere et resultat av et virkelighetssjokk som individet opplever i arbeidslivet, serlig ndr man er
nyutdannet og meter store krav 1 arbeidssituasjonen, samtidig som man star i fare for & miste
visjoner og mal (Cherniss, 1980). Andre ser pd utbrenthet som en aktiv prosess som utvikler seg
progressivt gjennom ulike faser der utbrenthet fordrsakes av jobbstressorer (Maslach, et al.,
2001).

Utbrenthet kan ogséd vare fordrsaket av manglende samsvar mellom en person og
arbeidet, altsd som en uheldig interaksjon mellom organisasjon og individ (Leiter & Maslach,
2004; Maslach & Leiter, 1997). Dersom individet bruker mestringsstrategier som ikke er
passende, eller hvis det mangler nedvendige mestringsressurser vil et resultat av denne darlige
matchen vere at det oppstér stress som kan fore til utbrenthet (Schaufeli & Enzmann, 1998).
Leiter og Maslach (2004) har sett pa ulike jobbomrader hvor manglende samsvar mellom
individ og organisasjon potensielt kan fore til utbrenthet. De fremhever at arbeidsmengde, grad
av kontroll, belenning, tilherighet, rettferdighet og verdier mé sté 1 forhold til individets
forventninger og ressurser. Maslach og Leiter (2008) mener disse seks omradene for mismatch
er gijennomgripende 1 det moderne arbeidsliv.

Det finnes ogsé arsaksforklaringer pa utbrenthet knyttet til samfunnsniva, men det er
ikke like mye forsket pd som individ- og organisasjonsfaktorer. En drsaksforklaring pa
samfunnsniva forklarer utbredelsen av utbrenthet med at man 1 dagens samfunn er opptatt av &
navngi ulike fenomen. Dermed spres et begrep som mennesker tidligere ikke har hatt noe ord
for, og som folge av dette virker det som om forekomsten av utbrenthet har ekt (Schaufeli &
Enzmann, 1998). Likevel er ikke dette hele sannheten, og Schaufeli og Enzmann fremhever
ogsa andre forklaringer pa samfunnsniva. I dagens arbeidsliv stilles det for eksempel hoyere
krav enn tidligere til bade kvalitativ og kvantitativ arbeidsmengde, samt at arbeidet ofte
oppleves som mer mentalt og emosjonelt krevende (Dewe, et al., 2010). Spesielt har den

teknologiske utviklingen skapt et gkt mentalt krevende arbeidsliv (Schaufeli & Enzmann, 1998).
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Maslach (2003) viser til at utbrenthetsforskningen i den senere tid har fokusert mer pé
situasjonelle variabler som arbeidsmengde, krav, og sosial stette fra kollegaer enn individuelle
variabler som personlighet og fysisk helse. Dette papekes ogsa av Burisch (2002), som mener at
organisasjonsmessige forhold med situasjonelt fokus er hovedretningen innen dagens forskning
pa utbrenthet. I deres litteraturgjennomgang fant Maslach et al. (2001) saledes at forskningen 1
stor grad har hatt fokus pa situasjonelle faktorer 1 forhold til hva som korrelerer med utbrenthet.
Selv om forskningen er mest opptatt av situasjonsvariabler hevder Maslach (2003) at den
allmenne oppfatningen hos folk flest er at utbrenthet oppstar grunnet individuelle fremfor
situasjonelle faktorer. Samtidig hevder hun at forskningen gir sterkere stotte for at utbrenthet er
relatert til situasjonsvariabler enn individvariabler (Maslach, 2003). P4 den andre siden fant
Burisch (2002) 1 sin studie at bade ytre og indre faktorer predikerte grad av utmattelse hos
individene. Bade Maslach et al. (2001) og Halbesleben og Buckley (2004) peker 1 sine
oversiktsartikler pa at nyere teoretiske rammeverk har begynt a integrere bade individuelle og
situasjonelle faktorer. Var studie tar utgangspunkt i et slikt perspektiv som antar at bade
individuelle og situasjonelle faktorer kan forarsake utbrenthet.

Mestring

I folge Maslach et al. (2001) kan utbrenthet sies & veare et resultat av vedvarende stress
pa arbeidsplassen. Hvordan individet velger & mestre stress kan vare avgjerende for hvorvidt
det vil oppleve utbrenthet. Forskning pa mestring er en fundamentalt viktig mate & forsta
hvordan stress pavirker mennesker pa godt og vondt (Skinner, Edge, Altman, & Sherwood,
2003). Begrepet mestring brukes om kognitive- og atferdsmessige responser som individer
benytter for & handtere opplevd stress. Mestringsstrategier har blitt betraktet som et viktig
element 1 stressprosessen fordi disse kan bidra til & bufre effektene stressorene eller de
stressfremmende forhold har pé individet (Lazarus & Folkman, 1984). Forskere begynte &
utforske hvordan mennesker mestret stress med det hdp at forskningen kunne bidra til & forklare
hvorfor noen individer klarer seg bedre enn andre i mate med situasjoner som kan oppleves som
stressende (Folkman & Moskowitz, 2004). Andre faktorer som ogsé kan bidra til & forklare slike
individuelle forskjeller kan vere kultur, utviklingshistorie, og personlighet. Likevel hevder
Folkman og Moskowitz at mestring skiller seg fra disse, fordi mestringsstil har sterre potensiale
for endring, og dermed egner seg bedre til kognitive- og atferdsmessige intervensjoner
(Folkman & Moskowitz, 2004). P4 denne maten kan forskningen pa mestring bidra til kunnskap
som kan hjelpe mennesker 4 redusere negative konsekvenser som folge av stress.

Historie og utvikling. Fra siste del av 1800-tallet og frem til midten av 1900-tallet var

forskning pa psykologisk mestring 1 hovedsak tilknyttet den psykodynamiske tradisjonen, samt
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personlighetsforskning. Den psykodynamiske tradisjonen vektla mestring som en
forsvarsmekanisme, hvor en undersgkte om det fantes modne og umodne forsvarsmekanismer.
Forskningen ledet blant annet til ideen om at individer kan ha ulike preferanser for visse
mestringsstrategier. Innen personlighetsforskning ansd man mestring og personlighet som
overlappende, men ikke synonyme konstruksjoner. Forskerne undersgkte blant annet om en
kunne skille mellom sterke og svake situasjoner som kunne gjore det lettere eller vanskeligere
for personlighetstrekk & bli uttrykt (Dewe, et al., 2010).

Motivert av tidlige arbeider av Lazarus (1966), begynte forskning pa mestring 4 bli et
distinkt forskningsfelt tidlig pa 1970-tallet (Folkman & Moskowitz, 2004). Lazarus (1966) bidro
til & sette en ny kurs ved a presentere en kontekstuell tilneerming til stress og mestring. Fokuset
ble utvidet forbi grensene til forsvarsmekanismer, til & inkludere et bredere spekter av kognitive-
og atferdsmessige responser som vanlige mennesker bruker for & handtere situasjoner 1
dagliglivet som utleser stress (Folkman & Moskowitz, 2004). Denne retningen kan betraktes 1
transaksjonelle termer, hvor transaksjon her innebarer en prosess der stress ikke anses for &
vare 1 omgivelsene eller 1 individet, men 1 transaksjonen mellom dem. Stressrelasjonen er
dermed ikke statisk, men i1 konstant endring som et resultat av det kontinuerlige samspillet
mellom personen og omgivelsene. Dette impliserer at stress vil oppsta hvis individet, som folge
av personkarakteristikker, opplever omgivelsenes karakteristikker som skadelige, truende eller
utfordrende (Lazarus, 1990). Lazarus’ teori vektlegger den kognitive vurderingen 1
stressprosessen. Hvis individet vurderer noe som stressende, vil det igangsette
mestringsstrategier for & hdndtere ubalansen mellom individet og omgivelsene. Med andre ord
sa skjer mestringsprosesser som en respons til menneskers tolkning av at viktige mal star i fare
for eller har blitt skadet, tapt eller truet (Folkman & Moskowitz, 2004).

Definisjon pa mestring. Lazarus og Folkman definerer mestring som “kognitiv og
atferdsmessig innsats for & handtere spesifikke ytre og/eller indre krav som vurderes som sveart
krevende, eller som overgar en persons ressurser” (Lazarus & Folkman, 1984, s. 141, var
oversettelse). Med utgangspunkt i en slik definisjon blir mestring betraktet som en prosess, med
vekt pa transaksjon, kontekst og vurdering (Lazarus, 2001). Ifalge Dewe et al. (2010) er det ikke
en generell enighet om denne definisjonen blant forskerne pé feltet, men den er likevel den mest
siterte. Definisjonen har mottatt kritikk for & vere for snever, da den begrenser mestring til
intensjonelle strategier som iverksettes 1 konteksten av en stressor. En slik definisjon er likevel
passende for var studie der vi maler mestringsstrategier individet er bevisst pé, og vi velger

derfor & betrakte mestring ut i fra Lazarus og Folkmans (1984) definisjon.
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Kategorisering av mestringsstrategier. Mestringsstrategier kan sies a vare kategorier
som blir brukt for & klassifisere hvordan mennesker mestrer, og forseker & beskrive hvordan
individer faktisk responderer pa stress (Skinner, et al., 2003). Forskningslitteraturen pa
mestringsfeltet beskrives blant annet som problemfylt, mangfoldig og vanskelig & organisere
(Dewe, Cox, & Ferguson, 1993). Det har blitt forsekt & lage en rekke ulike inndelinger av
mestringsstrategier 1 kategorier for a gjore det store antallet mestringsstrategier mer oversiktlig.
Likevel har mangel pa enighet knyttet til grunnkategorier redusert progresjonen i feltet, og gjor
det vanskelig for forskere a sammenlikne funn (Skinner, et al., 2003). Den mest kjente og brukte
inndelingen er skillet mellom problemfokusert og emosjonsfokusert mestring (se f.eks., Lazarus
& Folkman, 1984). Skinner et al. (2003) anbefaler & ga vekk fra disse kategoriene, fordi de
mener mestring er mer komplekst enn det som impliseres ved slike inndelinger. Spesielt har
inndeling 1 problemfokusert og emosjonsfokusert mestring fatt kritikk for at kategoriene ikke er
konseptuelt tydelige, gjensidig utelukkende eller inngaende nok (Skinner, et al., 2003). Folkman
og Moskowitz (2004) papeker at selv om inndeling 1 kategorier kan vere nyttig for &
sammenlikne funn pa tvers av studier, er det ogsa en risiko for at det skjuler seg viktige
forskjeller innenfor kategoriene. Det kan for eksempel vare tilfelle at det finnes bade adaptive
og maladaptive strategier under kategorien emosjonsfokusert mestring, noe som vil gjere det
vanskelig & male 1 forhold til utfallsmal. For eksempel kan emosjonsfokusert mestring innebare
bade det 4 soke stotte, samt & bruke alkohol og narkotika som distraksjon (Folkman &
Moskowitz, 2004). Lazarus (1999) understreker ogsa dette problemet ved & papeke at 1
virkeligheten kan en rekke mestringsstrategier kategoriseres 1 problemfokusert eller
emosjonsfokusert mestring, samt at noen mater & mestre pa vil falle utenfor kategoriene.

Mestringsstrategier. Folgende mestringsstrategier som presenteres er de som vil bli
benyttet i den foreliggende studien, nemlig negativ passiv mestring, positiv passiv mestring og
positiv aktiv mestring. Negativ passiv mestring inneberer & forholde seg passivt og ikke
handtere det som utleser stress, og bestéar av to underdimensjoner; virkelighetsflukt og
selvbebreidelse. Virkelighetsflukt innebarer & trekke seg tilbake og benytte ensketenkning og
dagdremming. Blant annet kan en slik strategi innebare & hipe at det vil skje et under, forseke a
fa det bedre ved & spise, drikke, royke eller ta medisiner, samt egnske at situasjonen skal bli borte
av seg selv (Wedde, Holmey, Skaare, & Villund, 2004). I folge Falkum, Olff og Aasland (1997)
vil en slik strategi kunne skape psykologisk velvare for noen, men den vil mest sannsynlig ikke
oke individets vekstmuligheter. Selvbebreidelse inneberer a klandre seg selv og si hva en heller

burde gjort. Det innebarer ogsa at en ensker & forandre maten en foler pé, eller ensker at en var
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sterkere og mer optimistisk (Wedde, et al., 2004). Ifelge Skinner et al. (2003) er denne
strategien knyttet til et passivt og repeterende fokus pa det negative ved en stressende hendelse.

Positiv passiv mestring kan sies & innebare en form for akkomodasjon eller positiv
omfortolkning der en endrer eksisterende kognitive skjema. Stressmestringen foregar med andre
ord i individet. I folge Skinner et al. (2003) innebarer en slik form for mestring en kognitiv
omstrukturering, minimalisering av problemet og aksept, og er en strategi som gar ut pa a
justere personlige preferanser til situasjonens begrensinger. I folge Wedde et al. (2004)
inneberer en slik mestringsstrategi a forsgke 4 se det positive 1 situasjonen, la flere muligheter
std apne og ha en positiv holdning til at situasjonen skaper en positiv endring eller vekst. |
tillegg omhandler positiv passiv mestring & gjore en forandring slik at det vil gé bra til slutt,
godta ens folelser slik at de ikke virker for mye inn pa andre ting, samt forandre noe ved en selv
sa en takler situasjonen bedre (Wedde, et al., 2004).

Positiv aktiv mestring innebarer & soke sosial stotte. I folge Skinner et al. (2003) er dette
en av de vanligste mestringsstrategiene som benyttes. Denne formen for mestring innebaerer &
dele folelser med andre og snakke med noen om hvordan en har det. En kan ogsé sgke stotte 1
form av & sperre slektninger eller venner om rad og snakke med noen som kan gjere noe med
problemet (Wedde, et al., 2004). Sosial stette kan mottas fra ulike hold, som for eksempel
foreldre, ektefelle, kolleger eller profesjonelle.

Diskusjon pa feltet. Et spersmal som diskuteres pa feltet er hvorvidt mennesker bruker
samme mestringsstrategi pad tvers av situasjoner, eller om de er fleksible og velger
mestringsstrategier etter hva som er gunstig 1 forhold til situasjonen. Menneskets evne til & endre
sin mate 4 mestre pd 1 mete med ulike krav kalles av noen forskere for mestringsfleksibilitet.
Dette involverer systematisk variasjon i1 bruk av strategier pa tvers av ulike situasjoner, heller
enn en mer fast bruk av noen fa mestringsstrategier (Folkman & Moskowitz, 2004). Studier
utfert av blant annet Carver, Weintraub og Scheier (1989) og Holahan og Moos (1987) har gitt
statte til antakelsen om at de mestringsstrategier individet bruker, til en viss grad er stabile pa
tvers av situasjoner. I folge Cheng og Cheung (2005) er mennesker forskjellig med hensyn til 1
hvor stor grad de har mestringsfleksibilitet. Det vil si at noen individer er lite fleksible og bruker
samme mestringsstrategi pd ulike typer situasjoner, mens andre er mer fleksible og velger
mestringsstrategi etter karakteristikker og krav ved den spesifikke situasjonen. Folkman og
Moskowitz (2004) hevder likevel at for & kunne si noe konkret om mestringsfleksibilitet trengs
det mer forskning pa feltet.

Mestring og utbrenthet. En rekke forskere har undersegkt hvordan mestringsstrategier er

relatert til utbrenthet, bdde gjennom & undersoke den direkte effekten av slike strategier, men
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ogsa hvorvidt de kan fungere som en moderator eller buffer mellom ulike stressfremmende
forhold og utbrenthet. Selv om enkelte forskere papeker at effekten av mestringsstrategier kan
variere pé tvers av situasjoner, viser likevel en rekke studier at det er noen mestringsstrategier
som gjennomgdende har blitt ansett som mer gunstige enn andre 1 forhold til utbrenthet
(Folkman & Moskowitz, 2004). Mestringstrategier som innebarer aktiv handling der individet
forseker & handtere det som utlaser stress, har vist seg & vare effektivt for & unnga 4 bli utbrent
(se f.eks., De Rijk, et al., 1998; Doolittle, 2007; Hu & Cheng, 2010; Lemaire & Wallace, 2010).
Problemfokusert mestring er en slik form for mestring, og innebzarer a finne losninger pa
problemet eller det som utlgser stress. Yip, Rowlinson og Siu (2008) fant 1 sin studie av 222
ingenigrer, at rasjonell problemlesning modererte relasjonen mellom rolleoverbelastning og de
tre dimensjonene utmattelse, kynisme og redusert profesjonell yteevne. Riolli og Savicki (2003)
undersekte pd sin side hvordan ulike individuelle karakteristikker kunne modere relasjonen
mellom mangel pa jobbressurser og utbrenthet. Resultatene viste at 1 omgivelser der ansatte ikke
har tilgang pé viktige ressurser vil bruk av problemfokusert mestring bidra til lavere forekomst
av utbrenthet. Oppsummert gir studier stotte til at problemfokusert mestring kan bidra til lavere
grad av utbrenthet.

Passive mestringsstrategier har ofte blitt funnet & vaere mindre gunstige enn aktive
strategier med hensyn til utvikling av utbrenthet (Maslach, et al., 2001). Spesielt har mestring
som innebarer 4 trekke seg tilbake og unnga den stressende situasjonen blitt trukket frem. I en
studie av 180 barnevernsarbeidere fant Evans, Bryant, Owens og Koukos (2004) at bruk av en
unngaende mestringsstrategi var relatert til alle de tre utbrenthesdimensjonene. Studien til
Lemaire og Wallace (2010) viste at strategier som & holde problemet for seg selv, og é fortsette
som om ingenting hadde skjedd, var assosiert med gkt grad av emosjonell utmattelse.
Resultatene av studien indikerte at strategier som ikke involverte & faktisk hdndtere problemet
pa en konstruktiv mate korrelerte med okt utmattelse. Unngdende mestring kan ogsa fungere
som en moderator pa forholdet mellom jobbressurser og utbrenthet. Et eksempel pé dette er
studien til Riolli og Savicki (2003) som fant at nar det var mangel pé jobbressurser, hadde
ansatte som brukte unngéende mestring hoyere grad av utbrenthet. Oppsummert synes forskning
a tyde pa at bruk av unngéende mestring 1 mete med stress vil kunne bidra til gkt grad av
utbrenthet.

Selv om noen mestringsstrategier synes a vere mer gunstige eller ugunstige 1 stressende
situasjoner, er det ogsd noen former for mestring som i ulike studier viser seg a gi tvetydige
resultat. Dette gjelder spesielt emosjonsfokusert mestring, som er en av de mest undersokte

mestringsstrategiene. Noen studier viser at emosjonsfokusert mestring kan bidra til & gke graden
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av utbrenthet, mens andre studier ikke har funnet en slik effekt, eller at slik mestring kan
redusere grad av utbrenthet. Eksempelvis fant Bradgard et al. (2010) at emosjonsfokusert
mestring predikerte gkning 1 emosjonell utmattelse. Lewin og Sager (2009) fant at
emosjonsfokuserte strategier pa den ene siden gkte rollekonflikt sin pavirkning pa emosjonell
utmattelse, men pa den andre siden sa reduserte slike strategier rolleusikkerhet sin pavirkning pa
utmattelse. De pépeker at en mulig forklaring her er at slike strategier kan i ukontrollerbare
situasjoner gi en midlertidig stressreduksjon. Oppsummert tyder forskning pé at
emosjonsfokusert mestring kan ha bdde gunstig og ugunstig effekt pa utbrenthet.

Tidspress

Mestringsstrategier vil forst og fremst aktiveres nar individet utsettes for stressorer.
Tidspress er et vanlig jobbkrav en kan oppleve pa arbeidsplassen, og som vil kunne vare en
stressor som individet ma héndtere. Dagens arbeidsliv er 1 kontinuerlig endring, og det settes
stadig hayere krav til ansatte. Spesielt tidskrav og mengden overtid pa arbeidsplassen har gkt de
siste arene (Mikikangas & Kinnunen, 2003). Okt press som folge av stadige endringer pa
arbeidsplassen resulterer 1 at flere mennesker blir utbrent (Teuchmann, Totterdell, & Parker,
1999). 1 folge Karasek (1979) er krav som & fullfere arbeidsoppgaver viktige kilder til
jobbstress, og 1 hans modell fremgér arbeidsmengde og tidspress som essensielle faktorer til
stressbelastninger for et individ (Karasek, 1979). Tidspress gjenkjennes ved stress som kommer
av 4 ikke ha tilstrekkelig tid til & fullfere jobbrelaterte oppgaver (Kinicki & Vecchio, 1994).
Folelsen av tidspress kommer delvis fra objektive trekk ved jobben, slik som antall
arbeidsoppgaver, utfordringer og knappe tidsfrister, samt andre faktorer som personlighet som
kan spille en rolle i hvordan en opplever tidspress (Teuchmann, et al., 1999). Tidspress kan
innebere at en har sd mye 4 gjore at arbeidssituasjonen blir oppjaget og masete og at det hindrer
en i arbeide effektivt. Den ansatte vil ogsa kunne oppleve at en har problemet med a gjore
spesielle oppgaver uten a blir forstyrret (Wedde, et al., 2004).

Tidspress og utbrenthet. En rekke studier har vist at arbeidsmengde og tidspress er
sterkt og konsistent relatert til utbrenthet (jfr., Lee & Ashforth, 1996). Spesielt har
utbrenthetsdimensjonen utmattelse blitt assosiert med tidspress. Baker, O'Brien, og Salahuddin
(2007) fant 1 sin studie at heyt niva av tidspress predikerte emosjonell utmattelse. Stress knyttet
til det & ikke ha tilstrekkelig tid til & gjore ferdig arbeidet, eller & ha for mye & gjore, samsvarte
med opplevd utmattelse. En forklaring pa dette resultatet var, 1 folge Baker og medarbeidere, at
tidspress kan tvinge ansatte til & utfere sine arbeidsoppgaver 1 stor hast og ikke ta pauser, noe
som videre kan forarsake at de foler seg overveldet. I en studie av 563 norske lerere fant

Skaalvik og Skaalvik (2009) stette for at emosjonell utmattelse var sterkest relatert til tidspress.
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De ovennevnte studier kan ses i sammenheng med en studie utfert av Teuchmann et al.
(1999), der de fant at jobbkrav (herunder tidspress) var knyttet til emosjonell utmattelse. Denne
relasjonen var derimot ikke ensidig negativ, men viste seg a vaere en kurvelineer relasjon hvor
for lave og for hagye jobbkrav predikerte emosjonell utmattelse. Studien viste ogsé at tidspress,
negative folelser og emosjonell utmattelse er faktorer som endrer seg over tid og derfor kun er
midlertidig relaterte. Dette er ifelge Teuchmann og medarbeidere en sammenheng som er
oversett av forskere som kun fokuserer pa en linezr effekt mellom emosjonell utmattelse og
tidspress. En slik lineer effekt mellom jobbkrav og utfall som belastninger finner vi blant annet
beskrevet 1 Karasek (1979) sin krav og kontroll modell, samt JD-R modellen (Bakker &
Demerouti, 2007; Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001).

Forskning viser ogsé at relasjonen mellom tidspress og utbrenthet kan g& motsatt vei,
ved at utbrenthet kan skape storre tidspress. I studien til Baker et al. (2007) ble det papekt at
siden de undersgkte korrelasjoner, kunne det vaere at ansatte som foler seg emosjonelt utmattet
arbeider saktere, noe som gker presset for a fullfere oppgavene pa kort tid. Demerouti, Bakker,
og Bulters (2004) peker ogsa pd muligheten for en toveis interaksjon mellom utmattelse og
tidspress. De hevder at ansatte som er utmattet pa grunn av belastende arbeid, mest sannsynlig
vil vaere pa etterskudd med arbeidsflyt og fullfering av oppgaver innen fastsatte rammer. I folge
Demerouti og medarbeidere vil dette 1 neste omgang resultere i tilleggskrav som tidspress og
rollekonflikter. Dimensjonen profesjonell yteevne omfatter blant annet at mennesker som
opplever utbrenthet eller utbrenthetssymptomer vil erfare nedsatt prestasjon pé jobb. Redusert
prestasjon vil videre kunne skape storre tidspress for individet, da arbeidsmengden oftest vil
vare den samme pa tross av at individet presterer dérligere eller har nedsatt yteevne (Maslach,
et al., 1996).

Autonomi

Som en motvekt til jobbkrav, finner vi jobbressurser. Autonomi 1 jobben, ogsé kalt
kontroll pa arbeidsplassen, har lenge blitt anerkjent som en verdifull ressurs for ansatte
(Karasek, 1979). I felge Hackman og Oldham (1976) er autonomi en viktig jobbkarakteristikk
for & oppna positive utfall pd jobben som hegy indre motivasjon, hey kvalitet pa
jobbprestasjoner, hay tilfredshet med arbeidet, samt lavt fraver og turnover. De hevder at
autonomi forst og fremst er knyttet opp mot det a erfare ansvar for utfall. Nar ansatte opplever
hey autonomi vil de fole personlig ansvar for bdde suksess og nederlag. Pa denne méten kan
autonomi bidra til & skape et godt grunnlag for indre motivasjon (Hackman & Oldham, 1976). 1
tillegg til & vaere en ressurs 1 seg selv, kan autonomi gi ansatte friheten til & bestemme hvilke

ressurser de vil benytte i mate med jobbkrav, og dermed redusere potensialet for belastning

13



Utbrenthet og mestring 1 et norsk utvalg

(Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005; Karasek, 1979). Dette papeker ogséd Shirom, Nirel, og
Vinokur (2006), som mener at autonomi potensielt gjor ansatte i stand til & mestre stressende
situasjoner pa en effektiv méte, fordi de kan benytte tilgjengelige mestringsressurser og
ferdigheter mer fleksibelt.

Autonomi kan sies a vare graden av frihet en ansatt har til & planlegge sitt arbeid og
bestemme hvilke prosedyrer som skal bli brukt for a utfere arbeidet (Hackman & Oldham,
1976). Nyere forskning har utvidet konseptet til ogsa & innbefatte ansattes frihet, uavhengighet
og mulighet for bruk av skjennsmessig vurdering for & kunne ta beslutninger (Morgeson &
Humphrey, 2006). I sin krav-kontroll modell definerte Karasek (1979) autonomi som den
ansattes potensielle kontroll over ens arbeidsoppgaver og gjennomferingen av disse i lopet av
arbeidsdagen. Autonomi pa arbeidsplassen innebarer at individet kan bestemme eget
arbeidstempo og planlegge rekkefolgen 1 arbeidsoppgavene. Ansatte vil ogsa ha tilstrekkelig
mulighet til & diskutere organiseringen av ens eget arbeid og innflytelse pd avgjerelser som
gjelder egen arbeidsplan. Autonomi kan ogsa omfatte muligheten til & utsette planlagte saker
hvis en har for mye a gjore, samt kunne ta seg fti eller avspasere pé kort varsel (Wedde, et al.,
2004).

Autonomi og utbrenthet. En rekke empiriske studier og teorier pa jobbstress har ansett
autonomi pa arbeidsplassen a veare viktig for ansattes helse. Dette er hovedsakelig fordi okt
autonomi er assosiert med flere muligheter til & hdndtere stressende situasjoner (Bakker, et al.,
2005). I en longitudinell studie fant Maslach og Leiter (2008) at kontroll pa arbeidsplassen var
relatert til lavt niva av utbrenthet. Tilsvarende funn viste studien til Skaalvik og Skaalvik (2009)
der autonomi blant norske lerere predikerte lavere grad av utmattelse og kynisme, samt okt
opplevelse av profesjonell yteevne. I en metaanalyse utfert av Nahrgang, Morgeson, og
Hofmann (2011) ble autonomi funnet & veere den jobbressursen som i sterst grad predikerte lav
grad av utbrenthet.

I folge Van der Doef og Maes (1999) er autonomi en av de mest studerte ressursene som
kan fungere som en buffer pa stress. Krav-kontroll modellen til Karasek (1979) predikerer at
stress oppstéar som folge av interaksjonen mellom jobbkrav og autonomi, der kombinasjonen av
lav grad av autonomi og haye jobbkrav vil forarsake stress. I en studie av 1012 ansatte i en
heyere utdanningsinstitusjon fant Bakker et al. (2005) at autonomi bufret relasjonen mellom
jobbkrav som arbeidsmessig overbelastning, emosjonelt krevende situasjoner, fysiske krav og
arbeid-hjem interferens, og dimensjonene utmattelse og kynisme. Spesielt 1 forhold til kynisme
var autonomi den ressursen som 1 sterst grad dempet eller modererte jobbkrav. Bakker og

kolleger mener at autonomi kan bidra til gkt mestring av jobbkrav fordi ansatte selv kan
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bestemme nar og hvordan de ensker a respondere pa kravene de meter. Dette blir ogsa hevdet av
Bakker og Demerouti (2007), som i sin studie fant autonomi som den viktigste bufferen mellom
jobbkrav og utmattelse og kynisme. Xanthopoulou et al. (2007) gjennomferte en lignende studie
som Bakker et al. (2005), der de fant at autonomi var den mest avgjerende bufferen for
relasjonen mellom ulike jobbkrav og utbrenthet. Autonomi péavirket imidlertid ikke relasjonen
mellom jobbkravet arbeidsmengde og utmattelse og kynisme. Autonomi modererte heller ikke
forbindelsen mellom jobbkravet opplevd trakassering fra pasienter og utmattelse, men hadde
moderatoreffekt pa relasjonen mellom trakassering fra pasienter og kynisme. I motsetning til
Xanthopoulou et al. (2007) sine funn knyttet arbeidsmengde, fant Shirom et al. (2006) pa den
andre siden at autonomi fungerte som en buffer pa relasjonen mellom arbeidsmessig
overbelastning og utbrenthet. Oppsummert viser disse studiene at autonomi pa arbeidsplasen
medforer lavere grad av utbrenthet, og at dette er en ressurs som bade kan ha direkte- og
buffereffekt ovenfor utbrenthet.

Jobbkrav- ressursmodellen

I folge en rekke modeller innen stressteori er opplevelse av stress et resultat av en
ubalanse mellom krav et individ meter og de ressurser det har til ridighet (Bakker & Demerouti,
2007). Et eksempel pé en slik modell er jobbkrav- ressurs modellen (JD-R; Bakker &
Demerouti, 2007; Demerouti, et al., 2001), som forutsetter at ethvert yrke har sine egne
spesifikke risikofaktorer knyttet til stress. Disse risikofaktorene kan klassifiseres 1 to generelle
kategorier; jobbkrav og jobbressurser. Dermed kan modellen brukes pé tvers av yrker og
uavhengig av de spesifikke krav og ressurser som er involvert (Demerouti & Bakker, 2011).
Modellen sies a vere en utvidelse av krav-kontrollmodellen til Karasek (1979), da den
inkluderer en rekke jobbressurser og ikke kun kontroll (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti,
et al., 2001). JD-R modellen er viktig 1 et annet henseende, ved at den ogsé apner opp for
positive utfall av forholdet mellom jobbkrav og jobbressurser, som for eksempel
jobbengasjement (Bakker & Demerouti, 2007).

JD-R modellen er et teoretisk rammeverk som forsgker & integrere to
forskningstradisjoner; stressforskning og motivasjonsforskning (Demerouti & Bakker, 2011).
Modellen finnes i ulike versjoner (se f.eks., Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti, et al., 2001;
Schaufeli & Bakker, 2004), men felles for versjonene er det underliggende premisset om to
psykologiske prosesser som bidrar til & utvikle jobbelastninger og motivasjon, som vist 1 figur 1.
Den forste prosessen omfatter en negativ helseutvikling hvor heye jobbkrav ferer til tap av
energi og utmattelse, som videre kan gi helseproblemer. Den andre prosessen inneberer en

motivasjonsprosess der jobbressurser antas & kunne fore til hoyere engasjement, lavere kynisme
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og bedre prestasjoner (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti & Bakker, 2011). I tillegg til
disse direkte forbindelsene, postulerer noen versjoner av modellen at jobbressurser har en
direkte forbindelse ogsa til belastninger (Demerouti, et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004).
Som vist i figur 1 antar nyere versjoner av modellen at det i tillegg til de direkte
sammenhengene, ogsa er en interaksjon mellom krav og ressurser som er viktig for utviklingen
av belastninger og motivasjon (Bakker & Demerouti, 2007). I folge Demerouti og Bakker
(2011) er det innebygd 1 definisjonen av jobbressurser at denne jobbkvaliteten kan moderere

forholdet mellom jobbkrav og belastningsreaksjoner.

Mentale

Emosionelle

Belast-

Jobbkrav

Fysiske ninger

Etc. Organisa-

sjonsutfall

Stotte

Motiva-

Jobb-

Autonomi

sjon

ressurser

Tilbake-

melding

Figur 1. Bakker og Demerouti (2007) sin versjon av JD-R modellen

Jobbkrav. Jobbkrav omfatter fysiske, psykiske, sosiale eller organisatoriske aspekt ved
arbeidet som krever en vedvarende fysisk eller mental innsats, og som dermed er assosiert med
fysiologiske og psykologiske kostnader (Demerouti, et al., 2001). Slike krav er ikke ansett for &
vaere negative 1 utgangspunktet, men kan utvikle seg til & bli en negativ jobbstressor hvis det
kreves heoy innsats for & mete kravene (Bakker & Demerouti, 2007). Jobbkrav er et bredt begrep
som favner en rekke faktorer pa arbeidsplassen. Karasek (1979) benytter begrepet 1 sin krav-
kontroll modell der det inneberer krav til arbeidsmengde, uventede oppgaver som utleser stress
og jobbrelaterte personkonflikter. Bakker og Demerouti (2007) fremhever hayt arbeidspress,

ugunstig fysisk arbeidsmiljo, og emosjonelt krevende interaksjoner med klienter som mulige
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jobbkrav. Hva som oppleves som krevende vil variere avhengig av yrkesgrupper og
jobbsituasjoner, derfor ber man utvikle og validere modellen til ulike yrkesgrupper for & kunne
si mer konkret om hvilke jobbkrav som er serlig belastende (Demerouti, et al., 2001). Likevel
kan det 1 forskningslitteraturen se ut til at det er noen grunnleggende faktorer som vil oppleves
belastende uavhengig av yrke, eksempelvis overbelastninger 1 form av arbeidsmengde, tidspress
og rollekonflikt (Lee & Ashforth, 1996; Schaufeli & Enzmann, 1998).

Jobbressurser. Jobbressurser refererer p4 samme méte som jobbkrav til fysiske,
psykiske, sosiale eller organisatoriske aspekt ved arbeidet (Demerouti, et al., 2001), men
jobbressurser vil i motsetning til jobbkrav stimulere til & nd mél, redusere jobbkrav og de
assosierte kostnader, og/eller stimulere til personlig vekst og utvikling (Bakker & Demerouti,
2007; Schaufeli & Bakker, 2004). Ressurser kan deles inn i eksterne eller interne ressurser, hvor
de interne omfatter individets kognitive og affektive handlingsmenster og ressurser. Eksterne
ressurser er de som individet har i en organisasjonsmessig eller sosial kontekst (Demerouti, et
al., 2001), eksempelvis sosial stette fra kolleger og nermeste leder, autonomi, mulighet for
profesjonell utvikling og tilbakemelding fra leder (Bakker & Demerouti, 2007; Xanthopoulou,
et al., 2007). I JD-R modellen vektlegges eksterne ressurser, da forskerne mener det ikke finnes
en generell enighet om at interne ressurser er stabile pé tvers av situasjoner, eller uavhengig av
situasjonen (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti, et al., 2001). Det har likevel blitt foreslatt 1
nyere tid & ogsé inkludere interne ressurser 1 denne modellen (Demerouti & Bakker, 2011).
Demerouti, et al. (2001) hevder at ndr det mangler ressurser i eksterne omgivelser, vil ikke
individet kunne héndtere kravene de blir stilt ovenfor. Videre vil dette 1 felge Demerouti og
kolleger, redusere individets motivasjon, og fore til at de trekker seg tilbake fra jobben. Dette
reflekteres 1 den motivasjonelle prosessen som vises 1 JD-R modellen der jobbressurser regnes
som forleperen til motivasjon for individet (Demerouti & Bakker, 2011).

JD-R modellen og utbrenthet. JD-R modellen viser til at mennesker er mest
mottakelige for belastninger under to ulike omstendigheter, enten nar de er overveldet av
jobbkrav, eller nar de opplever mangel pa tilstrekkelige jobbressurser (Rubino, Luksyte, Perry,
& Volpone, 2009). Det er to ulike tilneerminger til hvordan krav og ressurser interagerer og
deres pavirkning pd utbrenthet. Den ene tilneermingen fokuserer pd at det er en direkte effekt av
krav og ressurser, mens den andre foreslar en bufferhypotese der det hevdes at ressurser til en
viss grad kan fungere som en buffer mellom jobbkrav og utbrenthet (Bakker & Demerouti,
2007). Forskning har gitt stette til antakelsen om direkteeffekt av jobbkrav og jobbressurser pa
utfall for individ s& vel som for organisasjon. Demerouti et al. (2001) fant at jobbkrav var

primart og positiv relatert til utmattelse, mens ressurser var primart og negativt relatert til
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nedsatt engasjement i jobben. En longitudinell studie utfert av Schaufeli, Bakker og Van
Rhenen (2009) viste at haye jobbkrav og mangel pa jobbressurser gav okt risiko for utbrenthet.
Forskning pa feltet viser at jobbkrav og ressurser 1 ulik grad er relatert til de forskjellige
dimensjonene av utbrenthet. Mens emosjonell utmattelse viser seg & vare systematisk forbundet
med jobbkrav som arbeidsmengde og tidspress, viser kynisme og nedsatt engasjement pa den
andre siden seg 4 vere relatert til mangel pé ressurser som tilbakemelding, autonomi, samt
mangel pa sosial stette (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004; Schaufeli & Bakker, 2004;
Xanthopoulou, et al., 2007).

Forskning pd bufferhypotesen har gitt ulike resultater med hensyn til hvorvidt
jobbressurser modererer forholdet mellom jobbkrav og utbrenthet. Tidligere studier viser at
statte for bufferhypotesen er avhengig av hvilke jobbkrav som skal bufres, hvilke jobbressurser
som inkluderes som moderatorer, og hvilken utbrenthetsdimensjon man har som utfallsmal (se
f.eks., Bakker, et al., 2005; Xanthopoulou, et al., 2007; Zeng, Zheng, & Shi, 2010). For
eksempel kan autonomi bufre emosjonelle krav, men ikke arbeidsmengde, eller moderere
sammenhengen mellom trakassering fra pasienter og kynisme, men ikke trakassering fra
pasienter og utmattelse (Xanthopoulou et al. 2007). Mangelen pa konsistente funn kan ifelge
Bakker og Demerouti (2007) indikere at ressurser kun delvis pavirker relasjonen mellom

jobbkrav og ansattes velvare og helse.

Foreliggende studie

Hensikten med denne masteroppgaven er 4 underseke sammenhengen mellom to mal pa
krav og ressurser 1 arbeidsmiljeet (tidspress og autonomi), mestring og utbrenthet. Det vil vere
et serlig fokus pa hvorvidt individets mestringsstrategier modererer forbindelsen mellom krav,
ressurser og utbrenthet, der utbrenthet er den avhengige variabel.

Et av de mest kjente méleinstrumentene pé utbrenthet, MBI-GS (Maslach, et al., 1996),
tar utgangspunkt i at utbrenthet bestar av tre dimensjoner. Disse er; utmattelse, kynisme og
redusert opplevelse av egen profesjonell yteevne. Maslach et al. (2001) papeker at utbrenthet er
et svert komplekst fenomen, og at for a fa en tilstrekkelig god beskrivelse av fenomenet ber
man ikke sld de tre dimensjonene sammen til en. Maslach og medarbeidere hevder ogsa at hver
utbrenthetsdimensjon kan vare forskjellig relatert til ulike faktorer pa arbeidsplassen. Pa
grunnlag av dette velger vi 4 undersgke utbrenthetsdimensjonene hver for seg fremfor & se pa
utbrenthet som én variabel. Begrepet mestring kan ogsé separeres i ulike mestringsstrategier (se
f.eks., Folkman & Moskowitz, 2004; Skinner, et al., 2003). Vi vil undersegke effekten av tre

mestringsstrategier som vi har benevnt som negativ passiv mestring (virkelighetsflukt og
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selvbebreidelse), positiv passiv mestring (positiv omfortolkning) og positiv aktiv mestring (soke
statte). Naermere informasjon om maéleinstrumentene som benyttes for a kartlegge utbrenthet og
mestring ut fra dette utgangspunktet star i metodekapittelet.

Forskning pd sammenhengen mellom mestring og utbrenthet er utbredt, og inndelingen 1
problemfokusert og emosjonsfokusert mestring dominerer dette forskningsfeltet. Foreliggende
studie benytter en tredeling av negativ passiv, positiv passiv og positiv aktiv mestring, og man
vil dermed muligens fa annen innsikt 1 hvordan mestring fungerer i tilknytning til utbrenthet. Et
interessant moment ved studien er den potensielle moderatoreffekten av mestring pa relasjonen
mellom autonomi og utbrenthet. Tidligere studier har 1 hovedsak undersgkt moderatoreffekt av
mestring péd jobbkrav, og 1 liten grad moderatoreffekt pa jobbressurser, da disse ressursene ofte
studeres som en moderator selv. Riolli og Savicki (2003) viser til behovet for & ogsd undersoke
om jobbressurser modereres av individuelle faktorer. JD-R modellen blir benyttet som et
utgangspunkt for studiet, og pa dette grunnlaget ser vi det som essensielt & badde ha med et mal
pa krav og et mal pa ressurser, fremfor & kun undersgke en av disse variablene. Videre ser vi det
som interessant & underseke samspillet mellom person og organisasjon. Det at studien
kombinerer bade organisasjonsfaktorer gjennom & se pa krav og ressurser, og individfaktorer
gjennom mestringsstrategier, bidrar til et mer komplekst og helhetlig bilde av
utbrenthetsprosessen. Dette er ogsa 1 samsvar med det en rekke forskere papeker, nemlig at det
ikke bare er kun organisatoriske eller individfaktorer som ferer til utbrenthet, men at det kan
vaere et samspill mellom disse (Maslach & Leiter, 1997; Maslach, et al., 2001).

Forskningsspersmal og hypoteser. Det overordnede forskningsspersmalet for denne
studien er:

Hva er sammenhengen mellom to mal pa krav og ressurser (tidspress og autonomi),
mestring og utbrenthet?

Forskningsspersmalet vil bli belyst ved & underseke et sett med hypoteser som vises 1
figur 2. For 4 begrense antallet hypoteser setter vi som kriterium at forbindelsen til utbrenthet
anses som bekreftet dersom sammenhengen til to av de tre utbrenthetsdimensjonene som males
er signifikant. Det kreves imidlertid at utmattelse ma vere en av de signifikante dimensjonene.
Dette begrunnes med at en rekke forskere har hevdet at utmattelse er den mest sentrale
komponenten i utbrenthet (jfr., Maslach, et al., 2001; Shirom, 1989), samtidig som Maslach
(2003) papeker at selv om utmattelse er et nodvendig kriterie for & definere utbrenthet, er det
ikke tilstrekkelig, fordi alle individer som er utmattet ikke nedvendigvis er utbrent. Nér det
gjelder mestring skiller vi mellom negativ og positiv mestring, og i samrad med veileder har vi

bestemt at det vil vare tilstrekkelig at sammenhengen til en av de positive mestringsvariablene
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er signifikant for 4 kunne omtale det som en systematisk positiv relasjon. Tilsvarende ma

sammenhengen til den negative mestringsvariabelen vare signifikant for & kunne omtale det

som en negativ relasjon. Stette for hypotesene krever i tillegg at retningen pd sammenhengene
er 1 trdd med det som postuleres, og sammenhengene ma vere til stede, ogsa nar det kontrolleres
for mulige tredjevariabler (spurigse sammenhenger). I foreliggende studie vil slike
kontrollvariabler vaere alder og kjenn, da disse har vist seg & kunne pédvirke grad av utbrenthet

og effekten av mestringsstrategier (se f.eks., Antoniou, Polychroni, & Vlachakis, 2006;

Gonzalez-Morales, Rodriguez, & Peir6, 2010; Maslach, et al., 2001).

Tre hypoteser formuleres for & undersgke mulige direkteeffekter mellom de vavhengige
og avhengige variablene som inngér 1 forskningsspersmélet. Som vist i den teoretiske
gjiennomgangen har en rekke studier funnet stotte for at tidspress er relatert til gkt grad av
utbrenthet (Lee & Ashforth, 1996). Likeledes har studier gitt statte for at autonomi kan bidra til
a redusere risikoen for utbrenthet (se f.eks., Maslach & Leiter, 2008; Nahrgang, et al., 2011).
Det forventes dermed at bade jobbkrav og jobbressurser vil ha en direkte effekt pa utbrenthet:
H1) Det er en direkte positiv sammenheng mellom krav (tidspress) og utbrenthet. Forbindelsen

ma gjelde for minst to av utbrenthetsdimensjonene for at hypotesen kan anses bekreftet.

H2) Det er en direkte negativ sammenheng mellom ressurser (autonomi) og utbrenthet.
Forbindelsen ma gjelde for minst to av utbrenthetsdimensjonene for at hypotesen kan anses
bekreftet.

Studier av sammenhengen mellom mestring og utbrenthet har gitt statte for at noen

messtringsstrategier er mer gunstige enn andre for 4 redusere stress som kan fore til utbrenthet

(se f.eks., Evans, et al., 2004; Lemaire & Wallace, 2010). Det antas derfor at mestring vil ha en

direkte effekt pa utbrenthet:

H3) Det er en direkte positiv sammenheng mellom negativ mestring og utbrenthet, og
tilsvarende: en direkte negativ sammenheng mellom positiv mestring og utbrenthet.
Forbindelsen ma gjelde for minst to av utbrenthetsdimensjonene for at hypotesen kan anses
som bekreftet.

De neste hypotesene tar for seg 1 hvilken grad mestringsstrategier har modererende effekt pa

forbindelsen mellom krav (tidspress), ressurser (autonomi) og utbrenthet. Tidligere studier har

funnet stotte for at mestring kan moderere sammenhengen mellom jobbkrav og jobbressurser pa
den ene siden, og utbrenthet pa den andre siden (se f.eks., Riolli & Savicki, 2003; Yip, et al.,

2008). Falgende hypoteser blir dermed fremsatt:

H4) Mestring modererer forbindelsen mellom krav (tidspress) og utbrenthet. Her kan det

skilles mellom negativ og positiv mestring, hypotesen blir derfor splittet opp 1:
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H4a) Negativ mestring modererer forbindelsen mellom krav (tidspress) og utbrenthet.

H4b) Positiv mestring modererer forbindelsen mellom krav (tidspress) og utbrenthet.

HS) Mestring modererer forbindelsen mellom ressurser (autonomi) og utbrenthet. Her kan det
ogsa skilles mellom negativ og positiv mestring, og hypotesen splittes derfor opp i:

HS5a) Negativ mestring modererer forbindelsen mellom ressurser (autonomi) og utbrenthet.

HS5b) Positiv mestring modererer forbindelsen mellom ressurser (autonomi) og utbrenthet.

For a gi stette til hypotese 5b er det tilstrekkelig at én av de positive mestringsstrategiene

fungerer som moderator.

For at sammenhengene skal anses som signifikant kreves det at sannsynlighetsnivaet (p) for

vilkérlig funn er mindre enn 5 % (p < 0.05). Det kreves videre at ssmmenhengene framkommer

1 multivariate analyser (multippel regresjon), ikke kun 1 bivariate analyser (produktmoment-

korrelasjon).
H4
Krav (tidspress)
v HI R
. H3 | -
Mestring Utbrenthet
H2
Ressurs . >
(autonomi)
H5

Figur 2. Modell av hypoteser i foreliggende studie.

Metode

Viér studie bruker et kvantitativt forskningsdesign, der datamaterialet som benyttes er en
del av undersgkelsen «Utbrenthet 1 enkelte yrker». Formalet med sperreundersokelsen var &
belyse hvordan mennesker 1 antatt utsatte yrker opplever forholdet mellom utfordringer og
belastninger i arbeidet, og sin egen fysiske og sarlig psykiske helse (Wedde, et al., 2004). Data
er innsamlet ved hjelp av sperreskjemametoden og basert pd selvrapporterte data.
Undersegkelsen ble gjennomfoert hasten 2003 av Statistisk Sentralbyra (SSB), pa oppdrag for Den
Norske Lageforening, og var en del av en longitudinell studie der det ogsa ble gjennomfoert en
tilsvarende underseokelse 1 2005. Vi sendte en seknad til NSD (Norsk Samfunnsvitenskapelig
Datatjeneste), som oppbevarer datasettet, og fikk tilgang til data. Vi har ogsa hatt omfattende

kontakt pr telefon og epost med to av forskerne bak undersegkelsen. Siden var studie kun
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benytter seg av dataene som er samlet inn for 2003, er den en tverrsnittstudie. I en slik studie
skjer datainnsamlingen kun én gang pa et gitt tidspunkt. Tverrsnittstudie som design er
fordelaktig nar man ensker a benytte store utvalg fordi man kan samle inn store mengder data pa
en enkel og kostnadseffektiv méte (Cozby, 2005).

Utvalg

Det ble sendt ut selvrapporterende sperreskjema til 8000 respondenter. Respondentene
ble trukket fra arbeidstakerregisteret og sysselsettingsdata, og representerte atte yrkesgrupper;
advokater, leger, sykepleiere, prester/kateketer, bussjaferer/andre sjaforer, laerere, it-konsulenter,
samt reklamekonsulenter. Totalt var det 5022 respondenter som svarte og returnerte
sperreskjema, noe som tilsier en svarprosent pa 62,8 % for undersegkelsen. Tabell Al 1
appendiks A viser demografikarakteristika til respondentene. Gjennomsnittsalderen for utvalget
er 42,3 4r, der den yngste er 17 ar og den eldste er 77 ar. Som det fremkommer av tabellen er det
tilneermet likt antall kvinner og menn som har deltatt i undersekelsen. Utvalget bestér av 50,7 %
kvinner og 49,3 % menn.

Innsamling og analyse av datamaterialet

Sperreskjemaet (se appendiks B) ble utviklet av forskere tilknyttet Den Norske
Leageforening, mens SSB gjennomforte klargjering og trekking av utvalg, utforming av
informasjonsbrev, samt trykking, utsending og innsjekking av sperreskjemaene. Undersekelsen
benyttet et selvadministrert papirskjema, og det ble vedlagt forhandsfrankerte svarkonvolutter.
Det ble sendt et kombinert takke- og paminnelsesbrev til hele utvalget, samt et purrebrev med
nytt sperreskjema vedlagt (Wedde, et al., 2004).

Maleinstrumenter. Vi har valgt & benytte de deler av sparreskjema som er relevante for
vart overordnede forskningsspersmail og de supplerende hypoteser. Skalaen som ble brukt for &
male utbrenthet var Maslach Burnout Inventory — General Survey (MBI-GS; Maslach, et al.,
1996). Videre ble det benyttet en skala som méler mestringsstrategier, som besto av en revidert
utgave av Ways of Coping Checklist (RWCCL; Vitaliano, Russo, Carr, Maiuro, & Becker,
1985), samt noen nye ledd utarbeidet av forskerne tilknyttet Den Norske Lageforening.
Tidspress og autonomi ble malt ved hjelp av en skala som var utarbeidet av forskerne ved Den
Norske Lageforening (Wedde, et al., 2004). Det ble ogsa benyttet spersmal knyttet til
demografiske variabler.

Demografivariabler. 1 sporreskjema ble respondentene bedt om a svare pa spersmal
knyttet til ulike demografiske karakteristika. Variablene kjonn og alder ble benyttet som
kontrollvariabler 1 regresjonsanalysen nér vi undersgkte sammenhenger mellom tidspress,

autonomi, mestringsstrategier og utbrenthet.
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Maleinstrument for utbrenthet. Skalaen for utbrenthet bestod 1 sperreskjema av to
maleinstrument, nemlig Oldenburg Burnout Inventory (OLBI; Demerouti, Bakker, Vardakou, &
Kantas, 2003) og MBI-GS (Maslach, et al., 1996). I de innledende analysene undersekte vi
korrelasjonen mellom disse to skalaene. Resultatene fra analysene viste en korrelasjon pa .80,
noe som tilsier at det er multikollinaritet mellom disse skalaene 1 vart sparreskjema, og indikerer
dermed at de maler samme fenomen. Det ble besluttet & kun bruke én utbrenthetskala. P4
bakgrunn av at OLBI skalaen viste seg & mangle noen av sine opprinnelige spersmal valgte vi a
benytte MBI-GS som var komplett, og som vi mente ville gi oss en god og tilstrekkelig
beskrivelse av utbrenthet hos respondentene. Videre har MBI ogsa vert det ledende
maleinstrumentet pa utbrenthet, og tall fra 1998 viser at 90 % av studiene pa utbrenthet benytter
MBI eller MBI-GS som maleinstrument (Schaufeli & Enzmann, 1998). Tendensen er den
samme 1 nyere forskning pa utbrenthet, det er utbrenthetsskalaene til Maslach og medarbeidere
som har vert toneangivende (Schaufeli, et al., 2009). Bruk av MBI-GS vil gjere det lettere &
sammenlikne funnene vare med annen utbrenthetsforskning. Likevel kan utbredt bruk av samme
maleinstrument medfere en risiko for at man ikke fanger opp andre mulige faktorer som
utbrenthet kan bestd av (jfr., Schaufeli & Enzmann, 1998).

MBI-GS. Méleinstrumentet MBI-GS er en videreutviklet utvidelse av den opprinnelige
MBI, der sistnevnte 1 hovedsak ble brukt for & méle utbrenthet blant helsearbeidere og lerere
(Leiter & Maslach, 2004). Etter hvert fant forskere at utbrenthet ogsa kunne oppsta i yrker hvor
en ikke jobber 1 en hjelperelasjon. Dette gav grunnlaget for utvikling av MBI-GS som kan
brukes i forbindelse med alle yrkesgrupper (Maslach, et al., 1996). MBI maler tre
utbrenthetsdimensjoner; emosjonell utmattelse, depersonalisering og redusert opplevelse av
personlig yteevne. MBI-GS har et bredere fokus enn MBI, men dimensjonene sies & vaere
tilsvarende og parallelle. Dimensjonene i MBI-GS benevnes som utmattelse, kynisme og
redusert opplevelse av egen profesjonell yteevne (Maslach, et al., 1996).

Respondentene 1 forliggende studie ble i sperreskjemaet bedt om a rapportere i hvilken
grad beskrivelsene stemte overens med deres egne opplevelser den siste maneden. Eksempel pa
utsagn som er ment & male utbrenthet er ”Jeg foler at arbeidet temmer meg folelsesmessig” og
”Jeg foler at mye av det jeg gjor i jobben er ganske bortkastet”. Svaralternativene 1 sporreskjema
var satt opp 1 en Likert-skala som var rangert fra 1 til 5, der 1 er «stemmer ikke» og 5 er
«stemmer helt». Skalaen hadde 1 tillegg et ekstra svaralternativ 6 “uaktuelt”. Dette
svaralternativet syntes ikke & passe 1 forhold til spersmalene i skalaen. I samrad med veileder ble

det besluttet 4 la svarene pd alternativ 6, «uaktuelt», bli sldtt ssmmen med svarkategori 1,
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«stemmer ikke», da det & svare uaktuelt pd spersmél om utbrenthet mest sannsynlig vil indikere
at pastanden ikke stemmer.

Indre konsistens ble undersegkt ved Cronbachs alpha, som er det vanligste malet for
reliabilitet (Aarg, 2007). Ideelt sett bar Cronbachs alpha vare over .7 (DeVellis, 2011).
Reliabilitetsanalysen for MBI-GS viste en Cronbachs alpha pa .85 for utmattelsesdimensjonen,
.79 for kynismedimensjonen og .72 for dimensjonen redusert profesjonell yteevne. Dette tilsier
hey indre konsistens 1 skalaene, som indikerer at spersmalene 1 skalaen maler ulike sider av
samme fenomen (Henson, 2001). Cronbachs alpha for hele MBI-GS skalaen, nér alle spersmal
summeres sammen, var for gvrig pa .87. Analysen viste videre at Cronbachs alpha ble lavere
hvis man fjernet ett eller flere av leddene 1 skalaene, og vi valgte derfor & beholde alle leddene.
En rekke forskere har underseokt faktorvaliditeten til MBI-GS og tre-faktor modellen har blitt
replisert 1 en rekke land og yrkesgrupper (se f.eks., Schutte, Toppinen, Kalimo, & Schaufeli,
2000). Richardsen og Martinussen (2005) testet faktorvaliditeten til MBI-GS blant 694
respondenter innenfor fire yrkesgrupper i Norge. De fant stette for den originale tre-faktor
modellen til utbrenthet. Deres funn viste en akseptabel intern konsistens av subskalaene, samt at
test-retest reliabilitet indikerte relativt stabile skarer over et tidsprom pa 6 méineder (Richardsen
& Martinussen, 2005).

Mestringsstrategier. Mestringsstrategier ble méalt med en skala sammensatt av ledd fra
en revidert versjon av Ways of Coping Checklist (RWCCL; Vitaliano, et al., 1985), samt noen
nye ledd utarbeidet av forskerne tilknyttet Den Norske Lageforening. Vi fikk opplyst av
forskerne fem mestringsstrategier som skalaen skulle méle, men det var 1 tillegg fem ledd som
de ikke kunne gjore rede for om tilherte en egen eller en av de andre nevnte strategiene. Dermed
var vi ikke sikre pa om skalaen malte fem eller seks mestringsstrategier. Mestringsstrategiene vi
fikk oppgitt er folgende; mestring 1 form av problemfokuserte handlingsstrategier,
akkomodasjon, tilbeyelighet til & soke stotte, selvbebreidelse, samt virkelighetsflukt (S. T.
Innstrand, personlig kommunikasjon, 30. september, 2011). Vi gjennomforte en eksplorerende
faktoranalyse pé skalaen for & sjekke at leddene ladet pé de oppgitte mestringsstrategiene og
undersgke om skalaen bestod av en fem- eller seksfaktorstruktur. Analysen indikerte at skalaen
burde besté av tre eller fire strategier. Basert pa teoretiske vurderinger ble det valgt & benytte tre
mestringsstrategier. Vi har valgt a kalle de nye mestringsstrategiene; negativ passiv mestring,

positiv passiv mestring og positiv aktiv mestring."

' Vi kommer tilbake til denne faktoranalysen under avsnittet klargjoring av data og statistiske
analyser.
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I sperreskjema ble respondentene bedt om & rapportere i1 hvilken grad utsagnene passet
for vedkommende. Det var benyttet en Likert-skala der svaralternativene rangerte fra 1 til 5, der
1 er «passer ikke» og 5 er «passer svert godt». Eksempel pa et utsagn som er ment & male en
mestringsstrategi er ”Jeg kritiserer eller sier til meg selv hva jeg burde ha gjort”.
Reliabilitetsanalysen for de tre mestringsstrategiene viste at Cronbachs alpha var .81 for negativ
passiv mestring, .72 for positiv passiv mestring og .68 for positiv aktiv mestring. Cronbachs
alpha for sistnevnte mestringsstrategi var ikke like tilfredsstillende som for de andre strategiene.
Dette er mest sannsynlig fordi skalaen kun bestér av fire ledd, som vil gi en lavere reliabilitet
enn for de andre mestringsskalaene som bestér av flere ledd. Forskere innen feltet har ogsé
papekt at det er forventet at mestringsskalaer har lavere intern konsistens enn skalaer som maler
andre psykologiske begreper (Folkman & Moskowitz, 2004). I felge Billings og Moos (1981)
kan det vaere vanskelig & oppna en tilfredsstillende intern konsistent fordi bruken av én
mestringsrespons kan veare nok til 4 redusere stress og dermed redusere behovet for & bruke
andre responser fra enten samme eller andre mestringsstrategier (Billings & Moos, 1981). Dette
hevder ogsd Dewe et al. (1993) som papeker at lavere intern konsistens kan indikere at alle
responser knyttet til en mestringsstrategi ikke brukes like ofte 1 forhold til hverandre. Hvis bruk
av én type mestringsrespons 1 tilstrekkelig grad reduserer stressopplevelsen, vil en ikke
nedvendigvis ha behov for & bruke andre responser som ogsé inngér i skalaen (Dewe, 2001).

Tidspress og autonomi. Tidspress og autonomi ble malt ved hjelp av en skala utarbeidet
av forskerne ved Den Norske Lageforening (Wedde, et al., 2004). Det ble benyttet tre
Likertskalaer der den ene var fra 1 til 4 (1 = sjelden eller aldri; 4 = daglig, mer enn halvparten av
arbeidstiden), den andre skalaen gikk fra 1 til 3 (1 =1 hay grad; 3 =1 liten grad), og den tredje
skalaen gikk fra 1 til 5 (1 = aldri; 5 = ofte). Den tredje skalaen hadde ogsa et ekstra
svaralternativ 6 uaktuelt”. Dette alternativet ble héndtert pa tilsvarende méte som 1 MBI-GS,
ved & bli slatt sammen med svaralternativ 1. Eksempel pé et utsagn som er ment & male tidspress
er ”Du har sa mange arbeidsoppgaver at det hindrer deg i1 arbeide effektivt” og et utsagn som er
ment & méle autonomi er ”Du har tilstrekkelig mulighet til & diskutere organiseringen av ditt
eget arbeid”. Reliabilitetsanalysen for tidspress og autonomi viste at Cronbachs alpha var .78 for
tidspress og .79 for autonomi, som er tilfredsstillende for indre konsistens.

Klargjoering av data og statistiske analyser. Data fra undersokelsen ble lagt inn, kodet
og analysert 1 statistikkprogrammet SPSS, versjon 19.0. Vi benyttet 1 hovedsak boken “SPSS
survival manual: a step by step guide to data analysis using SPSS” (Pallant, 2010) som
veiledning for hvordan vi skulle gjennomfere og forsta analysene. I forste omgang ble det laget

en syntaxfil knyttet til datasettet. Syntaxfil er et oppsett over hvilke variabeltransformasjoner og
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hvilke indekser som skal konstrueres, og medfulgte ikke datasettet fra Statistisk Sentralbyra. |
denne filen ble variablene identifisert og fikk nye navn, ledd ble reversert om nedvendig og det
ble laget sumskarer. Det ble ogsa laget standardiserte skarer (z-skérer) som ble brukt i
regresjonsanalysene. Standardiserte skarer brukes nar man benytter interaksjonsvariabler, fordi
uten slik standardisering vil man kunne fa problemer med multikollinearitet mellom
interaksjonsvariablene og de opprinnelige variablene, samt at regresjonsvektene til
hovedeftfektene endrer seg kraftig og kan bli vanskeligere & fortolke (Aarg, 2007).

Missing data. Missing data oppstar ofte nir respondentene har unnveert & svare pa ett
eller flere spersmal i sperreskjema (Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2006). Hair og
kolleger setter ”grensen” pa hva man kan tolerere av missing data til 10 %, og hevder at
manglende data pa under 10 % generelt kan bli ignorert dersom de forekommer tilfeldig 1
datamaterialet (Hair, et al., 2006). Ifelge Tabachnick og Fidell (2007) er missing data under 5 %
1 tilfeldig menster mindre alvorlig, og trenger ikke & bli hindtert fordi de ikke vil pavirke
analysene 1 stor grad. Det ble utfort frekvensanalyser for & underseoke dette, og disse viste at
manglende data i var studie var under begge de overnevnte kravene, og tilfeldig fordelt. Det ble
dermed besluttet a ikke handtere missing data.

Uteliggere. Multippel regresjon er sensitiv til uteliggere, det vil si veldig hoye eller
veldig lave skarer, eller en unik kombinasjon av verdier pa tvers av flere variabler (Hair, et al.,
2006; Pallant, 2010). Univariate uteliggere ble undersegkt, bdde pa sumskérer av skalaene, samt
pa de enkelte spersmal. Vi valgte & fjerne ekstreme uteliggere, da disse kan ha innvirkning pa
regresjonslosningen, og pavirke presisjonen til estimatet av regresjonsvekten (Pallant, 2010;
Tabachnick & Fidell, 2007). Multivariate uteliggere ble identifisert gijennom Mahalanobis
Distance, Cook’s Distance, samt tabellen Casewise Diagnostics 1 regresjonsanalysen. Ut fra
kriteriene 1 Pallant (2010) var verdien til Mahalanobis Distance over ensket verdi. Dette
indikerte at det kunne vare multivariate uteliggere 1 utvalget. Pa den andre siden indikerte ikke
Cook’s Distance eller tabellen Casewise Diagnostics at det var multivariate uteliggere. Pallant
(2010) papeker at Cook’s Distance ikke ber overgéd en maksimumsverdi pa 0,94. I vart utvalg
var det ingen med maksimumsverdi over 0,94. Tabellen Casewise Diagnostics viste ogsa at
antall potensielle uteliggere var pa under 1% som Pallant (2010) har satt som grense for
multivariate uteliggere. Basert pa at utvalget vart ligger innenfor kravene til de to sistnevnte
metodene for & identifisere multivariate uteligger, har vi derfor ikke sett det som nedvendig &
behandle potensielle multivariate uteliggere foresldtt av Mahalanobis Distance.

Skewness og kurtosis. Multippel regresjon baserer seg pa en rekke antakelser om

datamaterialet. Dermed er det viktig & underseke om data bryter med disse antakelsene, for man
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utforer regresjonsanalysene. En av disse antakelsene er at distribusjonen av skérer er
normalfordelt (Hair, et al., 2006; Pallant, 2010). Deskriptive analyser viste at noen av variablene
vi benytter oss av var noe skeivfordelt. Vi valgte likevel a ikke gjore noe med skewness og
kurtosis, da Tabachnick og Fidell (2007) hevder at nar utvalget er stort, vil skewness og kurtosis
ikke ha spesiell innvirkning pa analysene. Dette papeker ogsa Hair et al. (2006) som viser til at
nar utvalget er hoyere enn 200 respondenter vil skewness og kurtosis ha ubetydelig effekt pa
analysene.

Faktoranalyse. Det ble som tidligere nevnt utfert eksplorerende faktoranalyse pé skalaen
som maler mestringsstrategier. En slik analyse brukes for & bestemme antall underliggende
dimensjoner ut fra et sett variabler (Aarg, 2007). Metoden som ble brukt var en prinsipal
komponentanalyse, og det ble anvendt en oblik (oblimin) roteringsmetode som anbefalt av
Pallant (2010). Analysen ble utfert for & underseke hvordan spersmélene knyttet til de ulike
mestringsstrategiene ladet, da vi var usikker pd om det var fem eller seks strategier etter
samtaler med forskerne som hadde jobbet med sperreundersgkelsen. Analysen viste at seks
faktorer 1 datamaterialet hadde en Eigenvalue pé over 1. Kaiser Meyer-Olkin Measure of
Sampling Adequacy viste en verdi pa .86, noe som er hgyere enn den anbefalte verdien pd .6
(Pallant, 2010). Bartlett's Test of Sphericity viste signifikante resultat pa p<0.001, noe som er
godt under grensen til Pallant som anbefaler signifikansniva pa .05 eller lavere. Disse
resultatene indikerer at en seksfaktorstruktur passer bra med data, da disse testene viser hvorvidt
faktorinndelingen kan sees pa som passende for utvalget (Pallant, 2010). Cattells scree-plot viste
pa den andre siden et brudd etter den fjerde faktoren. I folge Aare (2007) regnes faktorer i1 det
bratte partiet som substansielle, mens faktorer i det flate partiet kan regnes som “stoy”. Dermed
indikerte scree-plot fire distinkte faktorer. Faktoranalysen viste ogsé at faktor fem og seks besto
av fa ledd, sammenliknet med de fire andre faktorene. Ved & underseke leddene som inngikk 1
faktor fem og seks viste det seg & veere vanskelig & avgjere hvilke to mestringsstrategier leddene
utgjorde, da leddene innenfor hver faktor sprikte 1 ulike retninger. Faktoranalysen indikerte
dermed at det var mest hensiktsmessig & benytte fire faktorer.

I folge Aare (2007) kan det vaere nyttig & se pa hvilken faktorlgsning som gir mest
teoretisk og begrepsmessig mening for en velger antall faktorer. Da leddene 1 de fire faktorene
ble undersgkt viste det seg at det a sld sammen to av faktorene ville gi mest mening, da begge
kunne sies & male en negativ passiv mestringsstrategi. De to resterende faktorene mélte pa sin
side en positiv aktiv og positiv passiv mestringsstrategi. Basert pa foreliggende argumentasjon,
studiens omfang, og rad fra veileder, ble det besluttet & benytte tre faktorer, der to faktorer fra

den eksplorerende analysen var slatt sammen. For & underseke om vért teoretiske grunnlag for &
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sld sammen de to negative strategiene og beholde de to positive mestringsstrategiene stemte, ble
det utfort en ny ekspolererende faktoranalyse hvor antall faktorer ble satt til & vare tre. Analysen
viste seg & samsvare med var tredeling, og den gav en tydeligere oversikt over hvilke ledd som
ladet péd hvilke faktorer. Tabell A2 i appendiks A viser faktorladning, egenverdi og prosent av
total varians for mestringsstrategiene. Det ble konstruert sumskarer (indekser) basert pa de
delledd som hadde sterk faktorladning pa de nevnte tre faktorer. Vi satt relative strenge krav for
hvor sterkt leddene skulle lade pé faktorene for 4 bli tatt med i1 sumskarene. Grensen for ladning
ble satt til .50 (jfr., Dysvik & Kuvaas, 2008; Osborne & Costello, 2004), mens grensen for
kryssladning ble satt til .35, hvor ledd som krysskorrelerte ikke ble tatt med 1 sumskarene (jfr.,
Dysvik & Kuvaas, 2008; Kiffin-Petersen & Cordery, 2003).

Etter at data var klargjort og de innledendde analysene var utfort, ble det gjort
korrelasjonsanalyser som belyste statistiske sammenhenger mellom de ulike variablene som er
presentert 1 denne studien. For & undersegke direkte- og moderatoreffekt mellom uavhengige og
avhengige variabler har det i studien blitt benyttet multippel regresjonsanalyser.

Etikk

I folge Cozby (2005) er det viktig & vaere bevisst pa respondenters anonymitet.
Undersekelsen som vi benytter oss av har blitt gjennomfert etter lovpalagte regler, samt at SSB
er underlagt kontroll fra Datatilsynet og sitt eget personvernombud. Den Norske Lageforening
fikk kun tilgang til anonymisert data og kunne dermed ikke finne ut identiteten til respondentene
(Wedde, et al., 2004). Vi har ogsé kun fatt tilgang til det anonymiserte datamaterialet. Dermed
er respondentenes anonymitet ivaretatt. Nar en utferer forskning skal man 1 sa liten grad som
mulig utsette respondentene for belastninger. Noen ganger kan det a svare pa sperreskjema vare
en belastning. For eksempel kan visse spermal oppleves ubehagelig & svare pa. Siden vi benytter
oss av et allerede innsamlet materiale, yter vi ikke noen ekstra belastning, siden vi ikke trenger &
gjennomfere en ny undersgkelse.

Moderatoreffekt

En moderator er en kvalitativ eller kvantitativ variabel som pévirker retningen og/eller
styrken til relasjonen mellom en uavhengig og en avhengig variabel (Baron & Kenny, 1986).
Figur 3 viser hvordan en kan underseke moderatoreffekt. Tre ssmmenhenger undersekes; a)
sammenhengen mellom uavhengig og avhengig variabel, b) ssmmenhengen mellom moderator
og avhengig variabel, ¢) ssammenhengen mellom interaksjonsvariabel (uavhengig x moderator
variabel) og avhengig variabel. Sammenheng a) og b) viser direkteeffekt av uavhengig variabel

og moderator. Sammenheng c) mé vare signifikant for & stette moderatorhypotesen.

28



Utbrenthet og mestring 1 et norsk utvalg

Uavhengig variabel \
b

Moderator variabel » Avhengig variabel

c
Uavhengig variabel /

x moderator variabel

Figur 3. Moderatormodell til Baron og Kenny (1986)

Resultater

Fremstillingen av resultatene vil i hovedsak organiseres etter de fem fremsatte hypotesene. Forst
vil det bli redegjort for utbredelsen av utbrenthet i utvalget, og i hvilken grad de tre
mestringsstrategiene brukes av respondentene, vist ved hjelp av frekvensanalyser. Deretter vil
det bli presentert en fremstilling av korrelasjonsanalysen mellom variablene brukt i studien. Til
sist vil resultater fra multippel regresjonsanalyser bli presentert.
Utbredelsen av utbrenthet og bruk av mestringsstrategier

Tabell 1 viser at gjennomsnittsskarene for utmattelsesdimensjonene er; 2,48 for
utmattelse, 2,14 for kynisme og 2,09 for redusert opplevelse av egen profesjonell yteevne pa en
skala fra 1-5. Tabell A3 1 appendiks A viser at hoveddelen av utvalget opplever lite til moderat
grad av utbrenthet. Det ble benyttet en tredeling for a fremstille grad av utbrenthet 1 utvalget.
Skare pa ovre del av skalaen indikerer hoy grad av utbrenthet, skére pa midtre del indikerer
moderat grad, mens skare pa nedre del indikerer lav grad av utbrenthet. Inndelingen er som
folger; lav grad av utmattelse og kynisme = 1-2.40, moderat grad av utmattelse og kynisme =
2,41-3,75 , samt hey grad av utmattelse og kynisme = 3,76-5. For redusert profesjonell yteevne
er skarene folgende; lav grad = 1-2,33, moderat grad = 2,34-3,67, samt hgy grad = 3,68-5.
Maslach et al. (1996) sine retningslinjer for tredeling med grenseverdier pa MBI var ikke mulig
a benytte, da Likert-skalaen 1 vart sperreskjema gar fra 1 ”Stemmer ikke” til 5 ”Stemmer helt”,
mens Likert-skalaen 1 MBI-GS gar fra 0 aldri”, til 7 "hver dag”. Tabell A3 i appendiks A viser
at 9 % av respondentene 1 utvalget opplever hoy eller svaert hoy grad av utmattelse. Videre
opplever 4,2 % hay eller svert hay grad av kynisme, mens 0,4 % opplever hoy eller svert hoy
grad av redusert profesjonell yteevne. Dette viser at respondentene 1 utvalget i storre grad

opplever utmattelse enn kynisme og redusert profesjonell yteevne.
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Av tabell 1 kan en se at gjennomsnittskaren for de tre mestringsstrategiene er; 2,38 for
negativ passiv mestring, 3,22 for positiv passiv mestring og 3,20 for positiv aktiv mestring pa en
skala fra 1-5. Tabell A4 i appendiks A viser frekvensfordelingen for bruk av mestringsstrategier.
Skérene pa mestringsskalaen er blitt inndelt i tre, hvor lite bruk av en mestringsstrategi tilsvarer
skare mellom = 1-2,33, moderat bruk = 2,34-3,67, mens hoy eller svert hgy bruk av en
mestringsstrategi = 3,68-5. Som tabellen viser bruker 3,7 % av respondentene 1 utvalget negativ
passiv mestring 1 hoy eller sveert hoy grad. Videre bruker 18,7 % positiv passiv mestring 1 hay
eller svaert hoy grad, mens 30,4 % bruker positiv aktiv mestring 1 hoy eller svert hoy grad.
Tabellen viser at respondentene bruker de positive mestringsstrategiene 1 storre grad enn den
negative mestringsstrategien.

Korrelasjonsanalyser

I forkant av regresjonsanalysene ble det gjennomfert korrelasjonsanalyser. Disse brukes
for 4 beskrive styrke og retning i1 den linere relasjonen mellom to variabler (Pallant, 2010).
Videre er det ogsa en fordel a benytte korrelasjonsanalyser i1 forkant av regresjonsanalyser, da en
kan undersgke for multikollineraritet (for sterke korrelasjoner), som kan ha betydning for
regresjonsanalysene. Sterkt korrelerte variabler kan gjeore det vanskelig & teste og fortolke
regresjonskoeffisientene (Tabachnick & Fidell, 2007). For eksempel kan det vare vanskelig &
avgjere hvilke uavhengige variabler som faktisk pavirker den avhengige variablen hvis flere
variabler korrelerer sterkt. Pallant (2010) viser til at nivdet pa korrelasjonen ber befinne seg pa
maks .7 for & unngéd multikollinearitet.

Korrelasjonene mellom variablene i var studie ble undersekt ved hjelp av
Pearsons produktmoment-korrelasjon. Dette er den mest brukte formen for bivariat
korrelasjonskoeffisient (Tabachnick & Fidell, 2007). Tabell 1 viser gjennomsnittskare,
standardavvik og interkorrelasjoner mellom variablene som undersegkes i1 foreliggende studie. I
folge Cohen (1988, referert til 1 Pallant, 2010) betraktes korrelasjoner pa .29 eller lavere som
svake korrelasjoner, .30 til .49 som medium korrelasjoner og .50 og heyere som sterke
korrelasjoner. Det kan for ovrig bemerkes at det 1 psykologisk forskning er vanlig a finne svake
til moderate sammenhenger. Dette grunnet at man studerer komplekse sosiale og psykologiske
fenomen (Greer & Mulhern, 2002). Som vist 1 tabell 1 er korrelasjonene 1 var studie fra .57 og
lavere. Korrelasjonene er dermed under de foresltte grenseverdier for multikollineraritet.

Videre viser tabellen at det er interkorrelerte sammenhenger mellom variablene 1 studiet.
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Enkelte korrelasjoner 1 tabellen er av sterre interesse enn andre for var studie. Hypotese 1
omhandler forholdet mellom tidspress og utbrenthet. Derfor er de positive korrelasjonene
mellom tidspress og utbrenthetsdimensjonene av serlig interesse; utmattelse (r = .55, p <.01),
kynisme (r = .23, p <.01), redusert opplevelse av egen profesjonell yteevne (» = .10, p <.01).
Andre interessante korrelasjoner er sammenhengen mellom autonomi og utbrenthet som er
postulert 1 hypotese 2. Resultatene viser en signifikant negativ sammenheng mellom autonomi
og utbrenthetsdimensjonene; utmattelse (» = - .35, p <.01), kynisme (»r = -.26, p <.01), redusert
profesjonell yteevne (r = -.22, p <.01). Hypotese 3 foreslar en sammenheng mellom
mestringsstrategiene og utbrenthet. Korrelasjonene mellom de tre mestringsstrategiene og
utbrenthetsdimensjonene er som folger; det er en positiv sammenheng mellom negativ passiv
mestring og utbrenthetsdimensjonene; utmattelse ( = .44, p <.01), kynisme (= .37, p <.01),
og redusert profesjonell yteevne (r = 27, p <.01). Mellom positiv passiv mestring og de tre
utbrenthetsdimensjonene finner man folgende negative sammenhenger; utmattelse (»r =-.17 , p <
.01), kynisme (r = -.21, p <.01), redusert profesjonell yteevne (» =-.35, p <.01). Det er ogsé
negativ sammenheng mellom positiv aktiv mestring og utbrenthetsdimensjonene; utmattelse (» =
-.15, p <.01), kynisme (» =-.22, p < .01), redusert profesjonell yteevne (r =-.21, p <.01).

Samlet sett kan det sies at resultatene fra korrelasjonsanalysene gir stette til hypotese 1, 2
og 3, fordi det er signifikante korrelasjoner, samt at de positive og negative retningene pa
sammenhengene er i samsvar med hypotesene. Det er imidlertid et behov for & undersgke disse
sammenhengene ved hjelp av regresjonsanalyser, samt undersgke for moderatoreffekt ved slike
analyser, for det kan konkluderes i forhold til de angitte hypoteser.
Regresjonsanalyser

Det har blitt utfert en rekke regresjonsanalyser for & undersgke direkte- og
moderatoreffekter som er beskrevet i de postulerte hypotesene. Resultatene fra analysene vises 1
tabell 2 og 3. Demografivariablene kjonn og alder ble lagt inn som kontrollvariabler i forste
blokk 1 hver regresjonsanalyse. Dette ble gjort for & kontrollere for tredjevariabler og spurigse
sammenhenger (jfr., Aare, 2007). Videre ble regresjonsanalysene gjennomfert som felger; i de
forste regresjonsanalysene ble kravvariabelen tidspress lagt til 1 blokk to, mens 1 de siste
regresjonsanalysene ble ressursvariabelen autonomi lagt til 1 blokk to. De tre
mestringsstrategiene ble lagt til hver for seg 1 blokk tre i de ulike analysene. Til sist ble
interaksjonsvariablene mellom krav- og kontrollvariablene og mestringsstrategiene lagt til hver
for seg 1 blokk fire. De tre utbrenthetsdimensjonene ble satt til & vaere avhengige variabler 1 hver

sine regresjonsanalyser.
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Resultater fra blokk to og tre viser direkteeffekter som tidspress, autonomi og
mestringsstrategiene har pa utbrenthetsdimensjonene. Resultater fra blokk fire 1 tabellene viser
blant annet moderatoreffekten til interaksjonsvariablene. Baron og Kenny (1986) hevder at
moderatoreffekt indikeres ved en signifikant effekt av interaksjonen mellom uavhengig- og
moderatorvariabler, samtidig som man kontrollerer for uavhengig- og moderatorvariabel.
Moderatoreffekten ble derfor undersgkt ved a se pa endring 1 variansen 1
utbrenthetsdimensjonene, samt om det var en signifikant endring i F-verdien (Pallant, 2010), nér
det ble kontrollert for uavhengige- og moderatorvariabler.

Direkteeftekt av kravvariabelen tidspress og mestringsstrategiene pa utbrenthet, samt
moderatoreffekt av mestringsstrategiene presenteres i tabell 2. Videre vises direkteeffekt av
ressursvariabelen autonomi og mestringsstrategiene, samt moderatoreffekt av
mestringsstrategiene i tabell 3. Modell 2 og 3 1 tabellene viser direkteeffekter, mens modell 4
presenterer moderatoreffekt. I hypotesene er det satt som kriterium at det mé eksistere
direkteeffekt og moderatoreffekt pé to av de tre utbrenthetsdimensjonene som males for & kunne
gi stotte for hypotesene, videre ma utmattelse inngd som en av de to utbrenthetsdimensjonene.

Resultatene som blir presentert er betaverdier, R change, F-verdier, samt
signifikansniva. Betaverdier uttrykker 1 folge Aarg (2007) en netto-sammenheng, det vil si
sammenhengen mellom uavhengig og avhengig variabel nar man har justert for effekten av de
andre uavhengige variablene. R? uttrykker hvor stor del av variansen i den avhengige variabelen
som forklares av samtlige uavhengige variabler samtidig. R? change uttrykker endring 1 forklart
varians for hver blokk som legges til regresjonsanalysen. For & signifikansteste R? brukes

variansanalyse som gir en F-verdi og et sett med frihetsgrader (Aare, 2007).
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Direkteeffekt.

Hypotese 1: Sammenhengen mellom krav og utbrenthet. Den forste hypotesen hevder
at det vil vere en direkte positiv ssmmenheng mellom krav (tidspress) og utbrenthet. Modell 2 1
tabell 2 viser tidspress sin direkteeffekt pd utbrenthetsdimensjonene utmattelse, kynisme, og
redusert opplevelse av profesjonell yteevne. Det er resultater fra tre regresjonanalyser som viser
tidspress sin direkteeffekt pa utmattelse, grunnet at de tre mestringsstrategiene ble lagt til i hver
sin regresjonsanalyse. Resultatene fra regresjonsanalysene viser lik verdi for R? change, men F-
verdiene endrer seg noe etter hvilken av de tre mestringsstrategiene som er tatt med i analysen.
Det vil dermed bli rapportert én R? change i1 teksten, mens F-verdiene vil std som fotnoter.
Resultatene viser at tidspress forklarer 30 % av variansen i utmattelse (AR?= .30, p<.001?).
Videre viser den standardiserte betakoeffisienten for tidspress at det er en signifikant positiv
sammenheng mellom tidspress og utmattelse (f = .54, p<.001). Dette betyr at jo heyere tidspress
respondentene opplever, desto heyere grad av utmattelse opplever de. Denne sammenhengen
kan anses & vere relativt sterk. Som tabell 2 videre viser forklarer tidspress 5 % av variansen i
kynisme (AR?= .05, p<.001°). Den standardiserte betakoeffisienten viser at det er en
signifikant positiv sammenheng mellom tidspress og kynisme (f = .23, p<.001). Denne
sammenhengen er ikke like sterk som sammenhengen mellom tidspress og utmattelse. Likevel
indikerer den at jo heyere tidspress respondentene opplever, desto mer kynisme opplever de.
Sammenhengen mellom tidspress og opplevelse av redusert egen profesjonell yteevne er klart
den svakeste ssmmenhengen mellom tidspress og utbrenthetsdimensjonene. Tidspress forklarer
1 % av variansen i redusert profesjonell yteevne (AR?= .01, p<.001*). Det er likevel en
signifikant standardisert betaverdi som viser en positiv sammenheng mellom tidspress og
redusert profesjonell yteevne ( = .10, p<.001.).

Av de overnevnte resultatene ser vi at det er en signifikant positiv sammenheng mellom
tidspress og alle de tre ulike utbrenthetsdimensjonene, noe som gir stette for hypotese 1. Dette
betyr at jo heyere tidspress ansatte har pd en arbeidsplass, jo heyere grad av utbrenthet opplever
de, og da sarlig utmattelse.

Hypotese 2: Sammenhengen mellom ressurser og utbrenthet. Den neste hypotesen

postulerer at det er en direkte negativ sammenheng mellom ressurser (autonomi) og utbrenthet.

2 F change (1,4823) = 2035.91 (negativ passiv mestring), F change (1,4819) = 2034.22 (positiv
passiv mestring), ' change (1,4821) = 2035.07 (positiv aktiv mestring)

3 F change (1,4819) = 273.65 (negativ passiv mestring), F change (1,4815) = 273.42 (positiv
passiv mestring), ' change (1,4817) = 273.54 (positiv aktiv mestring)

* F change (1,4802) = 43.12 (negativ passiv mestring), F change (1,4798) = 43.09 (positiv
passiv mestring), ' change (1,4800) =43.11 (positiv aktiv mestring)
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Tilsvarende som for tidspress har vi ogsa her tre ulike F-verdier for hver rapporterte AR? som vil
bli presentert i fotnoter. Modell 2 1 tabell 3 viser sammenhengen mellom autonomi og
utbrenthetsdimensjonene utmattelse, kynisme og redusert opplevelse av profesjonell yteevne.
Som tabellen viser forklarer autonomi 12 % av variansen i utmattelse (AR?= .12, p<.001°).
Videre viser den standardiserte betakoeffisienten for autonomi at det er en signifikant negativ
sammenheng mellom autonomi og utmattelse ( f = -.35, p<.001). Dette innebarer at jo hoyere
grad av autonomi respondentene opplever pé arbeidsplassen, jo lavere grad av utmattelse
opplever de. I forhold til kynisme forklarer autonomi 7 % av variansen i denne dimensjonen
(AR?= .07, p<.001°), med péfolgende betaverdi pa (8 = -.28, p< .001). Dette vil si at jo heyere
grad av autonomi respondentene opplever, jo lavere grad av kynisme opplever de. Videre
forklarer autonomi 5 % av variansen i redusert profesjonell yteevne (AR = .05, p<.0017). Den
standardiserte betaverdien viser at det er en signifikant negativ sammenheng mellom autonomi
og redusert profesjonell yteevne (5 =-.22, p<.001). Dette tilsier at jo mer autonomi
respondentene opplever, jo lavere grad av redusert profesjonell yteevne opplever de.

Disse overnevnte resultatene viser at det er en signifikant negativ sammenheng mellom
autonomi og de tre utbrenthetsdimensjonene, og gir stette for hypotese 2. Med dette kan vi
utlede at jo heyere autonomi en har pa arbeidsplassen, dess lavere grad av utbrenthet vil en
oppleve.

Hypotese 3: Sammenhengen mellom mestring og utbrenthet. Den tredje hypotesen tar for seg
mestring og utbrenthet, og hevder at det er en direkte positiv ssmmenheng mellom negativ
mestring og utbrenthet, og tilsvarende: en direkte negativ ssmmenheng mellom positiv mestring
og utbrenthet. Direkteeffekt av mestringsstrategier vises under modell 3 1 tabellene 2 og 3. Siden
mestringsstrategiene har blitt satt inn 1 blokken etter tidspress og autonomi 1
regresjonsanalysene, er det dermed to ulike verdier for endring 1 forklart varians, betaverdier,
samt F-verdier, avhengig av om det er tidspress eller autonomi som stér 1 blokken for
mestringsstrategiene. Vi har derfor valgt & rapportere begge resultatene, selv om noen av disse
er tilnermet like.

I tabellene 2 og 3 under modell 3 vises det hvor mye mestringsstrategiene forklarer av de

ulike utbrenthetsdimensjonene ut over tidspress og autonomi. Negativ passiv mestring forklarer

> F change (1,4826) = 652.84 (negativ passiv mestring), F change (1,4822) = 652.30 (positiv
passiv mestring), ' change (1,4824) = 652.57 (positiv aktiv mestring)

® F change (1,4822) = 386.35 (negativ passiv mestring), F change (1,4819) = 386.11 (positiv
passiv mestring), (1,4821) = 386.27 (positiv aktiv mestring)

7 F change (1,4805) = 235.68 (negativ passiv mestring), F change (1,4801) = 235.49 (positiv
passiv mestring), ' change (1,4803) = 235.59 (positiv aktiv mestring)
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11 % (utover tidspress) og 15 % (utover autonomi) av variansen i utmattelse (AR?= .11, F’
change (1,4822) =921.90, AR?= .15, F change (1,4825) =976.88, p<.001). Den standardiserte
betaverdien viser at det er en signifikant positiv sammenheng mellom negativ passiv mestring
og utmattelse tatt 1 betraktning tidspress og autonomi (f = .35, f = .40 p<.001). Dette betyr at jo
mer respondentene bruker en negativ passiv mestringsstrategi, desto mer utmattelse opplever de.
Videre forklarer negativ passiv mestring 11 % (utover tidspress) og 11 % (utover autonomi) av
variansen 1 kynisme (AR?= .11, F change (1,4818) = 652.81, AR?= .11, F change (1,4821) =
670.82, p<.001). Nar autonomi og tidspress er tatt i betraktning, viser den standardiserte
betaverdien en positiv ssammenheng mellom negativ passiv mestring og kynisme (5 = .35, f =
.35 p<.001). Dette inneberer at jo mer respondentene bruker en negativ passiv
mestringsstrategi, desto mer kynisme opplever de. Deretter viser tabellene 2 og 3 at negativ
passiv mestring forklarer 7 % (utover tidspress) og 6 % (utover autonomi) av variansen i
redusert profesjonell yteevne (AR?= .07, F change (1,4801) = 337.41 AR?= .06, F change
(1,4804) = 303.91, p<.001). Negativ passiv mestring har en signifikant positiv sammenheng
med redusert profesjonell yteevne vist ved standardisert beta (f = .26, f = .25 p<.001). Dette
medforer at jo mer respondentene bruker en negativ passiv mestringsstrategi, 1 desto sterre grad
vil de oppleve redusert profesjonell yteevne. Denne sammenhengen er noe svakere enn det vi
ser mellom negativ passiv mestring og dimensjonene utmattelse og kynisme. Oppsummert viser
resultatene at dersom en 1 hgy grad bruker en negativ passiv mestringsstrategi, vil en 1 storre
grad oppleve utbrenthet.

Positiv passiv mestring forklarer 2 % (utover tidspress) og 2 % (utover autonomi) av
variansen i utmattelse (AR? = .02, F' change (1,4818) = 157.97, AR?= .02, F change (1,4821) =
91.30, p<.001). Det vises her en signifikant negativ sammenheng mellom positiv passiv
mestring og utmattelse nar vi har tatt i betraktning tidspress og autonomi (f =-.15, f =-.13 p<
.001). Dette inneberer at gkt bruk av positiv passiv mestring gir lavere grad av utmattelse.
Videre forklarer positiv passiv mestring 4 % (utover tidspress) og 3 % (utover autonomi) av
variansen 1 kynisme (AR?= .04, F change (1,4814) = 210.14, AR?= .03, F change (1,4818) =
165.86, p<.001). Den standardiserte betaverdien viser at det er en signifikant negativ
sammenheng mellom positiv passiv mestring og kynisme tatt 1 betraktning tidspress og
autonomi (f =-.20, f =-.18 p<.001). Dette tilsier at jo mer respondentene bruker en positiv
passiv mestringsstrategi, desto mindre kynisme opplever de. Deretter viser tabellene 2 og 3 at
positiv passiv mestring forklarer 12 % (utover tidspress) og 11 % (utover autonomi) av
variansen i redusert profesjonell yteevne (AR?= .12, F change (1,4797) = 652.00, AR’ = .11, F
change (1,4800) = 593.37 p<.001). Her vises en signifikant negativ sammenheng mellom positiv
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passiv mestring og redusert profesjonell yteevne nar tidspress og autonomi er tatt i betraktning
(p=-35,=-33 p<.001). Betydningen av dette er at jo mer respondentene bruker en positiv
passiv mestringsstrategi, desto mindre redusert profesjonell yteevne opplever de.
Sammenhengen mellom positiv passiv mestring og redusert profesjonell yteevne er betydelig
sterkere enn sammenhengen mellom positiv passiv mestring og de andre
utbrenthetsdimensjonene. Oppsummert viser resultatene at dersom en 1 hey grad bruker en
positiv passiv mestringsstrategi, vil en oppleve lavere grad av utbrenthet.

Positiv aktiv mestring forklarer 2 % (utover tidspress) og 1 % (utover autonomi) av
variansen i utmattelse (AR? = .02, F' change (1,4820) = 133.21, AR?= .01, F change (1,4823) =
72.45, p<.001). Det vises en statistisk signifikant ssmmenheng mellom positiv aktiv mestring og
utmattelse, gjennom standardisert betaverdi, nér tidspress og autonomi er tatt 1 betraktning (f = -
14, f=-.12 p<.001). Dette tilsier at jo mer respondentene bruker en positiv aktiv
mestringsstrategi, desto lavere utmattelse opplever de. Videre forklarer positiv aktiv mestring 4
% (utover tidspress) og 3 % (utover autonomi) av variansen i kynisme (AR?= .04, F' change
(1,4816) =229.75, AR? = .03, F change (1,4820) = 172.40, p<.001). Nér tidspress og autonomi
er tatt 1 betraktning viser standardisert betaverdi en signifikant negativ sammenheng mellom
positiv aktiv mestring og kynisme (5 =-.22, f =-.19 p<.001). Dette betyr at jo mer
respondentene bruker en positiv aktiv mestringsstrategi, desto mindre kynisme opplever de.
Deretter viser tabellene 2 og 3 at positiv aktiv mestring forklarer 5 % (utover tidspress) og 4 %
(utover autonomi) av variansen i redusert profesjonell yteevne (AR? = .05, F' change (1,4799) =
253.85, AR?= .04, F change (1,4802) = 201.16, p<.001). Den standardiserte betaverdien viser at
det er en signifikant negativ sammenheng mellom positiv aktiv mestring og redusert profesjonell
yteevne tatt 1 betraktning tidspress og autonomi (5 =-.23, f =-.21 p<.001). Dette vil si at jo
mer respondentene bruker en positiv aktiv mestringsstrategi, desto lavere grad av redusert
profesjonell yteevne opplever de. Sammenhengen mellom positiv aktiv mestring og redusert
profesjonell yteevne er den sterkeste sammenhengen mellom positiv aktiv mestring og de tre
utbrenthetsdimensjonene. Oppsummert viser resultatene at dersom en 1 hgy grad bruker en
positiv aktiv mestringsstrategi, vil en 1 lavere grad oppleve utbrenthet.

Av resultatene nevnt ovenfor ser vi at det er en direkte positiv sammenheng mellom
negativ passiv mestring og de tre ulike utbrenthetsdimensjonene. Videre er det en direkte
negativ sammenheng mellom de to positive mestringsstrategiene og utbrenthetsdimensjonene.

Disse sammenhengene er signifikante og gir stette for hypotese 3.
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Moderatoreffekt.

Hypotese 4: Mestring som moderator pd sammenhengen mellom krav og utbrenthet.
Hypotese 4 antar at mestringsstrategier modererer forbindelsen mellom krav (tidspress) og
utbrenthet. Som vist 1 tabell 2 under modell 4 er det kun én mestringsstrategi som har en
signifikant moderatoreffekt péd relasjonen mellom krav og utbrenthet. Positiv passiv mestring
modererer relasjonen mellom tidspress og utmattelse (AR?=.001, F' change (1,4817) =9.143,
=-.04, p<.01), samt relasjonen mellom tidspress og kynisme (AR?= .002, F change (1,4813) =
10.95, p =-.05, p<.001). I forhold til kravet som er satt, er det statistiske funn pa utmattelse og
en av de tre utbrenthetsdimensjonene, dermed gir resultatene stette for hypotese 4b, positiv
mestring modererer relasjonen mellom krav og utbrenthet. Interaksjonene vises i figur 4 og 5.
Figurene viser at hvis ansatte bruker positiv passiv mestring i mgte med hoyt tidspress, vil
sammenhengen mellom tidspress pd den ene siden, og utmattelse og kynisme pa den andre,
reduseres noe. Selv om disse moderatoreffektene er signifikante, vil vi fremheve at
interaksjonen kun forklarer 0,1% av utmattelsesdimensjonen og kun 0,2 % av

kynismedimensjonen, med hensyn til gkning 1 forklart varians.

5
4,5
4 _
2
£ 35 -
E —&— Lav positiv passiv
) 37 mestring
25 | --&-- Hoy positiv
’ passiv mestring
2 _
1,5 -
1
Lavt tidspress Hoyt tidspress

Figur 4. Interaksjonseffekten av tidspress og positiv passiv mestring pd utbrenthet
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Figur 5. Interaksjonseffekten av tidspress og positiv passiv mestring pa utbrent

Hypotese 5: Mestring som moderator pd sammenhengen mellom ressurser og
utbrenthet. Hypotese 5 antar at mestringsstrategier modererer relasjonen mellom ressurser
(autonomi) og utbrenthet. I tabell 3 under modell 4 vises to signifikante moderatoreffekter pa
henholdsvis .01 og .001 niva. Negativ passiv mestring moderer relasjonen mellom autonomi og
redusert profesjonell yteevne (AR?=.003, F change (1,4803) = 16.44, = .06, p<.001), og
positiv passiv mestring moderer relasjonen mellom autonomi og utmattelse (AR?=.001, F
change (1,4820) = 6.59, f =-.03, p<.01). I forhold til kravet som er satt, er det ikke statistisk
funn pa to av de tre utbrenthetsdimensjonene for hver av mestringsstrategiene, dermed gir ikke

resultatene stotte for hypotese 5a og b.

Diskusjon

Hensikten med foreliggende studie har vart & underseke forholdet mellom et jobbkrav
(tidspress), en jobbressurs (autonomi), tre personlige ressurser (mestringsstrategier) og
utbrenthet. Det ble undersgkt for direkteeffekter av tidspress, autonomi og tre
mestringsstrategier pa utbrenthet, samt moderatoreffekt av mestringsstrategiene pa
sammenhengen mellom krav- og ressursvariablene pa den ene siden og utbrenthet pa den andre.
Det ble funnet stotte for de postulerte hypotesene knyttet direkteeffekter (hypotese 1-3). Nar det
gjaldt moderatoreffekt viste positiv passiv mestring & moderere forholdet mellom tidspress og
utbrenthet og det ble dermed funnet stotte for hypotese 4b. Videre ble det ikke funnet stotte for

moderatoreffekter postulert ved hypotese 4a, Sa og b. Resultatene indikerer at tidspress og bruk
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av negativ passiv mestring vil kunne fore til okt grad av utbrenthet, mens autonomi og bruk av
positive mestringsstrategier vil kunne forhindre at belastninger forer til utbrenthet. Videre tilsier
resultatene at positiv mestring vil kunne pavirke sammenhengen mellom tidspress og utbrenthet,
mens negativ mestring ikke har en pévirkning pa denne sammenhengen. Resultatene viser ogsa
at hverken negative eller positive mestringsstrategier synes a pavirke sammenhengen mellom
autonomi og utbrenthet.

I de folgende avsnitt vil resultatene diskuteres og knyttes opp mot eksisterende teori og
empiri pé de respektive forskningsfeltene. Diskusjonen vil 1 hovedsak ta for seg utbrenthet som
en helhet, men vil ogsd omfatte de spesifikke utbrenthetsdimensjonene sin sammenheng med
tidspress, autonomi og mestring. Forste del av diskusjonen vil omhandle utbredelsen av
utbrenthet blant norske arbeidstakere. Videre vil diskusjonen bli organisert rundt de
foreliggende hypotesene som det ble funnet stotte for; direkteffekt av tidspress, autonomi og
mestring (hypotese 1-3). Det ble ogsd funnet stotte for hypotese 4b, ved at interaksjonen var
statistisk signifikant. Likevel var moderatoreffekten svart liten sett ut 1 fra Cohen (1988, referert
til 1 Pallant, 2010) sine kriterier og kan dermed sies a ha liten betydning i praksis. P4 bakgrunn
av dette har vi valgt a ikke diskutere denne moderatoreffekten, samt at hypotese 4a, 5a og b ikke
ble funnet stotte for og dermed heller ikke vil bli diskutert. Til slutt vil metodiske styrker og
svakheter ved studien bli diskutert, samt implikasjoner som resultatene har for teori og praksis
og forslag til fremtidig forskning.

Utbredelsen av utbrenthet i et norsk utvalg

Den foreliggende studien indikerer at norske arbeidstakere opplever forholdsvis lite
utbrenthet®. Videre viser resultatene at utmattelse er den dimensjonen som respondentene skarer
heyest pd. Norge er et land som kjennetegnes av lav maktavstand pa arbeidsplassen (Hofstede,
1983), 1 tillegg til at man har en omfattende arbeidsmiljelov og sterke fagforeninger. Dette gjor
at norske arbeidstakere har et sterkt vern pd arbeidsplassen, og mulighet til 4 si ifra om
arbeidsforhold som kan vere uheldige og fore til utbrenthet. Arbeidstakere i Norge har
forholdsvis mye autonomi, noe som bidrar til at de 1 sterre grad kan disponere sine ressurser og
tid som de selv vil. Likevel kan dagens arbeidsliv sies & vaere mer krevende, kanskje spesielt
kognitivt og emosjonelt enn tidligere, som folger av blant annet okt bruk av
informasjonsteknologi og behov for & effektivisere (Dewe, et al., 2010). Faren for & bli utbrent

er dermed muligens storre enn hva som var tilfellet tidligere.

¥ Det papekes at datamaterialet som er benyttet i foreliggende studie er fra 2003, og at
utbrendelsen av utbrenthet kan ha gkt i Norge siden den tid.
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Tidspress sin sammenheng med utbrenthet

Hypotese 1 postulerte at det er en positiv sammenheng mellom jobbkrav (tidspress) og
utbrenthet. I trdd med den fremsatte hypotesen ble det i1 foreliggende studie funnet en direkte
positiv sammenheng mellom tidspress og de tre utbrenthetsdimensjonene. Dette indikerer at
ansatte som opplever hoyt tidspress péd arbeidsplassen, stér 1 storre fare for a bli utbrent.
Schaufeli og Enzmann (1998) fremhever tidspress som en av de viktigste potensielle arsakene til
utbrenthet. Tidligere forskning som har undersekt denne forbindelsen har 1 hovedsak funnet
signifikante sammenhenger mellom tidspress og utmattelse, men ikke mellom tidspress og de to
andre utbrenthetsdimensjonene (Maslach, et al., 2001). For eksempel péviste Skaalvik og
Skaalvik (2009) 1 sin studie av 563 norske lerere at tidspress hadde en signifikant direkteeffekt
pa utmattelse, men ikke pd kynisme og profesjonell yteevne. Pa den andre siden fant Lee og
Ashforth (1996) i1 sin metastudie sammenheng mellom arbeidsmengde og tidspress pa den ene
siden og depersonalisering og personlig yteevne pa den andre, men disse sammenhengene var
betydelig svakere enn sammenhengen til emosjonell utmattelse. Funnene til Lee og Ashforth
kan ses 1 trdd med studien til Baker et al. (2007) hvor tidspress predikerte bade emosjonell
utmattelse og grad av opplevd personlig yteevne. De undersekte imidlertid ikke tidspress sin
forbindelse med depersonalisering. Resultatene fra foreliggende studie gir stette til relasjonen
som JD-R modellen postulerer; jobbkrav predikerer utbrenthet. I modellen fremheves det at
jobbkrav skal ha sterkest sammenheng med utmattelsesdimensjonen, og svakere relasjon til
kynisme og profesjonell yteevne (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti, et al., 2001). Ogsé
Leiter (1993) hevder at jobbkrav i sterst grad er relatert til emosjonell utmattelse. Likevel ma det
papekes at tidspress 1 var studie har signifikant sammenheng med alle utbrenthetsdimensjonene.
Oppsummert viser altsd bade teori og empiri at tidspress er serlig viktig for
utbrenthetsdimensjonen utmattelse, men at det ogséd har betydning for kynisme og redusert
opplevelse av profesjonell yteevne.

Leiter og Maslach (2004) har som nevnt i1 innledningen presentert en modell av
organisasjonskonteksten til utbrenthet som hevder at utbrenthet oppstér som folge av en darlig
match mellom arbeidsplassen og individet. De viser til seks ulike omréder av arbeidslivet hvor
manglende samsvar kan oppsté. Et av disse er arbeidsmengde, der tidspress inngar under dette.
Hoye jobbkrav som individet ikke klarer & handtere vil over tid kunne fore til utbrenthet, og da
serlig utmattelse. Arsaken til dette er i folge Leiter og Maslach at en mé gjore mye pa svart
liten tid, med for fa ressurser. Sett 1 lys av denne modellen vil tidspress som overgar individets
ressurser kunne skape utbrenthet. Leiter og Maslach hevder pa et generelt grunnlag at en

ubalanse mellom organisasjonsfaktorer og individ kan fore til utbrenthet. Cherniss (1980) mener
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ogsé at utbrenthet fordrsakes av en ubalanse mellom individ og organisasjon. Han hevder at hvis
individets forventninger ikke samsvarer med virkeligheten pé arbeidsplassen, vil dette kunne
fore til utbrenthet. For eksempel er det tenkelig at & mete hayere tidspress enn forventet kan fore
til at den ansatte ikke er like godt forberedt og rustet til & handtere et slikt press, noe som kan
fore til at man fortere blir utmattet. Uriktige forventninger kan ogsé bidra til utviklingen av
kyniske holdninger, ved at arbeidssituasjonen ikke er slik en forventet, hvorpa individet kan bli
skuffet og frustert, og som en folge av dette distanserer seg. Individet kan ogséd ha en uriktig
forventning 1 forhold til hvor mye det klarer & yte. Hvis en ikke presterer like bra som en hadde
tenkt og forventet, vil dette kunne pavirke troen pa egen profesjonell yteevne.

En mulig forklaring pd sammenhengen mellom tidspress og utbrenthet, kan vere at
ansatte har svert liten tid til & ta seg pauser 1 lopet av arbeidsdagen. Baker et al. (2007) hevder at
dersom man opplever stort tidspress pa arbeidsplassen, vil dette kunne medfere at en ikke tar
seg tid til pauser. Ansatte kan dermed bli overveldet, i tillegg til at de ikke far mulighet til &
hente seg inn igjen slik at de klarer arbeidsoppgavene. Hvis en slik arbeidssituasjon vedvarer vil
belastningen kunne fore til utbrenthet. Shinn, Rosario, Merch og Chestnut (1984) viser til at
store jobbkrav 1 utgangspunktet ikke er kritisk, men at det er nér en ikke har mulighet til & hente
seg inn igjen eller hvile og gjenvinne balansen, at det vil kunne skape en kronisk belastning.
Med andre ord kan vedvarende haye jobbkrav og belastninger fore til utbrenthet, fordi arbeidet
kan oppleves som et evig jag, hvor en ikke har tid til & reflektere over opplevelser 1
arbeidssituasjonen. Betydningen av at man ikke har tilstrekkelig tid til refleksjon ble undersekt
av Gillespie og Melby (2003) i en studie av ansatte innen medisinske yrker som arbeidet med
akutte nedsituasjoner. Resultatene fra studien indikerte at det & ha liten tid til a reflektere over
hendelser, og liten tid til teambuilding har ssmmenheng med utmattelse.

Rent intuitivt er det forstaelig at tidspress kan fore til okt grad av utmattelse. For a rekke
det en skal, ma den ansatte arbeide raskere og bruke mer krefter og energi, noe som kan fore til
at en blir sliten og utmattet. Men tidspress kan ogsé fere til kynisme og redusert profesjonell
yteevne. Ved hoyt tidspress mé en kanskje utfore arbeidsoppgavene raskere, og en vil dermed
ikke ha mulighet eller krefter til & involvere og engasjere seg i arbeidsoppgavene i like stor grad
som ellers. Dermed kan en begynne & distansere seg og utvikle likegyldighet og kyniske
holdninger. Sammenhengen mellom tidspress og redusert profesjonell yteevne kan belyses ut i
fra sosial sammenlikningsteori. Denne teorien innebarer at man ser pd andre menneskers
prestasjoner og evner, og sammenlikner seg med dette (Festinger, 1954). Overfort til de
undersokte sammenhenger 1 foreliggende studie kan man anta at hvis en ansatt som arbeider

under hoyt tidspress sammenlikner seg med andre kolleger som ikke opplever tidspresset som
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belastende, vil individet kunne fa en oppfatning av at tidspresset er pa et niva det ber tale. Den
ansatte kan ut 1 fra dette tenke at det er en selv som ikke arbeider raskt nok. Slike oppfatninger
kan videre fore til en opplevelse av redusert profesjonell yteevne. Det ber imidlertid nevnes at
dette ogsa kan virke motsatt vei, ved at man sammenlikner seg med kolleger som opplever
tidspresset som svart belastende, og dermed kan fa en gkt opplevelse av yteevne. 1 folge
Schaufeli og Buunk (2003) vil hvorvidt man sammenlikner seg oppover eller nedover, og om
det genererer positive eller negative folelser kunne ha betydning for utbrenthet.

Selv om tidligere forskning og foreliggende studie viser til utbrenthet som en negativ
konsekvens av tidspress, kan en likevel argumentere for at tidspress som falge av stor
arbeidsmengde ikke entydig vil vare negativt. Leiter og Maslach (2004) viser til at
arbeidsmengde og herunder tidspress vil kunne gi den ansatte mulighet til fullt ut & benytte ens
evner og dermed skape effektivitet. I studien til Teuchmann et al. (1999), indikerte funnene at
tidspress har en kurvelineer relasjon med utbrenthethetsdimensjonen utmattelse. Dette studiet
understreker at det er nar jobbkravene blir overveldende store eller for sma, at det skaper en
belastende situasjon for individet. Tidspress er med andre ord ikke noe ensidig positivt eller
negativt. Et annet viktig moment som ber papekes er at den foreliggende studien kun underseoker
sammenhenger, og dermed ikke kan konkludere med hensyn til kausalitet. Dermed kan det vaere
slik at utbrenthet ogsé kan fore til tidspress. For individer som er utbrent kan tidspress oppsta
fordi en ikke klarer & jobbe sa fort som en tidligere har gjort. I slike tilfeller vil individet kunne
komme 1 en negativ sirkel der utbrenthet forer til okt tidspress, som igjen vil kunne gke nivéet
av utbrenthet.

Oppsummert kan man si at resultatene 1 foreliggende studie tilsier at hoyt tidspress pé
arbeidsplassen kan vare en faktor som bidrar til at ansatte opplever utbrenthet. Dette er 1 trad
med tilstedevarelsen av en negativ helseprosess postulert i JD-R modellen (Bakker &
Demerouti, 2007; Demerouti, et al., 2001). Resultatene kan ogsa forklares ut 1 fra en ubalanse
som foreslatt av Leiter og Maslach (2004), hvor indivdet opplever et hagyere tidspress en det kan
handtere, og dermed stér 1 fare for & bli utbrent.

Autonomi sin sammenheng med utbrenthet

Hypotese 2 fremsatte at det er en negativ sammenheng mellom ressurser (autonomi) og
utbrenthet. Den foreliggende studien fant i trdd med denne hypotesen at det er en negativ
sammenheng mellom autonomi og de tre utbrenthetsdimensjonene, noe som indikerer at ansatte
som har mye autonomi pé arbeidsplassen vil oppleve lavere grad av utbrenthet. Tidligere
forskning som har undersgkt sammenhengen mellom autonomi og utbrenthet har 1 hovedsak gitt

statte for at autonomi har en direkte effekt pa utbrenthet. I en longitudinell studie med 466
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respondenter fant Maslach og Leiter (2008) signifikant korrelasjon mellom kontroll pa
arbeidsplassen og utbrenthet. Peeters og Rutte (2005) fant 1 sin studie av larere korrelasjon
mellom autonomi og emosjonell utmattelse, samt personlig yteevne. De fant ogsé at autonomi
hadde en direkteeffekt pa redusert personlig yteevne, men ikke pa utmattelse. Biissing og Glaser
(2000) fant ikke direkteeffekt av autonomi pd hverken emosjonell utmattelse eller
depersonalisering. Skaalvik og Skaalvik (2009) fant pa den andre siden 1 sin studie av norske
leerere at autonomi predikerte bdde utmattelse, kynisme og redusert profesjonell yteevne. En
signifikant direkteeffekt fant ogsa Xanthopoulou et al. (2007) der autonomi predikerte
utmattelse og kynisme. De undersokte imidlertid ikke redusert profesjonell yteevne. Som antatt i
JD-R modellen (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti, et al., 2001) viser resultatene fra
foreliggende studie at jobbressurser som autonomi kan vere viktige for & forebygge utbrenthet. |
folge Leiter (1993) er ressurser i storst grad relatert til enten utbrenthetsdimensjonen
depersonalisering eller personlig yteevne. Demerouti et al. (2001) mener at mangel pa ressurser i
starst grad vil pavirke depersonalisering, kjennetegnet av mental tilbaketrekking og nedsatt
engasjement. P4 den andre siden hevder Maslach et al. (2001) at mangel pa ressurser 1 storst
grad vil pavirke opplevelsen av egen profesjonell yteevne. Foreliggende studie finner 1
motsetning til antakelsene til Leiter (1993), Demerouti et al. (2001) og Maslach et al. (2001), at
jobbressursen autonomi er sterkere relatert til utmattelse enn kynisme og profesjonell yteevne.
Metastudiet til Lee og Ashforth (1996) fant i likhet med vare resultater at bade krav og
ressurser, herunder autonomi, hadde sterkere sammenheng med emosjonell utmattelse enn med
de to andre utbrenthetsdimensjonene.

En sentral teori som omhandler autonomi er selvdetermineringsteorien (SDT) til Deci og
Ryan (2000). Den forutsetter at mennesket har tre grunnleggende behov; autonomi, tilherighet
og kompetanse. Tilfredsstillelse av disse behovene skaper en mulighet for individet til & kunne
vokse og aktualisere dets potensial, 1 tillegg til at det kan forhindre nedsatt helse og maladaptiv
fungering, som utbrenthet kan vare et eksempel pd. Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte,
og Lens (2008) undersgkte sammenhengen mellom ulike jobbkarakteristika og utbrenthet. De
fant at tilfredsstillelse av de psykologiske behovene postulert av Deci og Ryan (2000) fungerte
som en mediator mellom jobbressursen autonomi, og utmattelse. Som vist 1 studien til Van den
Broeck et al. (2008) kan SDT bidra til & forklare hvorfor mangel pa autonomi har sammenheng
med hey grad av utbrenthet. I folge Ryan og Deci (2000) kan det a ikke fa tilfredstilt behovet for
autonomi ogsa fore til fremmedgjering. Videre kan det underminere indre motivasjon og gjore
at ansatte mister initiativ. Bdde fremmedgjering og mangel pd indre motivasjon kan knyttes til

kynisme og ekt distanse til arbeidet.
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En annen tilnerming og forklaring pa hvorfor autonomi kan bidra til lavt nivd av
utbrenthet er Leiter og Maslach (2004) sin modell av organisasjonskonteksten til utbrenthet. Et
av omradene som modellen omtaler er kontroll pa arbeidsplassen, og dette kan sies & vare
tilsvarende vért begrep autonomi. Leiter og Maslach hevder at kontroll er viktig for at den
ansatte kan ha tilstrekkelig autoritet over eget arbeid, og ha mulighet til & forme arbeidsmiljoet
pa en slik médte at det er 1 samsvar med egne verdier. Dersom man ikke opplever tilstrekkelig
kontroll vil dette kunne fore til gkt grad av utbrenthet (Leiter & Maslach, 2004). Cherniss
(1980) fremhever ogsa viktigheten av autonomi, og papeker at en ubalanse mellom individets
forventninger om autonomi og den faktiske frihetsgraden man meter pa arbeidsplassen kan vare
en drsak til utbrenthet, for eksempel ved at det settes relativt strenge regler for hvordan arbeidet
skal utfores.

COR-teorien (Hobfoll & Freedy, 1993) kan bidra til & gi en forstdelse av hvorfor
autonomi som jobbressurs har ssmmenheng med lavt niva av utbrenthet. Teorien antar at stress
utlases som folge av at ressurser trues eller tapes, og at dette over tid kan fore til utbrenthet
(Hobfoll & Freedy, 1993). Ansatte med en stor ressursbase vil mest sannsynlig bade kunne mote
jobbkrav og beskytte seg selv fra at ressursene en har brukes opp (Lee & Ashforth, 1996). P&
den andre siden vil ansatte som har begrensede ressurser kunne oppleve stress 1 mote med
jobbkrav, som over tid kan resultere i utbrenthet (Crawford, LePine, & Rich, 2010). I folge
Hobfoll og Freedy (1993) bidrar autonomi til at mennesker kan bruke de ressursene de har
tilgjengelig for & hindtere faktorer som utloser stress. Ansatte med autonomi har altsd 1 sterre
grad mulighet til & kunne handtere stressorer pd arbeidsplassen, i stedet for kun & métte
akseptere forholdene slik de er. Det har ogsa blitt foreslatt at autonomi ut over det & vare en
ressurs 1 seg selv, ogsa kan bidra til & gi sterre valgmulighet 1 forhold til valg av andre ressurser
en ensker & benytte for & redusere stress (Bakker, et al., 2005; Karasek, 1979). For eksempel kan
ansatte velge den mestringsstrategien de synes er mest passende for situasjonen (Shirom, et al.,
2006). Dette blir ogsa fremhevet av Cherniss (1980) som sier at hvis individet har lav grad av
autonomi vil fa eller ingen problemlesningsstrategier bli brukt, fordi det ikke har tilstrekkelig
mulighet til & hdndtere situasjonen.

Mennesker med mye autonomi har sterre mulighet til 4 tilrettelegge arbeidet pa en méte
som ikke forarsaker stress. Gjennom for eksempel & bestemme arbeidstempo og rekkefolge pa
arbeidsoppgaver, kan den ansatte sette grenser og agenda for arbeidsdagen slik at arbeidet foles
mindre belastende. Det kan tenkes at det & kunne arbeide 1 eget tempo uten en foreliggende
tidsfrist bidrar til 4 unngé overbelastninger og stress som kan fore til okt utmattelse. Det er ogsa

fordelaktig & ha mulighet til & prioritere de arbeidsoppgaver som haster, slik at en slipper a gjore
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mindre viktige arbeidsoppgaver forst. Pa en slik mate vil arbeidsdagen bli mer effektiv, og
kravene som stilles kan kanskje virke mindre overveldende for ansatte. I folge Skaalvik og
Skaalvik (2009) kan det & ha mulighet til & strukturere arbeidsoppgavene slik en selv ensker og
ser pa som effektivt, bidra til & unnga frustrasjon og kynisme. Dette kan ses i ssmmenheng med
Leiter og Maslach (2004) som hevder at kontroll, ved at ansatte 1 stor grad kan velge fritt deres
handlinger, kan fore til okt tilfredshet og tilherighet til arbeidsplassen. I falge Hackman og
Oldham (1976) kan autonomi bidra til & skape et godt grunnlag for indre motivasjon ved at man
foler et personlig ansvar for bade suksess og nederlag pa jobben. Hvis individet er indre
motivert vil det kunne medfere en storre involvering i arbeidet, noe som kanskje kan bidra til &
forhindre kynisme. Videre kan autonomi bidra til at individet fir gjennomfert arbeidsoppgavene
pa en effektiv méte, som kan veaere viktig for & oppna gode prestasjoner. Det a oke egne
prestasjoner vil videre kunne ha en positiv effekt pa opplevelsen av egen profesjonell yteevne.
Leiter og Maslach (2004) papeker at troen pa egen yteevne har vanskelig for & oppsta nar ansatte
foler seg hindret av strukturelle rammer eller av mennesker over seg med makt og innflytelse.
Et annet moment ved autonomi som kan knyttes til funnene i den foreliggende studien
er at ansatte har mulighet til & diskutere organiseringen av deres arbeid og kan uteve innflytelse
pa avgjerelser som gjelder deres egen arbeidsplan. Dette medferer en storre mulighet til a si ifra
til leder om uheldige stressorer i arbeidssituasjonen, noe som kan bidra til en endret
arbeidssituasjon, med pafelgende lavere stress og utbrenthet. Sterre innvolvering fra
arbeidstakerens side vil kunne hindre utviklingen av kyniske holdninger. Det & bli tatt pa alvor
og involvert 1 beslutninger kan ogsé vere et signal pa hvordan leder oppfatter den ansattes
kompetanse og bidra til 4 styrke den ansattes tro pa egen yteevne. Aktiv deltakelse i
beslutningstaking har konsistent vist seg & vaere assosiert med okt opplevelse av egen yteevne,
og lavt nivd av utmattelse (jfr., Cherniss, 1980; Lee & Ashforth, 1993; Leiter, 1992).
Oppsummert kan man si at autonomi bidrar til at ansatte opplever lavere grad av
utbrenthet. Dette er 1 trdd med JD-R modellen som postulerer en negativ relasjon mellom
autonomi og utbrenthet (jfr., Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti, et al., 2001). Funnene 1
foreliggende studie samsvarer likevel ikke helt med modellens antakelser fordi vare resultater
viser en sterkere sammenheng mellom autonomi og utmattelse, enn med kynisme og opplevelse
av egen redusert profesjonell yteevne. Behovet for autonomi har av SDT (Deci & Ryan, 2000)
blitt foresldtt som viktig for menneskets helse og velvere. Leiter og Maslach (2004) fremhever
ogsa ngdvendigheten av autonomi, da de ser mangel pa autonomi som en sentral og utlasende

faktor 1 forhold til utbrenthet. Autonomi er en viktig ressurs for individet pa arbeidsplassen, da
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denne jobbkvaliteten er forbundet med friheten til & benytte andre ressurser (jfr., Hobfoll &
Freedy, 1993, og deres COR teori).
Negativ mestring sin sammenheng med utbrenthet

Hypotese 3 postulere blant annet at det er en positiv sammenheng mellom negativ
mestring og utbrenthet. I trdd med denne hypotesen fant foreliggende studie en positiv
sammenheng mellom negativ mestring og de tre utbrenthetsdimensjonene. Dette betyr at ansatte
som 1 stor grad bruker en negativ mestringsstrategi, som for eksempel det & dagdremme, vil
oppleve okt grad av utbrenthet. Det finnes en rekke studier som har undersekt ulike negative
mestringsstrategier og deres betydning for utbrenthet. Pa grunn av at det er fa studier som
benytter samme navn og operasjonalisering pa mestringsstrategiene som foreliggende studie, har
vi her valgt & sammenlikne vare funn med studier som har undersegkt lignende
mestringsstrategier. Var variabel negativ passiv mestring er sammensatt av strategiene
virkelighetsflukt og selvbebreidelse. Dermed vil studier som blant annet har undersokt
selvkritikk, distansering, tilbaketrekking, aksept og ensketenkning bli brukt som
sammenlikningsgrunnlag.

Tidligere studier har funnet statte for en positiv direkteeffekt av negativ mestring pa
utbrenthet. Strategier som virkelighetflukt og selvbebreidelse innebaerer & forholde seg passivt
til faktorer og situasjoner som utlogser stress. Ved & ikke handtere den utlesende drsaken vil
opplevelsen av stress over tid kunne bli en kronisk belastning og fere til utbrenthet. I likhet med
vare funn fant Anderson (2000) i sin studie av 151 ansatte 1 barnevernet at mestringsstrategier
som selvkritikk, ensketenkning og sosial tilbaketrekking predikerte utbrenthet. Videre fant
Pienaar og Willemse (2008) blant annet at ansatte som brukte strategier som det a trekke seg
tilbake og unngd den stressende situasjonen i sterre grad opplevde utbrenthet. I denne
sammenheng kan ogsé studien til Brown og O’Brien (1998) trekkes frem. De fant at
mestringsstrategier som involverer & mentalt fjerne seg fra den stressende situasjonen var
relatert til bade utmattelse og kynisme. Dette kommer av at individet vil fole mangel pd energi
og at dets ressurser er oppbrukt. Yavas og Babakus (2011) fant en tilsvarende sammenheng i sin
studie av 530 bankansatte. Resultatene viste at det & holde folelsene for seg selv hadde en
sammenheng med emosjonell utmattelse og depersonalisering, og videre at det & ikke la andre
far vite hvor ille det er hadde en sammenheng med utmattelse.

Basert pd COR- teorien til Hobfoll og Freedy (1993) kan utbrenthet betraktes som et
resultat av en spiral der individet taper ressurser. I falge Shirom, Melamed, Toker, Berliner, og
Shapira (2005) vil mennesker hindtere og forseke a redusere pavirkningen av stress gjennom a

spare energi. For a kunne spare energi forseker individet & lose den stressende situasjonen
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gjennom & benytte ytterligere ressurser, som for eksempel stressmestring. Hvis en slik innsats
ikke er effektiv vil det istedenfor kunne tappe individet for energi og ressurser, og dermed bidra
til utbrenthet (Shirom, et al., 2005). Overfort til vér studie er det dermed rimelig 4 anta at hvis
individet benytter negative passive mestringsressurser som det & distansere seg eller kritisere seg
selv, vil en slik méte & hdndtere stress pd mest sannsynlig fore til ytterligere energitap. Dette vil
kunne fore til at en mé investere ytterligere ressurser i et forsek pa a redusere stressoren, og som
et resultat kan individet bli utbrent.

En forklaring p4 sammenhengen mellom negativ passiv mestring og utbrenthet kan vere
at det som utleser stress ikke blir hdndtert og dermed vil belastningen vedvare og over tid fore
til at den ansatte blir utbrent. Ved & bruke virkelighetsflukt som mestringsstrategi vil individet
trekke seg tilbake og praove & distrahere seg slik at en ikke tenker pa stressoren. Dette kan ha en
midlertidig stressreduserende effekt, men siden situasjonen forblir uendret vil den for eller
senere kunne bli en belastning som ferer til utbrenthet (Lemaire & Wallace, 2010). For
eksempel viste de longitudinelle studiene til Holahan, Moos, Holahan, Brennan, og Schutte
(2005) og Carmona, Buunk, Peird, Rodriguez, og Bravo (2006) at en unngéende
mestringsstrategi var assosiert med ekt grad av utbrenthet over tid. Negativ passiv mestring 1
form av selvbebreidelse medforer, 1 likhet med virkelighetsflukt, heller ikke hdndtering av de
omstendighetene som utleser stress. Ved kun a fokusere pd hva en har gjort galt i en situasjon,
vil ikke individet rette fokuset fremover pd hvordan det skal redusere stressbelastningen.
Jeanneau og Armelius (2000) fant 1 sin studie stette for at et selvbilde preget av at en kritiserer
seg selv var assosiert med utbrenthet, spesielt emosjonell utmattelse. P4 den andre siden kan en
selvsagt hevde at selvkritikk kan bidra til at en lerer av sine feil, og dermed vil kunne héndtere
stressende situasjoner annerledes og bedre neste gang. Dette forutsetter imidlertid at individet
beveger seg fra en selvkritisk vurdering og over til akkomodasjon og problemlesende strategier.

Et annet moment ved negativ passiv mestring som kan forklare funnene 1 foreliggende
studie er at i mete med stressende situasjoner kan ensketenkning og selvbebreidelse skape en
ubalanse mellom virkeligheten pa arbeidsplassen og individets forventninger. I folge Meier
(1983) kan et monster av uriktige forventninger til arbeidssituasjonen fore til utbrenthet. Studien
til Devereoux, Hastings, Noone, Firth og Totsika (2009) viste at ansatte som brukte
ensketenkning opplevde utmattelse. @nsketenkning kan fore til at en ikke far akseptert
situasjonen slik den er eller handtert den pa en fordelaktig mate. Dermed vil en forbli i en
ubalanse mellom forventninger og virkeligheten, fremfor a forseke & handtere det som utlaser

stress.
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Selv om vér studie undersegker relasjonen mellom negativ passiv mestring og utbrenthet
med utgangpunkt 1 at en slik mestringsstrategi vil kunne fore til okt grad av utbrenthet, kan det
tenkes at retningen pé relasjonen ogsa kan ga motsatt vei. For eksempel hevder Maslach et al.
(2001) at mennesker som er utbrent mestrer stressende hendelser pa en passiv og defensiv mate.
Kanskje er det slik at mennesker som er utbrent i sterre grad begynner & bruke negativ passiv
mestring fordi de ikke har krefter til & benyttes seg av mer problemlosende strategier. De kan da
komme inn 1 en negativ spiral lik den som postuleres i COR-teorien. I felge Riolli og Savicki
(2003) kan stress og utbrenthet bidra til tap av ressurser, som betyr at ansatte i lavere grad kan
std 1 mot nye stressorer. De vil dermed veare mottagelige for utbrenthet, og andre stressrelaterte
problem. Dette antar ogsd Schaufeli og Enzmann (1998) i sin integrerende utbrenthetsmodell
hvor de postulerer en tapsspiral der fa mestringsressurser forer til dyfunksjonelle mater 4 mestre
pa, som videre forer til utbrenthet, som igjen forer til feerre mestringsressurser.

Oppsummert viser resultatene fra foreliggende studie at individer som bruker negativ
passiv mestring stér 1 fare for & oppleve okt grad av utbrenthet. Basert pA COR-teorien (Hobfoll
& Freedy, 1993) kan dette forklares med at man kommer inn i en negativ tapsspiral og at en slik
form for mestring ikke bidrar til at en kommer seg ut av denne spiralen. Ved a trekke seg tilbake
og kritisere seg selv vil individet ikke fa hindtert situasjonen, og over tid vil belastningen
dermed kunne fore til utbrenthet.

Positiv mestring sin sammenheng med utbrenthet

Hypotese 3 postulerte blant annet en negativ sammenheng mellom positiv mestring og
utbrenthet. Resultatene i var studie bekrefter hypotese 3, da vi fant en negativ relasjon mellom
positiv mestring og de tre utbrenthetsdimensjonene. Dette innebarer at ansatte som bruker
positive mestringsstrategier vil ha lavere risiko for & bli utbrent. Hypotese 3 omfatter to positive
mestringsstrategier; positiv passiv mestring og positiv aktiv mestring, og disse
mestringsstrategiene vil videre bli diskutert hver for seg i forhold til utbrenthet. Arsaken til dette
er at pa tross av at begge mestringsstrategiene er positive, er de samtidig ulike, da positiv passiv
mestring 1 hovedsak kan sies & vare passiv fordi responsen er kognitiv og intrapersonlig, mens
positiv aktiv mestring inneberer a utfore en aktiv handling og er interpersonlig.

Positiv passiv mestring. Positiv passiv mestring innebarer en positiv tankegang der en
blant annet ser muligheter for & vokse som menneske og komme styrket ut av situasjonen. En
slik strategi kan betegnes som akkomodasjon, positiv omfortolkning, kognitiv omfortolkning og
aksept, slik det er operasjonalisert i var studie. Studier som har undersegkt strategier som
innberer slik form for mestring vil bli trukket frem. Sasaki, Kitaoka-Higashiguchi, Morikawa

og Nakagawa (2009) fant at bruk av kognitiv omfortolkning for & mestre stress korrelerte med
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kynisme og profesjonell yteevne. Dette gjalt bade for kvinner og menn. Videre fant de at en slik
mestringsstrategi ogsa hadde en signifikant sammenheng med utmattelse for kvinner, men ikke
for menn. Den foreliggende studien fant sammenheng mellom positiv passiv mestring og alle
utbrenthetsdimensjonene, men det var likevel klart sterkest sammenheng med profesjonell
yteevne. Andre studier som har undersgkt tilsvarende mestringsstrategier som positiv passiv
mestring har 1 hovedsak kun funnet en sammenheng med opplevelse av profesjonell yteevne, og
ikke med utmattelse og kynisme. Et eksempel pé dette er Brown og O’Brien (1998) sin studie av
ansatte pa krisesentre, som viste at positiv omfortolkning hadde en signifikant ssmmenheng med
okt opplevelse av profesjonell yteevne. En slik forbindelse fant ogsé Doolittle (2007), der bade
positiv omfortolkning og aksept kun hadde en signifikant sammenheng med okt opplevelse av
profesjonell yteevne, og ikke med de to andre utbrenthetsdimensjonene. Studiene til Storm og
Rothmann (2003) og Pienaar og Willemse (2008) hadde liknende funn, der resultatene viste en
sammenheng mellom akkomodasjon og ekt opplevelse av personlig yteevne.

Som en mulig forklaring pd hvorfor positiv passiv mestring har sammenheng med lav
grad av utbrenthet, kan COR-teorien (Hobfoll & Freedy, 1993), som ogsa tidligere har blitt
trukket frem, diskuteres. Hobfoll og Shirom (2001) hevder at mennesker som har ressurser vil
kunne mestre en stressende situasjon bedre enn de som ikke har tilsvarende ressurser. I tillegg
vil de kunne nyttegjore seg av ressurser de allerede har for & vinne ytterligere ressurser. For var
studie vil en slik forklaring indikere at positiv passiv mestring kan bidra til 4 unngd utviklingen
av utbrenthet, samtidig som det 1 tillegg til & forhindre negative konsekvenser, ogsa kan medfere
positive virkninger for individet. Hvis en ansatt er i en situasjon som utlgser stress og tap av
energi kan positiv passiv mestring bidra til & redusere stressopplevelsen. Dette vil kunne
medfore at individet ikke trenger a investere ytterligere ressurser, og dermed heller konservere
eller bevare ressurser det allerede har. P4 denne maten hindrer en videre tap og unngér 4 komme
1 en tapsspiral.

En mulig forklaring p& hvorfor positiv passiv mestring har en sammenheng med lavt
niva av utbrenthet kan vare at en slik mestringsstrategi bidrar til & endre betydningen individet
legger 1 en stressor eller en situasjon som utlgser stress. Hvis det som utleser stress 1 hovedsak er
krav en kan forvente og som en ma akseptere pa arbeidsplassen, eller noe en ikke har mulighet
til & kontrollere og handtere, vil det vaere hensiktmessig & benytte en positiv passiv
mestringsstrategi. P4 denne maten kan individet redusere sine egne stressreaksjoner og dermed
vil det ikke utvikle seg til en belastning som over tid kan fore til utbrenthet. I tillegg til & kunne
endre betydningen til stressoren, kan positiv passiv mestring bidra til 4 justere ansattes

forventninger til virkeligheten pa arbeidsplassen, slik at man unngér en slik ubalanse som Meier
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(1983) hevder kan fore til utbrenthet. Positiv passiv mestring kan med andre ord bidra til at ens
forventninger er mer i trdd med virkeligheten en meter pé arbeidsplassen.

I folge Folkman og Moskowitz (2004) opptrer mestringsstrategier ofte sammen, og det er
dermed ikke usannsynlig at positiv passiv mestring ogsa kan bidra til & fasilitere
problemlasning. Positiv passiv mestring inneberer a tenke positivt og se muligheter for lering.
Denne mestringsformen kan fore til gkt fleksibilitet hos den ansatte, noe som gjer det lettere &
lete etter lasninger, og & se muligheter fremfor & vere fastlast 1 et negativt tankemenster en ikke
kommer ut av. Gjennom positiv passiv mestring kan den ansatte utforske hvilke muligheter en
har gjennom eksempelvis & vurdere ulike handlingsalternativ, og hvordan en kan héndtere det
som utleser stress. Som folger av dette er det tenkelig at stressbelastningen vil reduseres og ikke
fore til utbrenthet.

Oppsummert kan den negative relasjonen vi ser mellom en positiv passiv
mestringsstrategi og utbrenthet forklares pa ulike mater. I sammenheng med COR teorien
(Hobfoll & Freedy, 1993) kan positiv passiv mestring ses pa som en ressurs som vil vaere nyttig
for 4 unngé en tapsspiral. Videre vil en slik form for mestring kunne bidra til & endre den
oppfatningen en har av stressoren, eller bidra til justere ens forventninger slik at de stemmer
bedre overens med virkeligheten.

Positiv aktiv mestring. En positiv aktiv mestringsstrategi slik det er operasjonalisert 1
foreliggende studie kan betegnes som det a sgke sosial stette, og innebarer blant annet
handlinger som & snakke med noen om hvordan en har det, samt sgke rdd hos noen som star en
ner eller kan gjore noe med situasjonen. Det finnes en rekke studier som har undersekt
sammenhengen mellom det & sgke stotte som en mestringsstrategi og utbrenthet. I en studie av
818 sykepleiere 1 Ser-Afrika fant Van der Colff og Rothmann (2009) at det & soke emosjonell og
sosial stette var negativt assosiert med utmattelse og opplevelse av redusert profesjonell
yteevne. Studien til Lemaire og Wallace (2010) viste at det & snakke med kolleger og ektefelle
hadde en negativ sammenheng med hey grad av emosjonell utmattelse. Pa den andre siden kan
det nevnes at studien til Sasaki et al. (2009) viste at kjennsforskjeller kan spille en rolle i
hvorvidt det & soke stotte har sammenheng med de ulike utbrenthetsdimensjonene. De fant i sin
studie at det & soke emosjonell stotte hadde sammenheng med gkt utmattelse, men ogsa okt
opplevelse av profesjonell yteevne for kvinner. En slik sammenheng ble ikke funnet for menn.
Ut 1 fra disse studiene som er blitt presentert ser man at det & sgke stotte 1 hovedsak har negativ
sammenheng med utbrenthet. Dette samsvarer med funnene i1 den foreliggende studie der positiv

aktiv mestring viste seg 4 ha en sammenheng med lavere grad av utbrenthet.
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COR-teorien til Hobfoll og Freedy (1993) kan forklare noe av arsaken til at positiv aktiv
mestring er gunstig 1 forhold til utbrenthet. Hobfoll og Shirom (2001) hevder at sosial stette er
en viktig kilde til ressurser som kan vere positive for individets hdndtering av stressende
situasjoner. Ved positiv aktiv mestring vil individet sgke stotte og motta hjelp eller rdd, som kan
vare nyttig ved handteringen av situasjonen som utleser stress. Pa denne méten vil en komme
inn 1 en positiv spiral, der man kan oppna ytterligere ressurser. Dermed unngar individet at
stressreaksjonen blir vedvarende og forer til utbrentet. En annen forklaring pa utbrenthet som
tidligere har blitt nevnt er Leiter og Maslach (2004) sin modell av en ubalanse mellom
organisasjonen og individet. Et av omrddene som Leiter og Maslach beskriver er fellesskap, som
omfatter den generelle kvaliteten av sosiale interaksjoner pa arbeidsplassen, og som ogsa
inkluderer sosial statte. I folge Leiter og Maslach har studier vist at stette fra leder er konsistent
assosiert med lite utmattelse fordi leder kan pavirke de ansattes arbeidsmengde, og at stotte fra
kolleger er nermere knyttet opplevelse av egne prestasjoner og yteevne. Dette viser at det &
benytte positiv aktiv mestring ved & sgke stotte hos andre er viktig for & hindre at en blir utbrent.

Ansatte som bruker positiv aktiv mestring kan motta forskjellige former for stotte. House
(1981) skiller mellom fire ulike typer stotte som man kan motta; instrumentell stotte,
informasjonsstette, vurderingsstette, og emosjonell stotte. Disse fire formene for sosial stette er
representert 1 sparreskjemaet som foreliggende studie benytter seg av. Instrumentell stotte kan
vaere viktig 1 mete med stress fordi individet kan motta praktisk hjelp for & handtere stressoren.
Yavas og Babakus (2011) fant i sin studie at stette fra leder og det & snakke med noen som kan
gjore noe med situasjonen hadde negativ sammenheng med alle utbrenthetsdimensjonene.
Dersom en ansatte sgker statte hos leder eller fagforening kan det & soke stotte 1 seg selv utlase
en handtering av en arbeidsrelatert stressor, noe som kan lette belastningen den ansatte opplever.
Veiledning og informasjon kan ogsa tenkes & ha en stressreduserende effekt som kan forhindre
utviklingen av utbrenthet. Yavas og Babakus fant at det & snakke med noen for & finne mer ut
om situasjonen hadde sammenheng med lav grad av depersonalisering og ekt personlig yteevne.
Dersom man far slik stette kan en i tips og rad til hvordan en kan hindtere det som utleser
stress, som videre kan fasilitere til problemlesning der individet fir handtert stressoren.
Veiledning kan ogsé bidra til & gi individet nye perspektiv pa problemet og hvordan det kan
loses. Emosjonell stotte kan serge for at en opplever forstéelse i en vanskelig situasjon, og at
individet far stotte og trost.

Oppsummert kan positiv aktiv mestring sin sammenheng med utbrenthet blant annet
forklares med utgangspunkt i COR teorien (Hobfoll & Freedy, 1993), som hevder at sosial stotte

er en viktig ressurs som kan bidra til at en positiv ressursspiral utvikler seg. Leiter og Maslach
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(2004) fremhever viktigheten av a oppleve fellesskap og stette fra leder og kolleger for a4 unngé
a bli utbrent.
Metodiske styrker og svakheter

Styrker. Det kan trekkes frem ulike styrker ved foreliggende studie. En av styrkene er at
undersekelsen er basert pa et stort utvalg (N=5022). I tillegg har det i undersekelsen blitt
benyttet et randomisert utvalg blant atte yrkesgrupper (Wedde, et al., 2004), som gjor at
respondentene er tilfeldig valgt innenfor de ulike yrkene. Det at sperreskjema er distribuert til
ulike yrkesgrupper stér i kontrast til mye av forskningen pa utbrenthet, hvor man 1 stor grad har
undersekt en bestemt yrkesgruppe, og i hovedsak yrkesgrupper som har mye kontakt med
mennesker. Ved & inkludere flere yrkesgrupper far man en bredere forstaelse for
utbrenthetsfenomenet. Det er ogsa fa studier som tidligere har undersgkt sammenhenger mellom
jobbkrav, jobbressurser, mestringsstrategier og utbrenthet 1 en norsk kontekst. Et stort og
randomisert utvalg bidrar til at funnene kan sies & vare representative for de undersokte
yrkesgruppene i Norge. Tallmaterialet som studien benytter seg av er samlet inn 1 2003, noe som
gjor at nivd av utbrenthet 1 det norske arbeidslivet kan ha endret seg siden undersgkelsen ble
gjennomfert. Samtidig er det mindre grunn til & tro at ssmmenhengen mellom mestring og
utbrenthet har endret seg nevneverdig i lapet av de siste ti arene. Grunnet at det er denne
sammenhengen som er fokuset til oppgaven vil det etter vart syn ikke ha stor betydning for
foreliggende studie at tallmaterialet nermer seg ti 4r.

En annen styrke ved studien kan vere at de tre utbrenthetsdimensjonene har blitt
undersokt hver for seg, fremfor & benytte én felles utbrenthetsvariabel. Dette er i samsvar med
Maslach et al. (2001) som argumenterer for at de tre sentrale komponentene 1 utbrenthet ikke
ber slaes sammen til €n enkeltstiende dimensjon, grunnet kompleksiteten til utbrenthet. At
studien ogsa har undersgkt moderatoreffekter fremfor kun & undersegke direkteeffekter kan ogsa
forstées som en styrke. Sammen med kombinasjonen av indvid- og organisasjonsfaktorer kan
dette ha bidratt til & gi et rikere bilde av utbrenthetsprosessen. Videre er det en styrke at studien
har kontrollert for demografivariabler, da kjenn og alder har vist seg & kunne pavirke grad av
utbrenthet (Maslach, et al., 2001). Det har ogsa vist seg at kjonn kan pévirke i1 hvilken grad
mestringsstrategier bidrar til 4 redusere utbrenthet (Gonzéalez-Morales, et al., 2010). Ved &
kontrollere for alder og kjenn unngir man at disse kunne vert mulige spurigse tredjevariabler og
representert alternative forklaringer pa de funn som har blitt avdekket.

Svakheter.

Svakheter ved madleinstrumentene. Foreliggende studie har ogsd svakheter som ber

poengteres. Ved a benytte sperreskjema baseres funnene pa respondentenes subjektive
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opplevelser og erfaringer, og man har dermed ikke objektive mal pa fenomenene som
undersekes. Det er derfor viktig at spersmaélene er konkrete og presise, for & unnga at de kan
tolkes ulikt av respondentene. Vi oppdaget i sperreskjema som ble benyttet i studien at en av
svarkategoriene 1 MBI-GS skalaen kunne tolkes ulikt. Forskerne som utarbeidet sperreskjema til
Leageforeningens undersekelse hadde lagt til en ekstra svarkategori 6 “uaktuelt”. Slik
spersmélene var formulert kunne denne kategorien for eksempel tolkes som at en ikke ensker a
svare pa spersmalet, eller at pastanden ikke stemmer. [ samrdd med veileder fant vi det mest
sannsynlig at respondentene som hadde svart uaktuelt, mente at pdstanden ikke stemte, og
kategori 6 ble dermed slatt sammen med kategori 1 1 sumskaren, altsa at “uaktuelt” og “stemmer
ikke” ble vurdert som & vaere en felles kategori. Likevel kan dette vare et usikkerhetsmoment,
da vi ikke vet om alle respondentene mente dette.

Demerouti et al. (2001) hevder at MBI-GS skalaen har samme problem som den
originale MBI versjonen, nemlig at spersmélene 1 hver subskala er formulert i samme retning.
Det vil si at alle spersmélene knyttet til utmattelse og kynisme er formulert negativt, mens alle
spersmélene knyttet til profesjonell yteevne er formulert positivt. I felge Demerouti og kolleger
vil en slik skala, sett fra et psykometrisk synspunkt, gke sjansen for en kunstig faktorlesning der
positivt og negativt formulerte spersmal vil danne hver sine klynger. Dette er ogsa en kritikk
som Demerouti og Nachreiner (1996) og Lee og Ashforth (1990) har rettet mot MBI. En fordel
ved & formulere spersmél innenfor samme subskala bade positivt og negativt, er at en lettere kan
oppdage respons-sett.

En annen mulig svakhet kan relateres til médleinstrumentet for mestringsstrategiene.
Skalaen for mestring ble sagt av forskerne som gjennomferte undersgkelsen for Den Norske
Leageforening & male blant annet mestringsstrategien problemfokusert handlingsstrategi som en
av flere mestringsstrategier. Faktoranalyse av de foreliggende data avdekket at spersmélene som
er ment & vaere forbundet med denne strategien ladet pa to ulike faktorer i stedet for én. Det ble
derfor besluttet 4 ikke benytte denne strategien i undersekelsen. Problemfokusert mestring er en
av de mest studerte mestringsstrategiene pa feltet, og fremstér dermed som sentral og viktig a
undersoke. Ved 4 ikke ha denne strategien kan vi ha gatt glipp av informasjon som kunne vert
nyttig for studien. I tillegg kan man ikke 1 like stor grad sammenlikne funnene med andre studier
pa mestring, da disse i hovedsak benytter seg av inndelingen problemfokusert versus
emosjonsfokusert mestring. En annen mulig svakhet knyttet mestringsstrategiene er inndelingen
1 negativ og positiv mestring. En slik inndeling kan virke intuitivt riktig ndr en ser hva disse
mestringsstrategiene innebarer, men den viser ogsa en forutinntatt holdning med hensyn til

hvorvidt en form for mestring er potensielt gunstig eller ikke. Dette samsvarer ikke med en
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oppfatningen om at mestringsstrategier sin effekt ogsa kan veare avhengig av situasjonen en stér
ovenfor.

Sporreskjemametodens begrensninger. Siden foreliggende studie er basert pa
selvrapporterte sparreskjema, ber det nevnes noen vanlige svakheter ved denne metodologien.
En svakhet ved bruk av sperreskjema er at respondentene kan ha svart ut i fra sosial
enskverdighet. Dette innebarer at man svarer 1 trdd med sosiale normer, eller pa en méte som
man tror tilfredsstiller forskernes forventninger. I folge Nederhof (1985) er sosial enskverdighet
en av de vanligste feilkildene som pavirker validiteten til sperreundersgkelser. A svare sosialt
enskverdig trenger ikke nedvendigvis & bety at respondentene lyver, da dette kan foreckomme
uten at respondentene er klar over det selv (Langdridge, 2004). For vér studie kan dermed
forekomme en underrapportering av utbrenthet og negativ passiv mestring, samt en
overrapportering av positive mestringsstrategier. [ folge Karasek et al. (1998) har mennesker
som opplever mye stress en hayere tendens til & ikke fullfere undersekelser. I var studie kan
dette bety at respondenter som enten har veldig hoyt tidspress eller 1 stor grad opplever & vaere
utbrent, har valgt & ikke svare pa undersokelsen som ble sendt ut, og at vi dermed har gétt glipp
av verdifull informasjon.

Selv om sperreskjemametoden har sine begrensninger, s kan den likevel gi valid
informasjon om respondentenes opplevelser av bade tidspress, autonomi, mestringsstrategier og
utbrenthet. Spesielt bruk av mestringsstrategier knyttet til kognisjon kan vare vanskelig 4 male
pa en annen mate enn ved sperreskjema. For eksempel vil bruk av mestringsstrategier som
selvbebreidelse eller akkomodasjon vare vanskelige 4 undersoke péd annet vis enn 4 sperre
ansatte. Utbrenthet kan ogsé vaere vanskelig & objektivt underseke, spesielt dimensjonene
kynisme og redusert profesjonell yteevne som angar respondentenes tanker, holdninger og
folelser.

Begrensninger ved tverrsnittstudie. En svakhet ved 4 bruke studie basert pd tverrsnitt er
at man ikke kan konkludere angéende kausalitet pa de undersgkte sammenhengene. Aarg (2007)
hevder likevel at tverrsnittanalyser kan kaste lys over arsaks-virkningsforhold.
Regresjonsanalyser kan vise hvordan en variabel A predikerer variabel B, og dermed bidra til &
belyse, men ikke fullt ut forklare spersmalet om kausalitet (Aarg, 2007). Likevel mé forskeren
avgjere hva som er den mest riktige eller sannsynlige kausalrekkefelgen, uavhengig av
regresjonsanalysen. Basert pé tidligere forskning og teori er utbrenthet ansett som avhengig
variabel i forholdet mellom jobbkrav, ressurser, og mestringsstrategier (se f.eks., Ben-Zur &
Michael, 2007; Hu & Cheng, 2010; Lee & Ashforth, 1996; Schaufeli & Enzmann, 1998). Det

kan likevel tenkes at mennesker som er utbrent oftere vil begynne a bruke negative
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mestringsstrategier fordi de ikke har overskudd til noe annet, og at de vil oppleve okt tidspress
fordi de ikke arbeider like fort som de gjorde for de ble utbrent. Dette medferer at variablene 1
studiet bdde kan vaere forlapere og konsekvenser av utbrenthet, og vi kan dermed ikke
konkludere angéende kausalitet. Det er kun ved eksperiment man kan trekke sikre slutninger om
kausalitet, men longitudinelle studier kan belyse arsak-virkningsforholdet i storre grad enn
tverrsnitt. Ved & ha repeterte malinger over tid kan en 4 et tydeligere bilde av kausalitet, noe
som oppfelgingen av undersegkelsen 1 2005 med et nytt maletidspunkt kunne bidratt med. Data
som vi sgkte og fikk tilgang til giennom SSB var kun ferste del av undersegkelsen, som ble
innsamlet 1 2003. Vi ansé det imidlertid som en for omfattende oppgave pa mastergradsniva a
matte forholde seg ogsa til de longituinelle data, dvs. ogsé inkludere data som ble innsamlet i
2005.

Implikasjoner for teori og praksis

Funnene 1 vér studie kan ha bade teoretiske og praktiske implikasjoner, som vil belyses 1
det folgende. Selv om nyere utbrenthetslitteratur foreslér at utbrenthet er et resultat av bade
individ- og organisasjonfaktorer, er mye av forskningen rettet mot enten den ene eller den andre
av disse faktorene. Et viktig teoretisk bidrag ved den foreliggende studien er dermed
kombinasjonen av individ- og organisasjonsfaktorer. Ved & undersgke individressurser som
mestringsstrategier, 1 sammenheng med jobbkrav og jobbressurer, bidrar foreliggende studie
med informasjon knyttet til det & inkludere individfaktorer 1 JD-R modellen. Videre forskning pa
en slik inkludering har tidligere blitt foreslatt av Demerouti og Bakker (2011). Et annet viktig
bidrag til forskningen, er at vér studie har undersgkt utbrenthet og mestring 1 en norsk setting.
Den er en av relativt fa norske studier som har studert utbrenthet og mestring blant flere
yrkesgrupper, 1 stedet for en spesiell yrkesgruppe.

I forhold til praksis kan var studie bidra med informasjon 1 forhold til hvordan en kan
forebygge utbrenthet pa arbeidsplassen. A holde tidspress under et forsvarlig niva, samt legge til
rette for gkt autonomi kan vare nyttig i denne sammenhengen. Det kan ogséd vare viktig &
undervise og trene ansatte pa a bruke mestringsstrategier som innebarer a se muligheter og det
positive 1 stressende situasjoner, samt & soke stotte. P4 denne maten kan man redusere
forekomsten av utbrenthet, og videre forhindre nedsatt produktivitet og okt sykefravaer. Maslach
(2003) papeker at intervensjoner knyttet til utbrenthet 1 hovedsak har en individsentrert
tilnerming. Hun hevder at slike tiln@erminger er paradoksale fordi forskere har funnet at
situasjons- og organisasjonsfaktorer spiller en viktigere rolle for utbrenthet enn individfaktorer.
Funnene fra foreliggende studie indikerer at intervensjoner rettet mot bade individ- og

organisasjonsfaktorer vil vere det mest hensiktsmessige for a redusere forekomsten av
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utbrenthet pa arbeidsplassen. Dette er 1 trdd med funnene til Awa, Plaumann og Walter (2010),
som 1 sin gjennomgang av intervensjonsprogrammer fant at over lengre tid hadde
kombinasjonen av person- og organisasjonsrettede intervensjoner mer varig effekt enn kun
personfokuserte intervensjoner.
Fremtidig forskning

Pé tross av at utbrenthet er et fagfelt som har blitt mye utforsket, er det fremdeles
omrader hvor en trenger videre forskning. For potensielt & kunne fi et enda klarere bilde av
hvordan individkarakteristikker og organisasjonsfaktorer pavirker utbrenthet, ber fremtidig
forskning 1 sterre grad fokusere pa samspillet mellom slike faktorer. Videre kan fremtidig
forskning undersgke hvorvidt det forekommer treveis-interaksjoner mellom mestringsstrategier,
og henholdsvis jobbkrav eller jobbressurser, som kan pavirke utbrenthet. I var studie har
mestringsstrategiene blitt malt som generell mestring som brukes pa tvers av situasjoner. Dewe
et al. (1993) viser til at innen forskning pa mestring er det en tendens til at en maler
mestringsstil (mestringstrategier som brukes uavhengig av situasjonskarakteristikker), men
diskuterer som om man maler mestringsatferd (mestringsstrategier som brukes avhengig av
situasjonerkarakteristikker). Siden mye av forskningen har vert pa mestring som brukes
uavhengig av situasjonen individet er 1, vil det for fremtidig forskning kunne vere interessant &
underseke hvorvidt ansatte benytter ulike mestringsstrategier avhengig av hvilken situasjon de
star ovenfor, og hva slags betydning dette har for utviklingen av utbrenthet. I folge Folkman og
Moskowitz (2004) vil forskjellige mestringsstrategier ofte brukes samtidig. Dermed kan det
vare interessant & undersgke hvordan mestringsstrategier kan kombineres for & handtere stress,
og hvilken betydning dette har for utbrenthet. Selv om det stadig utferes flere longitudinelle
studier knyttet utbrenthet og mestring, trenger man fortsatt mer kunnskap om hvordan utbrenthet
utvikler seg over tid, spesielt sett i sammenheng med jobbkrav, jobbressurser, samt

mestringsstrategier.

Konklusjon
Formalet med denne masteroppgaven har vert & undersgke hvordan jobbkrav som tidspress,
jobbressurser som autonomi og individressurser som mestringsstrategier er relatert til utbrenthet.
Det ble funnet stotte for alle de foreslatte direkteeffektene, ved at bade tidspress, autonomi og
mestringsstrategier hadde sammenheng med utbrenthet. I tillegg ble det funnet statte for
moderatoreffekt av positiv passiv mestring pd sammenhengen mellom tidspress og utbrenthet.
Det ble ikke funnet stotte for de andre postulerte moderatoreffektene. Et bidrag fra vér studie

kan vere at den har undersekt et komplekst bilde av utbrenthetsprosessen ved & inkludere bade
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krav og ressurser, samtidig som den har kombinert individ- og organisasjonsfaktorer. Ved & ikke
kun inkludere faktorer som fremmer utbrenthet, men og faktorer som kan forhindre utbrenthet,
bidrar studien ogsd med en positiv vinkling, da den innbefatter et ressursperspektiv. I forhold til
praksis indikerer funn fra studien at intervensjoner ber rettes mot bade individ og organisasjon.
P& denne maten kan man bidra til et bedre arbeidsmiljo for ansatte, samtidig som bedrifter kan

redusere utgifter 1 forbindelse med sykefravar eller lavere produktivitet.
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Utbrenthet og mestring 1 et norsk utvalg

Appendiks A
Tabell Al.
Demografikarakteristika ved respondentene (N= 5022)

Karakteristika n %
Kjonn
Kvinne 2547 50,7
Mann 2475 493
Alder
17-30 751 15,0
31-45 2341 46,6
46-60 1664 33,1
61-77 266 55,3
Tabell A2.

Prinsipal komponentanalyse for mestringsstrategiene. Faktorladning, egenverdi og prosent av

total varians (N=5022)

Faktorladning
Item/ledd Negativ passiv Positiv Positiv
mestring passiv aktiv

mestring  mestring

Jeg skulle gnske jeg var .68
sterkere mer optimistisk og
hadde mer krefter

Jeg onsker jeg kunne .66
forandre méten min & fele pa

Jeg klandrer meg selv .65
Jeg onsker at situasjonen .64

skulle bli borte eller pa et
eller annet vis gé over av seg
selv

Jeg dagdremmer eller tenker .63
meg inn i en bedre tid eller et
bedre sted enn den/der jeg er

na

Jeg haper det vil skje et 57
under

Jeg har fantasier eller ensker 57
om hvordan det skal ga til

slutt

Jeg kritiserer eller sier til 55

meg selv hva jeg burde gjort

Jeg forsgker & fa det bedre 54
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Utbrenthet og mestring 1 et norsk utvalg

ved & spise, drikker, royke,
ta medisiner eller lignende

Jeg unngér 4 vaere sammen
med andre mennesker

Jeg nekter & tro det har hendt
Jeg sover mer enn vanlig

Jeg prover a se det positive i
det hele

Jeg tenker at jeg kommer
sterkere og bedre rustet ut av
hendelsen enn jeg gikk inn i
den

Jeg forsgker & ikke brenne
alle broer, men la flere
muligheter st dpne

Jeg gjor en forandring slik at
det vil ga bra til slutt

Jeg forandrer meg, eller
vokser som menneske pé en
god maéte

Jeg godtar folelsene mine,
men forseker & unnga at de
virker for mye inn pa andre
ting

Jeg forandrer noe ved meg

selv sé jeg takler situasjonen
bedre

Jeg prover & innga en slags
avtale eller en overenskomst
for & fa noe positivt ut av
situasjonen

Jeg forsegker a la vaere &
handle overilt, eller folge
min forste innskytelse

Jeg legger en handlingsplan,
og folger den

Jeg innser at jeg selv har
skapt problemer

Jeg godtar det som er det
nest beste, 1 forhold til det
jeg egentlig hadde ensket

Jeg snakker med noen om
hvordan jeg har det

Jeg sper en slektning eller en
venn jeg respekterer om rad

Jeg forsgker & holde

47

43
42

57

57

57

54

S3

S3

52

S1

49

44

32

.30

-.31

=71

-.65

.62
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Utbrenthet og mestring 1 et norsk utvalg

folelsene mine for meg selv

Jeg snakker med noen som -.58
kan gjere noe med problemet
Jeg lar ikke andre fa vite .39 .55
hvor ille det er
Jeg far hjelp av fagfolk -.40
Egenverdi 4.64 3.99 1.89
% av forklart varians 15.48 13.29 6.29
Tabell A3.
Frekvensanalyse av utbrenthetsdimensjonene (N= 5022)
Grad N %
Utmattelse
Ingen eller lite 2644 53,1
Moderat 1883 37,8
Heay eller svart 449 9,0
hoy
Kynisme
Ingen eller lite 3452 69,4
Moderat 1308 26,3
Heay eller sveart 211 4,2
hoy
Redusert profesjonell
yteevne
Ingen eller lite 3751 75,7
Moderat 1182 23,5
Hoy eller svert 20 0,4

hoy
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Tabell A4.

Frekvensanalyse av mestringsstrategiene (N= 5022)

Utbrenthet og mestring 1 et norsk utvalg

Grad N %
Negativ passiv mestring
Ingen eller liten 2308 49,4
Moderat 2188 43,6
Hoy eller svert 75 3,7
hoy
Positiv passiv mestring
Ingen eller liten 294 5,9
Moderat 3728 75,3
Hoy eller svert 926 18,7
hoy
Positiv aktiv mestring
Ingen eller liten 728 14,7
Moderat 2714 54,9
Hoy eller svert 1506 30,4

hoy

71



Sperreskjema for undersekelsen

Appendiks B

Utbrenthet og mestring 1 et norsk utvalg

72



Vedlegg 1
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YRKE OG ARBEIDSTID

Utvalget i denne undersgkelsen er trukket fra Statistisk sentralbyras yrkesregister, men fordi registeret
kan inneholde feil, gnsker vi likevel & sparre deg om yrket ditt.

1. Hvilket yrke har du:

2. Hva gar arbeidet ditt i hovedsak ut pa:

3. Arbeider du i privat eller offentlig virksomhet?

1 O Privat

2 LI Offentlig

4. Hva er din avtalte arbeidstid i gjennomsnitt per uke? timer
5. Hva er din faktiske arbeidstid i gjennomsnitt per uke? timer
6. Dersom du har mindre enn 100% stilling, skyldes det:

1 [ Omsorgsoppgaver

2 [ For stor arbeidsbyrde ved full stilling

3 [] Helsemessige arsaker

4 [ Kombinasjon med uferetrygd

5 [ Annet

TIDSPRESS OG DIN INNFLYTELSE PA DIN ARBEIDSSITUASJON

7. Hender det at du har s& mye a gjore at arbeidssituasjonen din blir oppjaget og masete, og i tilfelle hvor ofte?
1 [ Sjelden eller aldri

2 [ 1 perioder, men ikke daglig

3 [ Daglig, mindre enn halvparten av arbeidstiden

4 [ Daglig, mer enn halvparten av arbeidstiden

8. | hvilken grad kan du selv bestemme ditt arbeidstempo?

1 O 1hoy grad
2 [ 1noen grad
3 [ lliten grad

9. I hvilken grad kan du vanligvis selv bestemme eller planlegge rekkefalgen i dine arbeidsoppgaver
i lopet av dagen?

1 [ Ihoygrad
2 [ Inoen grad
3 [ lliten grad
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10. Angi hvor ofte du synes at
(Sett ett kryss pa hver linje)

Aldri Sjelden Iblant Ganske ofte Ofte Uaktuelt

2 3 4 5 6
1 du har tilstrekkelig mulighet til & diskutere organiseringen av ditt

©CLAMDBIA. ..., N O N RSO I OO I RO I SO I
2  du hartilstrekkelig innflytelse pa avgjorelser som gjelder din arbeidsplan...[1......[1......... ... ... ]
3 du har s& mye innflytelse pa arbeidet ditt at du kan utsette saker

som var planlagt, f.eks. nar du far for mye & gjore...........ccceeeeverveenne. O..... ... O....0....... O..... L]
4 duarbeider under et uakseptabelt arbeidspress............eevveeiieiiiiiiiinnnnns ... ... I ... S ]
5 du har sa mange arbeidsoppgaver at det hindrer deg i a

ArbEIde EffEKHIVE.........evevceeeeeceeeeeeeceeee ettt O..... O...... O...0d...d ... ]

6  duhar problemer med & kunne gjore spesielle oppgaver uten & bli forstyrret....L1......L1........ O L]
7  du har mulighet for pa kort varsel & ta deg fri eller avspasere

enhalvellerenheldag........c.oeeeiiiiiiiiiii e ... ... L. ... ... O

11. I hvilken grad stemmer folgende utsagn for ditt forhold til overordnete
Sett ett kryss pa hver linje

Stemmer Stemmer Stemmer Stemmer Stemmer
ikke ganske darlig delvis ganske godt helt Uaktuelt

1 Jeg har mulighet til & snakke med min naermeste 1 2 3 4 5 6

overordnete om vanskeligheter i arbeidet..................cccue.e..... [ I [ O O L]
2 Jeg far den oppmuntring og stette jeg trenger av

min naermeste oVerordnete............ooocueeeeiiieeeeniieee e I I P I PO O, | I 1
3 Min naermeste overordnete pleier a informere

meg om forandringer av betydning for arbeidet mitt................] [ I O, [ ... Cd
4 Min naermeste overordnete har samme syn som

meg pa hva min kompetanse bestari..............ccccccveveennn.n.n [ [ S O........... O........... 0. [
5 Min nzermeste overordnete legger til rette for at

jeg skal kunne utvikle megijobben........c...occociiiiinnniil I I S I ... ... ]

12. Anerkjennelse av arbeidsinnsats. | hvilken grad opplever du at falgende utsagn stemmer for deg?
Sett ett kryss pa hver linje

Stemmer Stemmer Stemmer Stemmer Stemmer
ikke ganske darlig delvis ganske godt helt Uaktuelt

1 2 3 4 5 6

1 Der jeg arbeider har ledelsen store muligheter for

& belgnne god arbeidsinnsats............c..ccccveeeevereereeverenenn. ... | I ... ... ... L]
2 Jeg far ofte ros og anerkjennelse fra mine overordnete...... 1........... O | I O | | I Cd
3 Jeg far ofte ros og anerkjennelse fra kolleger og

arbeidskamerater..........oooooeeioiiiiii i (I | [ (I I O
4 Jeg far ofte ros og anerkjennelse fra andre som jeg har med

&gjore i jobben (kunder, klienter, elever, samarbeidspartnere, etc/1............. I | I I Cd
5 Jeg synes lgnnen min star i rimelig forhold til mitt

ansvar og innsats pajobbenD ............ I I I . [
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TILKNYTNING TIL ARBEIDET

13. 1 hvilken grad stemmer beskrivelsene nedenfor med dine egne opplevelser den siste maneden?

Sett ett kryss pa hver linje

Stemmer Stemmer Stemmer Stemmer Stemmer
ikke ganske darlig delvis ganske godt helt Uaktuelt

1 2 3 4 5 6

1 Jeg foler at arbeidet tammer meg folelsesmessig................... (I [ I | ... H
2 Jegfaler meg full av kraft og energi.........ccccccevevviiiiiiiiiiieennnnn. [ [ I I I [
3 Jeg faler meg sliten nér jeg star opp om morgenen og

vetat jeg Ma pa jobb........cceeiiiioiiiiiecee e I [ I | [, O
4 Jeg foler at jeg har positiv innflytelse pa andre menneskers

liv gjennom det jeg gjarijobben........ccccccciiiiiiiiiiiiiii, (I SO | I | [ O
5 Jeg foler meg oppbrukt nar arbeidsdagen er over...................] [ . [ (I ... O
6 Jeg synes ikke jeg strekker meg for langt for & klare

Kravene i JODDEN. ...........cccvcuiiiierieciceeeecteeeeeee e, ... | I ... | ... [
7 Jeg foler meg frustrertijobben.............ccccoeveveicceveeeeeeenne, ... [ ... ... ... [l
8 Jeg far ikke brukt ressursene mine sa godt som jeg

BUFAE 1 JODDEN. ..o I | I ... [ ......] []
9 Jeg har gjort mye som er verdt innsatsen i denne jobben.......L1............. [ O (I ... C.......... L]

Stemmer Stemmer Stemmer Stemmer Stemmer
ikke ganske darlig delvis ganske godt helt Uaktuelt
1 2 3 4 5 6

10 Jeg foler meg utbrent i denne jobben.............cooc.oeveerevvecerserrnenen. I I ... 1. ] L]
11 Jeg foler meg som regel kvikk og opplagt i jobben.................. | O........... O........ ... C......... O
12 Jeg far ikke utrettet stort i denne jobben.............ccccccuveuenennee. 0. [ L. C........... ... O
13 Det som fgr var utfordrende i jobben er nd mest en plage....... M. (I I | ... [
14 Jeg foler at jeg ikke orker stor mer i denne jobben.................. | I | (I [ H
15 | jobben har jeg en god folelse av & veere til nytte.................... ... [ ... | ... O
16 Jeg har som regel overskudd til fritidssysler nar jeg

kommer hjem etter endt arbeidsdag...........cccevververeereerieienenne. O............ [ I R C........... ... []
17 Jeg foler at mye av det jeg gjar i jobben er ganske bortkastet.[1........... | I O O........ O..... 0. O]
18 Jeg foler ikke at jeg arbeider for hardt i jobben........................ I (I [ [ ... H

Stemmer Stemmer Stemmer Stemmer Stemmer
ikke ganske darlig delvis ganske godt helt Uaktuelt

1 2 3 4 5 6

19 Det er en god balanse mellom de kreftene jeg investerer i
arbeidet og de jeg investerer i livet for @vrig..........c.cccovurereenene. O [ P I O O.......... [
20 Det er virkelig stressende for meg & jobbe hele dagen.............. [ [ I [ — I O
21 Jeg loser problemer som oppstar pa jobben pé en effektiv mate.[l...........] I (I [, ... O
22 Jeg synes jeg bidrar effektivt til & lose bedriftens oppgaver.....[............ I S | (I I [
23 Jeg er mindre interessert i jobben n& enn da jeg begynte iden...[............ [ [ [ ... [
24 Etter hvert er jeg blitt mindre entusiastisk nar det gjelder jobben..L1............ ... C.......... Cl.......... ... L]
25 Jeg synes jeg gjar en god jobb............cccovevevrcurieeeeereeeenan | O (I ... (I I A
26 Jeg foler meg opplaftet nar jeg far til noe pa jobben.....................] I SRR N N oY oY I o
27 Jeg vil bare gjore jobben min og ikke noe mer......................... [ IS [ ... | ... [d
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Spgrsmal om TILKNYTNING TIL ARBEIDET fortsetter:

I hvilken grad stemmer beskrivelsene nedenfor med dine egne opplevelser den siste maneden?

Sett ett kryss pa hver linje
Stemmer Stemmer Stemmer Stemmer Stemmer
ikke ganske darlig delvis ganske godt helt Uaktuelt

28 Det hender stadig oftere at jeg snakker nedsettende 1 ? ’ * ° °

OM JODDEN. ...ttt [ ... | I ... [o.......... [
29  Jeg trenger mer tid na enn tidligere for & hente

meg inn etter JObbeN...........ccoeveeiieieciee e ... [ (I | I (O ... [
30  Jegklarer belastninger i arbeidet mitt bra....................... [ (I (I I I [
3l | det siste har jeg arbeidet stadig mer mekanisk og

tenkt mindre gjennom oppgavene...............ccccceeveueenen... 0. ... ... [ ... [l
32  Jeg ser pé jobben min som en utfordring........................ [ (I [ ... ... Ll
33  Med tiden har jeg mistet den dype interessen for

arbeidet Mitt...........cocoovevieeeeecee e (I [, | Ll [, []
34  Avogtil byr arbeidsoppgavene meg rett og slettimot...[1........... (I I [ (I [
35  Jeg kan ikke tenke meg noe annet yrke enn mitt eget....L1............ [ ... O [ SO L]
36  Jegharglede av arbeidet jeg Qj@r.........ccccveverrreerernanne. Cl.......... | O | Cl........... ... L]
37  Jobben min engasjerer Meg.........ccocevveeeeeeaeseseseennenes O [ O........... 0. [ S [

SOSIAL DELTAKELSE

14. Hvor ofte har du kontakt med slekt eller venner som du ikke bor sammen med?
Sett ett kryss

1 [ Sjeldnere enn en gang i aret

2 [ En eller flere ganger i aret, men ikke hver maned
3 [ Omtrent hver maned, men ikke hver uke

4 [ Omtrent hver uke, men ikke daglig

5 [] Flere ganger i uka eller daglig

15. Har du noen personer du kan snakke helt fortrolig med?
1 O Nei

2 [ Ja,en

3 [ Ja, flere

ULIKE HELSEPLAGER

16. Har du i lopet av den siste maneden vzert plaget av:
Sett ett kryss pa hver linje

Ikke Litt Ganske mye Veldig mye

plaget plaget plaget plaget
0 1 2 3
1T NAKKESMEIET. ...ttt [ [ | SO ]
2 Smerter gVersti ryggen.......oceeiiiiieeiiiieee e I [ | O
3 SMErteriKOrSIygg...coceereeeeeeeeeeeeeeeieieeeeeeeesesesesereseaeseens I ] I [l
4 SMEMEr i ArMENE......oioeieeeees et | ST (T L, ]
5 Smerteriskuldre.......oooieiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee [ I I [l
6 Smerterifottene.......oooieeeeeeeeeeeeeeeee e I Lo I ]
7 Fordoyelsesproblemer......... .....cccceveueeevereeeeeeeeeeeeeeenen, (I Ll | ]
8 BrYSISMEMEN......c.ecviiviiieiceieiecieeeeee et [ I SO | I |
9 ANAre Plager......ccoo oo [ I | []
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17. Nedenfor finner du en liste med plager og problemer som man av og til kan ha
Angi hvor mye hvert enkelt problem har plaget deg eller veert til besveer i lapet av den siste maneden.
Sett ett kryss pd hver linje

Ikke Litt Ganske mye Veldig mye
plaget plaget plaget plaget

1 2 3 4
1 HOAEPINE. ...ttt ettt [ O [ S I SO [
2 SKIEIVING. ... vevieeieietetee ettt [ [ [ []
3 Matthet eller SVimmeInet...........cccvoveeevieeeeeeeeeeeeeeeeeee e I | [ L]
4 NEIVGSIHEE, INATE UFO.....eeeeeeeeee ettt ettt et [ TR [ T I O
5 Plutselig frykt Uten grunn............coccueveveveeeececeeeeeeeeeeseeee e I I I S
6 Stadig redd eller engstelig...........cevereeiereiieieie e I SR I O []
7 Hjertebank, hjerteslag som lgper av garde............ccccecvevieevivenennne. (I OO I [ L]
8 Folelse av & vaere anspent, OPPJaget.........ccvovvevevrveeeeereeernenenann. | [, | [
9 Anfall av angst eller paniKK...............coeueueueeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e I I Ol [
10  Sarastlgs at det er vanskelig & sitte stille..................ccceeereveveennnee. I [ R I []
11 Mangel pa energi, alt gar langsommere enn vanlig........................ I I I [
12 Lettfor&klandre deg SelV...........coooveveveueuevcceeeeeeeeeeeeeeeeenn, | I I O ]
13 Lt fOr A Grate. .ottt S I SO I [
14 Tanker om &ta ditt liv...........cooeveverieiiiereieicicceeceeeee e [ [ [ SO [
15 DArG MAtYSt....ouoeeeeeeeceeeeeceeecceeeee et | | I (I [l
16 SOVNPIODIBME ......voeeeieicteeeeeceeteetee et [ I Ll [
17  Folelse av haploshet med tanke pa fremtiden...............cccoevevenee.. I O N I 1
18  Nedtrykt, tungSindig........c.cveveirivieiieieicieciecieeee e | I Ll [ ]
19 Folelse av enSOmMNet........cccoviveeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e [ (I S I []
20  Tap av seksuell lyst 0giNteresse. .........cocovrwrwcrreereeeeereneeeeeneeeees (I O (I S [ [
21  Folelse avavaere lurtienfelle eller fanget..........cocoovevevevevevevnncn. [ SO Ll I [l
22  Mye bekymret eller urolig..............o.oveveveeeueeeueeeeeeeceeeeeeeeeeeeeena. I O [ [ L]
23 UtenintereSSe for NOB.........cuevveeueeeeeeseeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeennene e [ I SO [ [
24  Folelseavatalter et slit............cccovovcueueueeeeeeeeeeeeeeecceeie e [ O (I O [ D
25  Folelse av & Vvaere UNYHig..........ccovovveveeeeeeeeeeeeeeeeceeceeeeee e, Ll | O [

18. Hvor mange dager har du veert borte fra jobb de siste 6 maneder grunnet egen sykdom?
Antall dager:

Dersom du ikke har hatt sykefraveaer de siste 6 maneder, ga direkte videre til sporsmal 20

19. Hvis du har hatt sykefraveer de siste 6 manedene, i hvilken grad skyldes det
Sett ett kryss pa a) og ett pa b)

a) fysisk arbeidspress? b) psykisk arbeidspress?
1 [ I hgygrad 1 [ Ihgy grad
2 [ I'noengrad 2 O Inoen grad
3 [ |liten grad 3 [ Iliten grad
4 [] Ikke i det hele tatt 4 [] lkke i det hele tatt

20. Foler du at du far nok sevn?
1 [ Ja
2 [ Nei

21. Hvor mange timer antar du at du i gjennomsnitt har sovet per natt den siste maneden?
Antall timer: per natt
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PERSONLIGE KJENNETEGN OG INNSTILLINGER

22. Nedenfor folger noen utsagn om personlige kjennetegn og innstillinger
Marker for hvert av utsagnene om du synes disse stemmer eller ikke stemmer for deg.

Stemmerikke Stemmer

0 1
1 Jeg er sveert var for hva andre mennesker tenker og mener om meg..........cooovvvcveveeieeeeeeeeeenn. I S O
2 Tiltro til meg selv mangler jeg heldigVis iKKe..........ccuuiiiiiiiii e (I H
3 Ofte synes det som om andre gjor allting mye bedre enn jeg SelV..........ccccueeieiiiiiiiieieiiiiieneend . [
4 Jegersveaert ngertagende for KMtIKK..........o.uueeiiiiie e [ [
5 Jeg mister lett motet Nar tingene gar gallt.............ccooiiviiiiiieie e I [
6 Skjer det bratt uventede ting, kan jeg bli fullstendig forvirret............cocoveiiiiiiiinie e [ []
7 Min sinnsstemning forandrer seg lett alt etter hva som skjer rundt meg.............oooooiiiiiiiiiiineeen. I [
8 Min mangel pa selvtillit kan av og til vaere en plage for meg ........cccoooveiieeieiiie i I O
9 Folk kan skjelle meg ut ganske kraftig far det gar seerlig inn pa meg.........ccceccvevvveviviieecnnennen. ] []
10 Jeg kunne sannsynligvis oppna mer enn jeg gjer, men jeg ser ikke poenget med
a presse meg hardere enn ngdvendig for ahenge Med............ccccveviveiii e e | [
11 Jeg er vanligvis s& malbevisst at jeg fortsetter & arbeide lenge etter at andre har gitt opp......... (I []
12 Jeg arbeider hardere enn de fleSte. . ..o [ 1
13 Vanligvis driver jeg meg hardere enn de fleste fordi jeg vil gjere det sa bra som mulig.............. .....0H
14 Jeg driver ofte meg selv til jeg stuper eller praver a gjgre mer enn jeg virkelig makter.............. [ H
23. Hvordan stemmer disse pastandene for deg?
Sett ett kryss pa hver linje
Stemmer Stemmer Stemmer Stemmer Stemmer
ikke ganske darlig delvis ganske godt helt
1 2 3 4 5
1 Det er svaert viktig for meg & yte mitt aller beste i jobben[l............... [ I | []
2 Jegjobber forst og fremst for a tjene penger................... I [ | | O [
3 Hovis jeg mislykkes i jobben, er jeg en mislykket person....D.. ................ I ] [ []
4 Huvis jeg ikke gjar det virkelig bra i jobben, vil jeg
miste andres reSPekt..........cccccuuuuieiiiiiiiiiiiiiieiee e I I I . [
5 Forpliktelsene i jobben méa ga foran andre
forpliktelser og behov...........ccoceiiiiiiiiiiiii e | OO [ OO I | I
6 Jeg er nodt til & lykkes i arbeidet for & fole meg verdifull.[............... [ I | [
7  Med mine ressurser vil jeg lett kunne pavirke verdier
og strategier i en arbeidsorganisasjon..............cccccee....... [ L ] []
8 Jeg har vanligvis hatt store ambisjoner i arbeidet mitt.....[]............... [ [ | [
9 Jeg setter meg vanligvis haye og langsiktige mal, i
arbeidet 0g €lIErS.........vevvceeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeereeeennens | [ S [ (I M
10 Jeg har alltid hatt tro pa egne krefter..............ccccccveeeeene. o] [ I S ]
11 Hva jeg selv gjor til enhver tid, betyr ikke sa mye for
hva SOM SKJEI......oiiiiiiii e (I SO | I [ [l

36


mbe
36


Sporsmal 23. fortsetter:
Hvordan stemmer disse pastandene for deg?

24.

N O o~ WON =

10
11
12
13
14
15

Sett ett kryss pa hver linje

Stemmer Stemmer Stemmer Stemmer Stemmer
ikke ganske darlig delvis ganske godt helt
1 2 3 4 5
12 Det er godt samsvar mellom mine egne yrkes-
verdier og verdiene i arbeidsorganisasjonen................ [ [ [ [ [
13 Jeg identifiserer meg sterkt med organisasjonens
méal og rammer for arbeidet.............cccccceveverererereenne. I L I [ [
14 Jeg foler ofte at jeg ma gé pa akkord med mine
verdier for &8 mestre kravene i arbeidet......................... I [ I I ]
15 Samsvaret mellom organisasjonens og mine egne
mal gir en god falelse av fellesskap..........cccccceveernennne. [, [ [ (I []
16 Organiseringen av arbeidet tillater meg ikke a bruke
mine kunnskaper og ressurser pa en effektiv mate.... .o, I I [ ]

Hvilke av falgende situasjoner/faktorer pa jobb har du opplevd som belastende det siste aret?
Med belastende mener vi opplevelse av stress og negative falelser, for eksempel i form av usikkerhet,

irritasjon og anspenthet
Sett ett kryss pd hver linje

Ikke Litt En del G anske Sveart
belastende belastende belastende belastende belastende

1 2 3 4 5
Ansvaretjeg harijobben...........cooooiiiiiiiiiii [ (I (I [ [
Konflikter med kolleger/medarbeidere...........c.cccoocvveviniiennnnnnn I I [ O
Urettferdig fordeling av stillinger, oppgaver, lonn eller fordeler.....[.............. [ [ (I O
Andres urealistiske forventninger til meg i minrolle................. I RO I I o
Krav om effeKtivISering............coeveueeveeereeeeeeeeeeeeeeeee e I Ll [ [ L]
Krav om & holde meg faglig & jour...........cccccevveveerieeeesieneennns Ll I O Ll I [
Stadige forandringer i jobbens rammevilkar (reformer,
O L= o [g]a T T=Y A=Y (e} TR [ | I L [ T |
Konflikt mellom yrkesetiske verdier og krav om
produksjon 0g effektivitet.............ooverreceeeceeeeeieeeeeee e [ O [ O ]
Kontakt med mennesker (pasienter, elever, klienter, kunder).. ...LL............ | I S (I [
Uregelmessig arbeidstid............o.oceewreeveeeeerereeercesseneenenen. I S (I R | [l
A t& til balanse mellom arbeid og privatliv.............ccccocveueunen.] I L, O.............! . [
A stadig matte ta med seg arbeidsoppgaver hjem................... L.l Ll | O.............. L]
Jobben gar ut over sosialt liv................cccocecerereeeveeeeeeeenee I | | (I O
Mangel pa stette hjiemmefra, seerlig fra ektefelle/samboer..........! I I L e, [
Bekymring for egen gkonomi...........coooiiiiiieiiiiiiiiiiiieeec e (I [, [ (I H
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MESTRINGSSTRATEGIER

25. Nedenfor star en rekke utsagn som beskriver hvordan man kan mestre situasjoner nar det royner
pa og man virkelig opplever stress eller pakjenning. Hvor godt passer hvert av disse utsagnene for ditt
vedkommende?
Sett ett kryss pa hver linje

Passer Passer mindre Bade Passer ganske Passersva&rt

ikke godt 0g godt godt
1 2 3 4 5

1 Jeg prover & innga en slags avtale eller en overenskomst

for & f& noe positivt ut av SitUASJONEeN............c.ceveveceeeeeeeeeeeecene | I | (I | I [
2 Jegklandrermeg SelV..........oeeiiiiiiiiiiiiiiiieeee e [ [ I [ T
3 Jeghdperdetvil skje etunder ..............cccceeueeeirerererereeennn I [, [ a...H
4  Jeg prover a se det positive i det hele; aldri sa galt at det

ikke €r gOOt FOr NO..........veveecececeeee e I [, [ | [
5 Jeg skulle gnske jeg var sterkere, mer optimistisk og

hadde Mer KIEfter...........coveeeeeececeeeeeee e I [ | I I M
6 Jeg forsgker & ikke brenne alle broer, men lar flere

muligheter StA ApNe........ooiiiiiie e .. I I [ [
7 Jegforsgker a holde folelsene mine for meg selv................... I I I [ [
8 Jegforandrer meg eller vokser som menneske pa en god mate......! [ (o] I — I [
9 Jeg onsker jeg kunne forandre méten min & fole pa.............. | (I [ I []
10 Jeg legger en handlingsplan og falger den..................c.......... (I O | o | I [
11 Jeg farhjelp av fagfolk........ccooviieeiiiiieiiece e [ I I (I S 1

Passer Passer mindre Béade Passer ganske Passersvart
ikke godt 0g godt godt
1 2 3 4 5

12 Jeg kritiserer eller sier til meg selv hva jeg burde ha gjort......[............] (I [ | S
13 Jeg godtar det som er det nest beste i forhold til det jeg

egentlighadde GNSKet.............ccccucueveueucueeeccecee e O........... [ Ol [ O
14 Jeg dagdrommer eller tenker meg inn i en bedre tid eller

et bedre sted ennden/der duerné...........cccceveveeeveeennennnne. Ll L. I (I S [
15 Jeg tenker at jeg kommer sterkere og bedre rustet ut av

hendelsen enn jeg gikK iNN i den............ccceevviveeeecicceeeicnennn) [ [ (I (I M
16 Jeg sover mer NN Vanlig...........ccceveveueeeveueeeeeeeeeeeeeeenenenns | ... (I [ [
17 Jeg har fantasier eller gnsker om hvordan det skal ga til slutt(]............ 0. O O........... O
18 Jeg forsgker a la vaere a handle overilt eller falge min

fOrste INNSKYLEISE. .......c.cveeevceereeieicececeeee e I 0. [ S [ O L]
19 Jeg snakker med noen som kan gjore noe med problemet...[1............ I I I [ [
20 Jeg gjer en forandring slik at det vil ga bra til slutt.................. L.l [ [ Ll [l
21 Jeg spor en slektning eller en venn jeg respekterer om rad...[1............. [ I | [
22 Jeg forsgker & fa det bedre ved & spise, drikke, royke,

1 MEAISINET €.1. ..ot I I | — [ []
23 Jeginnser at jeg selv har skapt problemer.............................] [ ... 0. ... 1
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Spersmal 25 fortsetter:
Hvor godt passer hvert av disse utsagnene for ditt vedkommende?
Sett ett kryss pa hver linje

Passer Passer mindre Bade Passer ganske Passersvart

ikke godt 0g godt godt
1 2 3 4 5
24 Jeg unngar a veere sammen med andre mennesker............... [ I S (I (I []
25 Jeg godtar folelsene mine, men forsgker & unnga at de

virker for mye inne pa andre ting............ccococeevieiie e e [ (I S [ I []

26 Jeg onsker at situasjonen skulle bli borte eller pa et eller
annet Vis ga over av S€g SelIV...........ccvcveuieeereeeeeeeeeeeere e, Ol [ | I O [
27 Jeg lar ikke andre fa vite hvorille det er................cccccevvneeen. | [ I ...k
28 Jeg forandrer noe ved meg selv sé jeg takler situasjonen bedre.[1............... ... [ | I [
29 Jeg snakker med noen om hvordan jeg har det...................... O............ O [ S I S L]
30 Jegnekteratroatdetharhendt............ccccovvevevveereeecennnn. ... I ... O, []

ARBEID OG FRITID

26. | hvilken grad opplever du at fglgene utsagn stemmer for deg?

Sett ett kryss pa hver linje
Stemmer Stemmer Stemmer Stemmer Stemmer
ikke ganske darlig delvis ganske godt helt

1 2 3 4 5

1 Minjobb gjor at jeg bidrar mindre hjemme..............ccccoeeeveceerencne.e. | I [ ... [ L]
2  Stress pa jobben gjor meg irritabel hjemme.............cccccveveeiverennnnnnee. | I [ ... Ll [l
3 Jobben gjor meg for trott til & gjore ting som trenger min

oppMErksomhet NJEMME...........covovieeceeeeeeee e (I I | I Lo, [
4  Bekymringer eller problemer pa jobben distraherer meg hjemme...........] [ Ll O............. [ Cd
5 Mine oppgaver pa jobb gjor det lettere a takle personlige

og praktiske problemer hjemme.............oooiiiiiiiiii e, (I [ (I I [
6 Mine oppgaver pa jobb gjer meg til en mer interessant

PErSON NJEIMME. .......ovivieieieeceeeeee ettt n e [ [ I | [
7 Anhaen god dag pa jobb gjer meg til en bedre partner nar

TG KOMMEE NJEM.....oieeee et (I I o, | I [
8 Ferdigheter jeg utvikler pa jobb kommer il nytte hjemme.................. [ (I I I [
9 Forpliktelser hjemme reduserer min kapasitet pa jobb...................... 0. [ O..... O............ L]
10 Personlige og familisere problemer/bekymringer distraherer

(gL o 1= o] o o USRS (O I | | ]
11 Forpliktelser hjemme hindrer meg i a fa tilstrekkelig med sgvn

som jeg behgver for & kunne gjare en god jobb..............cccceevenenee. | I [ Cl.......... O............ O
12 Stress hjemme gjor meg irritabel pajobb...........cccoeveveveveveceecceeene. I [ o [ [l
13 Det & snakke med noen hjemme hjelper meg a takle problemer

DA JODD. c..vieticte ettt O O (I O L]
14 Ferdigheter jeg utvikler hjemme, er nyttige pa jobb..........c...cceeeeee. [ S | (I (I 1
15 Kjeerlighet og respekt som jeg far hjemme, gjor meg sikker pa

meg selvV NAr jeg er P JODD.........ccovevieeeeieeeeeeeeee e | I Cl........... L. O......... [
16 Livet hjemme hjelper meg a slappe av og lade opp for neste

AAGS JODD... s I ] [ ]
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UTFORDRINGER I KONTAKT MED ANDRE MENNESKER

27. Her er en liste med problemer folk angir & ha i omgang med andre mennesker. Vennligst les listen
under og marker i hvilken grad disse situasjonene oppleves som vanskelige for deg
Sett ett kryss pa hver linje

Ikke Litt Bade G anske Veldig
vanskelig vanskelig 0g vanskelig vanskelig

0 1 2 3 4

I. Det er vanskelig for meg a
1 stole P& andre MENNESKE............ccveveeeeeeeeeeeeeeeeeeee e ee e ... | [ [ [
2 dEIA T GIUPPE. ..veeeeeieeieeeete ettt Cl........... [ | I L]
3 holde ting hemmelig for andre mennesker.............cccccveveeverieneeeenne. [ [ O........... | I [
4  beenpersonom aslutte d plage Meg..........ccccveveevveeeeeireereieereeneane O........... [ O........... | I [
5 presentere meg for nye mennesker...........ccocvvveieieeieeneeiieseeeee C.......... [ SO O [ ]
6 vaere uenig med andre MEeNNESKET.............cccvcueeveeeeevereereeeieeeereeeenes O........... O............ 0. O L]
7  fortelle personlige ting til andre mennesker.............cccceovvveererenenenn. ... Oo........... ........... O............ O
8 veere bestemt narjegtrenger dvaere det..........cccooveeveveiieeiiiieenennnn ... [ O........... O ]
9 sette grenser overfor andre MeNNESKET............cccoevveeieriereereeneereenenes O........... [ I P 0. []
10 fole naerhet til andre...........ccooeoeeieciee e O....... O........ O........... O............ Il
11 virkelig bry meg om problemer andre mennesker har........................ I [ SO [ | [
12 slappe av og kose meg nar jeg gér ut med andre................c.ccu........ ... (I O ... | I [
13 tillate meg & kjenne meg sint pa noen jeg liker.........cccccovvveeeviiieeennn) ... | I I |
14 taimot rad og ordrer fra folk som har myndighet over meg............... O O..... O... O.......... L]
15 glede meg over et annet menneskes IyKKe...............ccceeveveeeverenennnnn, (I L Cl.......... I L]
16 laandre fa vite NAr j&g er SiNt..........cccccveveeeveeeeeeecieeeeeeeeeeee e ... [ ... ... L]
17 gi konstruktiv KritikK til @ndre..............cceeeveveieeeierieecieieeeeeeeeieea ... I Cl.......... I L]
18 4apne meg og snakke om falelsene mine til andre.............c..cccc.ve...... [ [ [ (I [
19 ta hensyn til mitt eget beste nar en annen blir krevende.................... Cl.......... Cl........... 0. | L]
20 veere trygg pa meg selv nar jeg er sammen med andre....................] ........] [ [ ... L]

Stemmer Stemmer Stemmer Stemmer Stemmer
ikke ganske darlig delvis ganske godt helt

Il Folgende er ting du gjor mye: ! 2 3 4 5
21 jeg krangler for mye med andre mennesker.............ccccceverereereennnnn. O...... O [ O........... ]
22 jeg foler meg for ofte ansvarlig for & lase andres problemer.............. I L. [ Ll L]
23 jeg er for apen overfor andre MenNesker...........ccoecveieriieeneeeieenienns I S I I | O
24 jeg er for aggressiv mot andre mennesker..............cooveeeveernerneenenn. ... [ [ O........... ]
25 jeg prover for sterkt & tekkes andre mennesker......................cccc........ [ [ I ... L]
26 jeg lar for ofte andres behov ga foran mine egne.............ccccccveeneen. (I [ I I O
27 jeg mister beherskelsen for lett.............ccccveveveveveveveeeeeiceeceeeeeeeee, ... [ ... | []
28 jeg beskylder meg selv for ofte for & veere skyld i andres problemer..............] [ I | O O
29 jeg holder folk for mye p& avstand...............cccceeueereeerevevererereeceenenn, I R ..., [, I L]
30 jeg lar andre mennesker i for hay grad utnytte meg.......................... ... [ [ ... L]
31 jeg foler meg for ofte flau overfor andre mennesker.......................... 0. O............ O.......... Ll ]
32 jeg bekymrer meg for mye for hvordan andre skal reagere pa meg......[........... | (I | O
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LIVSHENDELSER

28a. Nedenfor folger en liste over hendelser en kan oppleve i lopet av livet.
Hvis du har erfart noe av dette, sett kryss i ruten
Partners dgd

Barns dod

Andre nzere personers dod

Alvorlig sykdom hos et nzerstaende familiemedlem

Store gkonomiske problemer

En opprivende separasjon/skilsmisse

Alvorlig fysisk sykdom (egen)

Veert utsatt for en alvorlig ulykke (trafikkulykke, brann, osv.)
Langvarige samlivsproblemer/familieproblemer

© NG A~AWN =
oooooooon

28b. Har du eventuelt hatt noen du kunne dele dine tanker med, sgke rad hos og fa stette og
oppmuntring hos i disse situasjonene?
1 [Ja
2 [ Nei

29. Omtrent hvor ofte drikker du alkohol?
Hver dag eller nesten hver dag

2-4 ganger i uken

Omtrent en gang i uken

2-3 ganger i maneden

Omtrent en gang i maneden

Sjeldnere enn en gang i maneden

Aldri i lopet av siste ar

oOuhWN = O
oooooon

30. Hvilke roykevaner har du?

Royker daglig

Royker av og til

Har rgykt, men sluttet for mer enn 6 maneder siden
Royker ikke

BWN =
oood

w
-

SRR R
Oooooo-r

Driver du vanligvis med noen form for mosjon eller trening?

Drev regelmessig med mosjon/trening far, men sluttet for mindre enn 2 ar siden
Nei, driver ingen form for mosjon eller trening

Ja, 1-2 ganger i uken

Ja, 3-4 ganger i uken

Ja, 5-7 ganger i uken

W
N

Hva er din sivilstand?
Gift/registrert partner
Samboende

Separert

Skilt

Enke/enkemann

Ugift

(o) RN &) IN ~ S 0 I \ O B
minininininy

(]
w

I\)_L
O O°

Har du barn?

Ja Hvor mange? Hvor gammelt er ditt yngste barn? ar
Hvor gammelt er ditt eldste barn? ar

Nei

Takk for at du tok deg tid til a delta i denne spgrreundersgkelsen!

41


mbe
41


Vedlegg 2
10-brev

Oslo, oktober 2003
Saksbehandlere: Sven Skaare og Elise Wedde
Seksjon for intervjuunderseokelser

9 Undersokelse om belastninger, mestring og helse innenfor utsatte yrker

Statistisk sentralbyra gjennomferer 1 host en undersekelse om belastninger, mestring og helse 1 tte
utvalgte yrkesgrupper, der i blant [navn pd gruppe]. Formalet med undersokelsen er & belyse
hvordan personer i antatt utsatte yrkesgrupper opplever forholdet mellom utfordringer og
belastninger i arbeidet og sin egen fysiske, og serlig psykiske helse. Hensikten er blant annet & fa
bedre forstaelse for den sékalte utbrenningsprosessen, som de senere arene har veert mye omtalt i
media. Undersokelsen gjennomfoeres pa oppdrag fra Den norske legeforening. Vi tar sikte pd a
folge opp med et nytt intervju om to &r.

Du er en av 1 000 [navn pa gruppe]som er trukket ut fra Statistisk sentralbyras
sysselsettingsregister. Til sammen er 8 000 personer trukket ut. Alle som deltar i drets
undersokelse blir med i trekkingen av ett gavekort til en verdi av 10 000 kroner og ti
gavekort til en verdi av 1000 kroner. Det er frivillig & delta, men for at vi skal {4 s& gode
resultater som mulig, er det viktig at alle som er trukket ut blir med. Vi kan ikke erstatte deg med
en annen. Du kan ndr som helst trekke deg fra undersekelsen og kreve opplysningene slettet.

Alle som arbeider i Statistisk sentralbyra har taushetsplikt. Undersgkelsen gjennomfores etter
lovpalagte regler og Statistisk sentralbyréd er underlagt kontroll bade fra Datatilsynet og vart eget
personvernombud. Det vil aldri bli kjent utenfor Statistisk sentralbyra hva enkeltpersoner har svart
pa undersekelsen. For & {4 bedre utbytte av informasjonen vi samler inn, vil vi hente inn
opplysninger fra Statistisk sentralbyras inntekts- og utdanningsregister. Innen utgangen av 2006 vil
vi anonymisere datamaterialet slik at identifisering av den enkelte ikke er mulig. Den norske
leegeforening vil kun fa tilgang til anonymiserte data.

Vi ber deg vennligst svare pa spersmalene i sperreskjemaet og returnere det til Statistisk
sentralbyrd i den vedlagt frankerte svarkonvolutten sa snart som mulig. Har du spersmél om
undersgkelsen kan du gjerne ringe oss gratis pa telefonnummer 800 83 028, eller sende en
e-post til sven.skaare@ssb.no eller elise.wedde@ssb.no. Spersmél vedrerende personvern kan
rettes til Statistisk sentralbyras personvernombud, tel 21 09 00 00 eller e-post
personvernombud@ssb.no.

Pé forhand takk!
Vennlig hilsen

Svein Longva

administrerende direktor
Ole Sandvik
seksjonssjef
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Oslo, oktober 2003
Saksbehandlarar: Sven Skaare og Elise Wedde
Seksjon for intervjuundersekingar

10 Undersoking om belastningar, meistring og helse innanfor utsette yrke

Statistisk sentralbyrd gjennomforer i haust ei underseking om belastningar, meistring og helse 1 atte
utvalde yrkesgrupper, mellom anna [rnavn pd gruppe]. Forméalet med undersekinga er a sja narare
pa korleis personar i sannsynleg utsette yrkesgrupper opplever forholdet mellom utfordringar og
belastningar i arbeidet og si eiga fysiske, og serleg psykiske helse. Formalet er mellom anna & fa
betre forstding for den sdkalla utbrenningsprosessen, som dei seinare dra har vore mykje omtala i
media. Undersekinga blir gjennomfoert pa oppdrag frd Den norske laegeforening. Vi tek sikte pd a
folgje opp med eit nytt intervju om to &r.

Du er ein av 1 000 [navn pd gruppe] som er trekt ut fra sysselsetjingsregisteret 1 Statistisk
sentralbyra. Til saman er 8 000 personar trekte ut. Alle som er med i undersekinga i ar blir med i
trekninga av eitt gdvekort til ein verdi av 10 000 kroner og ti givekort til ein verdi av 1 000
kroner. Det er frivillig & vere med, men for at vi skal fa sa gode resultat som rad er, er det viktig at
alle som er trekte ut blir med. Vi kan ikkje erstatte deg med ein annan. Du kan nar som helst
trekkje deg fra undersegkinga og krevje opplysningane sletta.

Alle som arbeider i Statistisk sentralbyra har teieplikt. Undersokinga blir gjennomfort etter
lovpélagde reglar og Statistisk sentralbyra er underordna kontroll bade frd Datatilsynet og vart eige
personvernombod. Det vil aldri bli kjent utanfor Statistisk sentralbyra kva enkeltpersonar har svart
pa undersokinga. For & fa betre utbytte av informasjonen vi samlar inn, vil vi hente inn
opplysningar fra inntekts- og utdanningsregisteret i Statistisk sentralbyra.Innan utgangen av 2006
vil vi anonymmisere datamaterialet slik at identifisering av den enkelte ikkje er mogeleg. Vi vil
aldri offentleggjere eller formidle vidare opplysningar om kva den enkelte har svart. Den norske
leegeforening vil berre fa tilgang til anonymmiserte data.

Vi ber deg vere vennleg & svare pa spersmaéla i sperjeskjemaet og returnere det til Statistisk
sentralbyrd i den frankerte svarkonvolutten som ligg ved sa snart som mogleg. Har du spersmal om
undersekinga kan du gjerne ringe oss gratis pa telefonnummer 800 83 028, eller sende ein e-post
til sven.skaare@ssb.no eller elise.wedde@ssb.no. Spersmal som gjeld personvern kan rettast til
personvernombodet i Statistisk sentralbyra, tlf. 21 09 00 00 eller e-post: personvernombud@ssb.no.

Pé forehand takk!
Vennleg helsing

Svein Longva

administrerande direktor
Ole Sandvik
seksjonssjef
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