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Forord

Denne masteroppgaven er skrevet som en del av masterprogrammet i arbeids- og
organisasjonspsykologi ved NTNU og representerer slutten pa fem flotte ar.

Jeg vil dedikere denne masteroppgaven til alle dyktige, omsorgsfulle og kunnskapsrike
leerere der ute. Laererne mine har alltid spilt en sentral rolle i mitt liv. De har p4 mange mater
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at jeg na fullferer mastergraden. Jeg opplevde alltid leererne mine som en kilde til kunnskap
og trygghet. Jeg har imidlertid aldri reflektert over hvordan det egentlig er & vare lerer. For
né.
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forbindelse med dette onsker jeg a takke min veileder, Per Qystein Saksvik, som har svart pa
epost til alle degnets tider og oppmuntret meg til selvstendig arbeid. Jeg ma ogsa takke den
harde kjernen, Mia og Marianne, som har vert mine faste samarbeidspartnere gjennom hele
studiet. En stor takk rettes dessuten til Stamina Census og fylkeskommunen for et godt
samarbeid og for god hjelp underveis. Jeg ensker ogsa & takke foreldrene mine som har heiet
meg gjennom fem ars utdanning. Spesielt mamma fortjener en takk for rollen som fast
korrekturleser. Til slutt mé jeg ogsa takke samboeren min Anders, som aldri mistet troen pa

meg selv om jeg tidvis gjorde det.

Trondheim, april 2019
Marie Auflem Fagerbakke
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Forebygging av utbrenthet blant laerere I

Abstract

The aim of this cross-sectional study was to twofold. Previous research has shown that
quantitative demands is a precursor for burnout among teachers. Using the job demands- and
resources model, the objective was first and foremost to investigate if job resources has the
potential to prevent teachers from burning out as a result of quantitative demands (N=940).
Secondly, the aim of the study was to investigate if coworkership, which is a relatively new
construct in research, has the potential to add new perspectives to the field of burnout
prevention among teachers. The data was analyzed using hierarchical multiple regression
analysis and moderation analysis. The results indicated that role clarity, autonomy, social
support from coworkers and coworkership has a negative relationship with burnout. The
results also showed that autonomy and role clarity can reduce the degree of burnout among
teachers experiencing a high quantitative workload. The inclusion of coworkership added a
statistically significant amount of explained variance. These findings suggest primarily the
need to reduce the degree of quantitative demands in the teaching profession. Secondly,
although both social support and coworkership was shown to be important job resources,
school leaders should especially focus on raising the perceived degree of role clarity and
autonomy in order for teachers to cope more efficiently with increasing demands. Theoretical

implications and directions for further research are discussed.

Key words: burnout prevention, health promotion, buffer hypothesis, job demands, job

resources, quantitative demands, coworkership, teachers.
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Introduksjon

De fleste lerere ser ut til & oppfatte yrket sitt som motiverende, engasjerende, givende
og meningsfylt (Johnson & Birkeland, 2003; Skaalvik & Skaalvik, 2012, 2017b). Forskning
gjort blant denne gruppen tyder pd at majoriteten av den norske lererstanden er tilfreds med
sin arbeidssituasjon, er motivert for arbeidsoppgavene sine og opplever tilknytning til
arbeidsplassen (Statens Arbeidsmiljeinstitutt, 2018; Skaalvik & Skaalvik, 2015).

Internasjonal og norsk forskning tyder pé at denne tilfredsheten blant annet er knyttet
til ressurser leerere har tilgjengelig 1 sitt arbeidsmilje. Laerere trekker for eksempel frem at en
hverdag preget av autonomi, variasjon og samarbeid med kolleger er viktige tilskudd til deres
trivsel. I tillegg har leerere som regel en sterk indre motivasjon for yrket sitt. De opplever at
det & undervise og & se elevers utvikling og lering bidrar til & gjere arbeidet spesielt
meningsfylt (Skaalvik & Skaalvik, 2015; Zembylas & Papanastasiou, 2006). Sammenhengen
mellom ressurser i arbeidet og positive organisatoriske eller individuelle utfall stdr ogsa sterkt
1 jobbkrav- ressursmodellen som hevder at jobbressurser som de nevnt ovenfor er
katalysatorer for ansattes motivasjon (Bakker & Demerouti, 2007).

Samtidig viser internasjonal forskning at lereryrket oppfattes av mange som svart
stressende (Guglielmi, Bruni, Simbula, Fraccaroli & Depolo, 2016; Kokkinos, 2007,
Papastylianou, Kaila & Polychronopoulos, 2009; Stoeber & Rennert, 2008; Wang et al.,
2015). Ogsé i1 det norske skolesystemet ser det ut til at stressnivaet er hoyt og at symptomer pa
utmattelse, en av dimensjonene i utbrenthet, er vanlig blant norske laerere (Skaalvik &
Skaalvik, 2017b).

En faktor som ofte pekes pd som forleper til lereres stress er kronisk tidspress og stor
arbeidsmengde (Johnson et al., 2005; Skaalvik & Skaalvik, 2015). Laerere ma gjore mer med
mindre tid til rddighet. Hverdagen virker i det hele tatt 4 vaere svaert hektisk med fa
anledninger til & hente seg inn (Skaalvik & Skaalvik, 2015). For eksempel blir ofte tiltenkte
pauser byttet ut med mer arbeid (Lindqvist & Nordénger, 2006). Omorganisering av
skolesystemet de senere &r har dessuten fort til okt administrativ arbeidsmengde gjennom for
eksempel strengere dokumentasjonskrav (Skaalvik & Skaalvik, 2012; Van Droogenbroeck,
Spruyt & Vanroelen, 2014).

Et annet sentralt prinsipp i1 jobbkrav-ressursmodellen er at kroniske jobbkrav som de
nevnt ovenfor over tid vil kunne medfere utbrenthet og redusert helse (Bakker & Demerouti,
2007). Denne sammenhengen stattes ogsa av forskning som viser at tidspress og
arbeidsmengde medferer utbrenthet i tillegg til redusert fysisk og mental helse blant lerere pé

sikt (Hakanen, Bakker & Schaufeli, 2006; Skaalvik & Skaalvik, 2018; Yang, Ge, Hu, Chi &
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Wang, 2009). I tillegg til at en stressende arbeidshverdag vil kunne pavirke lereres helse
negativt, viser dessuten forskning at arbeidsmengde og tidspress forarsaker at flere lerere
velger 4 fortidspensjonere seg, redusere stillingsprosent, sykemelde seg eller velge et annet
yrke (Liu & Onwuegbuzie, 2012; Skaalvik & Skaalvik, 2013, 2016; Van Droogenbroeck et
al., 2014).

Forskning viser altsé at leerere har et komplekst og sammensatt arbeidsmiljo som
tilsynelatende inneholder elementer som bade fremmer og hemmer helse og velvere.
Konsekvensen av dette er at mange norske lerere paradoksalt nok bade trives godt pa jobben
og samtidig opplever hoy grad av stress (Skaalvik & Skaalvik, 2017b).

Om ikke fordelene av & fortsette i leereryrket veier opp for belastningen det medferer
star skolesystemet i fare for & miste verdifull kompetanse. Hvordan kan man forsikre at
lereryrket er et attraktivt yrke i fremtiden? Et alternativ er a redusere tidspress og
arbeidsmengde. En annen tilnerming er 4 underseke om positive og helsefremmende faktorer
1 arbeidsmiljoet har potensiale til & veie opp for den belastningen som tidspress og
arbeidsmengde utgjor. Ideen om at det ber vaere balanse mellom mengden krav arbeidet stiller
og ressursene man som ansatt har tilgjengelig er ogsa en sentral antagelse i jobbkrav-
ressursmodellen. I tillegg gar denne modellen ut ifra at jobbressurser kan redusere, eller
fungere som en buffer for, belastningen knyttet til jobbkrav - gjennom den sékalte
bufferhypotesen. I begge tilfeller antas det at utfallet er et arbeidsmiljo som forebygger for
utbrenthet (Bakker & Demerouti, 2007).

Studiens formal. Tidspress, overtid og stor arbeidsmengde pekes altsé pa i
forskningen som en av de mest belastende faktorene i lereres arbeidsmiljo og anses som en
forleper til utbrenthet. Samlet sett kan dette kalles for kvantitative krav (Peeters,
Montgomery, Bakker & Schaufeli, 2005). Forméalet med denne studien er derfor & underseke
hvilke faktorer som skaper motivasjon blant lerere og dermed kan virke forebyggende for
utbrenthet. I tillegg er hensikten med denne studien & underseke om det finnes ressurser i
leereres arbeidsmilje som kan redusere belastningen knyttet til kvantitative krav. Pa4 denne
méten kan man tilrettelegge for et arbeidsmiljo som samlet sett fremmer, heller enn hemmer,

helse og velvare. Dette vil undersgkes gjennom felgende problemstilling:

Hvordan kan man tilrettelegge for et helsefremmende arbeidsmiljo for lcerere?

Denne studien vil med andre ord teste jobbkrav-ressursmodellen og dens foreslatte

prosesser blant lerere i en norsk fylkeskommune (Bakker & Demerouti, 2007). Dette er det
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viktig & se nermere pa fordi det kan bidra til en okt forstaelse av hvilke faktorer som virker
forebyggende for utbrenthet blant leerere. Kanskje serlig kritisk er det & underseke rollen til
jobbressurser i laereryrket, fordi de ansatte er nedt til & takle hoye jobbkrav pd daglig basis
(Cropley & Millward Purvis, 2003; Xanthopoulou et al., 2007). A underseke hva som bidrar
til leereres helse er ikke minst viktig fordi det vil ha en innvirkning pa skolens produktivitet og
kvaliteten pd elevens utdanning (Bartholomew, Ntoumanis, Cuevas & Lonsdale, 2014). Okt
kunnskap om laereres helse vil med andre ord ikke bare vare fordelaktig for lerere, men ogsa
for elevene og samfunnet som helhet. Dette illustreres godt av Stronge, Ward og Grant (2011)
som hevder at «fellesnevneren i forbedring av skolesystemet og elevers suksess er lerereny»
(s.351).

De jobbressursene som vil undersgkes na@rmere er rolleklarhet, autonomi og sosial
stotte. I tillegg vil denne studien inkludere et konsept som per dags dato er forsket lite pd men
som fér gkende oppmerksomhet i konsulentbransjen; medarbeiderskap. Nordiske
arbeidstakere fér stor grad av tillitt pa arbeidsplassen sammen med medvirkning og frihet
under ansvar. I Norden er det en generell holdning om at vi drar lasset sammen og at samtlige
ansatte har ansvar for arbeidsmilje, resultater og for arbeidsplassen som helhet (Velten,
Tengblad & Heggen, 2012). Medarbeiderskap anses primert & vere et Nordisk fenomen — og
ifolge Velten et al. (2012) er dette nettopp det som gir Nordiske land et konkurransefortrinn
sammenlignet med for eksempel amerikanske perspektiv pa hva som kjennetegner godt
arbeidsmiljo og effektive organisasjoner.

Med tanke pa at medarbeiderskap er sipass lite undersekt i empirisk sammenheng og
samtidig virker & vare et populart begrep benyttet i konsulentbransjen vil derfor en sekundeer
problemstilling ogsa undersekes i denne studien. Dette for & se nermere pad om
medarbeiderskap har potensiale til & komplementere forskningen knyttet til lereres helse og

velvere.

Er medarbeiderskap en nyttig ressurs d inkludere i fremtidig forskning knyttet til lcereres

helse og velveere?

Med andre ord er hensikten med denne studien todelt. For det forste har studien som
hensikt & undersoke teoretisk foresldtte prosesser fra jobbkrav-ressursmodellen for & kunne fa
okt innsikt i helsefremming og sykdomsforebygging blant norske larere. I tillegg tar denne

studien et skritt videre fra tidligere forskning ved & inkludere et lite studert konstrukt som
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jobbressurs for a kunne svare pa om medarbeiderskap tilferer noe praktisk, empirisk og

teoretisk nyttig til den etablerte litteraturen.
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Teoretisk rammeverk
Oppgavens struktur

I denne delen av oppgaven vil det teoretiske rammeverket beskrives nermere. Aller
forst vil dagens skolesystem og lereres arbeidshverdag beskrives kort. Deretter vil jobbkrav-
ressursmodellen, som er denne studiens overordnede teoretiske rammeverk, presenteres.

Etter redegjorelse for det overordnede teoretiske rammeverket vil resten av denne
teoridelen beskrive kvantitative krav og de jobbressursene som er valgt for & svare pad
problemstillingen. De inkluderte jobbressursene er rolleklarhet, autonomi, sosial stette og
medarbeiderskap. De ulike faktorene vil defineres og det vil redegjores for forskningen gjort
pa hver enkelt faktor knyttet opp imot lereryrket. Presentasjonen av medarbeiderskap vil
vare mer konseptuell og inngdende sammenlignet med de andre inkluderte
arbeidsmiljefaktorene i studien. Bakgrunnen for dette er at medarbeiderskap til min kjennskap
er lite undersekt empirisk. Dermed vil den konseptuelle beskrivelsen, sammen med denne
studiens resultater, vare det som danner grunnlaget for senere diskusjon. Studiens hypoteser
vil presenteres etter presentasjon av hver enkelt arbeidsmiljefaktor.

Dagens skolesystem og leererens arbeidsordning

I Norge bestar grunnopplaringen av 13 4r: ti drs obligatorisk grunnskole og tre ar
videregdende opplaring. Mélet med denne oppleringen er i hovedsak at elevene skal utvikle
grunnleggende ferdigheter: & kunne uttrykke seg muntlig og skriftlig, lese, regne og & kunne
bruke digitale verktoy (Kunnskapsleftet, 2006). I opplaringsloven finnes det i tillegg storre
og mer overordnede mal med lererens yrkesutovelse som vil tydeliggjores senere i denne
oppgaven (Opplaringsloven, 1998, §1-1).

Et vanlig &rsverk for ansatte i Norge er 1687.5 timer fordelt over 45 uker med 37.5
timer i uka. Blant leerere er imidlertid denne situasjonen litt annerledes. Undervisningséret
varer kun 1 38 uker, og mesteparten av deres arbeidstid er derfor innenfor denne tidsrammen.
Det betyr at leerere i gjennomsnitt jobber flere timer per uke enn det andre ansatt i offentlig
sektor gjor, selv om det totale antallet timer 1 utgangspunktet er det samme. Videre fordeles
arsverket mellom to bolker: arbeidsplanfestet tid og tid til for- og etterarbeid. Forstnevnte er
fastsatt arbeidstid pa skolen, mens sistnevnte disponerer lereren selv etter eget behov (Sentral
Forbundsvis Saravtale: 2213)

Dagens skolesystem preges av a vare i endring. Blant annet har det endret seg til &
innebare gkt malstyring gjennom nasjonale prover, endrede undervisningsformer, okt bruk av
digitale verktoy og mer nylig ogsa innfering av fravarsgrensen. Disse endringen

ansvarliggjerer skolene og larerne i storre grad enn tidligere (Endr. i forskrift til
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opplaringslova og friskolelova, 2016; Mausethagen & Maglstad, 2015; Skaalvik & Skaalvik,
2012; Van Droogenbroeck et al., 2014). Dette har medfort at leerere i dag har flere og mer
varierte arbeidsoppgaver enn tidligere. Nye undervisningsformer medferer gkte krav til
forberedelse av undervisning. Nasjonale prover og fravarsgrensen har okt den administrative
arbeidsmengden (Skaalvik & Skaalvik, 2012).

JobbKkrav- ressursmodellen

Tidlig pa 2000-tallet kom det et forslag til en ny psykologisk modell som skulle
forklare hvordan og hvorfor visse arbeidsbetingelser medferer utbrenthet. I den senere tid har
modellen ogsa blitt videreutviklet til & inkludere hvordan arbeidsbetingelser kan forebygge
sykdom og fremme motivasjon og engasjement blant ansatte (Demerouti, Bakker, Nachreiner
& Schaufeli, 2001).

Modellen ble kalt jobbkrav- ressursmodellen og vil heretter refereres til som JD-R
modellen (Bakker & Demerouti, 2007). I lopet av de siste atten drene har modellen fatt bredt
fotfeste innenfor arbeids- og organisasjonspsykologisk forskning og er i dag hyppig brukt som
forklaringsmodell. Blant annet har den dannet teoretisk grunnlag for hundrevis av studier
(Bakker & Demerouti, 2017). Modellen har fitt bred anerkjennelse og har vist seg a kunne
predikere en rekke ulike utfall knyttet til ansattes velvere og motivasjon i ulike land og
yrkesgrupper samt med ulike former for datainnsamling og analyse (Hakanen et al., 2006;
Lesener, Gusy & Wolter, 2019; Llorens, Bakker, Schaufeli & Salanova, 2006; Miraglia &
Johns, 2016; Nahrgang, Morgeson & Hofmann, 2011).

I all hovedsak baserer denne modellen seg pa at to faktorer, kalt jobbkrav og
jobbressurser, pavirker ansattes velvare. For a redusere sjansen for utbrenthet ma det veere en
balanse mellom mengden krav arbeidet stiller og de ressursene man som ansatt har for 4 takle
disse kravene (Bakker & Demerouti, 2007).

Idéen om balanse som grunnlag for ansattes velvare var imidlertid ikke en ny idé som
ble presentert i forbindelse med JD-R modellen. Denne grunntanken er nemlig felles med for
eksempel krav- kontrollmodellen og innsats- og belenningsmodellen (Karasek, 1979; Siegrist,
1996). Det Demerouti et al. (2001) imidlertid kritiserte tidligere modeller for var at de var for
enkle til & forklare den komplekse virkeligheten et arbeidsliv og ansattes velvaere
representerer. De mente at det métte veere mer enn bare ett eller noen fa jobbkrav som
pavirket graden av utbrenthet.

Krav-kontroll-modellen baserer seg eksempelvis pd at stress og utbrenthet oppstar nér
ansatte ikke kan kontrollere selv hvordan de skal mete jobbkrav, mens innsats- og

belenningsmodellen baserer seg pd at man blir utbrent dersom ens egen innsats ikke belennes
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i tilfredsstillende grad (Karasek, 1979; Siegrist, 1996). Skaperne bak JD-R modellen utfordret
idéen om at spesifikke jobbkrav er den bakenforliggende arsaken til utbrenthet. De
argumenterte for at det finnes bevis for at en rekke andre jobbkrav ogsa pavirker hvorvidt
man blir utbrent eller ei (Demerouti et al., 2001).

I tillegg var et nytt aspekt ved JD-R modellen at man for forste gang fant empiriske
bevis for at utbrenthet ikke er eksklusivt for yrker der man jobber direkte med mennesker
(Demerouti et al., 2001). I denne modellen ansd man dermed utbrenthet som noe som kunne
forekomme i alle yrker dersom man over tid opplevde for hoye krav kombinert med
manglende ressurser. Det som skilte ulike yrkesgrupper fra hverandre var ikke om de ble
utbrent eller ei, men hvilke jobbkrav som forte til dette utfallet (Schaufeli, Salanova,
Gonzélez-Roma & Bakker, 2002). Ifolge forfatterne var dermed denne modellens unike
bidrag til fremtidig forskning at man kunne bruke én og samme modell for & forklare
utbrenthet uavhengig av yrkesgruppen man forsket pa (Demerouti et al., 2001).

Siden den tid har JD-R modellen som tidligere nevnt blitt videreutviklet. Blant annet
har modellen gétt fra & vaere en modell som forklarer utbrenthet til ogsé & inkludere hvordan
betingelser ved arbeidet kan stimulere til motivasjon og engasjement i arbeidet (Bakker &
Demerouti, 2017). I de folgende avsnitt vil dermed JD-R modellen slik den er konseptualisert
1 dag beskrives n@rmere.

Jobbkrav og jobbressurser

Det forste premisset i JD-R modellen er at arbeidsmiljefaktorer kan grupperes inn i to
ulike kategorier: jobbkrav og jobbressurser (Bakker & Demerouti, 2007).

Jobbkrav. Jobbkrav er «de fysiske, sosiale eller organisatoriske aspektene ved jobben
som krever vedvarende fysisk eller mental innsats og er derfor assosiert med visse
fysiologiske eller psykologiske kostnader» (Demerouti et al., 2001, s. 501). I forskning pa
laerere pekes ofte tidspress og for stor arbeidsmengde pa som serlig belastende jobbkrav for
lereres velvare. Eksempler pd andre jobbkrav forskning har vist at laerere star ovenfor er
blant annet uensket elevatferd, rollekonflikt, manglende profesjonell anerkjennelse og
konflikter med kolleger (Bakker & Demerouti, 2007; Liu & Onwuegbuzie, 2012; Pithers &
Fogarty, 1995).

Jobbkrav varierer i mengden energi det krever fra den ansatte og trenger derfor ikke &
vaere utelukkende negativt for den ansatte (Bakker & Demerouti, 2007; LePine, Podsakoff &
LePine, 2005). Utfordrende jobbkrav er oppgaver som vil kreve energi for a {4 gjennomfort,
men som vil medfere en eller annen personlig gevinst om man klarer & imgtekomme de.

Hindrende jobbkrav stir i motsetning til utfordrende jobbkrav direkte i veien for & oppna mal.



8 Forebygging av utbrenthet blant laerere

Pa sikt vil disse kunne ha en negativ effekt pa ansattes velvare og kan ogsa fore til at de
ansatte trekker seg unna arbeidssituasjonen (Tims, Bakker & Derks, 2013; Van den Broeck,
De Cuyper, De Witte & Vansteenkiste, 2010).

Skillet mellom hindrende og utfordrende jobbkrav ble forst foreslitt av LePine et al.
(2005). Det er funnet noe statte for dette, for eksempel i en studie av Crawford, LePine og
Rich (2010) som fant at de kravene som generelt sett ble oppfattet som hindrende hadde en
negativ sammenheng engasjement, mens krav som de ansatte oppfattet som utfordrende hadde
en positiv sammenheng med engasjement. Ifelge Bakker og Demerouti (2017) vil imidlertid
hvorvidt et jobbkrav oppfattes som hindrende eller utfordrende vere knyttet til konteksten.
Man kan derfor ikke kategorisere ulike jobbkrav som enten hindrende eller utfordrende. Ogsa
Lesener et al. (2019) argumenterer for at det ma forskes mer pa hindrende og utfordrende
jobbkrav for man kan gjere empiriske skiller mellom de to.

Jobbressurser. Jobbressurser er «de fysiske, psykologiske, sosiale eller
organisatoriske aspektene ved jobben som enten er a) funksjonelle i & oppné jobbrelaterte mal,
b) reduserer jobbkrav og de assosierte fysiologiske eller psykologiske kostnadene eller c)
stimulerer personlig vekst og utvikling» (Demerouti et al., 2001, s. 501). Jobbressurser er
altsa et nyttig verktoy for 4 kunne mestre jobbkrav. I tillegg har jobbressurser en verdi i seg
selv ved & fremme personlig vekst og utvikling og ved at de brukes instrumentelt for & oppné
arbeidsrelaterte mal. Jobbressurser finnes i organisasjonen som helhet, i relasjon til kolleger, 1
organiseringen av arbeidet og i arbeidsoppgavene i seg selv (Bakker & Demerouti, 2007).

Forskning har vist at en rekke jobbressurser kan spille en rolle i graden av lereres
trivsel. Eksempler pé ressurser forskning har funnet stotte for at er av betydning for laereres
helse og velvare er blant annet lederstotte og stette fra kolleger, organisasjonsklima,
opplevelsen av 4 bli verdsatt av organisasjonen, innovasjon, autonomi og
kompetanseutvikling (Bakker & Bal, 2010; Bakker, Hakanen, Demerouti & Xanthopoulou,
2007; Klusmann, Kunter, Trautwein, Liidtke & Baumert, 2008; Simbula, 2010).
Belastningsprosessen og motivasjonsprosessen

Som tidligere nevnt er det forste prinsippet i JD-R modellen at betingelser ved arbeidet
kan grupperes inn i to kategorier kalt jobbkrav og jobbressurser. Det andre premisset er at
jobbkrav og jobbressurser fungerer som forlepere til to uavhengige prosesser som pa sikt
danner grunnlaget for ansattes velvere. Prosessen som utlgses av jobbkrav kalles for
belastningsprosessen mens den andre prosessen er et resultat av jobbressurser og gar under

navnet motivasjonsprosessen (Bakker & Demerouti, 2007).
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Belastningsprosessen finner sted nir ansattes mentale og fysiske ressurser gradvis og
over tid tappes som et resultat av for heye jobbkrav og/eller mangel pa jobbressurser (Bakker,
Demerouti & Euwema, 2005). Ifolge Bakker og Demerouti (2007) er belastningen serlig
knyttet til jobber med darlig design eller kroniske jobbkrav. Pé sikt vil dette kunne medfere
utbrenthet (Bakker & Demerouti, 2007).

Hockey (1993) legger til grunn argumentet for belastningsprosessen med at det & bli
utsatt for kroniske krav utlegser enten gkt aktivering av det sympatiske nervesystemet og/eller
okt innsats fra de ansatte. Nar krav fra omgivelsene gker ma man bruke mer energi for &
imetekomme de. Dette for & kunne opprettholde den samme innsatsen pé tross av forheyede
krav. I begge tilfeller medforer dette en storre kostnad for individet og vil pé sikt som
tidligere nevnt tappe de ansatte for energi. Denne innsatsen trenger ikke vaere skadelig for en
leerers helse, sé lenge ekningen i krav og dermed ekt innsats kun er midlertidig. Om denne
strategien derimot brukes over lengre tid vil kan det medfere storre konsekvenser som for
eksempel utbrenthet (Bakker & Demerouti, 2007; Hockey, 1997).

Motivasjonsprosessen vil pa den andre siden fungere ved at jobbressurser bygger opp
bade intern og ekstern motivasjon. Over tid vil dette fore til okt grad av jobbengasjement og
forbedret prestasjon. Den interne motivasjonen fremmes ved at jobbressurser stimulerer
personlig vekst, leering og utvikling mens den eksterne motivasjonen fremmes ved at
jobbressurser kan benyttes for & oppné arbeidsrelaterte mal. Den teoretiske argumentasjonen
for at jobbressurser fremmer intern motivasjon kommer primert fra en antagelse om at
jobbressurser kan mete ansattes grunnleggende behov om autonomi, tilherighet og
kompetanse som kjent fra selvbestemmelsesteorien (Deci & Ryan, 1985). Ved & bygge opp
indre motivasjon vil ansatte frivillig engasjere seg i aktiviteter de anser som interessante og
utfordrende (Deci & Ryan, 2000).

Den forste studien som testet belastningsprosessen var Demerouti et al. (2001) som
fant at jobbkrav kan predikere utmattelse og at manglende jobbressurser predikerer redusert
grad av engasjement i tre ulike yrkesgrupper. Siden den tid har begge de foreslétte prosessene
blitt funnet i en rekke studier. Blant annet har studier funnet at jobbkrav setter i gang
belastningsprosessen ved a predikere utbrenthet direkte og fraveer indirekte og depresjon
indirekte via utmattelse. Jobbressurser har blant annet blitt funnet & kunne predikere
jobbengasjement, organisasjonstilherighet og ekstrarolleatferd gjennom motivasjonsprosessen
(Bakker, Demerouti, De Boer & Schaufeli, 2003; Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004; Li,
Jiang, Yao & Li, 2013; Simbula, 2010).

Bufferhypotesen
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I tillegg til jobbkrav, jobbressurser og de to prosessene inneholder ogsa JD-R
modellen hypoteser angéende interaksjoner mellom jobbkrav og jobbressurser. En av disse er
bufferhypotesen (Bakker & Demerouti, 2007).

Bufferhypotesen baserer seg pd en antagelse om at jobbressurser kan fungere som en
buffer mot den negative effekten jobbkrav kan ha pé motivasjon (Bakker & Demerouti,
2007). Denne hypotesen var ingen nyhet som ble foreslatt i forbindelse med JD-R modellen,
blant annet stir hypotesen sentralt ogsé i krav-kontroll modellen og innsats-
belenningsmodellen (Karasek, 1979; Siegrist, 1996). Ogsa her utfordret skaperne bak JD-R
modellen antagelser fra tidligere modeller. Ifelge Bakker og Demerouti (2007) kan mange
ulike jobbressurser fungere som en buffer, ikke bare kontroll eller belenning.

Noyaktig hvordan de ulike jobbressursene kan fungere som en buffer i forholdet
mellom krav og belastning er ifelge JD-R modellen avhengig av hvilke jobbressurser man
undersegker (Bakker & Demerouti, 2017). Pa generell basis kan imidlertid en jobbressurs
fungere som en buffer ifelge Kahn og Byosiere (1992) ved at det reduserer sjansen for at
jobbkrav oppfattes som stressende, ved at det endrer médten man tolker, oppfatter eller
evaluerer jobbkravene, ved at det modererer graden av opplevd stress i mote med et jobbkrav
eller ved at det reduserer hvor helseskadelig et jobbkrav er for de ansatte. Videre kan
jobbressurser fungere som en buffer ved at det gjor krav og stress lettere & forutse, ved at man
kan forsta at jobbkravene er nedvendig og ved at man opplever & ha kontroll over
jobbkravene (Bakker & Demerouti, 2007; Bakker et al., 2005).

Blant lerere har det blitt funnet stotte for at jobbkrav kun pavirker utbrenthet om
lererne 1 tillegg hadde lav grad av tilgjengelig jobbressurser (Bakker et al., 2005). Videre er
det blitt funnet stotte for bufferhypotesen gjennom at sosial stette reduserte det positive
forholdet mellom arbeidsmengde og turnoverintensjon (Pomaki, DeLongis, Frey, Short &
Woehrle, 2010). Ogsé blant andre, lignende yrker er det funnet stette for at jobbressurser kan
moderere styrken og/eller retningen pé det positive forholdet mellom jobbkrav og belastning
(Demerouti, Bouwman & Sanz-Vergel, 2011; Hakanen, Bakker & Demerouti, 2005;
Xanthopoulou et al., 2007).

Utbrenthet — konsekvensen av kroniske krav

Som nevnt vil kroniske jobbkrav eller mangel pa jobbressurser over tid kunne tappe
ansatte for energi og etterhvert fore til utbrenthet (Bakker & Demerouti, 2007; Bakker et al.,
2005). Utbrenthet som fenomen dukket opp pa 1970-tallet i USA blant kliniske psykologer.
Pa starten av 80-tallet var det imidlertid en del negative holdninger knyttet til fenomenet blant

forskere. Enkelte mente for eksempel at utbrenthet var et begrep som herte hjemme i



Forebygging av utbrenthet blant laerere 11

popularpsykologi og som ikke fortjente vitenskapelig oppmerksomhet. Disse holdningene
endret seg imidlertid i takt med utviklingen av arbeidsmodeller og standardiserte mal pa
utbrenthet. Siden den gang har utbrenthet fatt enorm oppmerksomhet innen arbeids- og
organisasjonspsykologisk forskning (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001; Schaufeli &
Maslach, 2017).

Utbrenthet kan defineres som «et psykologisk syndrom som respons pé kroniske
mellommenneskelige stressorer» (Maslach et al., 2001, s. 399). Det sees ofte pa som
motpolen til jobbengasjement, og i trdd med den positive vendingen i psykologien er dermed
utbrenthet ansett som «en erosjon av jobbengasjement» (Maslach et al., 2001; Schaufeli et al.,
2002, s. 71). Utbrenthet bestar av tre dimensjoner: utmattelse, depersonalisering og redusert
profesjonell ytelse (Maslach et al., 2001).

Utmattelse kjennetegnes av en opplevelse av & ha blitt tappet for emosjonelle og
fysiske ressurser og er den individuelle dimensjonen ved utbrenthet. Man foler seg sliten og
mangler energi. Depersonalisering er den mellommenneskelige komponenten i utbrenthet og
handler om at man far en kynisk, negativ og avkoblet holdning til aspekter ved jobben. Det vil
veare lettere for en lerer 4 skape avstand til det som tapper en for energi om man aktivt
ignorerer de kvalitetene som gjor elever eller kolleger unike. Depersonalisering sees derfor pa
som et forsek pé a skape en avstand mellom en selv og arbeidsmengden. Redusert
profesjonell ytelse knytter seg til at man foler seg utilstrekkelig, lite kompetent og lite
produktiv samt mangler tro pd fremtidig mestring. Blant lerere arter dette seg som en negativ
evaluering av en selv der man ikke lenger foler at man gjor en viktig og meningsfull jobb
(Maslach et al., 2001; Skaalvik & Skaalvik, 2010).

Det er imidlertid verdt 4 nevne at det har vaert diskusjon blant forskere knyttet til
hvorvidt redusert profesjonell ytelse faktisk er en kjernedimensjon av utbrenthet (Byrne,
1994; Lee & Ashforth, 1996). Dette har resultert i at flere forskere, som for eksempel
Hakanen et al. (2006) og Skaalvik og Skaalvik (2010) har valgt & ekskludere denne
dimensjonen fra deres analyser. I denne studien vil imidlertid dimensjonen beholdes i videre
analyser og problemstillingen vil diskuteres n&ermere under metodiske betraktninger.

Utbrenthet kan fore til negative helsekonsekvenser for laerere utover det at utbrenthet i
seg selv er en negativ helsekonsekvens (Hakanen et al., 2006). Eksempelvis har utbrenthet
blitt knyttet til depressive symptomer, kardiovaskulere plager, psykosomatiske symptomer og
til og med redusert tilfredshet med ekteskap og okt bruk av medisiner (Burke & Greenglass,
1995; Burke, Greenglass & Schwarzer, 1996). I tillegg til dette har utbrenthet vist seg & ha
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negative konsekvenser for organisasjonen gjennom ekt turnoverintensjon, redusert motivasjon
blant elevene og redusert jobbtilfredshet (Nagar, 2012; Lee, 2019; Shen et al., 2015)
Krav i leereres arbeidshverdag

Kvantitative krav. Som tidligere nevnt pekes tidspress og for store arbeidsmengde pa
i mye av forskningen som krav med sarlig negative effekter pa lereres helse og velvere.
Samlet sett kan disse faktorene ga under betegnelsen kvantitative krav.

Kvantitative krav operasjonaliseres ofte som oppfattet arbeidsmengde (Van der Doef
& Maes, 1999). Videre refererer begrepet til hvorvidt mengden arbeid stér i stil med hvor mye
tid man har pa & utfere arbeidet (Peeters et al., 2005). Hoy grad av kvantitative krav kan
eksempelvis innebaere at man opplever & ha for mye a gjore, er nodt til & jobbe overtid eller at
man ma jobbe i et hayere tempo enn man selv foretrekker. For lerere kan dette innebare
forberedelse til undervisning og retting av prever etter arbeidstid, arbeid i pausen,
foreldremoter og personalmeter, konferansetimer og dokumentasjon av dette samt dialog med
spesialisttjenester (Skaalvik & Skaalvik, 2015; Skaalvik & Skaalvik, 2017a).

Skaalvik og Skaalvik (2018) argumenterer for at arbeidsmengde og tidspress er de
mest alvorlige jobbkravene larere star ovenfor i dag. De fant at tidspress var den sterkeste
prediktoren for redusert velvere blant lerere, sammenlignet med utfordringer knyttet til
uensket atferd og lav motivasjon fra elevene. De samme forskerne fant ogsé at tidspress sterkt
pavirket emosjonelt stress direkte (=.76) og utmattelse indirekte. De argumenterte derfor for
at tidspress og arbeidsmengde reduserer ansattes velvere fordi det medferer at de ansatte til
en hver tid ma vere «pakoblet» (Skaalvik & Skaalvik, 2016). Dette stottes ogsa i en kvalitativ
studie der informantene rapporterte at hverdagen var svart hektisk og at man sjeldent fikk
anledning til & hente seg inn (Skaalvik & Skaalvik, 2015).

I en studie av Desrumaux et al. (2015) ble det vist at jobbkrav, der kvantitative krav
var en av de mélte variablene, reduserer lereres grad av velvare og oker grad av stress.
Skaalvik og Skaalvik (2015) fant i en kvalitativ studie at tidspress og det assosierte stresset
forte til utmattelse og psykosomatiske symptomer, redusert tro pd egen mestring, negativ
affekt og redusert selvtillit.

For lite tid til & utfore arbeidsoppgaver har ogsa blitt funnet & kunne predikere to av tre
komponenter i utbrenthet: emosjonell utmattelse og depersonalisering (Kokkinos, 2007). I den
ovennevnte studien av Skaalvik og Skaalvik (2016) ble det ogsd funnet at tidspress pavirker
intensjonen om 4 slutte i leereryrket positivt via emosjonelt stress og utmattelse. I en rapport

av Skaalvik og Skaalvik (2013) ble det dessuten funnet at av de leererne som ble sykemeldt
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var hektiske arbeidsdager og overtidsarbeid pd kveld og i helger hovedgrunnen til at de ble
sykemeldt.

Pa bakgrunn av de negative konsekvensene forskningen har vist om effekten av
kvantitative krav pa lereres velvere danner derfor dette kravet grunnlag for studiens forste
hypotese:

H;: Det vil vaere en positiv sammenheng mellom kvantitative krav og utbrenthet.
Jobbressurser i lzereres arbeidshverdag

Som tidligere nevnt er jobbressurser karakteristikker ved jobbsituasjonen som hjelper
ansatte med & oppna mal, som stimulerer til personlig vekst og utvikling og samtidig
reduserer jobbkrav og de assosierte kostnadene knyttet til disse (Demerouti et al., 2001). I de
folgende avsnitt vil noen av de jobbressursene som har vist seg 4 spille en viktig rolle for
laereres motivasjon og velvare beskrives naermere. Disse jobbressursene er autonomi,
rolleklarhet og sosial stette. I tillegg vil medarbeiderskap, som er et relativt nytt konsept 1
forskningssammenheng, presenteres.

Autonomi. Autonomi er en hyppig brukt jobbressurs i psykologisk forskning og anses
som viktig for en rekke ulike typer yrkesgrupper. I selvbestemmelsesteorien fir autonomi en
serlig viktig funksjon da det anses som et grunnleggende menneskelig behov (Deci & Ryan,
1985). Begrepet har blitt definert som til hvilken grad jobben tilbyr tilstrekkelig frihet og
uavhengighet i 4 bestemme hvordan arbeidet planlegges og utfores innenfor visse rammer
(Hackman & Oldham, 1975, s. 162). Det er denne definisjonen som vil bli benyttet i denne
studien. Autonome handlinger kjennetegnes av at de oppfattes som frivillige og utfort ut ifra
en egen interesse og personlige verdier (Gagné & Deci, 2005). Motsetningen til autonome
handlinger, kontrollerte handlinger, kjennetegnes av at noe eksternt har igangsatt handlingen.
For eksempel om en ansatt gjor noe pa en bestemt mate kun fordi lederen i organisasjonen har
sagt at det skal utferes pd denne méten (Black & Deci, 2000).

I Norge hevder enkelte at betydningen av autonomi har endret seg i takt med innfering
av mélstyring. Det norske skolesystemet fokuserer i dag mer pé resultatet av elevens utvikling
gjennom for eksempel nasjonale prever og nasjonale lereplaner. Dette gjor at myndighetene i
storre grad har kontroll over utfallet eller resultatet av lereres yrkesutevelse. Samtidig
vektlegges det at det skal vere stor lokal handlefrihet. Leerere 1 dag stilles dermed i storre
grad til ansvar for elevens resultater ved at det finnes klare nasjonale retningslinjer for hvilke
resultater elevene ber oppna. Samtidig anses de som kompetente i & vurdere hvilke metoder
som best skaper god lering blant elevene og lovverket har dermed som hensikt & tilrettelegge

for stor frihet 1 utovelsen av lereryrket (Mausethagen & Molstad, 2015; Stortingsmelding
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nr.30, 2004). Det finnes imidlertid de som hevder at innfering av mélstyring ikke tar hensyn
til leereres autonomi, og at det heller har innskrenket laereres handlingsrom og mulighet for &
vare kreative. Denne innskrenkingen hevder enkelte at paradoksalt nok medforer at lerere i
okt grad stilles til ansvar for resultatet av sin yrkesutovelse og samtidig har mindre kontroll
over hvordan de skal uteve yrket sitt pd (Ball, 2003; Van Droogenbroeck et al., 2014).

I leereryrket er kan man i hovedsak skille mellom to ulike arenaer for autonomi: for det
forste hvorvidt man har frihet i & velge hvordan undervisningen skal gjennomferes og for det
andre om laereren selv kan velge hvor og nar planlegging av undervisning skal foregé
(Skaalvik & Skaalvik, 2012). I en kvalitativ studie av Skaalvik og Skaalvik (2015) ble det
funnet at autonomi var en av fire kilder til jobbtilfredshet blant lerere. Informantene
understrekte at de satte stor pris fleksibiliteten autonomien innebzer, for eksempel ved at de
kunne variere selv hvordan undervisningen skulle foregé og tid og sted for forberedelser til
undervisning.

Siden lerere ofte er alene i klasserommet med elevene er ogsa i det minste en viss
grad av autonomi nedvendig for at de skal kunne imetekomme uforutsette hendelser pa en
god og passende mate (Skaalvik & Skaalvik, 2014).

Forskning har vist at autonomi kan fungere som en buffer for belastning fra kravene
lerere meoter 1 arbeidshverdagen. Eksempelvis fant Somech (2016) at autonomi modererer det
positive forholdet mellom ekstrarolleatferd og belastning. De fant at innsatsen lererne gjor
utover stillingsbeskrivelse potensielt kan tappe leererne for energi og fore til belastning. Blant
de lererne som rapporterte hoy grad av autonomi var imidlertid dette forholdet ikke like
sterkt. P4 bakgrunn av dette argumenterer Somech (2016) for at man i skolen ber fokusere pa
a oke laereres opplevelse av autonomi slik at de kan oppleve eierskap og kontroll over eget
arbeid.

Autonomi ser ut til 4 spille en viktig rolle blant lerere uavhengig av
undervisningstrinn (Pearson & Moomaw, 2005). I en gjennomgang av forskningen ble det
funnet at autonomi fremmer jobbtilfredshet og bidrar til okt motivasjon for a fortsette i yrket
(Guarino, Santibanez & Daley, 2006). Det har videre blitt funnet at autonomi er en signifikant
negativ prediktor av emosjonell utmattelse (Skaalvik & Skaalvik, 2014). I tillegg er det blitt
funnet at autonomi knyttet til fremstilling av pensum reduserer stress pa daglig basis og at
generell autonomi fremmer lareres opplevelse av pavirkningskraft og yrkesstolthet (Pearson
& Moomaw, 2005). I en metaanalyse av Halbesleben (2010) ble det dessuten funnet en sterk

positiv sammenheng mellom autonomi og jobbengasjement. Pa bakgrunn av de positive
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effektene av autonomi som har blitt funnet i forskning forventes det dermed at denne studien
vil finne lignende resultater. P4 bakgrunn av dette presenteres studiens andre hypotese:
H>: Det vil vare en negativ sammenheng mellom autonomi og utbrenthet.

Rolleklarhet. I henhold til opplaringsloven innebarer lererrollen mange oppgaver og
et stort ansvar. Blant annet forventes det at skolen (og dermed lererne) skal «apne derer mot
verden og fremtiden», bidra til forstdelse av nasjonal kulturarv og internasjonal
kulturtradisjon, fremme demokrati, likestilling og vitenskapelig tenkemadte. I tillegg har
skolen ansvar for at elevene moter livet med skaperglede, engasjement og utforskertrang.
Elevene skal fa opplaring i & tenke kritisk, handle etisk og miljebevisst. De skal tilegne seg
kunnskap, ferdigheter og holdninger som behegves for & mestre livet samt delta i arbeid og
fellesskap i samfunnet (Opplaringsloven, 1998, §1-1). I tillegg finnes det mer konkrete
forventninger som kan variere fra skole til skole (Skaalvik & Skaalvik, 2012).

Donnelly og Ivancevich (1975) definerer rolleklarhet som til hvilken grad nedvendig
informasjon om roller kommuniseres og forstds. Motpolen, rolleuklarhet, er dermed nar denne
informasjonen mangler (Schwab & Iwanicki, 1982). Sawyer (1992) utvider begrepet og
tilforer 1 tillegg at rolleklarhet involverer til hvilken grad man vet hvilke ansvarsomrader man
har, hvilke malsetninger man skal forseke 4 nd og hvordan man skal na disse mélene. Lyons
(1971) viser dessuten til to ulike former rolleklarhet: objektiv og subjektiv rolleklarhet.
Objektiv rolleklarhet dreier seg om til hvilken grad man faktisk har relevant informasjon om
ens egen rolle. Rolleusikkerhet kommer i dette tilfellet av at man enten ikke har tilgang til
informasjon om egen rolle eller om den tilgjengelige informasjonen er utilstrekkelig.
Subjektiv rolleklarhet handler om hvorvidt man feler at man har eller ikke har informasjon av
tilstrekkelig kvalitet for & vite hvilken rolle man skal ha.

Hvilken rolle en lerer forventes a fylle vil vaere med pa a pavirke hvordan en lerer
oppferer seg. Forvirring og usikkerhet rundt hva som egentlig forventes av en lerer kan
medfore stress fordi man ikke har en tydelig rettesnor som kan styre atferd (Skaalvik &
Skaalvik, 2012). Forskningen har gitt indikasjoner pd at mangel pa rolleklarhet kan ha en
negativ innvirkning pa bade mental og fysisk helse (Yang et al., 2009). I tillegg er lav grad av
rolleklarhet blitt knyttet til redusert profesjonell ytelse, utmattelse og depersonalisering
(Alarcon, 2011; Gormley & Kennerly, 2010; Richards, Levesque-Bristol, Templin & Graber,
2016; Schwab & Iwanicki, 1982; Somech, 2016). Videre har manglende rolleklarhet blitt
funnet a ha negative konsekvenser for organisasjonen gjennom redusert
organisasjonstilherighet, lavere prestasjonsniva og redusert intensjon om & fortsette i

leereryrket (Conley & Woosley, 2000; Gilboa, Shirom, Fried & Cooper, 2008). I trdd med



16 Forebygging av utbrenthet blant laerere

sammenhenger tidligere forskning har funnet knyttet til rolleklarhet og ansattes velvare
presenteres dermed studiens tredje hypotese.

Hj: Det vil vaere en negativ sammenheng mellom rolleklarhet og utbrenthet.

Sosial stette fra kolleger. I de fleste yrker er man nedt til & forholde seg til kolleger
pa en eller annen méte. Noen ganger kan kollegene vare en kilde til frustrasjon og konflikt,
mens andre ganger kan forholdet til kolleger danne grunnlag for vennskap og som kilde til
stotte. Sosial stette fra kolleger inkluderes ofte som en ressurs i arbeidslivsforskning fordi det
antas 4 vaere viktig for ansattes evne til 4 takle jobbkrav og stress (Beehr, Jex, Stacy &
Murray, 2000; Mayo, Sanchez, Pastor & Rodriguez, 2012; Ray & Miller, 1994). Forskningen
tyder pd at de som har et solid nettverk rundt seg som tilbyr psykisk stette ved behov har
bedre helse sammenlignet med de som har et mindre nettverk (Cohen & Wills, 1985; Thoits,
1986).

Sosial stette har blitt definert pa en rekke ulike mater (Kossek, Pichler, Bodner &
Hammer, 2011). Ifolge House (1981) kan sosial stette defineres som en ressurs som hjelper
individer med & takle stress (Burke & Greenglass, 1993). Det har ogsa blitt knyttet til hvorvidt
kolleger viser hensyn, gir rdd eller tilbyr seg & hjelpe til (Pluut, Ilies, Curseu & Liu, 2018).
Thoits (1986) argumenterer dessuten for at sosial stette ogsd kan kalles «coping assistance»,
nettopp fordi kollegaene hjelper individer med 4 takle stress. I denne studien vil imidlertid
folgende definisjon pé sosial stette fra kolleger benyttes: «til hvilken grad ansatte oppfatter at
deres kolleger er villige til & gi arbeidsrelatert assistanse i utferelsen av yrkesrelaterte
oppgaver» (Susskind, Kacmar & Borchgrevink, 2003, s. 181). Denne definisjon ble valgt pa
bakgrunn av hvordan sosial stette fra kolleger er operasjonalisert i denne studien.

I folge Beehr et al. (2000) er det vanlig & skille mellom instrumentell og emosjonell
stotte fra kolleger. Instrumentell sosial stette kjennetegnes av at kolleger kan hjelpe til med a
utfore arbeidsoppgaver, mens emosjonell stotte kjennetegnes av at man kan fa sympati fra
kolleger knyttet til utfordringer p jobb. En tredje form for sosial stette er informativ stette,
som handler om at man fér faktabasert informasjon som kan hjelpe individer med a takle
stress — for eksempel tilbakemelding eller rad (Thoits, 1986).

Nayaktig hvilken rolle sosial stette spiller for ansattes evne til & takle stress har blitt
undersekt gjennom en rekke studier. For det forste har det blitt undersgkt om sosial stette og
stress har en direkte positiv sammenheng, ved at man mobiliserer sosial stette som en ressurs i
stressende situasjoner. En annen mulighet er at sosial stette reduserer stress uavhengig av
mengden krav, noe som i dette tilfellet vil stottes av en negativ korrelasjon mellom sosial

stotte fra kolleger og utbrenthet. En siste mulighet er at sosial stette reduserer til hvilken grad
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et krav oppleves som belastende og dermed videre utbrenthet. I sistnevnte vil sosial stette fra
kolleger spille en viktigere rolle for ansatte med hoy grad av krav sammenlignet med de som
opplever lavere grad av krav (Burke & Greenglass, 1993; Ducharme & Martin, 2000;
Viswesvaran, Sanchez & Fisher, 1999).

Pluut et al. (2018) og Yang et al. (2009) hevder at sosial stette fra kolleger er det mest
effektive virkemiddelet i & redusere stress. Emosjonell sosial stette fra kolleger kan redusere
belastningen knyttet til kvantitative krav ved at det hjelper de med & mestre stress pa en god
méte. Instrumentell stotte kan pa den andre siden hjelpe ansatte til & takle krav mer effektivt,
for eksempel ved at man lettere finner en lgsning pa utfordringer ved & fi en kollegas
perspektiv pa saken (Pluut et al., 2018).

Blant lerere har det blitt funnet stotte for at sosial stette og stress har en negativ
sammenheng. For eksempel har lav grad av stette fra kolleger har blitt assosiert med okt grad
av engstelse (Mahan et al., 2010) og ved & plassere larere i risikogruppen for redusert
selvopplevd profesjonell ytelse, som er en av de tre dimensjonene i utbrenthet (Wang et al.,
2015). Forskning har ogsa vist positiv sammenheng mellom sosial stette og mental helse blant
lerere (Unterbrink et al., 2008; Yang et al., 2009). Emosjonell stotte fra kolleger har i
forskning ogsé vist 4 kunne fremme organisasjonstilherighet og jobbtilfredshet (Eldor &
Shoshani, 2016) samt redusere grad av utbrenthet (Greenglass, Burke & Konarski, 1997).

Basert pa ovennevnte redegjorelse av forskning gjort i forbindelse med betydningen av
sosial stette fra kolleger for laereres velvare presenteres studiens fjerde hypotese:

Hj: Det vil vare en negativ sammenheng mellom sosial stette og utbrenthet

Medarbeiderskap. Som nevnt innledningsvis i denne oppgaven vil redegjorelsen av
medarbeiderskap vere noe grundigere sammenlignet med redegjorelsene av kvantitative krav,
rolleklarhet, autonomi og sosial stette. Redegjorelsen av medarbeiderskap vil ogsa i hovedsak
vaere konseptuell, nettopp fordi det er forsket sdpass lite pa temaet som jobbressurs per dags
dato.

Medarbeiderskap er som tidligere nevnt primert et nordisk fenomen og det nermeste
man kommer en engelsk oversettelse er «coworkership» eller «kemployeeshipy. |
utgangspunktet var det ikke et begrep som ble benyttet i en organisasjonskontekst, men om
samfunnsansvar. For eksempel har det pd et tidspunkt vart en betegnelse pé frivillig arbeid 1
kirken. P4 70-tallet beveget begrepet seg inn 1 organisasjonsverdenen og representerte en
dreining i arbeidslivet mot sterre grad av medbestemmelse og medvirkning (Velten et al.,
2012). I dag er begrepet hyppig brukt i konsulentbransjen, mens et sek i Google Scholar kun

vitner om 360 vitenskapelige artikler om fenomenet, hvorav en stor andel er masteroppgaver.
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Moller (1994, s. 5) definerte medarbeiderskap som «hva som skal til for & vare en god
ansatt» og vektla ansvar, lojalitet og initiativ. Velten et al. (2012) ensket videre & utforme en
definisjon for 4 tilrettelegge for en diskusjon rundt hva som kjennetegner bra og mindre bra
medarbeiderskap. Deres definisjon av medarbeiderskap ble dermed folgende:
«medarbeiderskap handler om hvordan jeg forholder meg til arbeidsoppgavene, til
arbeidskollegaene og til arbeidsgiveren» (Velten et al., 2012, s. 50). Det er denne definisjonen
som vil bli benyttet i denne studien.

Forpliktende samspill. Det finnes to hovedretninger innen medarbeiderskap:
forpliktende samspill og lederlost medarbeiderskap. I denne oppgaven vil medarbeiderskap
anses som et forpliktende samspill. Overordnet sett anses alle i dette perspektivet som
medarbeidere, mens noen medarbeidere har et lederansvar. En organisasjons grad av
vellykkethet anses derfor alltid som et resultat av mange dyktige menneskers innsats (Velten
et al., 2012). Ogsa Mpller (1994, s. 4) vektla forpliktende samspill, noe som tydelig vises
gjennom folgende sitat: «jeg er absolutt overbevist om at suksessen til en organisasjon
avhenger av bade ledelse og ansatte — spesielt pa interaksjonen mellom dey.

Forpliktende samspill er delvis lovfestet i arbeidsmiljeloven gjennom arbeidskontrakt
og de tilherende plikter dette medferer. For eksempel har arbeidstaker medvirkningsplikt i
henhold til § 2-3. Dette innebzarer at man er forpliktet til & bidra i arbeid knyttet til helse,
sikkerhet og arbeidsmilje (AML, 2005). I tillegg til det som er lovfestet innebzrer ogsé
medarbeiderskap at de ansatte bidrar med mer enn det som er lovfestet og kontraktfestet, noe
som vil tydeliggjores i den videre presentasjonen av medarbeiderskap (Velten et al., 2012).

Hvordan jeg forholder meg til arbeidsoppgavene. 1folge Velten et al. (2012) er det
jobbengasjement som utgjer forskjellen pd middelmédig og fremragende medarbeiderskap.
De ansatte ma gjore mer enn bare sin plikt. Et godt medarbeiderskap inneberer at man som
medarbeider stiller krav til kvaliteten pa eget arbeid, er aktiv og tar initiativ, legger inn en
ekstra innsats der det er nedvendig, tar ansvar for a holde seg faglig oppdatert og at man
holder gynene apne for nye lgsninger som kan fremme produktivitet (Velten et al., 2012).

Hvordan jeg forholder meg til arbeidskollegaene. Godt medarbeiderskap innebaerer
ogsé at man oppferer seg pa en mate som gjor at arbeidsplassen til et positivt sted & vere og
som danner grunnlag for effektivitet. Ifelge Velten et al. (2012) vil dette si at man uoppfordret
viser omtanke og forseker 4 imetekomme kollegenes behov. Kollegaene har ansvar for a
inkludere hverandre i fellesskapet. Videre inneberer det & involvere kollegaene i eget arbeidet

og anerkjenne kollegene i sitt arbeid. For eksempel ved a ettersperre innspill eller gi positive
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tilbakemeldinger. Samtidig har man et ansvar for & dele av egen kompetanse og tilby sosial
stotte (Velten et al., 2012).

Hvordan jeg forholder meg til arbeidsgiver. Overordnet sett inneberer dette & gjore
sin plikt og forholde seg profesjonelt til de rammebetingelsene som gjelder i organisasjonen.
Mer spesifikt gér dette ut pa a respektere ledelsens beslutninger og vite nar og hvor man skal
veare kritisk til disse. Knyttet til dette gér det ogsa pa & forsta at en leders avgjorelse ofte er et
forsek pa & balansere motstridende interesser. Man ma altsa se sin rolle i det store bildet ved a
gjore en best mulig jobb for fellesskapet, samtidig som man aksepterer at det er visse ting i
organisasjonen man ikke kan pavirke. Til slutt spiller man som medarbeider ogsé en viktig
rolle i & omtale arbeidsgiver positivt og konstruktivt innad i organisasjonen, i tillegg til at man
er bevisst pd at man er en representant for virksomheten utad (Velten et al., 2012).

Selv om medarbeiderskap basert pa ovennevnte definisjon kan fremsta som en
utfallsvariabel som betegner en organisasjon med ansvarlige, profesjonelle og engasjerte
ansatte vil det i denne sammenheng benyttes som en jobbressurs. Det vil benyttes som en
ressurs i form av at det som males er den subjektive vurdering laereren gjor av sine kollegers
medarbeiderskap. Til min kjennskap har medarbeiderskap ikke blitt benyttet som en
jobbressurs som pavirker ansattes helse og velvere i tidligere forskning. Det som er gjort av
forskningen knyttet til medarbeiderskap har primart vert knyttet til hva som kjennetegner et
godt medarbeiderskap og ikke hvordan det er med pa & pavirke ansattes helse og velvere
(f.eks. Bergman, Love, Hultberg & Skagert, 2017). Det forventes at medarbeiderskap vil
fungere som en jobbressurs som tilferer ny innsikt i forebygging av utbrenthet blant laerere
gjennom folgende problemstilling:

H;s: Medarbeiderskap vil forklare en signifikant andel forklart varians i utbrenthet etter
a ha kontrollert for kjonn, utdanning, kvantitative krav, autonomi, rolleklarhet og sosial statte.

Bakgrunnen for at hypotesen knyttet til medarbeiderskap ikke er retningsbestemt slik
som hypotese 1-4 er fordi det til min kjennskap er gjort sapass lite forskning knyttet til
medarbeiderskap som fenomen. Derfor er jeg her primert interessert i & undersoke om
medarbeiderskap har potensiale til & kunne nyansere og komplementere forstielsen knyttet til
hvordan arbeidsmiljefaktorer kan forebygge utbrenthet blant lerere.

I tillegg til de hypotesene som allerede er nevnt vil JD-R modellens bufferhypotese
ogsé undersgkes 1 denne studien gjennom felgende hypoteser:

Hs,: Autonomi vil moderere det positive forholdet mellom kvantitative krav og

utbrenthet
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Hgp: Rolleklarhet vil moderere det positive forholdet mellom kvantitative krav og
utbrenthet

Hs.: Sosial stette fra kolleger vil moderere det positive forholdet mellom kvantitative
krav og utbrenthet

Hsa: Medarbeiderskap vil moderere det positive forholdet mellom kvantitative krav og

utbrenthet.



Forebygging av utbrenthet blant laerere 21

Metode

I denne delen av oppgaven vil ferst utvalget beskrives nermere. Deretter vil studiens
prosedyre redegjores for for en presentasjon av studiens maleinstrumenter. Videre vil de
statistiske analysene presenteres i nermere detalj, for en redegjorelse av etiske aspekt ved
studien.

Studiens design og formil med datainnsamling

Denne studien er en tverrsnittstudie der datamaterialet ble samlet inn ved hjelp av et
sporreskjema (Nardi, 2014). Datamaterialet er et resultat av gjennomferingen av en
medarbeiderundersekelse i en norsk fylkeskommune. Fylkeskommunen gjennomferer denne
undersekelsen annen hvert &r og er dermed en del av deres systematiske HMS-arbeid i
henhold til arbeidsmiljelovens § 3-1: «For a sikre at hensynet til arbeidstakers helse, miljo og
sikkerhet blir ivaretatt, skal arbeidsgiver serge for at det utferes systematisk helse-, miljo- og
sikkerhetsarbeid pd alle plan i virksomheten. Dette skal gjores i samarbeid med
arbeidstakerne og deres tillitsvalgte» (AML, 2005).

Utvalg

Utvalget i denne studien bestar av lektorer i en norsk fylkeskommune. Alle ansatte i
fylkeskommunen med 50 prosent stilling eller mer fikk automatisk tilsendt sperreskjemaet.
Om noen med lavere stillingsprosent ensket det var det imidlertid ogsa mulig for disse & delta
i undersekelsen. Det originale utvalget inkluderte i tillegg til lererstaben blant annet ogsa
administrasjon og driftsansatte. Det var ingen begrensninger knyttet til ansiennitet med tanke
pa & delta i undersokelsen.

Datamaterialet jeg benytter i denne studien inneholder kun den delen av larerstaben
som har svart pa undersegkelsen. P4 bakgrunn av at jeg ikke har tilgjengelig informasjon
angdende hvor mange lerere som fikk tilsendt sperreundersegkelsen er det dermed ikke mulig
a regne ut neyaktig svarprosent. Pé generell basis pleier imidlertid Stamina Census & oppleve
sveert hgy svarprosent pa sine undersgkelser (>90%) (muntlig kommunikasjon).

Utvalget som benyttes i denne studien bestér av 45.7% kvinner og 38.0% menn, mens
16.3 % ikke svarte pé spersmél om kjenn. Sterre andel av kvinner i lereryrket er for ovrig
representativt for norske lerere i fylkeskommuner generelt (Statistisk sentralbyrd, 2018).
Omtrent halvparten av utvalget hadde jobbet i fylkeskommunen i 5-10 ar (24.2 %) eller 11-20
ar (24.0 %). Majoriteten av utvalget hadde en lengre hagskole- eller universitetsutdanning
(48.2 %) (Tabell 1).

Tabell 1
Frekvensanalyse av studiens demografiske variabler (N=1155)



22 Forebygging av utbrenthet blant lerere

Variabel n %
Kjonn
Kvinne 528 45.7
Mann 439 38.0
Ikke svart 188 16.3
Ansiennitet
Under 2 ér &1 7.0
2- 4 ar 111 9.6
5-10 ér 279 242
11- 20 ar 277 24.0
21- 30 ar 138 11.9
Over 30 ar 76 6.6
Ikke svart 193 16.7
Utdanning
Grunnskole (9 ér) 3 3
Videregaende skole (10-12 &r) 72 6.2
Hogskoleutdanning (13- 16 ar) 324 28.1
Lengre hogskole/universitetsutdanning (fom. 17 ar totalt) 557 48.2
Fullfert doktorgrad 5 4
Ikke svart 194 16.8
Prosedyre

Som en del av masterprogrammet i arbeids- og organisasjonspsykologi var jeg varen
2018 i praksis hos Stamina Census i Trondheim. Tidlig i praksisoppholdet ble muligheten for
a skrive masteroppgave basert pd datamateriale de har samlet inn gjennom deres
medarbeiderundersegkelse, MTM 11, diskutert. I samrdd med organisasjonspsykologene i
Stamina Census ble det deretter tatt et valg om & skrive masteroppgave basert pa
datamateriale fra en norsk fylkeskommune. Den forste kontakten med fylkeskommunen ble
opprettet hosten 2018. I forbindelse med dette samtykket fylkeskommunen til bruk av
datamaterialet til masterprosjektet.

Selve datainnsamlingen ble gjennomfert av fylkeskommunen selv, deretter ble
datamaterialet behandlet av Stamina Census. Stamina Census tilbyr sertifisering 1 bruk av
deres datasystemer slik at organisasjonsutvikling i stor grad skal kunne gjennomfores av

organisasjonene selv. Innsamlingen foregikk ved at samtlige ansatte i fylkeskommunen
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mottok en epost i starten av april 2018. Denne eposten inneholdt en link de klikket pé for &
gjiennomfore undersgkelsen. Eposten og forstesiden i sperreskjemaet inneholdt et skriv om
hensikt med underseokelsen og forsikring om konfidensialitet (Vedlegg A).

Undersgkelsen var apen for besvarelse i omtrent 3 uker. I lopet av denne perioden ble
det ogsa sendt ut to pdminnelser. Den forste pdminnelsen ble sendt ut to uker for svarfrist og
den andre ble sendt ut uken for svarfrist. Noen av skolene satte av tid til & besvare
sparreskjemaet i forbindelse med meoter, mens andre kunne velge & gjennomfore sporreskjema
nér og hvor de ville. Siste frist for besvarelse var 29. april 2018.

Etter at sperreundersokelsen var avsluttet mottok jeg et datasett med rddata fra
Stamina Census som jeg forberedte for analyse blant annet ved a konstruere indekser. For &
forsikre anonymiteten til respondentene inneholdt ikke datasettet informasjon som enten i seg
selv eller samlet sett kunne identifisere enkeltindivider eller de enkelte skolene.
Mileinstrumenter

I denne studien ble et sporreskjema satt sammen av Stamina Census benyttet.
Sperreskjemaet gar under navnet MTM 11 og bestod i denne studien av totalt nitten skalaer
samt demografivariablene kjonn, utdanning og antall &r som ansatt i fylkeskommunen.
Hensikten med sperreskjemaet er ifolge Stamina Census & benyttes som et forsteledd i
organisasjonsutvikling og inneholder derfor skalaer som maler jobbkrav og jobbressurser
samt en rekke utfall knyttet til ansattes helse og velvare. Skalaene som benyttes 1 denne
studien, antall spersmaélsledd og referanser vises i tabellen nedenfor (tabell 2).

Tabell 2

Skalaene som benyttes i studien med antall sporsmdlsledd og referanser.

Skala n speorsméilsledd  Skala (Navn pa skalaen og kilde)

Utbrenthet 5 Bergen Burnout Inventory (Salmela-Aro, Rantanen,
Hyvonen, Tilleman & Feldt, 2011)

Kvantitative krav 4 Quantitative demands (Qrhede et al., 2000)

Autonomi 4 Job autonomy scale (Naswall et al., 2010; Sverke &
Sjoberg, 1994)

Rolleklarhet 3 Role clarity (Qrhede et al., 2000)

Sosial stette fra 2 Social support from coworkers (Orhede et al., 2000)

kolleger

Medarbeiderskap 4 Medarbeiderskap (Stamina Census)
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Kontrollvariabler. Utdanning og kjenn ble inkludert i analysene som
kontrollvariabler for & gke sjansen for at resultatene ikke er et resultat av en konfunderende
tredjevariabel (Nardi, 2014).

Utbrenthet. Utbrenthet ble malt ved hjelp av 5 spersmaélsledd fra den norske
versjonen av Bergen Burnout Inventory (Salmela-Aro et al., 2011) (Vedlegg B). Bergen
Burnout Inventory (heretter referert til som BBI) maler de tre dimensjonene av utbrenthet:
utmattelse, depersonalisering og redusert profesjonell ytelse/utilstrekkelighet. Eksempler pé
spersmélsledd som ble benyttet for & méle utbrenthet er «jeg har gradvis opplevd at jeg har
mindre & gi pa det folelsesmessige plan» (depersonalisering), «skal jeg vaere @rlig folte jeg
meg mer verdt i arbeidet tidligere» (redusert profesjonell ytelse) og «jeg opplever ofte
vansker med & konsentrere meg om det som skjer pa jobben» (utmattelse) (Salmela-Aro et al.,
2011).

Kvantitative krav. Kvantitative krav ble malt med fire spersmaél fra den norske
versjonen av indeksen/skalaen «quantitative demandsy» fra QPS Nordic (Skogstad et al., 2001;
Orhede et al., 2000) (Vedlegg C). Kvantitative krav ble méalt som arbeidstempo,
arbeidsmengde og krav til overtid. I likhet med den originale versjonen av QPS Nordic ble
kvantitative krav malt pa en likertskala med fem svaralternativer fra 1 (meget sjelden eller
aldri) til 5 (meget ofte eller alltid). Eksempler pé spersmalsledd benyttet i denne studien er
«ma du arbeide overtid?» og «er arbeidsbelastningen din ujevn slik at arbeidet hoper seg
opp?». En hey skare pa denne indeksen indikerer hoy grad av kvantitative krav (Skogstad et
al., 2001; Qrhede et al., 2000).

Autonomi. Autonomi ble malt ved hjelp av fire spersmalsledd fra skalaen job
autonomy scale, utformet av Sverke og Sjoberg (1994) (Naswall et al. 2010) (Vedlegg D).
Skalaen er basert pé arbeidene til Hackman og Oldham (1975) og Walsh, Taber og Beehr
(1980) og maler graden av autonomi og pavirkning i utferelsen av arbeid (Néswall et al.,
2010). Eksempler pa spersmalsledd benyttet i denne studien er «jeg kan selv bestemme
hvordan jeg skal legge opp arbeidet mitt» og «det finnes rom for at jeg kan ta egne initiativ i
jobben miny». Svaralternativene rangeres pa en fempunkts likertskala der ytterpunktene
representeres av 1 (stemmer ikke) og 5 (stemmer helt). En hoy skare indikerer en sterk
opplevelse av autonomi (Ndswall et al., 2010).

Rolleklarhet. Rolleklarhet ble malt med samtlige tre spersmaél fra skalaen «role
clarity» fra den norske versjonen av QPS Nordic (Vedlegg E). Rolleklarhet har som hensikt a
male om man har klare og definerte ansvarsomrader, forventninger og arbeidsrelaterte mal.

Eksempler pa spersmalsledd som ble benyttet i denne studien er: «vet du hva som er ditt
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ansvarsomrade?» og «vet du ngyaktig hva som forventes av deg i jobben?». I likhet med den
originale versjonen av QPS Nordic rangeres svarresponsen langs en fempunkts likertskala der
ytterpunktene representeres av 1 (meget sjelden eller aldri) og 5 (meget ofte eller alltid). En
hey skare indikerer hoy grad av rolleklarhet (Skogstad et al., 2001; Orhede et al., 2000).

Sosial stette fra kolleger. Sosial stette ble malt ved hjelp av de to spersmaélsleddene
fra den norske versjonen av skalaen «support from coworkers» fra QPS Nordic (Vedlegg F).
Indeksen maler hvorvidt man opplever & kunne {2 stotte fra kolleger med tanke pa
arbeidsrelaterte spersmaél eller om det oppstdr problemer knyttet til arbeidet. De to
spersmélsleddene som ble benyttet i denne studien er: «om du trenger det, kan du fa stette og
hjelp i ditt arbeid fra dine arbeidskolleger?» og «om du trenger det, er dine arbeidskolleger
villige til & lytte til deg nar du har problemer i arbeidet?». Svarresponsen ble 1 likhet med den
originale versjonen av QPS Nordic malt langs en fempunkts likertskala der ytterpunktene
representeres av 1 (meget sjelden eller aldri) og 5 (meget ofte eller alltid). En hoy skére
indikerer hoy grad av sosial stette fra kolleger (Skogstad et al., 2001; Orhede et al., 2000).

Medarbeiderskap. Medarbeiderskap ble i denne studien mélt ved hjelp av fire
spersmalsledd utformet av Stamina Census (Vedlegg G). Indeksen ble utviklet 1 dialog med
en akter 1 offentlig sektor og baserer seg hovedsakelig pé de plikter og retter som
arbeidsmiljeloven legger som grunnlag for et arbeidsforhold. I likhet med Velten et al. (2012)
legger imidlertid ogsa Stamina Census til grunn at godt medarbeiderskap krever mer enn kun
4 folge retter og plikter. A folge sin plikt innebarer & overholde arbeidskontrakten,
stillingsbeskrivelse og faglige normer. I likhet med Velten et al. (2012) la Stamina Census til
grunn at godt medarbeiderskap kjennetegnes av at man tar ansvar og viser initiativ

I denne studien males medarbeiderskap av en fempunkts likertskala der ytterpunktene
representeres av 1 (helt uenig) og 5 (helt enig). Eksempler pa spersmalsledd som benyttes i
denne studien er «jeg opplever at mine kolleger tar ansvar for utviklingen av vart felles
arbeidsmiljo» og «jeg opplever at mine kolleger selv tar initiativ og prever & utvikle sin
kompetanse». I denne studien males med andre ord medarbeiderskap som en subjektiv
vurdering av kollegiet som helhet, og er dermed ikke en vurdering av respondentens eget
bidrag til medarbeiderskapet. En hoy skére pa medarbeiderskap indikerer hoy grad av
oppfattet medarbeiderskapsatferd blant kollegene.
Etikk

Ifolge retningslinjene til Norsk senter for forskningsdata er det ikke nedvendig & seke
om godkjenning for prosjekter som er basert pa anonyme opplysninger. Et anonymt

datamateriale kjennetegnes av at man ikke behandler direkte (for eksempel navn, fodsels-
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/personnummer) eller indirekte personidentifiserende opplysninger (ndr man basert pa en
kombinasjon av informasjon kan identifisere enkeltindivider) (NSD, u.4.a; NSD, u.a.b.). Da
dette datamaterialet er basert pa anonyme opplysninger er det med andre ord ikke et krav om
a spke om godkjenning.

Fylkeskommunen serget for gjennomfoering av sperreundersekelsen pd egenhand. Péa
den forste siden av sperreskjemaet var det et informasjonsskriv som beskrev hensikten med
sparreskjemaet, innholdet i sperreskjemaet, forsikring om konfidensialitet og anonymitet. |
tillegg fikk de ansatte informasjon om hvor lang tid det ville ta & svare pd undersokelsen og
frist for & besvare undersgkelsen (Vedlegg A).

De ansatte fikk med andre ord ikke anledning til 4 samtykke til at datamaterialet i
senere tid ville benyttes i denne studien, da dette ikke var avtalt ved gjennomfoering. Dette har
imidlertid blitt formelt avtalt i etterkant av undersgkelsen med en kontaktperson 1
fylkeskommunen.

Statistiske analyser

I denne studien ble IBM Statistical Package for the Social Sciences versjon 25 benyttet
for dataanalysering (heretter referert til som SPSS). Forst ble det gjort reliabilitetsanalyser for
a forsikre at de inkluderte skalaene hadde tilfredsstillende indre konsistens. Deretter ble det
utfort preliminere analyser og deskriptiv statistikk. For & underseke studiens hypoteser ble
korrelasjonsanalyse, multippel hierarkisk regresjonsanalyse samt moderasjonsanalyse utfort.
Forutsetninger for regresjonsanalyse ble ogsa undersekt. Prosedyren knyttet til de statistiske
analysene vil 1 de neste avsnitt redegjores for i nermere detal;.

Reliabilitetsanalyser. For 4 underseke skalaenes reliabilitet eller indre konsistens ble
Cronbach’s alpha (o) benyttet. Cronbach's alpha varierer mellom 0 og 1 og har som hensikt &
méle om alle de involverte spersmalsleddene i en skala maler det samme konseptet (Tavakol
& Dennick, 2011). Det finnes ulike oppfatninger om hvilken verdi pa Cronbach’s alpha som
regnes som akseptabel. Ofte anses imidlertid en alpha pa .7 eller over som tilfredsstillende,
noe som ogsd vil vaere grensen det tas utgangspunkt i her (Mehmetoglu & Jakobsen, 2017).

Ifelge Field (2013) skal man allikevel vare forsiktig med 4 stole blindt pé verdien til
Cronbach’s alpha, fordi det uansett er lettere 4 oppné en hey indre konsistens om skalaen
inneholder mange spersmélsledd. Hvis en skala inneholder underdimensjoner anbefaler derfor
Field (2013) at man i reliabilitetsanalysene deler opp skalaen i sine respektive
underdimensjoner og tester disse hver for seg. Pa bakgrunn av dette ble to av de tre
underdimensjonene til utbrenthet, redusert profesjonell ytelse og depersonalisering sjekket for

indre konsistens hver for seg. Den tredje underdimensjonen i utbrenthet, emosjonell
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utmattelse, ble kun sjekket for indre konsistens i relasjon til utbrenthet som helhet da dette
kun ble malt med ett spersmalsledd.

Prelimingere analyser. Preliminere analyser ble utfort for & {4 et overblikk over
datamaterialet. Mer spesifikt ble det gjort analyser for & se etter normalitet og eventuelle
skjevheter 1 de uavhengige variablene i tillegg til om datasettet inneholdt uteliggere som
pavirker videre statistiske analyser.

I store datamaterialer er det imidlertid ikke et krav at forutsetningen om normalitet blir
mett. Bakgrunnen for dette finnes i sentralgrenseteoremet som sier at i store datasett vil
estimatene komme fra en normalfordelt populasjon uavhengig av formen pa utvalget.
Eventuelle brudd pa forutsetningen om normalitet vil dermed ikke ha konsekvenser for
konfidensintervaller, signifikanstester eller modellparametere (Field, 2013). P-P plot,
«skewnessy, «kurtosis» og histogram med normalfordeling ble allikevel visuelt inspisert for a
ha et overblikk over datasettet.

En uteligger er en skére som skiller seg sterkt ut fra resten av datamaterialet og kan
pavirke estimering av regresjonskoeffisientene. Dette kan undersegkes pé flere mater, men i
denne studien vil standardiserte residualer, Cooks distance og en sammenligning av disse
benyttes. De standardiserte residualene gir en indikasjon pa andelen uteliggere fordi man i en
normalfordeling ber forvente at skdrene er innenfor et bestemt antall standardavvik fra
gjennomsnittet. Derfor ber 95% av de standardiserte residualene ligger mellom +/- 1.96, 99.%
ber ligge mellom +/- 2.58 0g 99.9 % ber ligge mellom +/- 3.29. Til slutt ber ingen av de
standardiserte residualene ha en verdi pd >3.29. Om de standardiserte residualene faller
utenfor disse grensene kan det tyde pa at regresjonsmodellen ikke representerer faktiske
tendenser i1 datamaterialet. Cooks distance er et mal pa hvor stor pavirkning ett case har pa
modellens evne til & predikere alle casene i modellen. Verdier pa >1 ber i folge Cook og
Weisberg (1982) undersegkes nermere da det kan tyde pé at det aktuelle caset pavirker
modellens prediksjonsevne (Field, 2013).

Korrelasjonsanalyse. For & undersoke styrke og retning pa forholdet mellom
variablene i studien ble samtlige variabler inkludert i en korrelasjonsanalyse. Pearsons
korrelasjonskoeffisient varierer mellom -1 og 1 der +/- 1 representerer en perfekt henholdsvis
positiv/negativ korrelasjon mens 0 indikerer at variablene ikke har en sammenheng (Field,
2013). Cohens retningslinjer for tolkning av effektstorrelsen til korrelasjonskoeffisienten ble
benyttet: svak sammenheng: 7=.10, moderat sammenheng: 7=.30 og sterk sammenheng: »=.50

(Cohen, 1988).
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Hierarkisk multippel regresjonsanalyse. Hierarkisk multippel regresjonsanalyse der
prediktorene legges inn i modellen med flere blokker ble benyttet. Regresjonsanalyse er en
statistisk analysemetode som benyttes nar man ensker & finne den linezere modellen som med
storst mulig presisjon kan predikere ulike verdier i en utfallsvariabel. I multippel regresjon
involverer man to eller flere kontinuerlige prediktorvariabler og én kontinuerlig
utfallsvariabel i analysen. I hierarkisk multippel regresjon velger man prediktorer og
rekkefolgen disse tas med i analysen pa basert pa tidligere forskning. Etter kjente prediktorer
legges eventuelle nye prediktorer til i analysen i neste blokk (Field, 2013). Fordelen med &
benytte seg av en multippel regresjon fremfor enkel regresjon med én prediktor er at man i
multippel regresjonsanalyse kan undersegke det unike bidraget til én prediktor til andelen
forklart varians i utfallsvariabelen samtidig som man kontrollerer for effekten av de andre
prediktorene (Mehmetoglu & Jakobsen, 2017).

For & undersgke hypotese 1- 5 ble det utfort en hierarkisk multippel regresjonsanalyse
med utbrenthet som utfallsvariabel. Variablene utdanning og kjenn ble lagt i ferste blokk som
kontrollvariabler. Deretter ble kvantitative krav, autonomi, rolleklarhet og sosial statte fra
kolleger lagt inn i blokk 2 for & underseke hypotese 1, 2, 3 og 4. Deretter ble medarbeiderskap
lagt inn 1 blokk 3 for & underseke hypotese 5. De jobbressursene og kvantitative krav som
tidligere forskning har funnet at har betydning for graden av utbrenthet ble altsd lagt inn forst,
slik at det var mulig & underseke om medarbeiderskap kan tilfore okt andel forklart varians
etter & ha kontrollert for effekten av variablene i blokk 2.

Forutsetninger for hierarkisk multippel regresjonsanalyse. For & kunne utfere en
statistisk analyse er man avhengig av 4 undersegke at forutsetningene knyttet til denne
analysen er mett. Om forutsetningene for analysen ikke blir mett kan man ikke anta at
teststatistikken og tilherende p-verdier representerer sanne verdier i datasettet. For
regresjonsanalyse innebarer dette at det ikke skal forekomme multikolinearitet mellom de
uavhengige variablene og residualene skal vere normalfordelt, uavhengige og
homoskedastiske (Field, 2013).

Multikolinearitet: Multikolinearitet oppstar nar det er perfekt korrelasjon mellom to
uavhengige variabler og vil medfere usikkerhet knyttet til modellens parametere. Man vil
ogsé unngé heye korrelasjoner fordi dette kan vaere en indikasjon pé at de inkluderte
variablene maler det samme konstruktet. Dette vil by pa utfordringer i tolkningen av hver
uavhengige variabels unike bidrag til variansen i den avhengige variabelen. Det finnes i
hovedsak to mater & underseke multikolinearitet pa. Den forste metoden er a undersoke

korrelasjonstabellen. Korrelasjoner mellom to uavhengige variabler pd >.7 indikerer for hoy
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kolinearitet. En mer neyaktig metode er imidlertid & underseoke statistikkene variance inflation
factor (VIF) og toleranse. Begge disse maler hvorvidt en uavhengig variabel har et linezrt
forhold til de andre uavhengige variablene. Den hoyeste verdi for VIF ber vaere <10 for
enkeltvariabler og <1 gjennomsnittlig for alle de uavhengige variablene. Tolerance ber ha en
verdi pd >.1 (Field, 2013).

Homoskedastiske, normalfordelte og uavhengige residualer. 1 en regresjonsanalyse ma
residualene vaere homoskedastiske, normalfordelte og uavhengige. Homoskedastisitet
inneberer at variasjonen i den avhengige variabelen er konstant pa alle niva av den
uavhengige variabelen. Homoskedastisitet undersgkes ved hjelp av visuell inspeksjon av
scatterplot. Videre ma forutsetningen om uavhengige feil veere mett. Det vil si at residualene
ikke korrelerer for hoyt. Denne forutsetningen undersekes med Durbin-Watson testen.
Verdien pd Durbin-Watson varierer mellom null og fire, der verdier nert to tyder pd at
residualene er ukorrelerte. Til slutt méd ogsa residualene vaere normalfordelt med et
gjennomsnitt nermest mulig null, noe som vil si at forskjellen mellom modellen og de
observerte dataene er minimal. Dette undersekes ved visuell inspeksjon av histogram med
standardiserte residualer eller med normal propability plot (P-P plot) (Field, 2013).

Moderasjonsanalyse. For 4 undersgke om jobbressurser kan redusere belastningen
knyttet til kvantitative krav (bufferhypotesen) ble det utfert fire moderasjonsanalyser. Her
representerer kvantitative krav den uavhengige variabelen og utbrenthet den avhengige
variabelen, mens jobbressursene representerer moderatorene. Moderatoren er den variabelen
man antar kan pavirke styrken og retningen pa forholdet mellom en uavhengig variabel og en
avhengig variabel (Baron & Kenny, 1986; Hayes, 2013). Interaksjonsleddet lages ved a
multiplisere den uavhengige variabelen med den foreslatte moderatoren. I dette tilfellet
forventes det i trdd med hypotese 6a-d at autonomi, rolleklarhet, sosial stotte og
medarbeiderskap vil kunne endre styrken og/eller retningen pa det positive forholdet mellom
kvantitative krav og utbrenthet. Den kombinerte effekten av den uavhengige variabelen og
moderatoren kalles for moderasjon, betinget effekt eller interaksjonseffekt (Field, 2013;
Hayes, 2013).

Nér man utferer moderasjonsanalyse er det vanlig & gjennomsnittssentrere de
uavhengige variablene for man lager interaksjonsledd. Gjennomsnittssentrering utfores ved &
subtrahere gjennomsnittet til variabelen fra variabelen. Den sentrerte variabelen vil dermed ha
et gjennomsnitt pd null. Gjennomsnittssentrering vil ikke pavirke betaverdien til
interaksjonsleddene, men har en betydning for hvorvidt man kan tolke koeffisienten de andre

variablene inkludert 1 analysen (Field, 2013).
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For a teste hypotese 6 ble det basert pd anbefalinger av Field (2013) utfort
moderasjonsanalyse med versjon 3.3 av The Process Macro for SPSS and SAS (heretter
referert til som PROCESS). PROCESS ble utviklet av Andrew Hayes og er et tilleggsverktay
man kan installere til SPSS. Fordelen med & benytte seg av PROCESS er at den automatisk
vil sentrere prediktorene, lage interaksjonsledd og tilrettelegge for videre undersekelse av
signifikante moderasjonseffekter (Field, 2013; Hayes, 2013).

Det ble gjort fire analyser i PROCESS: én for hver jobbressurs. I hver analyse ble én
av de fire jobbressursene benyttet som moderator. Det vil altsa si at moderasjonseffekten til
de ulike moderatorene ble testet hver for seg, samtidig som det ble kontrollert for de andre
inkluderte prediktorene og kontrollvariablene. For eksempel inkluderte den forste analysen
rolleklarhet som moderator pé forholdet mellom kvantitative krav og utbrenthet, samtidig som
det ble kontrollert for effekten av kjenn, utdanning, sosial stette, autonomi og
medarbeiderskap. Om interaksjonsleddene er signifikante betyr det at det forekommer en
interaksjonseffekt (Baron & Kenny, 1986; Field, 2013). Ikke- signifikante interaksjonsledd
ble dermed ikke utforsket videre.

For a kunne si noe mer enn at det er en statistisk signifikant interaksjonseffekt ma man
utfore ytterligere analyser (Hayes, 2013). PROCESS vil automatisk utfere to analyser som vil
vise den betingede effekten av den uavhengige variabelen pd den avhengige variabelen pa
ulike nivd av moderatoren. Disse er statistikkene Johnson-Neyman og «simple slopes»
analyse (noen ganger referert til som «Pick-a-Point Approach»). I tillegg vil PROCESS,
basert pd tallene fra «Simple slopes» analyse, lage en syntaks som kan benyttes til & utforme
en graf som visualiserer interaksjonseffekten. Ved a utfere disse analysene vil man fa
informasjon om hvordan og om moderatoren pavirker styrken og retningen pé forholdet
mellom prediktoren og utfallsvariabelen (Hayes, 2013).

«Simple slopes» analyse regner ut effekten av kvantitative krav pd utbrenthet nir den
jobbressursen som defineres som moderator er ett standardavvik under gjennomsnittet,
gjennomsnittlig og ett standardavvik over gjennomsnittet. Etter gjennomsnittssentrering vil
gjennomsnittet vaere null. Johnson-Neyman vil gi et mer detaljert bilde enn simple slopes: den
regner ut effekten av kvantitative krav pa utbrenthet pa mange ulike niva av
moderatorvariabelen. I tillegg til dette vil resultatene fra Johnson-Neyman inneholde en
grense som forteller om pa hvilke nivé interaksjonsleddet eventuelt ikke er signifikant (kalt
region of significance). I tillegg vil PROCESS utforme en syntaks som kan benyttes til &
visualisere forholdet mellom prediktoren og utfallsvariabelen pa lave, gjennomsnittlige og

heye verdier av moderatoren (Field, 2013).
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Resultater
Skalaenes reliabilitet
Samtlige skalaer ble funnet & ha tilfredsstillende indre konsistens med en Cronbachs's
alpha (o) pd over .7 (tabell 3). Skalaenes reliabilitet ble ikke forbedret ved fjerning av enkelte
spersmaélsledd, noe som betyr at samtlige skalaer ble beholdt i sin opprinnelige form i de
videre analysene.

Tabell 3

Oversikt over skalaenes reliabilitet (o)

Variabel n ledd Cronbach’s a
Utbrenthet 5 .89
Depersonalisering 2 .83
Redusert profesjonell ytelse 2 .80
Utmattelse 1 -
Kvantitative krav 4 .79
Rolleklarhet 3 .84
Sosial stette 2 .89
Autonomi 4 .87
Medarbeiderskap 4 91

Prelimingere analyser

P-P plot, histogram med normalfordeling og statistikkene «skewness» og «kurtosis»
ble benyttet for & underseke om forutsetningen for normalitet ble mott. Visuell inspeksjon av
histogram med normalfordeling og P-P-plot ga innledende indikasjoner pa at studiens
variabler var tilneermet normalfordelte. Videre hadde samtlige variabler verdier for
«skewness» og «kurtosis» < 1.96 med unntak av sosial stette som hadde en «kurtosis»-verdi
>1.96. Pa grunn av sentralgrenseteoremet vil imidlertid ikke denne verdien ha konsekvenser
for videre analyser.

Det ble ogsa undersegkt for uteliggere basert pa de standardiserte residualene og
Cook's distance. Av de standardiserte residualene hadde .4% av casene en verdi over +/-3.29.
Disse hadde imidlertid ikke en Cook's distance pa >1, noe som tyder pa at disse verdiene ikke
pavirker modellens evne til & predikere utfallsvariabelen. Det var heller ikke mer enn 5 % av

residualene som hadde en verdi pa over +/- 1.96. Resten av casene hadde i tillegg ikke en
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verdi >1 pa Cooks distance. Samlet sett tyder dette pa at datasettet ikke inneholder uteliggere
som vil pdvirke estimeringen av regresjonsmodellen.
Deskriptiv statistikk og korrelasjonsanalyse

Tabell 4 viser den deskriptive statistikken til variablene utmattelse, kvantitative krav,
rolleklarhet, sosial stette, autonomi og medarbeiderskap. Tabellen inneholder som vist
nedenfor tall for antall observasjoner (n), gjennomsnitt (M) og standardavvik (SD).

Tabell 4

Deskriptiv statistikk for studiens kontinuerlige variabler

Variabel n M SD
Utbrenthet 965 2.27 1.17
Kvantitative krav 973 3.15 72
Rolleklarhet 972 4.26 .68
Sosial stette 969 4.42 75
Autonomi 974 3.50 17
Medarbeiderskap 973 4.20 7
Tabell 5

Korrelasjonsanalyse av studiens variabler

Mal 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Utbrenthet -

2. Kvantitative krav 27%*

3. Rolleklarhet SA4TFE 15k

4. Sosial stotte -34%% - 03 30%* -

5. Autonomi - 45%% 4%k 35wk DS5Hk

6. Medarbeiderskap -34%% - 07* 28%*  40%* 19%*

7. Kjonn .08* 15 07 - 17%% .06 - 14%% -

8. Utdanning .06 32w 09%* 09* .03 .06 4%

Notat. * p<.05. ** p <.01.

Tabell 5 inneholder korrelasjonsmatrisen over samtlige av studiens inkluderte
variabler i tillegg til kontrollvariablene kjonn og utdanningsniva. Som vist ovenfor ble det
funnet en signifikant svak positiv sammenheng mellom kvantitative krav og utbrenthet (r=.27,
p<.01), en signifikant moderat negativ sammenheng mellom rolleklarhet og utbrenthet (r=-

41, p<.01), en signifikant moderat negativ sammenheng mellom sosial stette og utbrenthet
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(r=-.34, p<.01), en signifikant moderat negativ sammenheng mellom autonomi og utbrenthet
(r=-.45, p<.01) og en signifikant moderat negativ sammenheng mellom medarbeiderskap og
utbrenthet (r=-.34, p<.01). Med andre ord ga korrelasjonsanalysen et grunnlag for & ga videre
med testing av hypotese 1-5.

Hierarkisk multippel regresjonsanalyse (for 4 teste hypotese 1-5)

For tolkning av regresjonsmodellen ble det undersekt for eventuelle brudd pa
forutsetningene knyttet til analysen. Samtlige enkeltverdier pa VIF var <10 og
gjennomsnittlig <1. Ingen av verdiene pd tolerance var <.1, noe som samlet tyder pé at det
ikke forekommer multikolinearitet i datasettet. I tillegg ble det ved hjelp av visuell inspeksjon
av scatterplot, Durbin-Watson testen og P-P plot vist at residualene var homoskedastiske,
uavhengige og normalfordelte.

Tabell 6
Hierarkisk multippel regresjonsanalyse med jobbressurser som prediktorer for utbrenthet
(N=940)

Utbrenthet (N=940)

Variabel Modell 1 Modell 2 Modell 3

B SEB B SEB B SEB
Kjonn 22 .08 09** 19 .06 08** 17 .06 7%
Utdanning A1 .06 .06 A1 .05 06* A1 .05 06*
Kvantitative krav 25 .05 A5** 24 .05 5%
Rolleklarhet -38 .05 -22%*% .35 .05 -21%*
Autonomi -45 .04 -30%*% .45 .04 -30%*
Sosial stette -31 .05 -19%% 21 .05 - 13%*
Medarbeiderskap -21 .05 - 14%%
R? .01 35 .36
Justert R? .01 34 36
AR? .01 34 .02

Notat: *p<.05. ** p<.01
For & undersegke hypotese 1-5 ble hierarkisk multippel regresjonsanalyse benyttet. Som
vist i tabell 6 ble det vist at modell 1, med kjonn og utdanning lagt inn i blokk 1, signifikant
forklarte 1% av variansen i utbrenthet (R?=.01, F(2, 937) = 5.15, p<.01). Utdanning var
imidlertid ikke en signifikant prediktor for utbrenthet i modell 1 (= .09, p=.06). Kvantitative
krav, rolleklarhet, sosial stette og autonomi ble lagt til i blokk 2. Resultatene viste at modell 2

signifikant kunne predikere totalt 35 % av variansen i utbrenthet (R>=.35, F(6, 933) = 82.10,
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p<.01). I blokk 3 ble medarbeiderskap lagt til i modellen. Resultatene viste at modell 3
signifikant kunne predikere 36 % av variansen i utbrenthet (R>=.36, F(7, 932) = 74.93,
p<.01).

Hypotese 1 postulerte at det ville vere en positiv sammenheng mellom kvantitative
krav og utbrenthet. Resultatene fra regresjonsanalysen viste at kvantitative krav er en
signifikant positiv prediktor for utbrenthet (p=.15, p=.000, 95% CI [.16, .34]), etter & ha
kontrollert for de andre variablene i modell 2. Det ble dermed funnet stotte for hypotese 1.

Hypotese 2 postulerte at det vil veere en negativ sammenheng mellom autonomi og
utbrenthet. Resultatene fra analysen viste at autonomi er en signifikant negativ prediktor for
utbrenthet (B=-.30, p=.000, 95% CI [-.54, -.37]), etter & ha kontrollert for de andre variablene
inkludert i modell 2. Det ble dermed funnet stotte for hypotese 2.

Hypotese 3 postulerte at det vil vaere en negativ sammenheng mellom rolleklarhet og
utbrenthet. Resultatene fra analysen viste at rolleklarhet er en signifikant negativ prediktor for
utbrenthet (B=-.22, p=.000, 95% CI [-.48, -.28]), etter 4 ha kontrollert for de andre variablene
inkludert i modell 2. Det ble med andre ord funnet stotte for hypotese 3.

Hypotese 4 postulerte at det vil veere en negativ sammenheng mellom sosial stette og
utbrenthet. Resultatene viste at sosial stette fra kolleger er en signifikant negativ prediktor for
utbrenthet (B=-.19, p=.000, 95% CI [-.40, -.22]), etter & ha kontrollert for de andre inkluderte
variablene i modell 2. Det ble dermed funnet statte for hypotese 4.

Hypotese 5 postulerte at medarbeiderskap vil kunne forklare en signifikant andel
forklart varians i utbrenthet etter a ha kontrollert for effekten av kjonn, utdanning, kvantitative
krav, rolleklarhet, autonomi og sosial stette. Resultatene fra modell 3 viste at
medarbeiderskap var en signifikant negativ prediktor for utbrenthet (B=-.14, p=.000, 95% CI
[.-.30, .-12]) etter & ha kontrollert for samtlige av de andre inkluderte variablene i studien.
Modell 3 kunne signifikant forklare 2% mer av variansen i utbrenthet (AR?>=.02, AF=21.30,
p<.01). Det ble dermed funnet stotte for hypotese 5.

Moderasjonsanalyse (for 4 teste hypotese 6a-6d)

Moderasjonsanalyse ble utfert for & teste hypotese 6a-d. Det ble testet fire ulike
modeller ved hjelp av PROCESS, der de fire jobbressursene ble lagt inn i som moderator pé
forholdet mellom kvantitative krav og utbrenthet i hver sin modell. I hver modell ble de tre
resterende jobbressursene lagt inn som prediktorer sammen med kontrollvariablene kjonn og
utdanning.

Hypotese 6a postulerte at autonomi vil moderere det positive forholdet mellom

kvantitative krav og utbrenthet. I likhet med resultatene fra modell 3 i den hierarkiske
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multiple regresjonsmodellen viste denne analysen at modellen signifikant kunne forklare 36%
av variansen i utbrenthet (R?=.36, F(8, 931) = 66.68, p<.01). Videre viste analysen at
interaksjonsleddet kvantitative krav*autonomi var signifikant (b=-.12, p=.000, 95% CI [.-.22,
.-02]), etter & ha kontrollert for kjonn, utdanning, rolleklarhet, sosial stette og
medarbeiderskap. Det vil si at autonomi modererer det negative forholdet mellom kvantitative
krav og utbrenthet og det ble funnet statte for hypotese 6a.

Hypotese 6b postulerte at rolleklarhet vil moderere det positive forholdet mellom
kvantitative krav og utbrenthet. Resultatene viste at modellen signifikant kunne forklare 37%
av variansen i utbrenthet (R?>=.37, F(8, 931) = 67.44, p<.01). Videre viste analysen at
interaksjonsleddet kvantitative krav*rolleklarhet var signifikant (b=-.18, p=.000, 95% CI [-
.30, -.07]), etter & ha kontrollert for effekten av kjenn, utdanning, autonomi, sosial stette og
medarbeiderskap. Det vil si at rolleklarhet moderer det negative forholdet mellom kvantitative
krav og utbrenthet og det ble dermed funnet stette for hypotese 6b.

Hypotese 6¢ postulerte at sosial stette vil moderere det positive forholdet mellom
kvantitative krav og utbrenthet. Resultatene viste at modellen signifikant kunne forklare 36%
av variansen i utbrenthet (R?>=.36, F(8, 931) = 65.92, p<.01). Interaksjonsleddet var imidlertid
ikke signifikant (b=.09, p=.14, 95% CI [-.03, .20]). Det ble dermed ikke funnet stotte for
hypotese 6c¢.

Hypotese 6d postulerte at medarbeiderskap vil kunne moderere det positive forholdet
mellom kvantitative krav og utbrenthet. Resultatene viste at modellen signifikant kunne
forklare 36% av variansen i utbrenthet (R?>=.36, F(8, 931) = 65.50, p<.01). Interaksjonsleddet
var imidlertid ikke signifikant (b=-.01, p=.89, 95% CI [-.11, .10]). Det ble dermed ikke funnet
stotte for hypotese 6d.

Videre undersokelse av signifikante interaksjonseffekter. Resultatene fra analysene
ovenfor ga indikasjoner pd at rolleklarhet og autonomi modererer forholdet mellom
kvantitative krav og utbrenthet. Disse ble derfor undersekt videre. PROCESS tilbyr tre mater
a se nermere pd et signifikant interaksjonsledd: simple slopes analyse, Johnson-Neyman
statistikk, samt en grafisk fremstilling av effekten av kvantitative krav pa utbrenthet pa lave,
gjennomsnittlige og heye verdier av moderatorvariabelen.

Hypotese 6a postulerte som tidligere nevnt at autonomi modererer forholdet mellom
kvantitative krav og utbrenthet. Det ble funnet innledende stotte for dette med signifikant
interaksjonsledd. Videre ble det vist at autonomi signifikant moderer det positive forholdet

mellom kvantitative krav og utbrenthet ved a endre styrken pa forholdet (tabell 7).
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Tabell 7
Effekten av kvantitative krav pd utbrenthet ved lav, M og hay grad av autonomi (N=940)
95% CI
Autonomi b SE t p Nedre grense ~ Ovre grense
Lav autonomi .33 .06 5.52 .00 21 45
M autonomi 23 .05 5.02 .00 14 33
Hoy autonomi .14 .06 2.27 .02 .02 26

Notat: Autonomi er gjennomsnittssentrert: lav =-1 SD (-.77), M = 0, hey =1 SD (.77)
Graf' 1
Grafisk fremstilling av effekten av kvantitative krav pa utbrenthet ved lav, M og hoy grad av
autonomi (N=940).

Autonomi

0 Lav autonomi (-.77)

0 Mean autonomi (.00)

* Hey autonomi (.77)
~~. Lav autonomi (-.77)
~~. Mean autonomi (.00)
=~ .Hey autonomi (.77)

Utbrenthet

Kvantitative krav

Den samme effekten vises videre ved hjelp av den grafiske fremstillingen som vist
ovenfor i graf 1. Legg imidlertid merke til at denne grafen ikke inneholder hele skalaen til
utbrenthet. Grafen med hele skalaen til utbrenthet inkludert ligger vedlagt (Vedlegg H). Det
samme gjor Johnson Neymans statistikk som gir en mer detaljert fremstilling av effekten av
kvantitative krav pa utbrenthet pa ulike niva av autonomi, i tillegg til grense for signifikans
(Vedlegg I).

Hypotese 6b postulerte som tidligere nevnt at rolleklarhet modererer forholdet mellom

kvantitative krav og utbrenthet. Det ble funnet innledende stette for hypotesen med
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signifikant interaksjonsledd. Som vist med tabell 8 modererer rolleklarhet det positive
forholdet mellom rolleklarhet og utbrenthet ved & endre styrken pa forholdet.

Tabell 8

Effekten av kvantitative krav pd utbrenthet ved lav, M og hay verdi av rolleklarhet (N=940)

95% CI
b SE t p Nedre grense ~ Ovre grense
Lav rolleklarhet .36 .06 5.95 00 .24 48
M rolleklarhet 23 .05 5.03 00 .14 33
Hoy rolleklarhet 11 .06 1.78 08 -.01 23

Notat: Rolleklarhet er gjennomsnittssentrert: lav =- 18D (-.68), M =0, hoy = 15D (.68)
Graf 2
Grafisk fremstilling av effekten av kvantitative krav pa utbrenthet ved lav, M og hoy grad av

rolleklarhet
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@, (O Lav rolleklarhet (-.68)
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Kvantitative krav

Legg imidlertid merke til at effekten av kvantitative krav pa utbrenthet nér rolleklarhet
er hay ikke er statistisk signifikant. Johnson-Neyman output viser at grensen for signifikans er
nadd nar rolleklarhet er .56, da er effekten av kvantitative krav pa utbrenthet: (b=.13 p<.05,
95% CI[.02, .25]) (vedlegg J). Den samme effekten vises videre ved hjelp av den grafiske
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fremstillingen som vist ovenfor i graf 2. Denne grafen inneholder ikke hele skalaen til

utbrenthet. Grafen med hele skalaen til utbrenthet inkludert ligger vedlagt (Vedlegg K).
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Diskusjon

Formalet med denne studien var som nevnt innledningsvis todelt. Forst og fremst var
hensikten med studien & undersgke JD-R modellens foreslétte prosesser, serlig
bufferhypotesen, blant et utvalg norske laerere i den videregédende skolen (Demerouti et al.,
2001). Mer spesifikt ble det undersgkt om autonomi, rolleklarhet, sosial stotte og
medarbeiderskap kan virke helsefremmende og forebyggende for utvikling av utbrenthet i seg
selv og som buffer av kvantitative krav. Sekundert til dette var formalet med studien &
undersoke om medarbeiderskap, som er et relativt nytt konsept i forskningssammenheng, har
potensiale til a tilfore noe mer til forstaelsen av prosessene som danner grunnlag for lereres
helse og velvare.

For a svare pa problemstillingene ble det forst gjennomfort en hierarkisk multippel
regresjonsanalyse der medarbeiderskap ble lagt til i den siste blokken for & se om den tilforte
en signifikant andel forklart varians etter & ha kontrollert for kjonn, utdanning, rolleklarhet,
sosial stette og autonomi. Denne analysen ga ogsé indikasjoner pa hvilke faktorer som har
sterkest sammenheng med graden av utbrenthet. Resultatene av denne analysen ga stette for
hypotese 1 som postulerte at det er en positiv sammenheng mellom kvantitative krav og
utbrenthet. Videre ble det funnet stotte for hypotese 2, 3 og 4 som postulerte at rolleklarhet,
autonomi og sosial stette hadde en negativ sammenheng med utbrenthet. Det ble ogsa funnet
stotte for hypotese 5, ved at medarbeiderskap tilferte en signifikant andel forklart varians pa 2
prosent. Ved & sammenligne de standardiserte betakoeffisientene sé det ut til at kvantitative
krav, rolleklarhet og autonomi var de sterkeste prediktorene for utbrenthet i bdde modell 2 og
modell 3.

For & undersegke bufferhypotesen ble det deretter gjennomfort fire
moderasjonsanalyser for 4 underseke om de inkluderte jobbressursene modererte det positive
forholdet mellom kvantitative krav og utbrenthet. I denne analysen ble det funnet stotte for at
rolleklarhet og autonomi modererer det negative forholdet mellom kvantitative krav og
utbrenthet ved a redusere styrken pa forholdet (hypotese 6a og 6b). Det ble ikke funnet en
signifikant moderasjonseffekt med sosial stette fra kolleger og medarbeiderskap som
moderator pa forholdet mellom kvantitative krav og utbrenthet (hypotese 6¢ og 6d).

I denne delen av oppgaven vil forst sammenhengen mellom kvantitative krav og
utbrenthet diskuteres. Deretter vil jeg diskutere hvordan jobbressurser kan virke forebyggende
for utbrenthet, i trdd med JD-R modellen, ved at det fremmer ekstern og intern motivasjon og

dermed inngdr 1 motivasjonsprosessen. I tillegg vil det dreftes hvordan autonomi og
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rolleklarhet kan virke forebyggende for utbrenthet i konteksten av kvantitative krav. Mulige
forklaringer pa at sosial stette fra kolleger ikke fungerer som buffer vil ogséd diskuteres kort.

Diskusjonen knyttet til medarbeiderskap vil delvis dreie seg om hvordan
medarbeiderskap kan virke forbyggende for utbrenthet. Hovedtyngden i denne diskusjonen vil
imidlertid handle om medarbeiderskap bidrar til 4 nyansere og komplementere forstaelsen de
andre inkluderte jobbressursene danner av hvordan utbrenthet kan forebygges blant lerere.
Etter diskusjon knyttet til studiens funn vil metodiske betraktninger diskuteres og teoretiske
og praktiske implikasjoner av funnene dreftes. For en konklusjon vil det ogsa foreslds forslag
til videre forskning.

For diskusjonen er det imidlertid viktig & papeke at denne studiens design ikke
muliggjer at man kan trekke kausale slutninger knyttet til arsak og virkning (Nardi, 2014).
Funnene vil derimot diskuteres opp imot JD-R modellen som impliserer en retning pa
forholdet. Denne problemstillingen vil ogsé tas opp igjen under metodiske betraktninger.
Belastningsprosessen

Sammenhengen mellom kvantitative krav og utbrenthet. Som nevnt innledningsvis
1 denne oppgaven kan kvantitative krav defineres som til hvilken grad mengden arbeid stér i
stil med tiden man har til & utfere arbeidet pd. Det operasjonaliseres ofte som oppfattet
arbeidsmengde (Peeters et al., 2005; Van der Doef & Maes, 1999). I folge Skaalvik og
Skaalvik (2018) er lereryrket preget av haye kvantitative krav og at dette kravet er det med
mest alvorlige konsekvenser for lereres helse og velvare. JD-R modellen postulerer dessuten
at kroniske jobbkrav over tid vil eke sannsynligheten for utvikling av utbrenthet (Bakker &
Demerouti, 2007).

Ogsé 1 denne studien ble det funnet at leerere som opplever kvantitative krav har okt
sannsynlighet for utbrenthet. Dette funnet er i trdd med tidligere studier blant lerere (Griva &
Joekes, 2003; Kokkinos, 2007; Mulholland, McKinlay & Sproule, 2013; Néring, Briét &
Brouwers, 2006; Peeters & Rutte, 2005; Santavirta, Solovieva & Theorell, 2007; Van Dick &
Wagner, 2001; Van Droogenbroeck et al., 2014).

Den deskriptive statistikken ga indikasjoner pa at den gjennomsnittlige graden av
utbrenthet blant leerere 1 denne fylkeskommunen var relativt lav (tabell 4). Rett i underkant av
nitti prosent av laererne svarte at de er «svaert uenigy, «stort sett uenigy» eller «litt uenig» pa
spearsmaél knyttet til utbrenthet Dette ber ikke undergrave viktigheten av & undersoke temaet
videre, da ti prosent av lererne svarte at de var «litt enig», «stort sett enig» eller «svart enig»
1 disse spersmalene. Det betyr at én av ti leerere 1 denne studien opplever i det minste en viss

grad av utbrenthet (Vedlegg L). Dette stemmer overens med det Skaalvik og Skaalvik (2012)
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fant 1 sin studie: majoriteten av norske larere er ikke utbrent. Men de fant ogsé at omtrent
tjue-fem prosent av lererne folte seg tappet for all energi etter endt arbeidsdag, noe som de
tolket som en potensiell begynnelse pa en belastningsprosess mot utbrenthet. Dette
underbygger videre viktigheten av & iverksette tiltak som vil kunne forebygge for utvikling av
utbrenthet i fremtiden.

I diskusjonen knyttet til den positive sammenhengen mellom kvantitative krav og
utbrenthet vil jeg hovedsakelig konsentrere meg om to mulige forklaringer pé studiens funn:
For det forste vil jeg argumentere for at utviklingen i skolesektoren med stadig sterre
arbeidsmengde i seg selv vil kunne vare nok til & forarsake utbrenthet. Hoye kvantitative krav
medforer at de ansatte ma gjore en storre innsats bade pa jobb og hjemme for & opprettholde
den samme kvaliteten i arbeidet. For det andre vil jeg ogsa argumentere for at tidspresset
medforer at anledningene til hvile og restitusjon blir sjeldnere, noe som vil kunne gjore
belastningen fra kvantitative krav mer vedvarende. Arbeid hjemme gjor det dessuten
vanskelig & skille arbeid og fritid. Til sammen kan denne kroniske belastningen kombinert
med manglende restitusjon danne grobunn for utbrenthet (Bakker & Demerouti, 2007).

Arbeidsmengde. Som nevnt innledningsvis er lereryrket kjent for & vaere preget av
stor arbeidsmengde og begrenset tid til & utfore disse oppgavene. I tillegg er lereres arsverk
kortere pé tross av at antallet timer er det samme som andre ansatte i offentlig sektor. Dette
medforer at leerere 1 gjennomsnitt jobber fler timer per uke enn andre i offentlig sektor
(Sentral forbunds saravtale 2213). Den gkningen i arbeidsmengde man har sett den senere tid
kan som nevnt innledningsvis vare forarsaket av at myndighetenes forventninger og krav til
utdanningssystemet og laerere har endret seg (Van Droogenbroeck et al., 2014). Forskning av
Skaalvik og Skaalvik (2012) tyder nemlig pd at leerere i dag, sammenlignet med tidligere, i
okende grad far arbeidsoppgaver som ikke er direkte knyttet til undervisning og som det ikke
er avsatt tid til. Informantene til Skaalvik og Skaalvik (2012) nevner for eksempel at
administrative oppgaver, metevirksomhet, dokumentasjon, rapportering og arbeid med
prosjekter er med pa & flytte fokuset vekk fra elevene.

I en studie av Skaalvik og Skaalvik (2013) ble det funnet at den viktigste &rsaken til at
leerere matte sykemelde seg var hektiske arbeidsdager og arbeid pa kveldstid og i1 helgene.
Man kan dermed anta at hoy arbeidsmengde og heyt tidspress vil kunne pavirke laereres helse
negativt. Skaalvik og Skaalvik (2016) fant ogsé indikasjoner pé at arbeidsmengde og tidspress
utlgser en stressrespons hos lerere, men pavirket ikke deres forventning om & mestre
undervisningssituasjonen. P4 tross av stor kjerlighet til undervisning oppleves

arbeidsmengden som sapass altoppslukende at visse vurderer a slutte (Brunetti, 2001). Dette
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kan tyde pa at det er arbeidsmengden i seg selv som fordrsaker redusert helse. Dette stottes
ogsé av llies, Huth, Ryan og Dimotakis (2015) som fant at lerere opplevde hoyere grad av
fysisk, psykisk og emosjonell utmattelse pa dager med stor arbeidsmengde sammenlignet med
dager med mindre arbeidsmengde.

Som nevnt i det teoretiske rammeverket virker krav belastende ved at det forer til okt
aktivering av det sympatiske nervesystemet og/eller okt innsats (Hockey, 1993). Dette er en
nyttig strategi for & takle midlertidig ekning i krav, men anses ikke som tilpasningsdyktig hvis
det gjores over lengre tid. Over tid vil opplevelsen av & ha for lite tid og for mange
arbeidsoppgaver kunne tappe lereren for energi og danne grobunn for utbrenthet (Alarcon,
2011; Avanzi et al., 2018). Jennett, Harris og Mesibov (2003, s. 583) hevder derfor at
utbrenthet representerer endeholdeplassen pa en lang prosess der man ikke har klart a takle
kronisk stress i tilfredsstillende grad.

Manglende restitusjon. Hockey (1997) hevder som nevnt at kortere perioder med ekt
innsats som respons pé ekte krav ikke er skadelig for ansatte og faktisk anses som en
tilpasningsdyktig mestringsstrategi. Det er nar denne strategien benyttes over lengre tid at det
ikke lenger anses som tilpasningsdyktig.

Kyvalitativ forskning fra Sverige tyder pd at leerere i okende grad ikke bruker pauser pa
hvile og restitusjon. Isteden bruker de pausen pa mer undervisning eller relasjonsbygging med
elevene. De faerreste tok seg tid til & spise eller drikke i pausen og selv inne pé lerervaerelset
var de tilgjengelige bade fysisk og mentalt. Leererne droppet pause var fordi de hadde darlig
samvittighet for at de ikke fikk tid til & folge opp alle elevene i lopet av undervisningstimen.
Samtidig sa de en verdi av denne typen interaksjoner, fordi det representerte en mulighet til &
kunne knytte dypere bdnd med elevene. Utenom arbeidstid benyttet leererne mye av tiden til &
forberede og planlegge undervisning (Lindqvist & Nordénger, 2006).

Etter en hektisk arbeidsuke med fa pauser benytter leererne seg dermed av helg og
annen fritid til a restituere og gjore seg klar for en ny uke. Skaalvik og Skaalvik (2012) fant
imidlertid at ndr periodene med stor arbeidsmengde ble trukket ut i varighet var ikke engang
helgen nok til 4 samle nye krefter. Ifelge Lindqvist og Nordianger (2006) er ogsa en stor
utfordring at det kan vaere vanskelig 4 legge arbeidet vekk nar man forst har fri. Nar man ikke
har tid til & gjere alle arbeidsoppgavene pa jobb er det ogsa i visse tilfeller uunngaelig a ta
med arbeidet hjem for & holde tritt (Sonnentag & Kruel, 2006). Kanskje tenker lererne pd en
elev som har det vanskelig hjemme, eller pa hvordan pensum skal fremstilles i neste
undervisningstime. Uansett virker det som at i det minste noen lerere er konstant «palogget»

arbeidet sitt. Dette stottes ogsa av annen forskning som har vist at laerere som opplever hayere
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krav bruker lengre tid pé 4 «logge seg av» arbeidet pa ettermiddagen, har dérligere
sovnkvalitet og gkt blodtrykk sammenlignet med de som opplever lavere krav (Cropley, Dijk
& Stanley, 2006; Cropley & Millward Purvis, 2003; Steptoe, Cropley & Joekes, 1999).
Ansatte som opplever haye krav pa arbeidet er ogsd den gruppen som har vist seg & ha sterst
behov for & koble av for & kunne ha energi til 4 takle krav senere (Sluiter, Frings-Dresen, van
der Beek & Meijman, 2001; Sonnentag & Kruel, 2006). P4 denne maten blir arbeidsmengden
mer kronisk og altoppslukende blant den gruppen som ogsa har sterst behov for pause fra den.
Funnene fra studiene ovenfor stemmer derfor godt overens med antagelsen om at
belastningsprosessen og eventuelt videre utbrenthet er en prosess som foregér over lengre tid
(Bakker & Demerouti, 2007).

Jobbressurser som forebyggende for utbrenthet blant lzerere

I denne studien ble det funnet en signifikant negativ sammenheng mellom samtlige
jobbressurser og utbrenthet, noe som kan indikere at rolleklarhet, autonomi, sosial statte og
medarbeiderskap spiller en rolle i lereres grad av utbrenthet. Disse funnene er i trdd med JD-
R modellens sentrale antagelse om at utbrenthet utvikles som en folge av kroniske hoye krav
og/eller manglende ressurser, mens motivasjon fremmes av jobbressurser (Bakker &
Demerouti, 2007). Det var imidlertid kun rolleklarhet og autonomi som fungerte som
moderator pa forholdet mellom kvantitative krav og utbrenthet, noe som kan bety at disse
ressursene er serlig viktig for lerere i den videregdende skolen som opplever stor
arbeidsmengde og tidspress.

I JD-R modellen anses jobbressurser som tidligere nevnt & bidra til ekt intern og
ekstern motivasjon ved at det fremmer personlig vekst og lering, reduserer belastningen fra
jobbkrav og ved at det gker sjansen for & oppné arbeidsrelaterte mél. Bufferhypotesen
postulerer videre at jobbressurser kan fungere som en buffer for belastningen fra jobbkrav
(Bakker & Demerouti, 2007). I de felgende avsnitt vil derfor funnene fra denne studien
dreftes i lys av JD-R modellens motivasjonsprosess og bufferhypotese.

Autonomi. Autonomi kan som nevnt i det teoretiske rammeverket defineres som til
hvilken grad jobben tilbyr tilstrekkelig frihet og uavhengighet i & bestemme hvordan arbeidet
planlegges og utferes innenfor visse rammer (Hackman & Oldham, 1975, s. 162).

Funnene fra denne studien indikerer at de leererne som opplever at det finnes rom for a
ta egne initiativ i sitt arbeid og som kan bestemme hvordan arbeidsdagen skal legges opp
sannsynligvis opplever lavere grad av utbrenthet. Dette supplerer tidligere forskning blant
lerere som har funnet at autonomi blant lerere er negativt assosiert med en eller flere av

dimensjonene i utbrenthet, mens mangel pa autonomi eker sannsynligheten for utbrenthet



44 Forebygging av utbrenthet blant lerere

(Bradley, 2007; Fernet, Lavigne, Vallerand & Austin, 2014; Néring et al., 2006; Peeters &
Rutte, 2005; Skaalvik & Skaalvik, 2007, 2014; Van Droogenbroeck et al., 2014).

Autonomi som fremmer av intern og ekstern motivasjon. 1folge Pearson og Moomaw
(2005) er autonomi essensielt for hvorvidt lerere er motivert for & fortsette i yrket eller velge
en annen karrierevei. Ressursen tilbyr stor grad av frihet, men innebaerer ogsa ansvar
(Skaalvik & Skaalvik, 2014). Autonomi star dessuten i en sarstilling i
selvbestemmelsesteorien der det anses som et grunnleggende menneskelig behov (Deci &
Ryan, 1985). Jeg onsker her & drofte tre mulige grunner til at autonomi kan fremme laereres
motivasjon og dermed virke forebyggende for utbrenthet: fordi det gjor leereren i stand til &
respondere pa uforutsette hendelser, fordi det tilrettelegger for at laereren kan handle i trad
med egne verdier og fordi det gir laereren eierskap til utfallet av sitt undervisningsopplegg.

Et essensielt verktoy for utovelse av leererrollen? Autonomi kan fungere som en
ekstern motivasjonsfaktor ved at det gjor det lettere & utove laererrollen. Faktisk mener
Skaalvik og Skaalvik (2012) at autonomi er nedvendig for & kunne uteve larerrollen i det hele
tatt. Laerere er som regel er alene i klasserommet med elevene og derfor nedt 4 ta avgjerelser
pa stdende fot. Pa tross av neye planlegging pa forhdnd kan en laerer aldri forutse hvordan en
undervisningstime vil arte seg. En laerer er dermed nedt til 4 kunne ta avgjerelser i oyeblikket
basert pa en vurdering av situasjonen i trad med faglig skjonn (Crocco & Costigan, 2007,
Skaalvik & Skaalvik, 2013).

Skaalvik og Skaalvik (2014) anser videre autonomi som viktig fordi det ikke tvinger
leereren til & benytte seg av undervisningsmetoder de ikke er komfortable med. Dessuten tilbyr
autonomi som nevnt innledningsvis muligheten til 4 handle i trdd med egne personlige
verdier. I folge Sahlberg (2010) og Van Droogenbroeck et al. (2014) er lerere i stor grad
drevet av etiske motiver og intern motivasjon. Hvis man ma undervise pa akkord med egne
personlige verdier er det dermed sannsynlig at leereryrket ikke lenger vil oppleves som like
motiverende (Brunetti, 2001; Fernet et al., 2014). I en kvalitativ studie av Mausethagen og
Mplstad (2015) argumenterte informantene for hvorfor autonomi var bade riktig og viktig for
dem. Laererne ansa det som lite hensiktsmessig at andre akterer skulle bestemme hvordan de
skulle undervise. Ifelge informantene var det nemlig de selv som hadde best innsikt i sine
egne forutsetninger for undervisning og dermed var den mest kompetente i & ta slike
avgjorelser. Dessuten ensker jeg & argumentere for at det nok ogsé er lereren som har best
kjennskap til sine elevers forutsetninger for leering. Dette vektlegger ogsa Pearson og
Moomaw (2005, s. 38) som hevder at «lerere mé ha friheten til & bestemme den beste

behandlingen til sine elever som leger/advokater gjor for sine pasienter/klienter» for & oke
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deres opplevelse av profesjonalitet og myndighet. Informantene i studien til Mausethagen og
Molstad (2015) aksepterte at myndighetene skulle bestemme innholdet i pensum som helhet,
men vektla ogsa at det var viktig & beskytte deres frihet til & bestemme selv hva de skulle
legge mest fokus pa.

Autonomi kan dermed sies a representere et handlingsrom lareren kan uteve sin
profesjon i. Fordi de er «arkitekten» bak sitt eget undervisningsopplegg innebzrer det ogsa at
de kan ta @ren for de positive utfallene av denne utevelsen (Brunetti, 2001). Ifolge Pearson og
Moomaw (2005) er ensket om & hjelpe elever og tilfredsstillelsen det gir nér elevene utvikler
seg viktige interne motivasjonsfaktorer for leerere. Det at leereren selv har tatt initiativ til et
bestemt opplegg vil antageligvis understreke det faktum at leereren selv har oppnddd disse
positive resultatene. Dette er i trdd med Somech (2016) som hevder at autonomi er et viktig
ledd 1 & ke leereres opplevelse av eierskap til resultatene av sitt arbeid. Samtidig innebaerer
autonomi at leereren selv er ansvarlig for eventuelle negative konsekvenser av
undervisningsopplegget. Lareren ma derfor kunne rettferdiggjere sine valg og sitt
undervisningsopplegg. Samlet sett kan et sitat fra Evelein, Korthagen og Brekelmans (2008)
illustrere hvordan autonomi spiller en sentral rolle i laereres yrkesliv: «hvis behovet om
autonomi tilfredsstilles i undervisning, vil leereren oppleve en folelse av & vaere autentisk, at
det er rom for deres idéer og valg og de vil ha en sterk folelse av personlig og profesjonell
utviklingy (s. 1139).

Autonomi som verktay for d oppleve kontroll over en hektisk arbeidshverdag. 1
moderasjonsanalysen ble det som tidligere nevnt funnet at autonomi modererer det positive
forholdet mellom kvantitative krav og utbrenthet. Dette stottes ogsa av tidligere forskning
som har funnet at leerere som handler i trdd med egne verdier opplever mindre stress som
folge av haye krav, sammenlignet med lerere med lavere grad av autonomi (Trépanier, Fernet
& Austin, 2013). I denne sammenhengen ensker jeg & argumentere for at autonomi virker
forebyggende for utbrenthet i konteksten av kvantitative krav fordi laereren kan kontrollere
nér, hvor og hvordan jobbkrav skal metes.

Mer spesifikt viste moderasjonsanalysen at autonomi svekker styrken pa det positive
forholdet. For eksempel viser tabell 7 at effekten av kvantitative krav pa utbrenthet er mer enn
halvert ndr autonomi er hoy sammenlignet med nar autonomi er lav. Dette viser ogsé den
grafiske fremstillingen av forholdet (graf 1). Disse funnene er i trdd med en studie utfort av
Bakker et al. (2005) som ogsa fant at autonomi har potensiale til & redusere belastning fra

emosjonelle krav, arbeidsmengde, fysiske krav og arbeid/familie-konflikt.
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Det ser ut til at forskjellene i grad av utbrenthet mellom de tre nivaene av autonomi
blir litt sterre nar kvantitative krav er hoye sammenlignet med nér kvantitative krav er lave
(Graf 1). Videre medferte hoy grad av opplevd autonomi konsistent lavest grad av utbrenthet
uavhengig av nivéet péd kvantitative krav. Det motsatte gjaldt for lav grad av opplevd
autonomi: denne betingelsen medforte hayest grad av utbrenthet uavhengig av nivéet pa
kvantitative krav.

Funnene ovenfor kan vere en indikasjon pé at autonomi er viktig for leerere uavhengig
av kvantitative krav, men at det har en spesielt forebyggende rolle for utbrenthet nar
kvantitative krav er hoye og at lav grad av autonomi er belastende uavhengig av kvantitative
krav. Dette stottes ogsa av tidligere forskning som har funnet at kombinasjonen av heoye krav
og lav grad av autonomi medferer okt grad av utbrenthet og redusert grad av emosjonell
velveere (Bakker et al., 2005; Santavirta et al., 2007). Denne konstellasjonen av autonomi og
krav vektlegges dessuten av Karasek (1979, s. 288) som kaller dette for en «high strain joby.
Kombinasjonen av hgye krav sammen med hoy grad av autonomi eller kontroll kalles pa den
andre siden for en «active job» (Karasek, 1979, s. 288). I sistnevnte situasjonen oppnas hayest
grad av tilfredshet fordi man utfordres av hoye krav men samtidig har muligheten til &
benyttes seg av egen demmekraft.

Autonomi kan fungere som en ressurs i mestringen av jobbkrav ved at det forhindrer at
ansattes blir tappet for energi (Somech, 2016). Van Droogenbroeck et al. (2014) hevder
nemlig at autonomi er viktig fordi det gjor at leereren kan velge en aktiv og kreativ
mestringsstrategi av krav. For eksempel medforer autonomi at leereren selv kan kontrollere
nér og hvor hen skal mete jobbkrav (Bakker et al., 2005). Lareren kan for eksempel
disponere en andel av arsverket selv og hvordan undervisningen skal forega (Sentral Forbunds
Seeravtale 2213). Det innebarer at laereren selv kan velge om hen ensker & dra hjem etter endt
undervisning og slappe av med familie for sa 4 sette seg ned med retting av prover pa
kvelden. Lareren kan ogsa velge a gjore unna alt arbeidet for kvelden brukes til videre
avslapning. I tillegg kan lereren velge de undervisningsmetodene de trives best med og som
gir, heller enn & ta, energi. Autonomi vil altsd kunne gi ansatte en opplevelse av a ha kontroll
over en hektisk arbeidshverdag ved a fordele arbeidstimene etter behov (Somech, 2016). Til
motsetning har kombinasjonen av heoye krav og liten kontroll over hvordan man skal mete
disse kravene dessuten blitt vist & gjere det vanskeligere & koble av pé fritiden. I sin tid kan
det ogsa fore til at livet utenfor arbeidet oppleves som ute av kontroll og dermed ogsé som
stressende (Cropley et al., 2006). Dette kan igjen kan fore til at belastningen fra kvantitative

krav blir mer kontinuerlig og altoppslukende og dermed danner grunnlag for utbrenthet.
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Jeg onsker a legge til at autonomi beskytter for belastningen av kvantitative krav fordi
det tilrettelegger for at leereren kan kontrollere ~vordan hen vil mete kvantitative krav. Larere
er som tidligere nevnt sterkt drevet indre motivasjon og etiske motiver. Om lareren opplever
rom for & handle i trdd med dette vil muligens lereren fole at timene som legges inn kan
rettferdiggjores ved at det er for elevens beste (Brunetti, 2001). Rent praktisk kan det ogsa
vare at tiden man sparer pd a ta selvstendige avgjorelser pé stdende fot fremfor & f3 tillatelse
fra lederen sin bidrar til & redusere opplevd arbeidsmengde (Velez & Neves, 2016).

Rolleklarhet. Rolleklarhet defineres som til hvilken grad nedvendig informasjon om
roller kommuniseres og forstas (Donnelly & Ivancevich, 1975). Rolleklarhet inneberer at
man vet hvilke ansvarsomrader man har, hvilke malsetninger man skal nd og hvordan man
skal na disse mélene (Sawyer, 1992). Resultatene fra denne studien indikerer at de laererne
som vet hvilke mél de skal nd, hvilke ansvarsomréder de har og hva som forventes av de har
lavere sannsynlighet for & rapportere symptomer pa utbrenthet. Dette er ogsd tendenser som
rapporteres i annen forskning som viser at rolleklarhet er forbundet med redusert sjanse for
utbrenthet og at uklare roller er forbundet med okt sjanse for utbrenthet (Crane & Iwanicki,
1986; Papastylianou et al., 2009).

Rolleklarhet som rettesnor for innsats. Det kan argumenteres for at rolleklarhet bidrar
til & gjore det lettere for leererne & gjore sine arbeidsoppgaver. Dette er som kjent
jobbressursers eksternt motiverende potensial (Bakker & Demerouti, 2007). Nar man vet hva
man skal gjere og hvordan man skal nd disse malene kan det tenkes at man 1 sterre grad kan
spesialisere eller «spisse» innsatsen inn pa ett eller noen fa mal. P4 denne méaten kan ogsa
energien som investeres i arbeidsoppgavene brukes mer effektivt. Det kan spekuleres i om at
en slik «spissing» kan virke forebyggende for utbrenthet, nettopp fordi man jobber mer
energieffektivt. Hvis laereren derimot ikke vet hva hens oppgaver er vil det antageligvis
oppleves som stressende fordi man ikke har et rammeverk a prioritere ut ifra (Sonnentag &
Kruel, 2006). I trad med Hockey (1993) vil en konsekvens av rolleuklarhet dermed kunne
veaere at lereren gker innsatsen eller aktivering av det sympatiske nervesystemet. I begge
tilfeller vil det medfore storre kostnader bade fysisk og psykisk og kan derfor bidra til & oke
sannsynligheten for utbrenthet. Med andre ord vil man i dette tilfellet ikke arbeide spesielt
energieffektivt. Ogsa Skaalvik og Skaalvik (2012) vektlegger dette og hevder at klare mél og
verdier vil medfere at lareren stér sterkt til & gjore egne valg og prioriteringer i hvor innsatsen
skal legges inn.

Rolleklarhet som intern motivasjonsfaktor. 1 tillegg kan det argumenteres for at

rolleklarhet bidrar til intern motivasjon gjennom a oppfylle grunnleggende behov om
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tilherighet og kompetanse (Deci & Ryan, 1985). Rolleklarhet kan muligens fremme en
opplevelse av tilherighet fordi man foler seg som en integrert del av organisasjonen og dens
mal. Nar man vet hvilken rolle man er forventet 4 fylle opplever man kanskje i storre grad a
vaere en umistelig del av organisasjonen ogsd. Dette stottes dessuten av forskning som har
funnet at mangel pé rolleklarhet vil redusere opplevelse av tilknytning til organisasjonen,
fordi det bidrar til & gjere koblingen mellom en ansatts rolle og oppnéelsen av organisatoriske
mal uklar (He, Lai & Lu, 2011; Rizzo, House & Lirtzman, 1970; Welsch & LaVan, 1981).

Videre kan det ogsé tenkes at rolleklarhet bidrar til opplevelsen av kompetanse blant
de ansatte. Rolleklarhet kan muligens bidra til at man lettere ser de positive effektene av
arbeidet sitt. Man vet pa en mate nar mélet er nddd fordi man ser effektene av det (Brunetti,
2001). I og med at arbeidsoppgavene til skolen og lererne overordnet sett er ganske
ambisiese (for eksempel «dpne derer mot verden og fremtiden») kan lerere kanskje motiveres
av a se at mer kortsiktige, spesifikke og konkrete lokale mal blir mett (Opplaringsloven,
1998, §1-1). Om man ikke vet hvilken rolle man er ment til 4 fylle, kan man jo heller aldri
vite om man har nddd mélet. Da kan man heller ikke vaere trygg péd at man har kompetansen
som kreves til 4 mestre yrket (Li & Bagger, 2008). Nar leereren vet at man oppfyller de
forventningene skolen har kan det derfor spekuleres i om det bidrar til en sterkere oppfatning
av at man har den kompetanses som kreves. Conley og You (2009) stetter denne
argumentasjonen ved & hevde at uklare roller pd den andre siden vil hindre prestasjon og fore
til negative holdninger ved at leereren ikke lenger er trygg pa verdien av egen kompetanse og
innsats. En stor metaanalyse har dessuten vist at uklare roller pavirker jobbprestasjon negativt
(Gilboa et al., 2008). Kanskje kan man spekulere i at en faktisk redusert prestasjon ogsé vil
pavirke laererens opplevelse av kompetanse eller profesjonell ytelse negativt.

Rolleklarhet som fast holdepunkt i en hektisk arbeidshverdag. Som tidligere nevnt
ble det funnet at rolleklarhet moderer det positive forholdet mellom kvantitative krav og
utbrenthet ved a redusere styrken pa forholdet. I denne diskusjonen ensker jeg & argumentere
for at rolleklarhet reduserer belastningen fra kvantitative krav og dermed virker forebyggende
for utbrenthet av to grunner: fordi det bidrar til forutsigbarhet i arbeidshverdagen og en
opplevelse av at kravene er nedvendige og/eller rettferdige.

Ved a visuelt inspisere graf 2 ser man at den hoyeste graden av utbrenthet forekommer
ved kombinasjonen av lav grad av rolleklarhet og hey grad av kvantitative krav. Den laveste
graden av utbrenthet forkommer til motsetning i kombinasjonen av lave kvantitative krav og
hey grad av rolleklarhet. Graflinjene forteller ogsé at stigningen i graden av utbrenthet er

brattere fra lav grad av kvantitative krav til hoy grad av kvantitative krav nér rolleklarhet er
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lav. Det motsatte sees ved hoy grad av rolleklarhet: stigningen er relativt flat i overgangen fra
lav grad av kvantitative krav til hoy grad av kvantitative krav. Dette kan vare en indikasjon
pa at rolleklarhet blir spesielt viktig i & forebygge utbrenthet blant leerere ndr kvantitative krav
er haye. Dette er ogsé en indikasjon pa at rolleklarhet er viktig for laerere uavhengig av nivaet
av kvantitative krav. Vi sa imidlertid fra tabell 8 at moderasjonseffekten pa nivaet kalt «hay»
ikke er statistisk signifikant. Da graflinjene baserer seg pa tall fra denne tabellen betyr det
ogsa at graflinjen kalt «hey autonomi» ikke er signifikant. Men, Johnson-Neyman testen viser
pa tross av dette at en tydelig tendens er at inntil et visst niva er hoyere grad av rolleklarhet
assosiert med redusert effekt av kvantitative krav pa utbrenthet (Vedlegg J).

Resultatene fra denne studien indikerer med andre ord at de leererne som vet hvilke
maél de skal nd og hvordan de skal néd de er bedre rustet til & mestre en hektisk arbeidshverdag
preget av tidspress og hey opplevd arbeidsmengde. En mulig forklaring pa dette funnet er at
rolleklarhet bidrar til en form for forutsigbarhet i hverdagen ved & tilrettelegge for en viss
grad av systematikk i «kaosety». Bakker og Demerouti (2007) argumenterer ogsa for dette ved
at rolleklarhet gjor at man lettere kan forutse om det kommer perioder med mer arbeid enn
ellers. For eksempel vil det kanskje vare lettere a takle okt arbeidsmengde i forbindelse med
retting av en innlevering hvis man 1 god tid pa forhdnd vet nér dette vil skje. Nar man vet hva
som forventes vet man ogsa hva som kreves. Da kan man ogsa tilrettelegge for denne okte
arbeidsmengden ved & rydde timeplanen sa godt det lar seg gjore. Om man ikke har mulighet
til & forutse dette vil det kunne vere utfordrende 4 fa nye arbeidsoppgaver til & passe inn i en
allerede full timeplan. Nér man har tydelige rolleforventninger vil man ogsé forhépentligvis
ha tilgjengelig informasjon om hvor lang perioden med okte krav vil vare.

Bakker og Demerouti (2007) argumenterer videre for at om begrunnelsen man fir om
at man i en periode vil ha gkt arbeidsmengde er velbegrunnet vil kunne redusere belastningen.
Nér man har tilgjengelig informasjon om hva som kreves vil man kanskje ogsa forsta
bakgrunnen for at nettopp dette kravet er nedvendig. En tydelig beskrivelse av en ansatts rolle
vil derfor vere essensielt for at leereren skal forsta og oppleve det som motiverende at
arbeidsmengden periodevis kan vere storre. I trad med argumentasjonen nevnt ovenfor kan
det kanskje oppleves som lettere a st i en hektisk arbeidshverdag dersom man ser at de
oppgavene man utforer har en hensikt og vil bidra til ekt kvalitet pa utdanning. Spesielt
sistnevnte er antageligvis ekstra viktig for leerere siden de som yrkesgruppe er kjent for & ha
en sterk indre motivasjon og etiske motiver (Sahlberg, 2010; Van Droogenbroeck et al., 2014)

Sosial stette fra kolleger. I denne studien ble sosial stette fra kolleger som tidligere

nevnt definert som «til hvilken grad ansatte oppfatter at deres kolleger er villige til & gi
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arbeidsrelatert assistanse i utferelsen av yrkesrelaterte oppgaver» (Susskind et al., 2003, s.
181). Ifelge House (1981) er sosial statte en ressurs som hjelper individer med a takle stress
(Greenglass et al., 1997). Det har blitt operasjonalisert som til hvilken grad kolleger viser
hensyn, gir rad eller tilbyr seg & hjelpe til (Pluut et al., 2018). Resultatene fra analysene
indikerer at de som opplever & ha kolleger som er villige til a lytte til arbeidsrelaterte
problemer og som hjelper til med arbeidsoppgaver ved behov har lavere sannsynlighet for a
rapportere symptomer pa utbrenthet. Dette funnet supplerer tidligere forskning (Bradley,
2007; Néring et al., 2006; Van Droogenbroeck et al., 2014). Studiens resultater viser ogsa at
sosial stette, 1 dette utvalget, ikke har potensiale til 4 redusere stress knyttet til kvantitative
krav, men at det er viktig for leerere uavhengig av tilstedeverelsen av krav. Mulige
forklaringer pa disse funnene vil diskuteres i de neste avsnitt.

Som fremmer av ekstern motivasjon. Nér kolleger er villige til 4 lytte og hjelpe til
angdende problemer med arbeidet opplever altsa lerere med stor sannsynlighet lavere grad av
utbrenthet. Dette kan kanskje forklares med at kolleger kan bidra til & gjere utferelsen av
arbeidsoppgavene lettere. For eksempel kan kollegaene representere alternative forklaringer
og perspektiv pd utfordringer laereren meter i sitt arbeide. Pa denne maten kan laereren dra
nytte av kollegers erfaring og rad i utferelsen av sine oppgaver. Om en kollega har opplevd
positive resultater ved & takle en utfordring pé en bestemt mate kan lereren velge a bruke
denne metoden ogsa for & lose sitt eget problem. P4 denne maten kan man ogsa tilegne seg ny
kunnskap som folge av interaksjoner med kollegaene.

Sosial stotte fra kolleger som en kilde til emosjonell stotte og tilhorighet. Som intern
motivasjonsfaktor ensker jeg & argumentere for at sosial stette fra kolleger beskytter for
utbrenthet ved & representere en arena der ekte folelser kan deles, ved & fremme
fellesskapsfolelse og som kilde til emosjonell stotte.

Lerere tilbringer ofte stor deler av sin arbeidsdag sammen med barn og unge voksne
(Zembylas & Papanastasiou, 2006). Det kan derfor tenkes at leereryrket i det minste tidvis kan
oppleves som ganske ensomt og at store deler av arbeidsdagen utspiller seg i en kontekst der
det ikke er naturlig & dele eller snakke om egne utfordringer. I undervisningskonteksten ma
lereren vaere entusiastisk og engasjerende for & holde pé studentenes oppmerksomhet. I
tillegg ma leereren forholde seg profesjonell og rolig selv hvis elevene oppferer seg pa en
uakseptabel mate (Naring et al., 2006). Dette har vist seg & vare belastende og kunne fore til
utbrenthet blant laerere, fordi de noen ganger mé vise folelser som ikke stemmer overens med

hvordan de faktisk foler seg (Ogbonna & Harris, 2004). Kanskje kan kollegaene derfor
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representere en arena der man kan dele av sine faktiske folelser og tanker rundt leereryrkets
gleder og utfordringer.

Zembylas og Papanastasiou (2006) fant for evrig at positive forhold med kolleger er
viktige tilskudd i ansattes emosjonelle helse. Skaalvik og Skaalvik (2011) tenkte seg at slike
forhold ogsa vil fere til at man hyppigere opplever positiv affekt. Det kan tenkes at dette
kommer av at relasjonene pa jobb i mange tilfeller og over tid danner grunnlag for vennskap
og dermed utgjer en kilde til emosjonell og sosial statte. Nar de sosiale relasjonene ikke er pa
plass eller er av tilstrekkelig kvalitet kan det pd den andre siden oppleves som en kilde til
mistrivsel.

Nér man opplever a ha et nettverk av kolleger som er villige til 4 stotte seg foler man
seg antageligvis ogsd som en del av et starre fellesskap. Dette er i trad med funn fra Skaalvik
og Skaalvik (2011). De fant nemlig at gode relasjoner med kollegaene pé jobb er en sentral
prediktor i graden av tilherighet blant laerere. Det & kunne snakke med noen som er i samme
situasjon som en selv vil kanskje bidra til at man foler seg mindre alene i et relativt ensomt
yrke (Avanzi et al., 2018). Det a fole tilhorighet er dessuten ifelge JD-R modellen en viktig
forlaper til intern motivasjonen, og mangelen pa sosiale relasjoner av god kvalitet kan dermed
oppleves som en belastningsfaktor i arbeidshverdagen. Avanzi et al. (2018) har dessuten
funnet at ansatte med hoy grad av tilherighet til organisasjonen ogsa far mer sosial stotte fra
sine kolleger. Dette kan kanskje tyde pa at forholdet mellom tilherighet og sosial stette fra
kolleger gar begge veier: sosial statte fra kolleger bidrar til ekt tilherighet, og tilherighet
bidrar til okt sosial stette fra kolleger. Uansett vil det veere hensiktsmessig med sosial stotte
fra kolleger og tilherighet for leereres indre motivasjon.

Sosial stotte fra kolleger som buffer for effekten av kvantitative krav pd utbrenthet.
Det ble som tidligere nevnt ikke funnet stette for at sosial stette modererer forholdet mellom
kvantitative krav og utbrenthet. I litteraturen er sosial stotte den jobbressursen som oftest
pekes pa som viktig 1 mestring av jobbkrav (Bakker & Demerouti, 2007). P4 tross av at sosial
stotte har vert en populaer variabel & bruke som moderator i forholdet mellom krav og
utbrenthet har forskningen gitt veldig blandede resultater. Noen finner stotte for en
buffereffekt, mens andre ikke gjor det (Viswesvaran et al., 1999). Dette kan komme av at
sosial stette har blitt definert pa sdpass mange ulike mater (Kossek et al., 2011). En annen
mulig forklaring pa funnet kan vere at sosial stette har en direkte negativ sammenheng med
utbrenthet uavhengig av tilstedevearelsen av krav (Viswesvaran et al., 1999).

Medarbeiderskap. Definisjonen av medarbeiderskap som ble benyttet i denne studien

er «hvordan jeg forholder meg til arbeidsoppgavene, til arbeidskollegaene og til
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arbeidsgiveren» (Velten et al., 2012, s. 50). Fra den multiple hierarkiske regresjonsanalysen
ble det vist at medarbeiderskap tilforte en signifikant andel forklart varians og at variabelen er
en signifikant negativt prediktor av utbrenthet. Dette tyder pd at medarbeiderskap tilforer noe
til forstaelsen av forebygging av utbrenthet som ikke dekkes av de andre inkluderte
variablene. Funnene kan bety at de som opplever at kollegene tar ansvar for felles
arbeidsmilje, tar initiativ til & utvikle egen kompetanse og til & fremme organisasjonens
tjenester sannsynligvis rapporterer faerre symptomer pa utbrenthet. Det ble ikke funnet en
statistisk signifikant moderasjonseffekt med medarbeiderskap som moderator pa forholdet
mellom kvantitative krav og utbrenthet.

Diskusjonen knyttet til medarbeiderskap vil forst kort dreie seg om hvordan
medarbeiderskap kan vere en ressurs som virker forebyggende for utbrenthet blant lerere.
Hovedtyngden i diskusjonen vil imidlertid dreie seg om medarbeiderskap tilferer noe nytt
utover det de inkluderte jobbressursene og kvantitative krav forteller om forholdet mellom
arbeidsmiljefaktorer og utbrenthet blant lerere.

Medarbeiderskap som ressurs for forebygging av utbrenthet. Spersmalet man ma
stille seg er om opplevelsen av & ha kolleger som er profesjonelle og helhetstenkende,
fremmer et godt arbeidsmilje og stadig forbedrer sine tjenester og sin kompetanse kan ha en
helsefremmende effekt pd den enkelte laerer. Det er til min kjennskap ingen tidligere
forskning knyttet til medarbeiderskap som jobbressurs, derfor vil nytteverdi og potensiale for
forebygging av utbrenthet diskuteres konseptuelt. Pa bakgrunn av at medarbeiderskap ikke
har blitt inkludert i lignende studier som denne, er det vanskelig & peke pé arsaker til at
medarbeiderskap ikke fungerer som en buffer basert pa tidligere studier. Kanskje kan en
mulig forklaring veare at kvantitative krav og medarbeiderskap ikke har noen sammenheng,
noe som steattes av korrelasjonsanalysen (tabell 5). Derfor vil medarbeiderskap i hovedsak
diskuteres opp imot hvordan konseptet har potensiale til & bidra til forebygging av utbrenthet
direkte (og uavhengig av kvantitative krav) gjennom opplevelse av tilherighet, autonomi og
kompetanse.

Medarbeiderskap av mindre god kvalitet kjennetegnes av en kultur preget av «klikker»
og «utenforskap» (Velten et al., 2012, s. 18). Gode medarbeidere har derfor et ansvar om a
inkludere alle i fellesskapet. I dette perspektivet anses organisasjonens prestasjonsniva som et
direkte resultat av mange dyktige menneskers laginnsats. En nedvendig forutsetning for godt
medarbeiderskap er for gvrig at alle tar ansvar og viser initiativ. Dette innebarer at de ansatte
fér tillitt: «individuell ansvarlighet forutsetter handlingsrom» (Velten et al., 2012, s. 66). Nar

man i tillegg har kolleger som gir konstruktive tilbakemeldinger og anerkjenner arbeidet til
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sine kolleger kan man videre tenke seg at man i et slikt arbeidsmiljo «spiller hverandre gode».
Totalt sett ber medarbeiderskap konseptuelt sett vere et godt grunnlag for & skape
arbeidsmiljo som fremmer indre motivasjon. Kanskje er en forutsetning for godt
medarbeiderskap at behovene om autonomi, kompetanse og tilherighet tilfredsstilles —
kanskje er denne tilfredsstillelsen et utfall av godt medarbeiderskap. Dette blir imidlertid et
spersmaél for videre forskning.

Kan medarbeiderskap bidra til okt innsikt i forebygging av utbrenthet blant lcerere?

Det at medarbeiderskap tilforer en signifikant andel forklart varians kan sees pa som
en indikasjon pa at medarbeiderskap tilforer noe til forstaelsen av forebygging av utbrenthet
som ikke dekkes av variablene kjonn, utdanning, autonomi, rolleklarhet og sosial stette fra
kolleger.

Sosial stette fra kolleger er kanskje den variabelen medarbeiderskap kan argumenteres
for & dele flest fellestrekk med. Begge disse variablene dreier seg om forholdet til kollegaene
pa en eller annen mate enten faglig eller sosialt — de er begge ressurser pd det interpersonlige
nivaet i organisasjonen. Dette er i motsetning til autonomi og rolleklarhet som henholdsvis er
ressurser knyttet til arbeidsoppgaver og i organiseringen av arbeidet (Bakker & Demerouti,
2007). Det at disse variablene deler fellestrekk gir ogsa de statistiske analysene indikasjoner
pa: i regresjonsanalysen ble den standardiserte regresjonskoeftisienten til sosial stotte fra
kolleger redusert fra f=-.19 til f=-.13 som et resultat av at medarbeiderskap ble lagt til (tabell
6). Dessuten korrelerer disse variablene moderat positivt (r=.49, p<.001) (tabell 5). Dette star
1 motsetning til autonomi og rolleklarhet, som begge korrelerer svakt med medarbeiderskap
(tabell 5). De standardiserte regresjonskoeffisientene til autonomi og rolleklarhet endret seg
heller ikke nevneverdig som en folge av at medarbeiderskap ble lagt til i analysen (tabell 6).
Pa bakgrunn av dette vil jeg i hovedsak konsentrere meg om sosial stette fra kolleger som
grunnlag for diskusjonen knyttet til om medarbeiderskap tilforer okt forstaelse knyttet til
forebygging av utbrenthet. De andre inkluderte variablene vil nevnes der det oppleves som
relevant.

Korrelasjonen mellom sosial stette fra kolleger og medarbeiderskap betyr kun at de
deler omtrentlig 24 % varians med hverandre (Field, 2013, s. 276). Forutsetningen om
multikolinearitet ble heller ikke brutt, noe som kan tolkes som en indikasjon pé at de to
konstruktene maler ulike fenomen. Dette muliggjor en drefting knyttet til hvordan disse
variablene er forskjellige fra hverandre. Her vil jeg serlig fokusere pa fire omrader

medarbeiderskap tilferer noe som ikke dekkes av sosial stette fra kolleger: profesjonalitet, en
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annen type forventet atferd fra kollegene, kontinuitet og bredere forventinger til kollegaene.
Hva som menes med dette vil tydeliggjores i de folgende avsnitt.

For det forste anser jeg medarbeiderskap som en variabel som i sterre grad méler et
profesjonelt samarbeid sammenlignet med sosial stotte fra kolleger. Sosial stette fra kolleger
pa den andre siden anses som et mer relasjonelt konstrukt. Innenfor medarbeiderskap er
begrep som ansvar, lojalitet og initiativ sentrale i hvordan man ser pé kollegene (Meller,
1994). Dette star i motsetning til om noen er villige til & hjelpe til og stette deg hvis det
oppstér arbeidsrelaterte problemer. Denne méten & se pé kollegaene pé virker & vare preget av
at kollegaen fungerer som en slags venn i arbeidskonteksten.

Dessuten kan det se ut som at medarbeiderskap maler andre forventninger til
kollegaene. I medarbeiderskapskonteksten forventer man at kollegaene er helhetstenkende,
profesjonelle og tar initiativ for & fremme sin egen kompetanse. Det forventes at kollegaene
skal gjare det som er best for fellesskapet og som bidrar til & fremme en best mulig
organisasjon. Sosial stette fra kolleger ser i motsetning heller ut til at forventningen er mer
knyttet til hva en kollega kan gjore for en selv gjennom 4 tilby hjelp eller lytte. Dette
underbygges videre av Thoits (1986) som hevdet at sosial stette like gjerne kan kalles «coping
assistance» fordi det er en ressurs som bistar ansatte i a takle stress. Medarbeiderskap er med
andre ord i sterre grad knyttet til hva man forventer at kollegaene skal gjore for
organisasjonen som helhet, fremfor hva kollegaene kan gjore for en selv personlig.

Medarbeiderskap ser videre ut til a tilfere et mer kontinuerlig syn pd hvilken rolle
kollegaene skal spille i arbeidsmiljoet. Sosial stette fra kolleger virker primart & ha som
hensikt & tilby hjelp eller lytte til problemer nar det er behov for det, for eksempel hvis man
meter pa problemer i arbeidet. Fokuset i medarbeiderskap er pa den andre siden ikke
tidsbegrenset og basert pé individuelle behov. Denne variabelen maler med andre ord atferden
til kollegaene mer kontinuerlig og langsgdende. Det handler i storre grad om en kontinuerlig
innsats fra kollegene i & forbedre tjenester, arbeidsmiljo og egen kompetanse uten noen
tydelig start eller slutt.

Dessuten virker det som at medarbeiderskap i storre grad méler en overordnet kultur
for hva som er forventet og enskelig atferd fra kollegene (Velten et al., 2012). Fokuset 1 sosial
stotte virker smalere i den forstand at man heller enn & snakke om en slags
organisasjonskultur snakker om hvordan man benytter seg av kolleger i et litt mer «narsynt»
perspektiv. I tillegg til & dreie seg om at kollegaene skal fremme et godt arbeidsmilje for sine
kolleger, inkluderer begrepet ogséd en forventning om at kollegaene skal fremme sin egen

kompetanse og behandle kundene (i dette tilfellet: elevene) med et helhetstenkende og
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profesjonelt fokus. Sosial stette fra kolleger er derfor mer et mél p4 om man har et nettverk av
relasjoner som bade fungerer som venner og som et virkemiddel i & lgse utfordringer pa
arbeidsplassen, heller enn & vare et bilde pa en overordnet organisasjonskultur.

Er medarbeiderskap en nyttig ressurs i fremtidig forskning? Som en slags konklusjon
kan man bade basert pa analyser gjort i denne studien og en konseptuell sammenligning av
sosial stette fra kolleger og medarbeiderskap si at de to variablene komplementerer hverandre
heller enn & vere konkurrerende. De to variablene deler visse fellestrekk. Samtidig tilferer
medarbeiderskap profesjonalitet, andre forventninger til kollegaene og representerer en kultur
for kontinuerlig utvikling som ikke dekkes av sosial stette fra kolleger. Videre innebzrer
medarbeiderskap ogsd hvordan man forholder seg til arbeidsoppgavene og til arbeidsgiver,
noe som ikke dekkes av de andre inkluderte variablene. I tillegg representerer
medarbeiderskap ikke bare en kultur som fremmer autonomi — det representerer ogsa en
kultur der de ansatte forventes & vare autonome. Medarbeiderskap vurderes derfor i denne
studien som en variabel som representerer et interessant perspektiv med potensiale for
fremtidig forskning.

Pé bakgrunn av korrelasjonen mellom medarbeiderskap og sosial stette kan det
imidlertid tenkes at det ene gjerne opptrer samtidig som det andre — at de forutsetter
hverandre pa et vis. For eksempel er det tenkelig at et overordnet fokus pd en god kultur for
hvordan man skal forholde seg til kolleger vil kunne ha positive effekter pa hvor villige
lererne er til & hjelpe hverandre ved behov. Det er ogsa mulig at det & fi stotte fra kollegene
gjor at man ogsé oppfatter kollegaene i1 et mer positivt lys: som initiativrike og kompetente
kolleger.

Det kan imidlertid godt tenkes at sosial stette fra kolleger er en underdimensjon i et
godt medarbeiderskap. Velten et al. (2012) vektlegger tross alt at en sentral del av godt
medarbeiderskap er at man uoppfordret viser omtanke og forseker 4 imetekomme kollegenes
behov. Ogsa autonomi anses som en forutsetning for medarbeiderskap. Spersmalet er derfor
om medarbeiderskap slik det blir beskrevet av Velten et al. (2012) favner for bredt til denne
studiens formal. Kanskje egner medarbeiderskap seg bedre som en utfallsvariabel innad 1 JD-
R rammeverket og et mal organisasjoner skal strebe mot & na heller enn en prediktorvariabel.

Mye av forskningen gjort pa lerere og de faktorene som fremmer helse er til min
kjennskap utfert i andre land enn Norge og Norden. Som tidligere nevnt hevder Velten et al.
(2012) at godt medarbeiderskap og alt det innebarer er det som gir Norden et

konkurransefortrinn sammenlignet med for eksempel USA. Kanskje kan nettopp
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medarbeiderskap ogsé vare et virkemiddel i & belyse hvordan Nordisk arbeidsliv har noe
unikt & by pa i forskningen knyttet til utbrenthet generelt og blant lerere spesifikt.
Metodiske betraktninger

Studiens design. Denne studien er en tverrsnittstudie og baserer seg dermed pé
datamateriale samlet inn pa ett gitt tidspunkt. Fordelen med denne metoden er at det krever
lite tid og ressurser. En svakhet er imidlertid at man ikke kan trekke konklusjoner angaende
retningen pé forholdene. Det vil si at analysene 1 denne studien ikke muliggjor at man kan si
noe om arsak og virkning (Nardi, 2014). Resultatene ble imidlertid tolket i lys av JD-R-
modellen som impliserer en retning péd forholdet (Bakker & Demerouti, 2007). Tidligere
forskning ble ogsd benyttet som fortolkningsrammer. En utfordring med a benytte tidligere
forskning er at ogsd mye av denne forskningen er kryss-seksjonell. I folge Schaufeli og
Maslach (2017) ber man derfor vere ytterst forsiktig i tolkningen av sammenhengen mellom
arbeidsmiljefaktorer og utbrenthet. En alternativ forklaring pa forholdet mellom de inkluderte
variablene i denne studien og utbrenthet kan dermed vere at ansatte som allerede er utbrent
vurderer arbeidsmiljefaktorer som mer negativt sammenlignet med de som ikke er utbrent og
omvendt (Schaufeli & Maslach, 2017).

Utvalget. En styrke ved denne studien er utvalgets storrelse. I henhold til
sentralgrenseteoremet innebzarer dette at man kan anta med storre grad av sikkerhet at
regresjonskoeffisientene representerer verdier fra en normalfordelt populasjon. Dette gjor
ogsa at modellestimeringen blir mindre sérbar for pavirkningen til uteliggere (Field, 2013). Et
stort utvalg gjer dermed at man med sterre sannsynlighet kan anta at modellparametere
representerer sanne verdier 1 populasjonen (Nardi, 2014).

Det er vanskelig & angi en noyaktig foretrukket storrelse pa utvalget da dette vil
avhenge av forventet effekt. Foretrukket N er ogsa avhengig av antallet prediktorer i
modellen. Jo flere prediktorer man inkluderer i analysen og jo mindre effekt man forventer a
finne, jo sterre ma utvalget vere. Ifolge Field (2013) er utvalget i denne studien stort nok til &
kunne ha oppdaget en liten effekt med opptil 20 prediktorer.

Utvalget tilrettelegger videre for ekstern validitet, som handler om utvalget er
representativt for populasjonen som helhet. Dette innebarer om man kan generalisere studiens
funn fra et utvalg som relativt sett til populasjons sterrelse kan vaere ganske lite (Calder,
Phillips & Tybout, 1982). Utvalgets storrelse gjor derfor at studiens funn til en viss grad kan
generaliseres til leerere 1 den videregéende skolen for gvrig. Siden utvalget er relativt
homogent er imidlertid en svakhet at man ikke kan generalisere studiens funn til andre yrker

enn leereryrket (Nardi, 2014). Men det var heller ikke studiens formal.
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Sperreskjemaet. Datamaterialet ble som nevnt samlet inn ved at fylkeskommunen
sendte ut et sporreskjema via epost. Dette er en nyttig metode for méling av holdninger og
folelser, da disse ikke lar seg observere direkte (Nardi, 2014). En fordel med denne metoden
er at man har redusert sannsynlighet for & pavirke hva respondentene svarer. I tillegg er
respondentene sikret anonymitet, noe som kan bidra til at de i sterre grad svarer @rlig enn
hvis spersmélene hadde blitt stilt direkte. En utfordring med sperreskjema er at det kan vaere
vanskelig 4 fa hoy svarprosent (Nardi, 2014). Dette var ikke tilfelle i denne studien, da
svarprosenten vanligvis er svert hay (>90%) ifelge Stamina Census (muntlig
kommunikasjon).

En svakhet ved sparreskjemaet er at det ikke inneholder reverserte spersmal. Dette er
en metode man bruker for & luke ut responsbias, som er tendensen til & benytte seg av de
samme svaralternativene. Ved & inkludere reverserte spersmal vil man serge for at
respondentene mé konsentrere seg om det de holder pd med, og dermed ma tenker over hva
de skal svare (Nardi, 2014).

En annen utfordring ved sperreskjema er at respondentene blir tvunget til & velge ett
alternativ ut ifra et visst antall mulige. Det kan ha fort til at respondentene folte seg tvunget til
a velge noe, selv hvis ingen av alternativene opplevdes som passende (Nardi, 2014). En
konsekvens kan dermed vere at respondentene bare har valgt ett alternativ bare for & velge
noe, selv hvis det ikke egentlig representerer deres faktiske holdninger. Om dette er tilfellet
kan det ha pévirket studiens validitet.

Selvrapportering. Det at denne studien baserte seg pa selvrapportering kan
representere en feilkilde.

Sosial enskelighet refererer til at respondenter har en tendens til & fremstille seg selv i
et positivt lys uavhengig av hva de egentlig tenker eller foler om et tema. Denne tendensen
attribueres ofte til at mennesker har et behov om a bli sosialt akseptert og at man oppnér
denne aksepten ved & oppfore seg pa i trad med kulturelle og sosiale normer (Nardi, 2014;
Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoff, 2003). Dette er kanskje serlig en utfordring nar det
er ledelsen som sender ut sperreskjema, fordi ansatte ensker & fremstd pa best mulig méate for
sin arbeidsgiver.

I tillegg er en annen svakhet at mennesker har et onske om & oppfattes som konsistent
ovenfor verden, og dermed leter etter likheter mellom de ulike spersmalene for & fremsta
rasjonell. Dessuten kan personlighetstrekk og forbigaende endringer i humer pavirke hvordan
man vurderer ulike arbeidsmiljofaktorer. Konsekvensen er at selv hvis analysene viser at det

er en sammenheng mellom variablene, kan det veere at denne sammenhengen egentlig er en
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effekt av respondentens humer ved besvarelse eller enske om & fremsté som rasjonell
(Podsakoff et al., 2003).

Studiens kontekst. Sporsmélene som ble inkludert i denne studien har som hensikt &
male generelle jobbkrav og jobbressurser. En fordel ved a bruke slike sparreskjema er at man
kan sammenligne resultater fra ulike yrkesgrupper med hverandre. En potensiell svakhet ved
generelle sporreskjema er imidlertid at man kan gé glipp av effekten yrkesspesifikke jobbkrav
(Van der Doef & Maes, 2002). For eksempel har forskning pekt pa utfordrende relasjoner
med foreldre, lav motivasjon og uensket atferd fra elevene som potensielle stressutlosende
faktorer blant leerere (Evans, Butterworth & Law, 2019; Skaalvik & Skaalvik, 2007).
Dessuten kan det ogsé tenkes at noen av de inkluderte spersmalene var sd generelle at de ikke
ble opplevd som relevant for en spesifikk yrkesgruppe. I en studie av Van der Doef og Maes
(2002) ble det funnet at et sperreskjema utformet spesifikt for lereryrket forklarte en
signifikant sterre andel varians sammenlignet med et generelt sporreskjema. Et
forbedringspotensial ved denne studien kunne derfor vaert & inkludere yrkesspesifikke
spersmal.

Malingsrelaterte forhold. Samtlige variabler i denne studien tilfredsstilte kriteriet om
tilstrekkelig indre konsistens og ble derfor beholdt i sin originale form i de statistiske
analysene. P4 tross av tilfredsstillende indre konsistens ber man stille spersmél ved validiteten
til medarbeiderskap. I trdd med medarbeiderskaps definisjon ser konstruktet ut til 4 male det
det har som hensikt 4 male, med unntak av at det ikke direkte inkluderer hvordan man
forholder seg til arbeidsgiver. Analysene ga ogsé stette for at indeksen oppforte seg som
forventet i relasjon til utbrenthet, noe som ogsa gir enn viss indikasjon for overflate- og
innholdsvaliditet (Nardi, 2014).

Det at medarbeiderskap korrelerer moderat positivt med sosial stette kan for evrig ha
redusert til hvilken grad man kan si noe sikkert om det unike bidraget til de to variablene fra
hverandre (tabell 5). Dette vises ogsé i tabell 6 der den standardiserte betaverdien til sosial
stotte reduseres fra f=-.19 til f=-.13 som et resultat av at medarbeiderskap ble lagt til i blokk
3. Maleinstrumentet ber dermed utvikles videre for man kan konkludere noe sikkert angédende
nytteverdi i fremtidig forskning. Det vurderes allikevel til & vere nyttig i denne studien da
hensikten med & inkludere variabelen primart var ment som en innledende indikasjon pa om
medarbeiderskap har potensiale til 4 tilfore noe nytt til forstdelsen av forebygging av
utbrenthet blant laerere. Medarbeiderskap kan dermed sies & vaere et méileverktoy under

utvikling.
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Valg av statistiske analyser. Analysemetodene ble valgt pa bakgrunn av studiens
problemstillinger og hypotese. Hierarkisk multippel regresjonsanalyse ble ansett som & vaere
den hensiktsmessige analysen. Metoden innebarer at man kan undersegke én prediktors unike
pavirkning pa den avhengige variabelen etter & ha kontrollert for de andre inkluderte
variablene. De standardiserte betakoeffisientene muliggjer 1 tillegg at man kan sammenligne
den relative viktigheten av de individuelle prediktorene (Field, 2013). SEM- analyse, som i
storre grad tar hensyn til malefeil, kunne muligens ogsd veart et egnet alternativ (Mehmetoglu
& Jakobsen, 2017).

Det ble ogsa gjennomfert fire separate moderasjonsanalyser fremfor & inkludere
samtlige jobbressurser i en multippel moderasjonsanalyse. Jeg onsket & velge en
analysemetode jeg opplevde & ha kontroll over og hadde forutsetningene for a tolke.
Tolkningen av analyser med mer enn én moderator kan fort bli for komplisert, noe som ville
kunne fort til feilaktige tolkninger (Hayes, 2013). Det ble derfor vurdert som mest
hensiktsmessig a utfore analysen pd denne méten for a forhindre at eventuelle menneskelige
feil 1 analyseprosessen ville pavirket tolkning og videre formidling av resultatene. For & utfore
moderasjonsanalysene ble PROCESS benyttet. Manuell moderasjonsanalyse krever mange
ledd, noe som ogsd kan fore til okt sjanse for & gjore feilaktige beregninger. Verktoyet
anbefales av dessuten sterkt av Field (2013) og bade bakgrunnen for utregning og bruk av
selve verktayet beskrives ngye av Hayes (2013).

Utbrenthet og inkludering av samtlige dimensjoner. Pa tross av at Hakanen et al.
(2006) og Skaalvik og Skaalvik (2010) har ekskludert den ene dimensjonen av utbrenthet
(«redusert profesjonell ytelse») fra sine analyser ble denne inkludert i denne studien. Dette ble
bestemt etter a ha utfort den hierarkiske multiple regresjonsanalysen bdde med og uten
dimensjonen inkludert. Ekskluderingen ga kun ubetydelige endringer i
regresjonskoeffisientene og ingen endring i andelen forklart varians av modellen som helhet.
Fremfor & ekskludere denne delen av utbrenthet fra analysen kunne et alternativ ha vert a
undersoke effekten av de ulike prediktorene pd samtlige av de tre ulike dimensjonene av
utbrenthet separat.

Teoretiske implikasjoner

De foreslétte prosessene i JD-R modellen er blitt funnet i en rekke tidligere studier.
Denne studien bidrar til ytterligere stotte for disse prosessene ved & finne indikasjoner pa at
utbrenthet predikeres av jobbkrav og/eller manglende jobbressurser og at jobbressurser har
potensiale til a redusere belastningen knyttet til kvantitative krav (Bakker & Demerouti,

2007).
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Denne studien fant at serlig autonomi og rolleklarhet er viktige ressurser for & mestre
en hektisk arbeidshverdag og for & forebygge utvikling av utbrenthet blant laerere. Dette
stotter antagelsen i JD-R modellen om at hvilke jobbressurser og jobbkrav som danner
grunnlag for ansattes helse er avhengig av konteksten og yrket man underseker (Bakker &
Demerouti, 2017). I tillegg viste resultatene at autonomi og rolleklarhet er viktige ressurser
for lereres velvere uavhengig av nivaet pa kvantitative krav, men at disse ressursene blir
spesielt viktige 1 konteksten av hgye kvantitative krav. Denne studien bidrar dermed til okt
kunnskap om hvilke jobbressurser som ber vare tilgjengelig for laerere for a forebygge
utvikling av utbrenthet i konteksten av kvantitative krav.

Et annet interessant funn fra denne studien er at hverken rolleklarhet eller autonomi er
tilstrekkelig 1 & fjerne belastningen fra kvantitative krav fullstendig. Som analysene viste er
det en positiv sammenheng mellom kvantitative krav og utbrenthet uavhengig av nivaet pa
autonomi og rolleklarhet (tabell 7 og tabell 8). Dette kan bety at kvantitative krav er et
hindrende eller belastende krav uavhengig av hvilke jobbressurser lerere har tilgjengelig. Det
vil si at uavhengig av nivaet pa rolleklarhet eller autonomi vil kvantitative krav kunne vare en
forlaper til utbrenthet blant lerere.

Denne studien gir ogsd et teoretisk bidrag ved & inkludere medarbeiderskap som til
min kjennskap aldri har blitt inkludert som en jobbressurs innad i JD-R rammeverket. Selv
om det som tidligere nevnt er visse utfordringer knyttet til & benytte ikke-validerte mal i
forskning gir allikevel denne studiens funn et interessant bidrag til forstaelsen av laereres helse
og velvare ved 4 vise at oppfatningen lerere har av sine kollegers medarbeiderskapsatferd
kan virke forebyggende for utbrenthet.

Det kan ogsé argumenteres for at denne studien gir et teoretisk bidrag ved & benytte et
utvalg som ikke er forsket like mye pa sammenlignet med andre utvalg innen lereryrket. For
det forste er mye av forskningen péa lerere utfort i andre land enn Norge. Av den forskningen
som er gjort i Norge er majoriteten utfort blant leerere pa barne- og ungdomstrinnet. Denne
studien kan dermed sies & utvide kunnskapen om lereres helse og velvare ved a se pa et
norsk utvalg i den videregdende skolen.

Praktiske implikasjoner

Kunnskap om hvordan arbeidsmiljeet pavirker lereres helse ber vare av interesse for
nasjonale og lokale akterer, bade fordi det antas & oke kvalitet pd undervisning i tillegg til at
man reduserer risiko for & tape verdifull kompetanse gjennom for eksempel

fortidspensjonering, turnover, sykemelding og redusert stillingsprosent (Bartholomew et al.,
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2014; Liu & Onwuegbuzie, 2012; Skaalvik & Skaalvik, 2013, 2016; Van Droogenbroeck et
al., 2014).

Denne studien viser at kvantitative krav virker belastende for leerere uavhengig av
graden av tilgjengelige jobbressurser. Tidspress, arbeidsmengde og mengde overtidsarbeid
ber derfor reduseres for & fremme lareres helse og unngé utbrenthet. Mange av endringene
som har medfort forheyede krav for lerere virker primart & vere et resultat av politiske
initiativ. Skoleledelsen kan i denne sammenheng spille en rolle i hvordan endrede krav fra
myndighetenes side implementeres i organisasjonen (Van Droogenbroeck et al., 2014).

I tillegg viser denne studien at akterer i den videregaende skolen ber iverksette tiltak
for & fremme rolleklarhet og autonomi. Studien viser at selv om laereryrket endrer seg og at
visse argumenterer for at disse endringene innskrenker autonomi, er autonomi fortsatt en
ressurs som, gitt rollen det kan spille for forebygging av utbrenthet, ber beskyttes (Van
Droogenbroeck et al., 2014). Ved a styrke opplevelsen av autonomi vil ogsé leereren kunne
oppleve kontroll over nar, hvor og hvordan krav skal mates.

I tillegg ber det gjores tydelig hvilken rolle en larer er ment a fylle, slik at laerere kan
bruke sin tilgjengelige energi mer effektivt. Dette kan bidra til forutsigbarhet i en hektisk
hverdag, slik at laereren kan planlegge og dermed redusere tidspress. I tillegg ber rollen vaere
tydelig forankret i en klar hensikt som appellerer til lereres indre motivasjon. Pa dette
omrédet ber lokale akter fa innspill fra leerere om hvilke omrader det er viktigst a bevare
autonomi og rolleklarhet pa — da denne studien malte disse ressursene pa et generelt niva
tilpasset bruk blant en rekke yrker.

Studien viser ogsa at sosial stette fra kolleger og medarbeiderskap er ressurser som
kan spille en rolle for lereres grad av utbrenthet. Skoleledelsen ber derfor rette fokus pa at
man fremmer en overordnet organisasjonskultur for godt medarbeiderskap samtidig som det
tilrettelegges for narere relasjoner blant lererne. Ogsa Yang et al. (2009) anbefaler a
tilrettelegge for at lerere kan danne sosiale nettverk som et tiltak som kan fremme lareres
mentale helse. Dette er kanskje spesielt viktig i yrker som preges av samarbeid fremfor
konkurranse (Charoensukmongkol, Mogbel & Gutierrez-Wirsching, 2016). Nettopp okt grad
av samarbeid er noe som preger utviklingen av lereryrket generelt i Norge (Skaalvik &
Skaalvik, 2012).

Et annet alternativ er 4 gi laerere kunnskap om hensiktsmessige strategier for mestring
av stress. Som nevnt representerer utbrenthet endeholdeplassen pa en lang prosess der man
ikke har taklet jobbkrav pa en tilfredsstillende méte (Jennett et al., 2003). Kanskje sarlig

kvantitative krav legger opp til mestringsstrategier som kun gjor arbeidsmengden mer
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belastende og altoppslukende. For eksempel ved at man ikke tar seg tid til pauser og heller
ikke klarer & bruke fritiden pa & restituere. Derfor ber man fokusere pé & fremme alternative
maéter 4 takle eller mestre denne arbeidsmengden pé. Selv om skolen ikke direkte kan
kontrollere hva lereren tenker eller gjor pa fritiden, ber skoleledelsen serge for at
arbeidshverdagen organiseres pa en méte som fremmer, heller enn hemmer, helse. Om
leereren i tillegg har kunnskap om hvordan de selv kan gjere individuelle tilpasninger i sin
hverdag kan kanskje behovet for arbeid og folelsen av & vaere «konstant palogget» pa fritiden
reduseres.

Implikasjoner for videre forskning

Fremtidig forskning ber benytte longitudinelle design for & etablere &rsak-virkning
forhold. For eksempel kunne det vert interessant & bade se pé effekten av daglig
arbeidsmengde og effekten pa lang sikt av kontinuerlig hoy arbeidsmengde pa lareres helse
og velvere. Kanskje kan dette gi indikasjoner pa nér okt innsats gar fra a vere en midlertidig
hensiktsmessig tilpasning til forheyede krav til & bli en forleper for utbrenthet.

Da det er forsket relativt lite pd norske lerere pd videregdende, sammenlignet med
laerere péd barne- og ungdomstrinnet er et forslag til videre forskning & benytte seg av denne
populasjonen. Denne studien sa pd samtlige laerere som én gruppe, sé videre forskning kan for
eksempel gjore skiller mellom ulike typer leerere og se om det finnes stotte for de samme
prosessene pa tvers av lererens fagretninger. For eksempel ved a gjore et skille mellom
lererne pa studieforberedende program og yrkesfaglig retning.

Det kunne ogsé vert interessant & se nermere pa hvilke arbeidsoppgaver som bidrar til
opplevelsen av stor arbeidsmengde. Det kan tenkes at hensikten med de ulike
arbeidsoppgavene kan vere med pa & pavirke til hvilken grad det oppleves som belastende.
For eksempel ved & skille mellom oppgaver direkte knyttet til undervisning og mer
administrative oppgaver, eller ved & skille mellom arbeidsoppgaver knyttet til det faglige eller
det psykososiale aspektet ved elevene.

I tillegg ber det i senere forskning benyttes andre datainnsamlingsmetoder enn det som
ble benyttet i denne studien, for eksempel kvalitative design. Dette er sarlig interessant fordi
det kan bidra til en gkt forstielse av hvordan jobbkrav og jobbressurser oppleves av larere. |
tillegg kan studier av denne typen gi okt innsikt i hvordan laerere samhandler med sitt
arbeidsmilje, for eksempel ved & underseke hvilke mestringsstrategier de benytter seg av i
mete med kvantitative krav.

Avslutningsvis ber medarbeiderskap forst og fremst inkluderes 1 valideringsstudier for

a kunne si noe om konstruktets validitet og reliabilitet. For eksempel ber medarbeiderskap
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benyttes i forskning blant andre yrkesgrupper, da det pa bakgrunn av denne studiens resultater
ikke kan konkluderes om de samme resultatene vil gjenta seg. Konseptet bor ogsa fa okt
oppmerksomhet i forskning. For eksempel ber konseptet videreutvikles slik at man pé sikt kan
finne en enhetlig definisjon og arbeidsmodell som kan muliggjere sammenligning av
resultater fra flere studier. P4 sikt kunne det vaert interessant a benytte medarbeiderskap som
en utfallsvariabel 1 JD-R rammeverket for & undersoke hvilke faktorer som fremmer et best
mulig medarbeiderskap. Om medarbeiderskap i fremtiden skal inkluderes som jobbressurs 1
JD-R rammeverket ber konseptet muligens deles opp i underdimensjoner og males ved hjelp
av flere spersmal. For eksempel ved & gjore empiriske skiller mellom dimensjoner som maéler
hvordan man forholder seg til kollegaene, til arbeidsoppgavene og til ledelsen. Pa denne
méten kan man undersegke n@rmere hvilke dimensjoner av medarbeiderskap som har

potensiale til & virke helsefremmende blant ansatte.
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Konklusjon

Da tidligere forskning har vist at leereryrket er et stressende yrke preget av haye
kvantitative krav, og at visse utvikler utbrenthet som en folge av dette, var formélet med
denne studien & undersgke om jobbressurser kan virke forebyggende for utbrenthet. I tillegg
var hensikten & undersgke om medarbeiderskap er en interessant ressurs a inkludere i
fremtidig forskning blant lerere.

Studiens resultater viste at kvantitative krav er en signifikant positiv prediktor av
utbrenthet og at autonomi, rolleklarhet, sosial stotte fra kolleger og medarbeiderskap er
negative prediktorer av utbrenthet. Moderasjonsanalysen viste at autonomi og rolleklarhet
reduserer styrken pé det positive forholdet mellom kvantitative krav og utbrenthet.

I trdd med JD-R modellen kan man konkludere med at sarlig autonomi og rolleklarhet
har potensiale til a4 skape balanse mellom mengden krav arbeidet stiller og tilgjengelige
ressurser (Bakker & Demerouti, 2007). Samtidig ser det ut til at hverken autonomi eller
rolleklarhet er nok for & fjerne belastningen helt. P& bakgrunn av disse funnene ber
utviklingen mot ekte kvantitative krav snus. I tillegg ber skolen tilrettelegge for tydelige
rolleforventninger til leerere samtidig som de far frihet i sin utevelse. Ved & fremme
tilstedevarelsen av disse to jobbressursene kan larere kontrollere nar, hvor og hvordan de
skal mete kvantitative krav, i tillegg til at de kan organisere og planlegge arbeidshverdagen
sin pa en mate der energi brukes mest mulig effektivt. Denne studien gir derfor et verdifullt
bidrag i 4 utpeke autonomi og rolleklarhet som spesielt viktige ressurser for laerere i mote med
kvantitative krav. I tillegg ber det profesjonelle og sosiale samarbeidet med kolleger ogsa
fremmes, uavhengig av tilstedevarelsen av kvantitative krav.

Som nevnt er det imidlertid en viss mulighet for at utbrente laerere vurderer sitt
arbeidsmiljo mer negativt sammenlignet med lerere som ikke er utbrent. Fremtidig forskning
ber derfor benytte seg av longitudinelle design i tillegg til en kvalitativ kartlegging av
hvordan jobbkrav og jobbressurser oppleves og vurderes av lerere. Medarbeiderskap anses
som en ressurs med potensiale for & berike forskning knyttet til leereres helse og velvare, men

ber inkluderes 1 fremtidig forskning for videreutvikling.
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Vedlegg

Vedlegg A: Informasjonsskriv til respondentene
«Fylkesradmannen og ledelsen i **** fylkeskommune onsker at alle ansatte skal oppleve et
godt arbeidsmilje.
Vi ensker a jobbe systematisk med arbeidsmiljeet og fylkesrddmannen har bestemt at alle
virksomheter skal gjennomfere en medarbeiderundersokelse hvert annet ar som ett ledd i dette
arbeidet.
I denne undersegkelsen vil du fa spersmal om din arbeidssituasjon og ditt arbeidsmiljo. Mélet
er a innhente informasjon for & jobbe systematisk med & utvikle et godt arbeidsmiljo for alle.
Undersokelsen er anonym og anonymiteten sikres av firmaet Stamina Census. Det er de som

star for administreringen av undersekelsen.

Du vil ogsé 1 ar fa spersmal om kjenn, aldersgruppe, utdanningsniva og arbeidslengde.
Resultatene av disse svarene er det kun mulig 4 hente ut for hele fylkeskommunen samlet.
Virksomheter eller enheter far ikke hentet ut disse resultatene. Slik blir anonymiteten for
enkeltpersoner ivaretatt.

Siste frist for & svare er 29. april 2018.

Du svarer pa undersgkelsen ved a klikke pa lenken under. Det tar ca. 15 — 20 minutter &
gjennomfoere undersekelsen.

For a 4 mest mulig palitelige resultater er det viktig at svarprosenten blir s& hey som mulig.
Dine svar er derfor viktige.

Virksomhetene og avdelingene sorger selv for & gi medarbeiderne tilbakemelding om
resultatene sé snart de er klare.

Dersom du har spersmal angdende undersekelsen kan du sperre din nermeste leder.

Vennlig hilsen

Fylkesradmann»
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Vedlegg B: Oversikt over spersmilsleddene som benyttes for & mile utbrenthet

Skala: Bergen Burnout Indicator

Jeg er ofte motles pa arbeid og tenker derfor stadig pa & slutte i jobben.

Jeg har gradvis opplevd at jeg har mindre & gi pa det folelsesmessige plan.

Da jeg begynte i min ndvarende jobb hadde jeg storre forhapninger til arbeidet og min egen
arbeidsinnsats enn det jeg har na.

Jeg opplever ofte vansker med & konsentrere meg om det som skjer pa jobben.

Skal jeg vere helt @rlig folte jeg meg mer verdt i arbeidet tidligere.

Vedlegg C: Oversikt over spoersmélsleddene som benyttes for 4 méle kvantitative krav

Skala: Kvantitative krav

Er arbeidsbelastningen din ujevn slik at arbeidet hoper seg opp?
Ma du arbeide overtid?
Er det nedvendig & arbeide i et hoyt tempo?

Har du for mye a gjore?

Vedlegg D: Oversikt over sporsmaélsleddene som benyttes for 4 méle autonomi

Skala: Job Autonomy Scale

Jeg har tilstrekkelig innflytelse i mitt arbeid
Jeg kan selv bestemme hvordan jeg skal legge opp arbeidet mitt
Det finnes rom for at jeg kan ta egne initiativ i jobben min

Jeg styrer selv min arbeidssituasjon som jeg ensker

Vedlegg E: Oversikt over spersmilsleddene som benyttes for 4 maile rolleklarhet
Skala: Rolleklarhet
Er det fastsatt klare mal for din jobb?

Vet du hva som er ditt ansvarsomrade?

Vet du neyaktig hva som forventes av deg i jobben?

Vedlegg F: Oversikt over spersmélsleddene som benyttes for & méle sosial stotte fra

kolleger

Skala: Sosial stette fra kolleger

Om du trenger det, kan du fa stette og hjelp i ditt arbeid fra dine arbeidskolleger?
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Om du trenger det, er dine kolleger villige til 4 lytte til deg nar du har problemer i arbeidet?

Vedlegg G: Oversikt over spersmélsleddene som benyttes for & mile medarbeiderskap

Skala: Medarbeiderskap

Jeg opplever mine arbeidskolleger som profesjonelle og helhetstenkende ved at de ivaretar
bade arbeidsgivers og kundenes/oppdragsgivers/brukernes behov

Jeg opplever at mine kolleger tar ansvar for utviklingen av vért felles arbeidsmilje

Jeg opplever at mine kolleger er opptatt av a utvikle og forbedre vére tjenester

Jeg opplever at mine kolleger selv tar initiativ og prever & utvikle sin kompetanse
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Vedlegg H: Grafisk fremstilling av forholdet mellom kvantitative krav og hele skalaen
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Vedlegg I: Johnson-Neyman statistikk for forholdet mellom kvantitative krav og

utbrenthet pi flere niva av autonomi.

95% CI
Autonomi b SE t p Nedre grense Jvre grense
-2.50 .54 13 4.10 .00 28 .80
-2.30 52 A2 4.21 .00 28 .76
-2.10 49 11 4.34 .00 27 72
-1.90 47 .10 4.48 .00 26 67
-1.70 44 .10 4.63 .00 26 .63
-1.50 42 .09 4.81 .00 25 .59
-1.30 39 .08 5.00 .00 24 .55
-1.10 37 .07 5.21 .00 23 S1
-.90 35 .06 541 .00 22 47
-.70 32 .06 5.58 .00 21 43
-.50 .30 .05 5.66 .00 19 40
-.30 27 .05 5.58 .00 18 37
-.10 25 .05 5.26 .00 15 34
.10 22 .05 4.70 .00 13 31
.30 .20 .05 3.97 .00 .10 29
.50 17 .05 3.21 .00 .07 28
.70 15 .06 2.49 .01 .03 26
.87 13 .07 1.96 .05 .00 26
.90 A2 .07 1.87 .06 -.01 25
1.10 .10 .07 1.34 18 -.05 24
1.30 .07 .08 91 .36 -.09 23
1.50 .05 .09 .55 .58 -.13 23

Notat: Grense for signifikans markert med striplet linje.
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Vedlegg J: Johnson-Neyman statistikk for forholdet mellom kvantitative krav og

utbrenthet pa flere niva av rolleklarhet.

87

95 % CI
Rolleklarhet b SE t p Nedre grense  @vre grense
-2.93 7 18 4.40 .00 43 1.12
-2.74 74 17 4.47 .00 41 1.06
-2.56 71 .16 4.55 .00 40 1.01
-2.38 67 15 4.63 .00 39 .96
-2.19 .64 13 4.73 .00 37 .90
-2.01 .60 A2 4.83 .00 .36 .85
-1.83 57 A2 4.96 .00 34 .80
-1.64 .54 11 5.09 .00 33 74
-1.46 .50 .10 5.24 .00 31 .69
-1.28 47 .09 541 .00 .30 .64
-1.09 44 .08 5.59 .00 28 59
-91 40 .07 5.76 .00 27 54
=73 37 .06 5.92 .00 25 49
-.54 33 .06 6.00 .00 23 44
-.36 .30 .05 5.94 .00 .20 40
-.18 27 .05 5.62 .00 17 .36
.01 23 .05 5.00 .00 14 33
19 .20 .05 4.14 .00 11 29
37 17 .05 3.19 .00 .06 27
.56 13 .06 2.30 .02 .02 25
.63 A2 .06 1.96 .05 .00 24
74 .10 .06 1.53 13 -.03 22

Notat: Grense for signifikans markert med striplet linje.
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Vedlegg K: Grafisk fremstilling av forholdet mellom kvantitative krav og hele skalaen
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Vedlegg L: Frekvensanalyse av graden av utbrenthet

&9

Svaralternativ n % Kumulativ %
«Svaert uenig» 442 45.8 45.8
«Stort sett uenig» 259 26.8 72.6
«Litt uenig» 164 17.0 89.6
«Litt enig» 69 7.2 96.8
«Stort sett enig 24 2.5 99.3
«Sveaert enig» 7 i 100

Notat: N=965
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