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Forord 

Vi vil først og fremst takke vår hovedveileder, postdoktor Gunn Astrid Baugerud ved enheten 

for kognitiv utviklingspsykologi (EKUP). Hun har gitt oss muligheten til både å jobbe med og 

skrive oppgave på et samfunnsnyttig, spennende og unikt prosjekt. Vi har fått ta del i hele 

forskningsprosessen: alt fra rekruttering og datainnsamling, til intervensjonsutvikling og 

analyser. Dette gav oss mulighet til å komme tettere innpå målgruppen i studien, noe som har 

styrket engasjementet hos oss. I tillegg har hun gitt oss gode råd på veien mot innlevering, og 

hun har alltid vært tilgjengelig når vi har hatt behov for hjelp. Vi ønsker også å gi en stor takk 

til vår biveileder, stipendiat ved UiO Silje Bårdstu, som har stilt opp til tross for 

fødselspermisjon. Vi har satt stor pris på hennes interesse for psykologifaget, noe som har 

resultert i grundige og konstruktive tilbakemeldinger. 

 En stor takk går også til familie, venner og våre kjære samboere, Alexander og 

Anders. De har holdt ut med oss når det har vært tungt, samt gitt oss god støtte og motivasjon 

til å gjennomføre en utfordrende, men også lærerik prosess. I tillegg har vi fått god støtte av 

våre herlige medstudenter som har lettet arbeidet gjennom latter, glede og oppmuntrende 

samtaler. Til slutt vil vi gjerne takke hverandre for et fantastisk samarbeid. Vi er utrolig glade 

for at vi har hatt hverandre som sparringspartnere, vi har utfylt hverandre godt og holdt 

hverandre oppe når ting har vært tøft. Dette gjør at vi kommer til å se tilbake på det siste året 

som en fin avslutning på fem år med studier.  



 
 

Sammendrag 

Den foreliggende studien er en del av det pågående prosjektet “Stress og psykososiale 

belastninger: en intervensjonsstudie blant ansatte i barnevernstjenesten”, og det benyttede 

datamaterialet stammer fra pre-testen i dette prosjektet. Formålet med studien var å undersøke 

om norske barnevernsarbeidere rapporterte symptomer på utbrenthet og hvilke faktorer som 

var sentrale i forbindelse med utbrenthet hos denne gruppen. Resultatene viste at utvalget 

hadde en gjennomsnittlig moderat skåre på utbrenthet. Med utgangspunkt i Job Demands-

Resources modellen (JD-R) ble det funnet at tilstedeværelse av arbeidskrav og mangel på 

arbeidsressurser predikerte utbrenthet. Den foreslåtte interaksjonseffekten mellom disse 

kravene og ressursene var ikke signifikant. Videre ble det undersøkt om det var en forskjell i 

gjennomsnittsskårer på utbrenthet mellom ulike aldersgrupper. Resultatet viste at det var den 

mellomste aldersgruppen (31 – 50 år) som hadde den høyeste skåren. Forebyggende tiltak og 

fremtidig forskning er foreslått på bakgrunn av studiens resultater.  
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Innledning 

Barnevernet er en instans med en av samfunnets viktigste oppgaver: å ivareta barn som 

er utsatt for omsorgssvikt. Dette innebærer “å sikre at barn og unge som lever under forhold 

som kan skade deres helse og utvikling, får nødvendig hjelp og omsorg til rett tid, samt at 

barn og unge får trygge oppvekstsvilkår” (Barnevernloven [BVL], 1992). Således besitter 

man som barnevernsarbeider et tungtveiende ansvar fordi avgjørelser som blir tatt kan ha 

store implikasjoner både for involverte barn og foreldre. Ved siden av et stort ansvar, er det 

flere karakteristikker ved yrket som kan gjøre barnevernsarbeid til en krevende jobb. Blant 

annet opplever ansatte ofte et stort antall saker pr. saksbehandler, korte behandlingsfrister og 

mye papirarbeid. Samtidig innebærer jobben krisearbeid og emosjonelt belastende situasjoner. 

Man må eksempelvis kunne håndtere sterke emosjonelle tema som seksuelt misbruk, 

alkoholisme, mishandling og vanskjøtsel, der forsvarsløse barn er involvert i situasjonen 

(Cresswell & Firth-Cozens, 1999; Wooten, Kim & Fakunmoju, 2011).  

Med så krevende arbeidsoppgaver er det kanskje ikke overaskende at flere studier 

indikerer helserelaterte problemer hos barnevernsarbeidere, deriblant utbrenthet (Anderson, 

2000; Kim, 2011; Boyas, Wind & Kang, 2012). Utbrenthet kan defineres som en forlenget 

respons på kronisk emosjonelt og mellommenneskelig stress i arbeidet, og kan i tillegg til å ha 

konsekvenser for det rammede individets helse og velvære, skape utfordringer for 

barnevernsinstansen med tanke på effektivitet og kvalitet i arbeidet (Maslach, Schaufeli & 

Leiter, 2001). Samtidig kan utbrenthet blant ansatte ha negative implikasjoner for sårbare 

familier som er i kontakt med instansen.  

Hittil har norske studier av barnevernet hatt hovedfokus på barnevernsbarna, og 

mindre oppmerksomhet har blitt viet til barnevernsarbeiderne (se f.eks. Baugerud & Melinder, 

2012). Så vidt forfatterne vet, finnes det per dags dato ikke noe studie som har undersøkt 

norske barnevernsarbeideres arbeidssituasjon. Et av formålene med denne studien er derfor å 

undersøke om det er tendenser til utbrenthet blant norske barnevernsarbeidere. Ettersom 

utbrenthet først og fremst er et arbeidsrelatert fenomen, er det i tillegg relevant å undersøke 

hvilke faktorer i arbeidssituasjonen til barnevernsarbeiderne som kan henge sammen med 

utbrenthet. Fra et helsepsykologisk perspektiv kan studien slik bidra med kunnskap om hvor 

det kan være behov for å sette inn forebyggende tiltak. Det er derfor rettet oppmerksomhet 

mot arbeidsrelaterte faktorer som det er mulig å påvirke i større grad. Forskning har blant 

annet funnet at arbeidsmengde (Lizano & Mor Barak, 2012; Schaufeli, 1999), jobb-

familielivkonflikt (Lizano & Mor Barak, 2012) og manglende sosial støtte (Lambert, 

Altheimer & Hogan, 2010) kan være risikofaktorer i utviklingen av utbrenthet. Disse 
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faktorene kan knyttes til arbeidskrav og arbeidsressurser i Job Demands-Resources modellen 

som forklarer utbrenthet ut ifra karakteristikker ved arbeidsmiljøet (Demerouti, Bakker, 

Nachreiner & Schaufeli, 2001). I tillegg er alder en faktor som gjennomgående har blitt 

assosiert med utbrenthet i barnevernet (Boyas et al., 2012), og av den grunn vil betydningen 

av alder også undersøkes i denne studien.  

Da utbrenthet i barnevernet er et lite utforsket område i Norge, vil internasjonale 

studier utgjøre den empiriske bakgrunnen i denne studien. Det bør likevel påpekes at det kan 

være strukturelle og organisatoriske forskjeller mellom norsk og utenlandsk barnevern, noe 

som gjør at man ikke kan anta at forskningsresultatene gjelder for den norske populasjonen. 

Internasjonal forskning vil likevel benyttes som en pekepinn på hva som kan være sentralt i 

det norske barnevern, støttet av det man allerede vet om norske forhold. I påfølgende del vil 

det gis en kort innføring i generell helseproblematikk og situasjonen i barnevernet, etterfulgt 

av en redegjøring av begrepet utbrenthet og dets relasjon til yrket. Deretter vil JD-R modellen 

gjøres rede for før studiens hypoteser presenteres.  

 

Teoretisk bakgrunn 

Barnevernsarbeid – et belastende yrke 

Arbeid med mennesker innen helse- og omsorgsyrker anses som krevende (Maslach, 

2003). I slike yrker gir man mye av selg selv til andre, man kommer tett innpå dem man skal 

hjelpe, og man stilles ofte ovenfor store arbeidsmengder og komplekse arbeidsoppgaver 

(Maslach, 2003). Det finnes indikasjoner på at barnevernsarbeidere kan være en særlig 

belastet undergruppe av helse- og omsorgsarbeidere (Tham & Meagher, 2009). I en studie av 

Tham & Meagher (2009) ble det blant annet funnet at svenske barnevernsarbeidere 

rapporterte om større arbeidsbelastning og rollekonflikt enn andre svenske helse- og 

sosialarbeidere. Samtidig finner flere internasjonale studier tegn på høyt arbeidsrelatert stress 

og helseplager i denne yrkesgruppen (Anderson, 2000; Boyas et al., 2012; Lizano & Mor 

Barak, 2012). Det kan tenkes at disse funnene relaterer seg til klientgruppen 

barnevernsarbeidere jobber med, nemlig omsorgsviktede barn i krise. Forskning har vist at 

ansatte i helse- og omsorgsyrker kan bli påvirket av de traumatiske opplevelsene klientene 

deres utsettes for (Arvay, 2001; Bride, 2007), men det fins indikasjoner på at dette kan være 

spesielt belastende når klientene er barn (Dyregrov & Mitchell, 1992; Horwitz, 1998). Å 

jobbe med traumatiserte barn er blant annet antatt å skape sterke emosjonelle reaksjoner og 

intensivere stress (Dyregrov & Mitchell, 1992). Det ser ut til at motivasjonen for å hjelpe 

styrkes når man jobber med barn som ofre, da disse er uskyldige og uten mulighet til å 
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beskytte seg selv (Dyregrov & Mitchell, 1992). Dette frambringer en intens form for personlig 

involvering i situasjonen, noe som kan forårsake at arbeidstakeren setter til side sine egne 

behov og kan risikere å bli utslitt (Dyregrov & Mitchell, 1992).   

Selv om det ikke er gjort undersøkelser på ansatte i norsk barnevern, er det likevel 

flere forhold som antyder belastninger i yrket. Blant annet er det et økende behov for 

barnevernets tjenester. I 2012 mottok barnevernet 49 300 bekymringsmeldinger, noe som 

tilsvarer en økning på 30 % fra 2008 (Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet [Bufdir], 

2013). Det ble startet undersøkelser i 80 % av disse meldingene (Bufdir, 2013), noe som 

innebærer en grundig utredning av barnets situasjon og vurderinger av relevante tiltak (BVL, 

1992). Totalt mottok 53 200 barn (0-22 år) i Norge hjelpetiltak eller omsorgstiltak fra 

barnevernet i 2012 (Statistisk sentralbyrå [SSB], 2013a). Dette tallet omfatter både nye og 

pågående tiltak og tilsvarer en økning på 20 % fra 2008 (SSB, 2013a). Samtidig må ansatte 

forholde seg til en rekke lovpålagte regler og tidsfrister i saksbehandlingen (BVL, 1992). 

Dersom disse ikke overholdes, blir det aktuelle barnevernskontoret bøtelagt (BVL, 1992). 

Eksempelvis er barnevernet pålagt å undersøke innkommende bekymringsmeldinger innen en 

uke (BVL,1992). Dersom det foreligger forhold som er alvorlige nok og som kan gi grunnlag 

for tiltak, skal undersøkelse av forholdet være gjennomført innen 3 måneder (BVL, 1992). 

Disse korte behandlingsfristene i tillegg til det økte behovet for barnevernets tjenester, kan 

tenkes å bidra til et høyt arbeidspress på norske barnevernsarbeidere. Antagelsen om at 

barnevernet opplever stort arbeidspress underbygges av Arbeidstilsynets (2013) rapport om 

forebygging av psykiske belastninger i arbeidet, der norske barnevernsarbeidere uttrykker høy 

arbeidsbelastning i forbindelse med tidspress. Dette til tross for at nye årsverk er innført for å 

møte økningen i arbeidsmengden hos yrkesgruppen (Arbeidstilsynet, 2013). I tillegg 

rapporterer norske barnevernsarbeidere høyt nivå av emosjonelle belastninger, angst og 

depresjon (Statens arbeidsmiljøinstitutt [STAMI], 2011), noe som kan henge sammen med at 

yrkesgruppen gir uttrykk for at de opplever krevende arbeidssituasjoner som innebærer 

emosjonelt arbeid og stress (Arbeidstilsynet, 2013). Videre er det også slik at 

barnevernsarbeidere er blant de arbeidsgruppene i landet som rapporterer om flest tilfeller av 

vold og trusler i sitt arbeid (STAMI, 2011). Yrkesgruppen rapporterer i tillegg om høyere 

sykefravær og hyppigere bruk av egenmelding enn noen andre yrkesgrupper i Norge (STAMI, 

2011). Disse forholdene underbygger antagelsen om at hverdagen til barnevernsarbeiderne er 

særdeles krevende, noe som kan føre til helseplager slik som utbrenthet. 
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Konseptualisering av utbrenthet 

Begrepet utbrenthet ble først tatt i bruk i USA på 1970-tallet og har de siste 40 årene 

utviklet seg fra å være oppfattet som et mindre vitenskapelig, pop-psykologisk begrep til å 

være et internasjonalt anerkjent begrep med forankring i både kvalitativ og kvantitativ 

forskning (Maslach, 2003; Maslach et al., 2001). Utbrenthet ble konseptualisert gjennom en 

bottom-up tilnærming (Maslach et al., 2001). Det vil si at begrepet ikke ble nedvunnet fra en 

teori, men at det oppstod gjennom å undersøke menneskers erfaringer på arbeidsplassen. Som 

en konsekvens av dette har det tidvis vært uenigheter om hva utbrenthet innebærer. Dette har 

ført til at begrepet ikke har hatt noen standard definisjon og at det har blitt brukt forskjellig av 

ulike aktører (Maslach et al., 2001). En av de mest brukte definisjonene betegner utbrenthet 

som en forlenget respons på kronisk emosjonelt og mellommenneskelig stress på 

arbeidsplassen, bestående av dimensjonene utmattelse, kynisme og ineffektivitet (Maslach et 

al., 2001). I følge definisjonen er altså utbrenthet en form for negativ helsetilstand som ikke 

oppstår av enkelthendelser, men som utvikler seg gradvis over lenger tid (Figley, 1995).  

Det bør påpekes at i motsetning til for eksempel depresjon er ikke utbrenthet 

kategorisert som en psykisk lidelse og står dermed ikke oppgitt i det psykologiske 

klassifiseringsverktøyet DSM-IV (American Psychiatric Association, 1994). Til gjengjeld er 

utbrenthet ført opp i ICD-10 (Helsedirektoratet, 2014), en internasjonal klassifisering av 

sykelighet i befolkningen. Her er utbrenthet oppført under problemer med å håndtere 

tilværelsen, som en tilstand av almen utmattelse (Helsedirektoratet, 2014: Z73.0). Til tross for 

at utbrenthet ikke har status som psykisk lidelse, er det altså anerkjent som et problem og en 

årsak til sykdom i befolkningen.  

En respons på kronisk stress. Da utbrenthet er en respons på emosjonelle og 

mellommenneskelige stressende hendelser, forstås det som et stressrelatert helseproblem. I 

følge Baum (1990) konseptualiseres stress som negative emosjonelle opplevelser som 

etterfølges av fysiologiske, biokjemiske eller atferdsmessige endringer. Disse endringene skal 

hjelpe individet å tilpasse seg situasjonen, enten ved å manipulere sitasjonen for å endre den 

stressende hendelsen, eller ved å tilpasse seg effektene av denne (Baum, 1990). Relatert til 

arbeidsplassen kan stress altså oppstå når ansatte ikke klarer å tilpasse seg kravene på jobben 

(Schaufeli & Buunk, 2003). I den forbindelse oppstår ikke utbrenthet av én enkelt stressende 

hendelse, men det er et resultat av langvarige forsøk hos ansatte på å tilpasse seg stressende 

hendelser eller effekten av disse hendelsene (Schaufeli, 1999). Stress har med andre ord en 

opphopende effekt på individet som kan føre til utbrenthet (Maslach & Leiter, 2005). 
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Forskning viser at det er den langvarige opplevelsen av stress som generelt har størst 

innvirkning på menneskers helse (Dougall & Baum, 2012). Teorien om allostatic load 

forklarer hvordan langvarige stressende hendelser tapper ansatte for energi som videre kan ha 

negative helsekonsekvenser (McEwen & Stellar, 1993). Dette starter med at mennesket 

opplever krav fra omgivelsene, som videre fører til at kroppen regulerer nevrofysiologiske 

responser for at man skal kunne tilpasse seg og gjøre noe med stressende situasjoner 

(McEwen, 1998). Regulering av disse prosessene krever energi, og aktivering over lenger tid 

kan føre til at kroppen ikke får mulighet til å innhente seg (McEwen, 2004). Det er denne 

langvarige reaksjonen på stress som kan ha negative konsekvenser for både fysisk og psykisk 

helse (McEwen, 2004). Samtidig antas det at tilstedeværelsen av flere krav i tillegg til 

langvarig stress har enda større konsekvenser for menneskers helse enn langvarig stress alene 

(McEwen, 2004). Kronisk stress, spesielt hvis ansatte opplever flere krav på en gang, kan 

derfor tappe de ansatte for energi som videre kan ha negative helsekonsekvenser og føre til 

utbrenthet (Bakker & Demerouti, 2007; Lizano og Mor Barak, 2012). 

Kjernedimensjoner. Til tross for uenighet om definisjonen av utbrenthet, ser det ut til 

at det er en felles underliggende enighet om at utbrenthet kan deles inn i flere 

kjernedimensjoner, og at det derfor må forstås som et flerdimensjonalt begrep (se f.eks. 

Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004; Bakker, Schaufeli, Demerouti & Euwema, 2007; 

Maslach, 2003; Maslach et al., 2001; Shirom, Armon, Berliner, Shapira, & Melamed; 2009). 

Dog ser det ut til å råde uenighet om hvorvidt det dreier seg om to eller tre kjernedimensjoner 

(Maslach et al., 2001). I utgangspunktet var det enighet om at det var tre kjernedimensjoner: 

utmattelse, kynisme og ineffektivitet, men nyere forskning peker i retning av at den siste 

dimensjonen utgjør en mye mindre viktig rolle i utviklingen av utbrenthet enn de to andre 

(Bakker et al., 2004). Det diskuteres blant annet hvorvidt ineffektivitet heller er en 

konsekvens enn en medvirkende faktor i utviklingen av utbrenthet (Bakker et al., 2007). Av 

den grunn vil ineffektivitet ikke bli gjort rede for i denne studien. 

Utmattelse har vist seg å være den mest sentrale dimensjonen i utviklingen av 

utbrenthet (Anderson, 2000; Maslach et al., 2001; Schaufeli & Van Dierendonck, 1993). 

Denne dimensjonen betegnes som en ekstrem form for slitenhet som innebærer intens og 

langvarig slitasje av fysiske, kognitive og emosjonelle ressurser (Bakker et al., 2004). Det er 

foreslått at to av hovedkildene til utmattelse er stor arbeidsmengde (Maslach, 1998) og 

emosjonelt krevende arbeid (Maslach et al., 2001). I yrker som innebærer omsorg for andre 

mennesker, som for eksempel i barnevernet, kan utmattelse blant annet relatere seg til 
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emosjonell overinvolvering i klientenes situasjon (Maslach, 2003) eller mange 

bekymringsmeldinger som må behandles innen tidsfristen.    

Hvis ansatte opplever å bli utmattet som en konsekvens av det arbeidsrelaterte stresset 

og ikke klarer å gi mer av seg selv, kan man tenke seg at det vil iverksettes handlinger for å 

takle dette (Todaro-Franceschi, 2013). En løsning kan være å distansere seg fra sitt arbeid 

(Bakker et al., 2004; Maslach et al., 2001). Denne handlingen kan knyttes til kynisme, som er 

den andre dimensjonen i utbrenthet. Kynisme innebærer tilbaketrukkenhet fra 

arbeidsoppgaver eller mennesker, hvor engasjementet og involveringen i arbeidet reduseres 

(Bakker et al., 2004). Distanseringen kan enten ta form som en emosjonell, kognitiv eller 

atferdsmessig avvisning av jobben (Bakker et al., 2004). Videre kan dette føre til 

depersonalisering, som er en negativ og kynisk respons til klienten (Maslach, 1998). I 

kontekst av barnevernet kan dette føre til at arbeidstaker blir kald og lite omsorgsfull i tillegg 

til å trekke seg unna sine klienter (Maslach, 2003; Maslach, 1998).  

At utbrenthet betraktes som et flerdimensjonalt begrep, betyr at underdimensjonene 

hver for seg ikke fanger essensen av utbrenthet. For eksempel kan utmattelse si noe om 

stressaspektet i jobben, men stress alene sier ikke noe om forholdet ansatte har til sitt arbeid. 

Dersom man ikke har kyniske holdninger til arbeidet i tillegg, så er man ikke annet enn 

stresset på jobb. På samme måte vil en kynisk holdning til arbeidet uten at stressaspektet er i 

bildet, ikke føre til utbrenthet. Man er altså nødt til å betrakte dimensjonene sammen for å 

forstå begrepet (Maslach et al., 2001).  

Oppsummert kan utbrenthet betraktes som et stressrelatert fenomen. Man anslår at 

utbrenthet ikke oppstår spontant, men er en tilstand som utvikler seg gradvis over lenger tid. 

Utbrenthet kan i følge definisjonen ikke forstås basert på underdimensjonene hver for seg, 

men regnes som en tilstand når flere av dimensjonene er til stede.  

 

Utbrenthet i barnevernet  

Som gjort rede for tidligere indikerer forskning at arbeidstakere i barnevernet kan være 

utsatt for høyt arbeidsrelatert stress og helseplager (f.eks. Lizano & Mor Barak, 2012). På 

grunn av dette kan det også være aktuelt å se om utbrenthet er et helseproblem tilknyttet 

barnevernet. Det finnes flere internasjonale studier som har undersøkt utbredelsen av 

utbrenthet blant barnevernsarbeidere, og mange av disse indikerer at utbrenthet kan være et 

relevant helseproblem for yrkesgruppen (se for eksempel Anderson, 2000; Boyas et al., 2012; 

Lizano & Mor Barak, 2012). Eksempelvis fant Conrad og Kellar-Guenther (2006) at nesten 

40 % av utvalget deres, bestående av amerikanske barnevernsarbeiderne, var i risikosonen for 
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å bli utbrent. Ikke bare har utbrenthet blitt knyttet til barnevernsyrket, men det finnes også 

forskning som indikerer at barnevernsarbeidere kan være en spesielt utsatt gruppe. Blant annet 

ble det funnet i en studie av Kim (2011) at barnevernsarbeiderne skåret høyere på utbrenthet 

enn andre helse- og omsorgsarbeidere. Dette underbygger behovet for en avklaring om 

hvorvidt dette også gjelder for norske forhold. 

 

Konsekvenser av utbrenthet 

Utbrenthet blant de ansatte kan ha store implikasjoner for barnevernet som 

organisasjon og for klientene som er i kontakt med barnevernet. Før dette betraktes nærmere 

vil det gjøres rede for hvilken effekt utbrenthet har på de rammede individers fysiske og 

psykiske helse.  

Fysiske konsekvenser. Som nevnt under teorien om allostatic load, er det grunn til å 

anta at mennesker som opplever utbrenthet kan ha økt risiko for helseproblemer på grunn av 

den forlengede opplevelsen av stress. Under kronisk stress vil kroppen utskille en rekke 

stresshormoner over lenger tid som blant annet vil påvirke kroppens metabolske system 

(Dougall & Baum, 2012). Dette kan være årsaken til at man har funnet en sammenheng 

mellom utbrenthet og høyt blodtrykk, slag og hjerte- og karsykdommer, som for eksempel 

hjerteinfarkt og arteriosklerose (Melamed, Shirom, Toker, Berlinger & Shapira, 2006). 

Kronisk stress kan også føre til undertrykkelse av immunforsvaret som videre kan redusere 

kroppens evne til å bekjempe bakterier og virus (Dougall & Baum, 2012). Dette kan gjøre 

utbrente mennesker mer utsatt for virusinfeksjoner som influensa og forkjølelse (Melamed et 

al., 2006). Videre er det funnet en sammenheng mellom utbrenthet og muskel- og 

skjelettlidelser (Honkonen et al., 2006), søvnproblemer (Armon, Shirom, Shapira & 

Melamed, 2008) og hodepine (Lizano & Mor Barak, 2012). Dette kan knyttes til 

utmattelsesdimensjonen i utbrenthet, der utmattelse kan føre til anspente muskler, 

vanskeligheter med å slappe av og problemer med å sove om natten (Maslach, 2003). 

Psykologiske konsekvenser. Utbrenthet kan også ha konsekvenser for menneskers 

psykiske helse. Blant annet kan det påvirke humør og velvære, der utbrenthet har blitt knyttet 

til økt irritabilitet og sinne (Maslach, 2003). Videre har utbrenthet blitt sett i sammenheng 

med utvikling av depresjon (Schaufeli & Buunk, 2003; Shin, Noh, Jang, Park & Lee, 2013). 

Utbrenthet kan forårsake dårligere prestasjon og ineffektivitet i arbeidet (Lizano & Mor 

Barak, 2012), og kan føre til at ansatte opplever redusert evne til å gi den hjelpen de egentlig 

ønsker å gi. På denne måten kan utbrenthet føre til dårligere selvfølelse, noe som regnes som 

en sentral del av depresjon (Maslach, 2003). Samtidig har også vedvarende stress blitt knyttet 
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til depresjon, da langvarig aktivering kan føre til strukturelle endringer i hjerneområder som 

prefrontale cortex, amygdala og hippocampus (McEwen, 2004; Honkonen et al., 2006). Disse 

hjerneområdene regulerer blant annet angst, hukommelse og beslutningstagning som også er 

involvert i depressive stemningslidelser (McEwen, 2004).  

Arbeidsrelaterte konsekvenser. Utbrenthet kan i tillegg påvirke kvaliteten på 

tjenestene som utføres av barnevernet. Det at utbrenthet kan føre til redusert produktivitet og 

dårligere prestasjon i jobbsammenheng (Lizano & Mor Barak, 2012), kan være en uheldig 

virkning i en bransje som krever et høyt arbeidstempo. Videre kan kynisme føre til dårligere 

veiledning og hjelp til klienter, ved at barnevernsarbeideren kan ha hovedfokus på 

arbeidsoppgavene som skal gjennomføres fremfor å møte klientens menneskelige behov 

(Maslach, 2003). Dette kan føre med seg uheldige konsekvenser for brukere av barnevernet 

som kan ha behov for en stabil relasjon til saksbehandleren. Det er derfor viktig at 

barnevernsarbeideren evner å skape trygghet for barna, samt sørge for at barna blir sett og 

hørt i situasjonen (Healy & Oltedal, 2010).   

Utbrenthet har også blitt knyttet til hyppige utskiftninger av ansatte i barnevernet 

(DePanfilis & Zlotnik, 2008). I en studie av barnevernsarbeidere i Canada fant man at en av 

de hyppigst oppgitte grunnene til å forlate barnevernet var nettopp følelser av å være utbrent i 

tillegg til høye nivå av arbeidsrelatert stress (Bennett, Plint & Clifford, 2005). Tall fra USA 

viser at i noen av statene utskiftes mer enn 30 % av arbeidsstyrken i barnevernet pr år, og 

bransjen sliter med å finne ut hvordan de kan holde på sine ansatte over lenger tid (Mor 

Barak, Levin, Nissly & Lane, 2006). Vanligvis er tilførsel av nye arbeidere positivt, men 

dersom utskiftninger skjer i for stort omfang vil det kunne påvirke barnevernet negativt på 

flere måter. For det første kan hyppige utskiftninger av personalet i noen tilfeller bety at 

barnevernet må ansette barnevernsarbeidere med mindre relevant utdannelse og erfaring med 

de krevende oppgavene i yrket (Kim, 2011), som således kan påvirke hjelpen som blir gitt. 

For det andre er et stabilt og tillitsfullt forhold mellom barnevernsarbeider og klient svært 

viktig for å forsikre at barnet blir ivaretatt og får den hjelpen og oppfølgingen det trenger 

(Healy & Oltedal, 2010). Å skape en slik tillitsfull relasjon mellom arbeider og klient er noe 

som kan ta lang tid å utvikle, og kan være vanskelig å få til dersom man som klient hele tiden 

må forholde seg til nye saksbehandlere (Van Hook & Rothenberg, 2009). Hyppige 

utskiftninger av de ansatte kan dermed føre til et mangelfullt forhold mellom arbeideren og 

klientene og kan i verste fall gå ut over de valgene som tas på vegne av barnet (DePanfilis & 

Zlotnik, 2008).  



9 
 

Gjennom hyppige utskiftninger kan utbrenthet også ha negative konsekvenser for 

barnevernet som organisasjon. Boyas et al. (2012) gjør rede for at utskiftninger i barnevernet 

krever store finansielle ressurser. I USA ble det estimert at for hver barnevernsansatt som 

slutter, koster det 10.000 dollar for organisasjonen, noe som går til rekrutering, ansettelse og 

opplæring av nye ansatte (Boyas et al., 2012). Dette må gjentas for hver gang en ansatt 

forlater arbeidsforholdet. Videre kan både høye oppsigelsesrater og sykemeldinger forårsaket 

av utbrenthet føre til økt arbeidsmengde for de gjenværende i organisasjonen (Boyas et al., 

2012, Maslach, 2003). Dette kan være et problem, da stor arbeidsmengde er en av de 

faktorene som ser ut til å ha sterkest sammenheng med utbrenthet (Schaufeli, 1999), og dette 

kan dermed ha en negativ spiraleffekt for organisasjonen.  

Overnevnt teori og forskning illustrerer at utbrenthet er en helsetilstand med potensielt 

omfattende konsekvenser. Dette underbygger viktigheten av å finne ut hvilke faktorer som 

kan være sentrale for tilstanden, slik at forebyggende tiltak kan utarbeides og redusere de 

negative konsekvensene som utbrenthet medfører.  

 

Job Demands – Resources modellen: krav og ressurser i arbeidsmiljøet  

I Job Demands-Reources modellen (JD-R) (Demerouti et al., 2001) knyttes utbrenthet 

til karakteristikker ved arbeidsmiljøet. Disse karakteristikkene kan deles inn i to kategorier, 

arbeidsressurser og arbeidskrav, som på hver sin måte kan bidra til at ansatte blir utbrent 

(Demerouti et al., 2001). JD-R modellens robusthet har blitt testet og den viser seg å 

opprettholde sin prediktive verdi over ulike yrkesretninger, ulike nasjonaliteter, og også når 

det har blitt brukt ulike målingsmetoder for å måle nøkkelvariablene i modellen (Llorens, 

Bakker, Schaufeli & Salanova, 2006). 

Både arbeidskrav og arbeidsressurser bygger på to relativt uavhengige psykologiske 

prosesser, der arbeidskrav kan påvirke helsen negativt, mens arbeidsressurser kan skape 

motivasjon og bidra til å fremme helse hos ansatte (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, 

Schaufeli, 2007). På denne måten kan tilstedeværelse av spesifikke arbeidskrav og fravær av 

spesifikke arbeidsressurser være risikofaktorer på arbeidsplassen som kan føre til utbrenthet 

(Bakker et al., 2007). Det forventes samtidig at arbeidsressurser og arbeidskrav relaterer seg 

til to ulike dimensjoner av utbrenthet. Arbeidskrav er antatt å tappe energi av individet, og 

knyttes derfor til dimensjonen utmattelse (Lizano & Mor Barak, 2012). Arbeidsressurser 

berører derimot kynismedimensjonen i utbrenthet ved at manglende ressurser i arbeidet kan 

føre til lav motivasjon, som igjen kan medføre en distanserende holdning til arbeidet (Bakker 

& Demerouti, 2007).  
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I følge JD-R modellen kan hvilke arbeidskrav og arbeidsressurser som er sentrale i 

utbrenthet variere fra yrke til yrke (Bakker et al., 2007). Det vil si at bestemte arbeidskrav og 

arbeidsressurser kan være sentrale i barnevernet, men derimot mindre viktige i andre yrker. I 

studien er det valgt ut spesifikke ressurser og krav som ansees å være spesielt relevant for 

ansatte i barnevernet, se figur 1. Det vil i de kommende avsnitt redegjøres for hvorfor akkurat 

disse faktorene er valgt ut.   

 

 

Figur 1. Relevante faktorer for barnevernet basert på JD-R modellen. 

 

Arbeidskrav. Arbeidskrav refererer til aspekter ved jobben som krever vedvarende 

fysisk og psykisk anstrengelse (Bakker et al., 2007). Psykisk anstrengelse kan være både 

kognitiv og emosjonell (Bakker et al., 2007). Teorien om allostatic load, som er gjort rede for 

tidligere, samsvarer med JD-R modellen sin forklaring av forholdet mellom arbeidskrav og 

utmattelse, der vedvarende arbeidskrav krever gjentatt bruk av energi som kan ha negative 

helsekonsekvenser for individet (McEwen & Stellar, 1993; Xanthopoulou et al., 2007). 

Arbeidsmengde og jobb-familielivkonflikt er faktorer som kan tappe ansatte for energi, og 

passer derfor inn under arbeidskrav, se figur 1. Det er foreslått at disse to arbeidskravene kan 

være sentrale i utviklingen av utbrenthet blant ansatte i barnevernet, og deres sammenheng 

med utbrenthet vil derfor bli undersøkt.   

  Arbeidsmengde. Arbeidsmengde er antatt å ha en sterk sammenheng med utbrenthet, 

der det er foreslått at denne faktoren står for 25–50 % av forklaringen i tilstanden (Schaufeli, 

1999). Man må forvente en viss arbeidsmengde i alle yrker, men det er når det blir en 
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overbelastning i den form at man har for mye å gjøre, at arbeidsmengde kan føre til utbrenthet 

(Maslach et al., 2001). Det er som tidligere nevnt grunn til å anta at barnevernsarbeidere 

opplever stor arbeidsbelastning. Blant annet fant Kim (2011) at barnevernsarbeidere 

rapporterte større arbeidsmengde enn andre helse- og sosialarbeidere. Denne antagelsen 

underbygges også av at barnevernsansatte i USA ofte rapporterer to eller tre ganger så mange 

saker pr. arbeider enn den anbefalte standarden bestemt av Child Welfare League of America 

(Anderson, 2000; U.S Department of Health and Human Services, udatert).  

 Jobb-familielivkonflikt. Studier viser at konflikt mellom arbeid og familieliv kan øke 

risikoen for utbrenthet (f.eks. Lizano & Mor Barak, 2012). Jobb-familielivkonflikt er en indre 

tilstand som innebærer at den rollen man har som arbeidstaker kommer i konflikt med rollen 

man har i hjemmet eller omvendt (Lizano & Mor Barak, 2012). Dette kan føre til at oppgaver 

i jobben blir mer utfordrende på grunn av krav i hjemmet, eller at oppgaver i familielivet blir 

mer utfordrende på grunn av krav på jobben (Bellavia & Frone, 2005; Michel, Mitchelson, 

Pichler & Cullen, 2010). Eksempelvis ble det i en studie av Bakker og Geurts (2004) funnet at 

ansatte som opplevde stress i arbeidet var spesielt utsatt for konflikt mellom jobb og 

familieliv.  

Det er foreslått at jobb-familielivkonflikt kan være spesielt aktuelt for kvinner. 

Eksempelvis fant en studie av svensk helsepersonell at kvinner kan være mer utsatt for jobb-

familiekonflikt enn menn, da de ofte har større ansvar for sysler i hjemmet (Glasberg, 

Eriksson & Nordberg, 2007). Slik kan det tenkes at kvinners rolle i hjemmet kan komme i 

konflikt med rollen som arbeidstaker. Dette kan være en interessant problemstilling for 

barnevernet, ettersom det er en overvekt av kvinner i dette yrket (NOU 2009:8, 2009).  

Arbeidsressurser. I følge JD-R modellen er arbeidsressurser for det første relatert til 

de forholdene ved arbeidssituasjonen som kan redusere effekten av arbeidskrav på individet 

(Bakker, Demerouti, Hakanen & Xanthopoulou, 2007). I den forbindelse foreslås det at 

ansatte som har god tilgang på arbeidsressurser har større kapasitet til å takle høye 

arbeidskrav (Xanthopoulou et al., 2007). For det andre henviser arbeidsressurser til de 

forholdene ved arbeidssituasjonen som kan stimulere til motivasjon hos arbeidstakeren 

(Bakker et al., 2007). Dette kan enten skje gjennom indre eller ytre motivasjon (Bakker & 

Demerouti, 2007). Ved indre motivasjon stimulerer arbeidsressurser til personlig vekst, 

kunnskap og utvikling (Bakker et al., 2007). Eksempelvis kan konstruktive tilbakemeldinger 

føre til bedre læring og økt arbeidsprestasjon (Bakker & Demerouti, 2007). Arbeidsressurser 

fyller på denne måten grunnleggende menneskelige behov, slik som autonomi, kompetanse og 

tilknytning som videre kan føre til økt engasjement i jobben (Bakker & Demerouti, 2007). 
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Ved ytre motivasjon fungerer arbeidsressurser som en funksjon for å oppnå arbeidsrelaterte 

mål (Bakker et al., 2007). Eksempelvis kan det tenkes at støttende tilbakemelding fra leder 

oppmuntrer de ansatte til å dedikere sine evner og krefter i arbeidet. Dette gir større sjanse for 

oppgavegjennomførelse og måloppnåelse i arbeidssituasjonen (Bakker & Demerouti, 2007). 

Sosial støtte. I lys av JD-R modellen blir sosial støtte betraktet som en svært viktig 

kilde til arbeidsressurser, spesielt i yrker som kan relateres til arbeid med mennesker 

(Demerouti et al., 2001). Sosial støtte henviser til et individs kontaktnettverk til andre 

mennesker som kan tilby hjelp, støtte og assistanse (Lambert et al., 2010). Sosial støtte kan ta 

form som både praktisk og materiell hjelp, informasjon og emosjonell støtte (Uchino & 

Birmingham, 2011). Det påpekes at i yrker med krevende emosjonelt arbeid, slik som i 

barnevernet, er sosial støtte etter vanskelige hendelser en viktig faktor som kan virke 

beskyttende mot utbrenthet (DePanfilis, 2006). En studie av norske innsatsarbeidere under 

tsunamikatastrofen i Indiahavet i 2004, viste at sosial støtte fra kolleger og leder, både under 

og etter oppdrag, virket beskyttende ovenfor stress og utbrenthet (Thoresen, 2007). Arbeid 

med sårede barn ble rapportert som en av de mest utfordrende opplevelsene i innsatsarbeidet. 

Dette kan illustrere viktigheten av sosial støtte for de som jobber med mennesker i krise, og 

især krisearbeid med barn.   

Forskning vektlegger altså en beskyttende virkning av sosial støtte. Samtidig er det 

også tegn på at ulike kilder til sosial støtte kan ha ulik effekt på utviklingen av utbrenthet 

(Lizano & Mor Barak, 2012). Sosial støtte kan deles inn i kategorier ut ifra hvem støtten 

kommer fra: Sosial støtte fra leder, fra kolleger, og støtte fra familie og venner. Noen studier 

har funnet resultater som peker i retning av at det er sosial støtte fra leder og kolleger som er 

assosiert med lavest nivå av utbrenthet (Ross, Altmaier & Russell, 1989). Andre studier har 

ikke like tydelige resultater og påpeker at det burde gjøres mer forskning på hvordan de ulike 

kildene til sosial støtte henger sammen med utbrenthet (Lizano & Mor Barak, 2012). I denne 

studien vil det av den grunn tas høyde for betydningen av sosial støtte fra både leder, kolleger, 

familie og venner i forbindelse med utbrenthet, se figur 1. Slik vil det bli mulig å kartlegge 

om det er en forskjell mellom ulike kilder til støtte og eventuelt hvilken kilde som har størst 

betydning for utvalget av norske barnevernsarbeidere.  

Sosial støtte fra leder. Det er flere grunner til at sosial støtte fra leder kan være viktig. 

Lambert et al. (2010) påpeker at det er lederen som har kontroll over og kan gjøre noe med 

elementer som skaper stress hos de ansatte. Hvis norske barnevernsarbeidere opplever store 

arbeidsmengder kan det derfor være hensiktsmessig med en leder som organiserer arbeidet 

best mulig. En støttende leder kan også gi de ansatte en følelse av at de blir satt pris på og 
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respektert (Lambert et al., 2010), noe som kan føre til økt arbeidsmotivasjon hos de ansatte og 

oppmuntre til måloppnåelse. Leder kan videre motivere ansatte til å overkomme krav på 

arbeidsplassen og gi veiledning for hvordan de skal løse problemer (Lambert et al., 2010).  

Selv om forskning og teori peker i retning av at sosial støtte fra leder kan redusere 

utbrenthet, er det også gjort studier som finner det motsatte. I en undersøkelse av Boyas og 

Wind (2010) ble det nemlig funnet at sosial støtte fra leder var assosiert med høyere grad av 

utbrenthet blant ansatte i barnevernet. Videre undersøkelser på betydning av støtte fra leder er 

derfor viktig.  

Sosial støtte fra kolleger. Sosial støtte fra kolleger kan beskytte mot utbrenthet blant 

annet fordi kolleger er kvalifisert til å gi trøst, svare på arbeidsrelaterte spørsmål, gi 

tilbakemeldinger og komme med løsninger i stressende og krevende situasjoner (Lambert et 

al., 2010). Kolleger har som regel innsikt i kravene man møter på arbeidsplassen og kan 

komme med forslag om hvordan man skal håndtere disse. Det kan gi en følelse av at den 

ansatte ikke er alene om å møte utfordrende krav på jobben, noe som kan gi motivasjon til å 

komme seg gjennom vanskelige perioder. Det kan også være mulig å bruke en kollega til å 

lette på arbeidsrelatert frustrasjon og irritasjon (Lambert et al., 2010). På denne måten er det 

grunn til å anta at støtte fra kolleger i barnevernet kan være til hjelp før den ansatte blir 

overveldet av arbeidssituasjonen, og dermed redusere utbrenthet. 

Selv om forskning og teori vektlegger viktigheten av sosial støtte fra kolleger, har det 

også her blitt rapportert om motstridende funn. For eksempel fant man i en studie av 

amerikanske barnevernsarbeidere at støtte fra kolleger ikke hadde signifikant sammenheng 

med utbrenthet (Boyas & Wind, 2010). På den annen side fant man i en studie av 1012 ansatte 

ved en utdanningsinstitusjon i Nederland at manglende sosial støtte fra kolleger predikerte 

utbrenthet (Bakker, Demerouti & Euwema, 2005). De overnevnte studiene vitner om et delvis 

uavklart forhold mellom sosial støtte fra kolleger og utbrenthet.  

Sosial støtte fra familie og venner. En kilde til sosial støtte utenfor arbeidsplassen kan 

være støtte fra familie og venner. Maslach (2003) påpeker viktigheten av sosial støtte fra 

familien i forbindelse med utbrenthet, spesielt hvis den ansatte har en jobb som innebærer å 

hjelpe andre. Denne kilden til sosial støtte har også vist seg å være viktig for å lette effekten 

av stress for de som har stressende yrker (Lambert et al., 2010). I tillegg til å gi den ansatte 

støtte og hjelp i forbindelse med jobben kan støtte fra familie og venner også få den ansatte på 

andre tanker utenom arbeidet (Lambert et al., 2010). Da barnevernsarbeidere ofte opplever 

emosjonelle utfordringer i arbeidet, kan det være viktig for denne gruppen å få mulighet til å 

legge fra seg tankene rundt jobben.  
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Selv om teorien foreslår at støtte fra familie og venner kan redusere risikoen for 

utbrenthet, gir forskningen også her forskjellige resultater. Lambert et al. (2010) fant i sin 

studie av ansatte i en amerikansk ungdomsanstalt at det ikke var noen sammenheng mellom 

støtte fra familie og venner i forbindelse med utbrenthet. På den annen side fant Huynh, 

Xanthopoulou og Winefield (2013) i en longitudinell studie av australske brannmenn at støtte 

fra familie og venner gjorde det enklere å takle utfordringer tilknyttet jobben og dermed 

forebygget utviklingen av utbrenthet.  

Interaksjonseffekt mellom arbeidsressurser og arbeidskrav. I JD-R modellen er 

det foreslått en interaksjonseffekt mellom arbeidsressurser og arbeidskrav (se figur 2), der 

arbeidsressurser er antatt å redusere fysiologiske og psykologiske kostnader forbundet med 

arbeidskrav (Bakker et al., 2007) og dermed svekke grad av utbrenthet (Bakker & Demeoruti, 

2007). Hovedargumentet for denne interaksjonen er at arbeidsressurser påvirker motivasjon 

når arbeidskravene er høye (Bakker & Demerouti, 2007). Sosial støtte er den arbeidsressursen 

som har fått mest oppmerksomhet i forbindelse med å redusere effekten av arbeidskrav 

(Bakker & Demeoruti, 2007). Det er blant annet foreslått at sosial støtte vil kunne gjøre det 

lettere å tåle store arbeidsmengder (DePanfilis, 2006) og emosjonelle krav på jobben hvor 

både kolleger og leder kan være sentrale støttepersoner (Bakker & Demeoruti, 2007). Til tross 

for at noen studier viser en interaksjon mellom resurser og krav (f. eks. Bakker et al., 2005), 

finnes det samtidig studier som ikke finner støtte for dette forholdet (Bakker et al., 2004). 

Altså har forskning funnet motstridende resultater også på dette området, noe som tyder på et 

uavklart forhold mellom arbeidskrav og arbeidsressurser. 

 

 

Figur 2. Illustrasjon av studiens antatte interaksjonseffekt.  
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Alder og utbrenthet  

Alder er også en faktor som har blitt sett i sammenheng med utbrenthet, men hører 

ikke til innunder JD-R modellen. Forskning indikerer at utbrenthet er mer frekvent hos yngre 

arbeidstakere i helse- og omsorgsyrker (Maslach, 2003). Dette gjelder også i barnevernet, der 

utenlandske studier viser at unge barnevernsarbeidere er mer utsatt for å bli utbrent enn eldre 

ansatte (f.eks. Lizano & Mor Barak, 2012; Van Hook & Rothenberg, 2009). At yngre 

arbeidstakere er mer utsatt for utbrenthet kan henge sammen med arbeidserfaring (Schaufeli, 

1999), hvor det er foreslått at den yngste gruppen ikke har utviklet mestringsstrategier for å 

takle stress på jobben (Boyas et al., 2012). Det kan derfor være vanskeligere for yngre ansatte 

å ta avstand fra emosjonelt sterke opplevelser enn det er for eldre og mer erfarne 

barnevernsarbeidere (Boyas et al., 2012). Barne- og likestillings-departementet (NOU 2009:8, 

2009) påpeker at barnevernsutdanningsinstitusjonene i Norge må tilby studentene 

kvalitetssikret utdannelse som kan fremme mestring og profesjonell utførelse av 

arbeidsoppgaver i barnevernet. Undersøkelser gjør rede for at det finnes flere mangler ved 

ulike studieprogram i Norge som utdanner barnevernsarbeidere, som blant annet kan føre til at 

studentene ikke forberedes godt nok for den kommende jobben (NOU 2009:8, 2009). Yngre 

norske barnevernsarbeidere kan derfor være utsatt for stress og utbrenthet fordi de blir 

overveldet av utfordringene de møter i jobben. På den annen side viser studier at eldre ansatte 

også kan være utsatt for å bli utbrent i arbeidet (Ahola, Honkonen, Virtanen, Aromaa & 

Lönnqvist, 2008). Dette kan blant annet henge sammen med opplevelsen av langvarig stress 

som har hopet seg opp gjennom flere år i arbeid (Ahola et al., 2008).  

 

Formulering av hypoteser  

Det empiriske og teoretiske rammeverket som her har blitt presentert viser mulige 

faktorer som kan ha en sentral rolle i utbrenthet hos norske barnevernsarbeidere. Dette 

grunnlaget er bakgrunnen for studiens hypoteser. Før relasjonen mellom ulike faktorer på 

arbeidsplassen og utbrenthet undersøkes nærmere, er det interessant å se hvorvidt ansatte i det 

norske barnevernet faktisk rapporterer symptomer på utbrenthet. Dette antas ettersom flere 

utenlandske studier viser en sammenheng mellom arbeid i barnevernet og utbrenthet (f.eks. 

Lizano & Mor Barak, 2012). Derav lyder den første hypotesen som følger: 

 

H1: Norske barnevernsarbeidere rapporterer symptomer på utbrenthet. 
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Med teoretisk forankring i JD-R modellen, er det ønskelig å undersøke spesifikke krav 

og ressurser i barnevernsarbeidernes arbeidsmiljø. Modellen skisserer både arbeidsmengde og 

jobb-familielivkonflikt som arbeidskrav som kan tappe krefter og energi av de ansatte, og kan 

på den måten være risikofaktorer i forbindelse med utbrenthet. Det antas å være en positiv 

sammenheng mellom arbeidskrav, jobb-familielivkonflikt og utbrenthet. På grunnlag av den 

antatte sterke sammenhengen mellom arbeidsmengde og utbrenthet (Schaufeli, 1999), 

forventes det også at arbeidsmengde predikerer utbrenthet i større grad enn jobb-

familielivkonflikt.   

 

H2: Arbeidsmengde og jobbe-familielivkonflikt predikerer utbrenthet, hvor arbeidsmengde 

har sterkere positiv sammenheng med utbrenthet enn jobb-familielivkonflikt. 

 

JD-R modellen gjør rede for at sosial støtte har en negativ sammenheng med 

utbrenthet. Samtidig er det foreslått at ulike kilder til sosial støtte kan ha forskjellig effekt på 

utbrenthet (Lizano & Mor Barak, 2012). Til tross for at forsking viser noe motstridende 

resultater, vektlegges viktigheten av støtte fra leder og kolleger på arbeidsplassen (Anderson, 

2000; Schaufeli, 1999). I hypotese tre forventes det derfor at: 

 

H3: Fravær av sosial støtte predikerer utbrenthet, hvor støtte fra nærmeste leder og kolleger 

har sterkere negativ sammenheng med utbrenthet enn sosial støtte fra familie og 

venner.  

 

Litteraturen og forskningen på JD-R modellen foreslår en interaksjonseffekt hvor 

arbeidsressurser fungerer som en buffer på arbeidskrav, og dermed kan redusere utbrenthet 

(Bakker & Demerouti, 2007). Tidligere forskning har funnet støtte for interaksjon mellom 

sosial støtte og arbeidskrav (Bakker et al., 2005), og det er derfor ønskelig å undersøke om 

dette også er tilfellet i denne studien.  

 

H4:  Arbeidsressurser (sosial støtte) modererer forholdet mellom arbeidskrav  

(arbeidsmengde og jobb-familielivkonflikt) og utbrenthet. Det vil si at effekten av 

arbeidskrav på utbrenthet vil bli svakere når det er god tilgang på ressurser.   

 

I tillegg til arbeidskrav og ressurser er det ønskelig å undersøke om det er noen 

forskjell i alder og risiko for utbrenthet. Både teori og forskning antyder en sammenheng 
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mellom ung alder og utbrenthet hos barnevernsarbeidere (Lizano & Mor Barak, 2012; Van 

Hook & Rothenberg, 2009). På bakgrunn av dette lyder hypotese fem som følger: 

 

H5: Yngre barnevernsarbeidere rapporterer høyere nivå av utbrenthet enn eldre 

barnevernsarbeidere. 
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Metode 

 Den foreliggende studien er en del av det pågående prosjektet “Stress og psykososiale 

belastninger: en intervensjonsstudie blant ansatte i barnevernstjenesten”. Prosjektet har som 

mål å kartlegge arbeidssituasjonen hos barnevernsansatte i Norge med hovedvekt på 

stresshåndtering og krisearbeid, samt å undersøke om stressmestringsteknikker har en 

reduserende effekt på belastninger i barnevernet. Dette er en kvasieksperimentell studie med 

et pretest-posttest design hvor kontrollgruppe er inkludert. Prosjektet gjennomføres av 

enheten for kognitiv utviklingspsykologi (EKUP) ved Universitetet i Oslo, og finansieres av 

Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet (Bufdir). Regionale komiteer for medisinsk og 

helsefaglig forskningsetikk (REK) har fattet vedtak om at studien ikke faller under 

Helseforskningsloven (2008). Studien er godkjent av Norsk samfunnsvitenskapelig 

datatjeneste (NSD) våren 2012, som bekrefter at studien ivaretar kravet om konfidensialitet. 

Den foreliggende studien er basert på datamaterialet fra pre-testen i dette prosjektet, som ble 

samlet inn gjennom spørreundersøkelsen “Stress og psykososiale belastninger: 

Hovedundersøkelse vår 2013”. 

 

Prosedyre og materiale 

 Rekruttering. Deltagerne ble rekruttert som en del av det overordnede prosjektet, 

gjennom Norsk Barnevernlederorganisasjon, som representerer over 200 kommuner i Norge. 

Leder i forbundet sendte ut et informativt rekrutteringsbrev til barnevernstjenestene i de ulike 

kommunene på vegne av forskningsprosjektet. Barnevernskontorene som ønsket å delta i 

prosjektet ble oppfordret til å kontakte prosjektleder, som videre gav dem en mer detaljert 

presentasjon om studien. Gruppen som deltok i pre-test målingen bestod av 684 deltagere og 

kom fra 26 forskjellige barnevernskontorer i ulike deler av Norge. Kontorene representerer 

både små, middels og store kontorer, som varierte i størrelse fra 5 til 110 ansatte.  

Datainnsamling. Spørreundersøkelsen ble administrert av NSD, og ble sendt til 

barnevernsansatte gjennom deres e-postadresser. Anonymitet ble overhold ved at hver 

deltager mottok en deltakerkode (ID) og passord som de benyttet når de logget seg inn på 

undersøkelsen.  

Spørreskjema. Den foreliggende studien har tatt utgangspunkt i to av 

hovedundersøkelsens fire spørreskjemaer, The Professional Quality of Life Scale (ProQOL) 

versjon 5 (Stamm, 2010) og The General Nordic Questionnaire for Psychological and Social 

Factors at Work (QPSNordic) (STAMI, 2001). Dette er internasjonalt anerkjente 

spørreskjemaer, og skalaene som er målt viser seg å ha god reliabilitet og validitet (Sprang, 
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Clark & Whitt-Woosley, 2007; STAMI, 2001). ProQOL måler positive og negative aspekter i 

yrker hvor man jobber med å yte hjelp til andre mennesker, mens QPSNordic er et generelt 

spørreskjema som måler psykologiske og sosiale belastninger i arbeidet.   

 

Deltagere 

 Spørreskjemaet fra pretestundersøkelsen hadde en responsrate på 74 % (n = 506) av 

det originale utvalget (n = 684). Grunnet studiens fokus på barnevernsarbeidere, ble 

respondenter fra merkantil, jurister, kontorarbeidere, psykologer, kriminalitetsforebyggere og 

studenter utelukket, noe som gir et utvalg på 72 % (n = 493) av det originale utvalget. Etter 

denne ekskluderingen representerte studiens deltagere barnevernspedagoger, -ledere,  

-konsulenter og -kuratorer, sosionomer, familieterapeuter og fagkonsulenter, som heretter vil 

betegnes som barnevernsarbeidere. Dette utvalget bestod av 89.7 % kvinner (n = 442) og 10.3 

% menn (n = 51). Kjønnsfordelingen gjenspeiler altså den tidligere nevnte overvekten av 

kvinner i yrket. Alderen varierte fra 24 til 69 (M = 42, SD = 11), med en gjennomsnittsalder 

for kvinner på 42 (SD = 11.1) og 41 (SD = 10.3) for menn.  

 

Målinger  

Selvrapporterte målinger av utbrenthet. For å måle deltagernes nivå av utbrenthet 

ble ProQOL benyttet (Stamm, 2010), se appendix A. Spørreskjemaet inneholder 30 spørsmål 

hvor en av underskalaene har som mål å fange opp grad av utbrenthet. ProQOL måler ikke 

kjernedimensjonene av utbrenthet hver for seg, men er ment å måle utbrenthet som en helhet. 

Nivå av utbrenthet måles ved å regne ut en sumskåre basert på ti spørsmål (α=.746): “Jeg er 

glad”, “Jeg føler meg knyttet til andre mennesker”, “Jeg er ikke så effektiv på jobb fordi jeg 

mister søvn over omsorgsmottakers traumatiske opplevelser”, “Jeg føler meg fanget av mitt 

arbeid som omsorgsgiver”, “Jeg har et syn på livet som hjelper meg”, “Jeg er den personen 

jeg alltid ønsket å bli”, “Jeg føler meg utslitt på grunn av mitt arbeid som omsorgsyter”, “Jeg 

føler meg overveldet fordi min arbeidsmengde virker endeløs”, “Jeg føler meg fastlåst av 

systemet” og “Jeg er en meget omsorgsfull person”. Skalaen går fra 1 til 5 der 1 tilsvarer aldri 

og 5 tilsvarer veldig ofte. Aktuelle variabler er reversert, og høy skåre indikerer høy grad av 

utbrenthet. Skårene på utbrenthet deles inn i kategoriene lav (0 − 22), moderat (23 − 41) og 

høy (42 − 50) etter brukermanualen i ProQOL. Denne inndelingen er utviklet av Stamm 

(2005) på grunnlag av en databank med skårer fra over 2000 deltagere med ulik 

yrkesbakgrunn.  
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Selvrapporterte målinger av arbeidskrav. Arbeidskrav operasjonaliseres her som 

arbeidsmengde og jobb-familielivkonflikt. Begge skalaene ble regnet ut som 

gjennomsnittsskårer basert på de tilhørende spørsmålene. For å måle arbeidsmengde ble 

QPSNordic benyttet (STAMI, 2001), se appendix B. Skalaene går fra 1 til 5 hvor 1 tilsvarer 

meget sjeldent eller aldri og 5 tilsvarer meget ofte eller alltid. I QPSNordic heter skalaen 

opprinnelig “kvantitative krav”, men ble oversatt til arbeidsmengde da ordet gir mer mening i 

forbindelse med fokuset i denne studien. Skalaen arbeidsmengde består av fire spørsmål (α 

=.786): “Er arbeidsmengden din ujevn slik at den hoper seg opp?”, “Må du arbeide overtid?”, 

“Er det nødvendig å arbeide i et høyt tempo?” og “Har du for mye å gjøre?”. Høy skåre 

indikerer stor arbeidsmengde.  

Jobb-familielivkonflikt ble også målt ved bruk av QPSNordic (STAMI, 2001). 

Skalaen heter opprinnelig “Samspill mellom arbeidet og privatliv”, men blir kalt “Jobb-

familielivkonflikt” i undersøkelsen da spørsmålene ansees å måle konseptet jobb-

familielivkonflikt slik det er definert i denne studien. Skalaen består av to spørsmål (α = 

.424): “Hender det at kravene på jobben forstyrrer ditt hjemmeliv eller familieliv?” og 

“Hender det at krav fra familien eller ektefelle/partner forstyrrer utførelsen av arbeidet ditt?”. 

Det anbefales i flere tilfeller at alphakoeffisienten til en skala burde være over .7 (Pedhazur & 

Schmelkin, 1991). Denne skalaen har to spørsmål, noe som kan være årsaken til den lave 

alpha-verdien (Pallant, 2007). Likevel oppfyller en inter-item korrelasjon på .269 kravene til 

reliabilitet, da Briggs og Cheek (1986) anbefaler at denne bør være mellom .2 og .4. Høy 

skåre indikerer stor grad av jobb-familielivkonflikt.  

Selvrapporterte målinger av arbeidsressurser. Arbeidsressurser operasjonaliseres 

her som sosial støtte, med fokus på støtte fra leder, kolleger, familie og venner. De tre kildene 

til sosial støtte måles også på grunnlag av QPSNordic (STAMI, 2001), og skalaene ble regnet 

ut som gjennomsnittsskårer basert på de tilhørende spørsmålene. Skalaen “Støtte fra nærmeste 

overordnede” blir i studien omtalt som “Støtte fra leder”. Skalaen består av tre spørsmål (α 

=.873): “Hvis du trenger det, kan du få støtte og hjelp fra din nærmeste overordnede?”, “Hvis 

du trenger det, er din nærmeste sjef villig til å lytte til deg når du har problemer i arbeidet?” 

og “Blir dine arbeidsresultater verdsatt av din nærmeste sjef?”. Skalaen “Støtte fra 

medarbeidere” består av to spørsmål (α =.769): “Hvis du trenger det, kan du få støtte og hjelp 

i ditt arbeid fra dine arbeidskolleger?” og “Hvis du trenger det, er dine arbeidskolleger villig 

til å lytte til deg når du har problemer i arbeidet?”. Denne skalaen vil i studien bli omtalt som 

“Støtte fra kolleger”. Skalaen “Støtte fra familie og venner” inneholder tre spørsmål (α 

=.629): “Hvis du trenger det, kan du snakke med dine venner om problemer du har i 
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arbeidet?”, “Hvis du trenger det, kan du snakke med din partner eller annen nær person om 

problemer du har i arbeidet?” og “Føler du at du kan stole på at venner og familie vil støtte 

deg hvis det blir vanskelig på jobben?”. Denne skalaen har en alphaverdi som er under .7. 

Inter-item korrelasjon er på .334, og oppfyller derfor kravet til reliabilitet. Høy skåre på de tre 

skalaene om sosial støtte indikerer høy grad av sosial støtte.  

Måling av interaksjonseffekt. For å undersøke interaksjonseffekten mellom 

arbeidsressurser og arbeidskrav ble det regnet ut en sumskåre for hver variabel. På bakgrunn 

av JD-R modellens inndeling av arbeidskrav og arbeidsressurser ble skårene på de tre kildene 

til sosial støtte slått sammen til en sumskåre som representerte variabelen arbeidsressurser. På 

samme måte ble skårene på arbeidsmengde og jobb-familielivkonflikt slått sammen og 

representerte variabelen arbeidskrav. Faktorene innen hver av variablene korrelerer 

signifikant med hverandre, se tabell 1 på neste side. 

Måling av alder. Demografiske variabler ble også samlet inn gjennom QPSNordic 

(STAMI, 2001). I forbindelse med alder ble deltagerne bedt om å gjøre rede for fødselsår som 

senere ble gjort om til konkret alder i SPSS. Aldersgruppene er delt inn på følgende måte; 20 

– 30 år (gruppe 1), 31 – 50 år (gruppe 2) og 51 – 70 år (gruppe 3). Siden det i teoridelen er 

foreslått at de yngre barnevernsarbeiderne er mest utsatt for utbrenthet, går denne 

aldersgruppen over et mindre spenn enn de eldre aldersgruppene.   

 

Statistikk  

Alle statistiske analyser ble gjennomført ved bruk av IBM SPSS statistics, versjon 20. 

Pearsons produktmoment korrelasjon ble benyttet for å se om det var sammenheng mellom 

utbrenthet og de uavhengige variablene. Videre ble multippel regresjonsanalyse brukt for å 

undersøke om arbeidsmengde, jobb-familielivkonflikt og manglende sosial støtte fra leder, 

kolleger, venner og familie predikerte utbrenthet. For å teste interaksjon mellom arbeidskrav 

og arbeidsressurser ble det kjørt en hierarkisk regresjonsanalyse. Det ble også benyttet en 

toveis mellomgruppe ANOVA for å se om det var forskjell i skåre på utbrenthet blant ulike 

aldersgrupper. Post Hoc testen Hochberg’s GT2 ble benyttet grunnet relativt store 

gruppeforskjeller i alder (Field, 2009). På grunn av usikkerhet rundt variasjon i populasjonen 

ble det også kjørt en Games-Howell (Field, 2009). Resultatene var de samme for både 

Hochberg’s GT2 og Games – Howell, og Hochberg’s GT2 ble derfor benyttet videre i 

analyser av alder og utbrenthet. Det er tatt utgangspunkt i et signifikansnivå på .05 i studien. 

Kravene til de ulike statistiske testene er undersøkt og overholdt.   
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Resultater 

Korrelasjon mellom målingene  

Pearsons produktmomentkorrelasjon ble benyttet for å kontrollere for 

multikollinearitet, og resultatene fra korrelasjonsanalysen er presentert i tabell 1.  

 

Tabell 1  

Pearsons produktmomentkorrelasjon mellom utbrenthet og de uavhengige variablene (n = 

467) 

 M SD 1 2 3 4 5 6 7 

 1. Utbrenthet 24.84 4.88 1       

2. Arbeidsmengde 3.96 .66 .43
**

 1      

3. Jobb-familielivkonflikt 2.75 .72 .37
**

 .30
**

 1     

4. Støtte fra leder 3.77 .92 -.32
**

 -.18
**

 -.13
**

 1    

5. Støtte fra kolleger 4.27 .67 -.27
**

 -.10
*
 -.06 .49

**
 1   

6. Støtte fra familie og venner 3.19 .92 -.23
**

 -.10
*
 -.02 .13

**
 .17

**
 1  

7. Alder 41.79 11.04 -.14
**

 -.15
**

 -.18
**

 -.05 -.12
*
 -.10

*
 1 

* p < .05.  ** p < .001. 

 

Som tabellen viser, var det signifikant korrelasjon mellom utbrenthet og alle de 

uavhengige variablene. Det var heller ingen av korrelasjonskoeffisientene som viste en 

problematisk høy sammenheng, r = .80 (Field, 2009). Multikollinearitet antas derfor ikke å 

være et problem i denne studien.   

 

Utbredelse av utbrenthet blant norske barnevernsarbeidere 

 Det første målet med denne studien var å undersøke om deltagerne (n = 493) opplevde 

symptomer på utbrenthet. 26 respondenter hadde ikke oppgitt svar på denne delen av 

undersøkelsen. Valid antall respondenter var dermed 94.7 % (n = 467) av utvalget. 

Resultatene fra deskriptive analyser viste at kvinner var overrepresentert (89.7 %) i forhold til 

menn (10.3 %). Som nevnt i metodedelen ble nivå av utbrenthet delt inn i kategoriene lav, 

moderat og høy etter ProQOLs (Stamm, 2010) retningslinjer. Som presentert i figur 3 hadde 

30.8 % av utvalget (n = 144) lav skåre på utbrenthet, 69.2 % (n = 323) hadde moderat skåre 

på utbrenthet, og 0 % (n = 0) hadde høy skåre på utbrenthet.  

Gjennomsnittlig alder i kategori lav (M = 43.9) (SD = 11.15) er noe høyere enn 

gjennomsnittlig alder i moderat kategori (M = 40.9) (SD = 10.88). Den gjennomsnittlige 

utbrenthetskåren i utvalget var 24.8, noe som indikerer moderat nivå av utbrenthet (Stamm, 
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2010). Til tross for at ingen skårer i kategorien høy i utvalget er det likevel slik at over 

halvparten av utvalget har moderat skåre på utbrenthet. Dette er i tråd med hypotesen om at 

barnevernsarbeidere rapporterer symptomer på utbrenthet.  

 

 
 

Figur 3. Prosentvis antall deltagere i kategoriene lavt, moderat og høyt nivå av utbrenthet (n = 

467). 

  

Testing av forholdet mellom arbeidskrav og utbrenthet 

Multippel regresjonsanalyse ble benyttet for å undersøke om arbeidsmengde og jobb-

familielivkonflikt predikerte utbrenthet blant deltagerne. Resultatene fra analysen er 

presentert i tabell 2. Den totale modellen var signifikant, F (2, 463) = 75.41, p < .001, der 

arbeidskrav forklarte 24.5 % av variasjonen i utbrenthet. I samsvar med hypotese to viste 

resultatene at både arbeidsmengde og jobb-familielivkonflikt signifikant predikerte utbrenthet, 

der arbeidsmengde hadde høyere betaverdi (β = .345, p < .001) enn jobb-familielivkonflikt (β 

= .267, p < .001). Prediktorvariablenes unike forklarte varians ble regnet ut for hånd ved å 

kvadrere del−korrelasjons-koeffisientene til hver enkelt variabel (Pallant, 2007). Det ble 

funnet at arbeidsmengde bidro unikt med 10.9 % i den totale forklarte variansen, mens jobb-

familielivkonflikt bidro med 6.5 %. Arbeidsmengde utpekte seg dermed som den sterkeste 

prediktorvariabelen i modellen, da den både hadde høyest betaverdi og forklarte mest av 

variansen i utbrenthet. Samtidig viste resultatene en positiv relasjon mellom utbrenthet og 

prediktorvariablene, der høy skåre på arbeidsmengde og jobb-familielivkonflikt hang sammen 

med høy predikert skåre på utbrenthet. 
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Testing av forholdet mellom arbeidsressurser og utbrenthet 

 Multippel regresjonsanalyse ble også benyttet for å teste om sosial støtte fra leder, 

kolleger, familie og venner predikerte utbrenthet blant deltagerne. Resultatene fra analysen 

viste at den totale modellen var signifikant, F (3, 463) = 27.06, p < .001, og at 

arbeidsressurser forklarte 14.9 % av variasjonen i utbrenthet, se tabell 2. Det ble funnet at alle 

tre kilder til sosial støtte signifikant predikerte utbrenthet, der sosial støtte fra leder hadde den 

høyeste betaverdien (β = −.239, p < .001) etterfulgt av sosial støtte fra venner og familie (β = 

−.177, p < .001). Sosial støtte fra kolleger hadde den laveste betaverdien (β = −.121, p = 

.015). Resultatene viste en negativ sammenheng mellom alle de tre kildene til sosial støtte og 

utbrenthet, der lite sosial støtte var forbundet med en høyere skåre på utbrenthet. Også her ble 

hver variabels unike forklarte varians regnet ut for hånd ved å kvadrere del-

korrelasjonskoeffisientene til hver enkelt variabel (Pallant, 2007). Sosial støtte fra leder bidro 

unikt med 4.3 % i den totale forklarte variansen, sosial støtte fra familie og venner med 3.0 %, 

mens sosial støtte fra kolleger bidro med 1.1 %. I tråd med hypotese tre viste dermed 

resultatene at sosial støtte fra leder var den sterkeste prediktorvariabelen, da denne forklarer 

mest av variasjonen i modellen og har den høyeste betaverdien. Sosial støtte fra familie og 

venner forklarte i midlertid mer av variasjonen i utbrenthet enn støtte fra kolleger, noe som 

ikke er i fult samsvar med hypotese 3. Resultatene er derfor kun delvis i overensstemmelse 

med hypotesen.  

 

Tabell 2  

Resultater fra to regresjonsanalyser: Utbrenthet predikert av arbeidsressurser og arbeidskrav 

(n = 467) 

 Utbrenthet 

  Modell β R
2
 R

2
mod F 

Krav 
Arbeidsmengde .345** .109 

.246 75.41** 
Jobb- familielivkonflikt .267** .065 

Ressurser 

Sosial støtte fra leder -.239** .043 

.149 27.06** Sosial støtte fra kolleger -.121* .011 

Sosial støtte fra venner og familie -.177** .030 

Merk. R
2
 henviser til hver variabels unike bidrag, der delt varians mellom variablene er utelatt. 

R
2
mod og F henviser til tall for hele modellen. 

* p < .05.  ** p < .001. 
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Testing av interaksjonseffekt mellom arbeidskrav og arbeidsressurser 

Hierarkisk regresjonsanalyse ble benyttet for å undersøke om arbeidsressurser hadde 

en modererende effekt på forholdet mellom arbeidskrav og utbrenthet. Sumskårene av 

arbeidskrav og arbeidsressurser ble inkludert i steg én og forklarte tilsammen 33.6 % av 

variasjonen i utbrenthet, se tabell 3. Da interaksjonsleddet arbeidskrav × arbeidsressurser ble 

inkludert i steg to, var den totale forklarte variasjonen i modellen i 33.7 %, F (3,462) = 78.21, 

p < .001. Etter det ble kontrollert for det unike bidraget av arbeidsressurser og arbeidskrav, 

forklarte altså interaksjonsleddet i tillegg .04 % av variasjonen i utbrenthet, ∆R
2
 = .0004, ∆F 

(1,462) = .27, p = .603. Resultatene viste dermed at interaksjonseffekten ikke var signifikant, 

noe som er i strid med antagelsen i hypotese 4. Av den grunn forkastes hypotesen om at 

arbeidsressurser har en buffereffekt på arbeidskrav.   

 

Tabell 3 

Resultater fra hierarkisk regresjonsanalyse av interaksjonseffekt mellom arbeidskrav og 

arbeidsressurser (n = 467) 

 Utbrenthet 

Steg             Modell β ∆R
2
 ∆F 

1 Krav
a
 .439**   

 Ressurser
b
 -.313** .336 117.36** 

2 Krav × Ressurser -.145 .0004 .27 

Merk. 
a
Krav henviser til sumskåre av arbeidsmengde og jobb-familielivkonflikt. 

b
Ressurser henviser til sumskåre av sosial støtte fra leder, kolleger og familie og venner. 

*p < .05.  **p < .001. 

 

Testing av utbrenthet i ulike aldersgrupper  

For å teste om de yngste barnevernsarbeidere opplevde større grad av utbrenthet enn 

eldre barnevernsarbeidere ble det benytte en toveis mellomgruppe ANOVA. Deltagerne ble 

delt inn i tre grupper: Gruppe 1: 20 – 30 år (n = 82); Gruppe 2: 31 – 50 år (n = 266); Gruppe 

3: 51 – 70 år (n = 119). Levenes test var på .233, og oppfylte derfor kravet om homogenitet av 

variasjon i de tre aldersgruppene (Pallant, 2007). Resultatene indikerte en signifikant 

hovedeffekt av alder, F (2, 464) = 4.63, p = .01. Effektstørrelsen var derimot liten (η
2 

= .02), 

der alder kun forklarte 2 % av variansen i utbrenthet. Resultatene fra post-hoc testen, 

Hochbergs GT2, viste signifikante forskjeller mellom to av gruppene, se tabell 4. Her var 

gjennomsnittsskåren for gruppe 2 (M = 25.28, SD = 4.93) var signifikant forskjellig fra 

gruppe 3 (M = 23.68, SD = 4.79), p < .05. Det ble derimot ikke funnet signifikante forskjeller 
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hverken mellom gruppe 1 (M = 25.09, SD = 4.60) og 2 eller gruppe 1 og 3. Funnene er 

dermed noe annerledes enn forventet i hypotese fem, da den yngste gruppen ikke skårer 

signifikant høyere på utbrenthet enn de eldre aldersgruppene. På den annen side er det 

signifikant forskjell i skårer mellom den midterste og eldste aldersgruppen, noe som indikerer 

at alder har en betydning for skårer på utbrenthet.  

 

Tabell 4 

Oversikt over forskjeller i gjennomsnittskåren på utbrenthet i aldersgruppene  

Gruppe n Gruppe Forskjell M 

Gruppe 1 (20-30 år) 82 
2  -.197 

3  1.405 

Gruppe 2 (31-50 år) 266 
1 .197 

3  1.601
*
 

Gruppe 3 (51-70 år) 119 
1  -1.405 

2 -1.601
*
 

Merk. M henviser til gjennomsnittskåre på utbrenthet. 

* p < .05. 
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Diskusjon 

Studiens formål var å finne ut om norske barnevernsarbeidere rapporterer symptomer 

på utbrenthet, samt hvilke faktorer som predikerer utbrenthet i denne gruppen. Det 

overordnede resultatet viste at barnevernsarbeiderne skåret moderat på utbrenthet, der det var 

den midterste aldersgruppen som rapporterte det høyeste nivået. Det ble også funnet at 

tilstedeværelsen av arbeidskrav og mangel på arbeidsressurser predikerte utbrenthet. Studien 

føyer seg dermed til rekken av studier som gir støtte til JD-R modellen (f.eks. Bakker & 

Demerouti, 2007; Bakker et al., 2004; Hakanen, Bakker & Schaufeli, 2006; Llorens et al., 

2006).  

 

Rapporterer norske barnevernsarbeidere symptomer på utbrenthet?  

Resultatene viste at ingen av deltagerne skåret i kategorien høy på utbrenthet. En 

mulig årsak kan være at studien ikke har fanget opp barnevernsarbeidere som skårer høyt på 

utbrenthet. Mest sannsynlig vil ansatte som blir utbrente oppleve ekstrem slitenhet samtidig 

som de har kyniske holdninger til sine klienter. Det er derfor rimelig å anta at disse 

arbeidstakerne vil ha problemer med å bli i jobben, og at de derfor enten har sluttet eller er 

sykemeldte. Av den grunn kan de ha falt utenfor studiens utvalg. En annen mulig forklaring 

kan være at resultatene i studien gjenspeiler faktiske forhold. Eksempelvis kan det hende at 

norske barnevernsarbeidere er flinke til å hente seg inn igjen etter krevende opplevelser på 

jobb slik at det hindrer dem fra å slite seg helt ut og komme til det punktet at de blir utbrent. 

Tilstrekkelig pauser og hvile har nemlig vist seg å virke beskyttende mot utvikling av 

utbrenthet, og det foreslås at arbeidere som jobber med mennesker i krise bør ha muligheten 

til å innhente seg (Thoresen, 2007). Som nevnt tidligere viser STAMI (2011) sin rapport om 

arbeidsmiljø og helse at barnevernsarbeidere er den yrkesgruppen i Norge som benytter seg 

mest av egenmeldinger. På denne måten kan det tenkes at årsaken til den hyppige bruken av 

egenmeldinger relaterer seg til et behov for å hente seg inn, og at egenmeldinger slik gir 

arbeiderne det avbrekket de trenger for ikke å bli utmattet og utbrent.  

Videre kan manglende skårer i kategorien høy komme av kvaliteter ved jobben som 

kan virke beskyttende. Stamm (2010) foreslår at den gleden man får av å hjelpe andre kan 

redusere de negative aspektene ved jobben, som dermed kan gjøre ansatte mindre disponert 

for utbrenthet. Denne antagelsen har fått støtte av flere studier gjort på barnevernsarbeidere, 

der man har funnet at lave skårer på utbrenthet var knyttet til høye skårer på skalaer som 

målte glede eller tilfredshet ved å hjelpe andre (Conrad & Kellar-Guenther, 2006; Van Hook 

& Rothenberg, 2006). Det er likevel usikkert om dette er årsaken til at ingen i den 



28 
 

foreliggende studien skåret høyt på utbrenthet, da det ikke har blitt målt opplevd glede av å 

hjelpe andre.   

Til tross for manglende høye skårer på utbrenthet, viste resultatene likevel at 

deltagerne hadde en gjennomsnittlig skåre som representerer moderat nivå av utbrenthet. 

Sammenlignet med andre studier som også har benyttet ProQOL versjon 5 (Stamm, 2010) for 

å måle utbrenthet, ser det ut til at deltagerne i den foreliggende studien skårer høyere. Den 

gjennomsnittlige skåren på 24.8 er blant annet høyere enn gjennomsnittskåren Lauvrud, 

Nonstad og Palmstierna (2009) fant i sin studie av norske sykepleiere ansatt ved en 

rettspsykiatrisk institusjon, som var på 17.3. Dette er en tankevekker, ettersom psykiatriske 

sykepleiere rapporterer om svært krevende arbeidsforhold. Blant annet rapporterer nesten 70 

% av yrkesgruppen at de opplever vold på arbeidsplassen, og flere viser til påtrengende 

minner etter opplevde voldsepisoder (Lauvrud et al., 2009). At utvalget av norske 

barnevernsarbeidere skårer høyere enn de psykiatriske sykepleierne stemmer overens med 

internasjonal forskning, som også finner at barnevernsarbeiderne er en utsatt undergruppe av 

helse- og omsorgsarbeidere i forbindelse med utbrenthet (Kim, 2011).  

At nesten 70 % av studiens utvalg skåret moderat kan indikere at de norske 

barnevernsarbeiderne befinner seg i faresonen for å bli utbrent. Selv om de ansatte i dette 

tilfellet ikke klassifiseres som utbrente, kan det være mulig at de opplever lettere symptomer 

på utbrenthet. Dette kan ta form gjennom begynnende kyniske holdninger til arbeidet eller 

tegn til utmattelse. Kyniske holdninger til barnevernsbarna og deres familier vil være lite 

gunstig for gjennomførelsen av barnevernets oppgaver. Samtidig er utmattede ansatte hverken 

positivt for individet selv eller for jobben som gjennomføres. Forebyggende tiltak kan derfor 

være viktig for å unngå at ansatte opplever symptomer på utbrenthet. I tillegg vil tiltak på 

dette stadiet være gunstig for å kunne hindre en potensiell videre utvikling.  

 

Kan arbeidskrav predikere utbrenthet?   

I samsvar med tidligere forskning og teori (Anderson, 2000; Kim, 2011; Schaufeli, 

1999) ble det i den foreliggende studien funnet at arbeidsmengde var det arbeidskravet som 

hadde sterkes predikativ verdi på utbrenthet. Dette kan være bekymringsverdig, ettersom det 

fins indikasjoner på at norske barnevernsarbeidere er utsatt for stor arbeidsmengde. Som 

nevnt tidligere viser tall fra SSB (2013a) en stadig økning i antall saker og tiltak underlagt 

barnevernets ansvar, i tillegg til at Bufdir (2013) melder om en økning i antall innkommende 

bekymringsmeldinger. Når barnevernsarbeiderne også har korte behandlingsfrister for å ta seg 

av sakene, vitner dette om et hektisk arbeidsforhold. Selv om Arbeidstilsynet (2013) gjør rede 
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for at det er tilført nye årsverk til barnevernet, er det likevel rapportert om 

arbeidsmiljøbelastninger i forbindelse med tidspress i yrket. Dette stemmer overens med funn 

fra det overordnede prosjektet, der hele 85 % av de spurte barneverns-arbeiderne svarte at 

arbeidsmengde og tidspress er blant de største utfordringene ved å jobbe i barnevernstjenesten 

(Baugerud, 2014). I tillegg svarer 76,5 % av utvalget at de nokså ofte, meget ofte eller alltid 

har for mye å gjøre på jobben (Baugerud, 2014). Dersom disse funnene gjenspeiler stabile 

tendenser for arbeidstakerne i barnevernet, kan den gjentatte eksponeringen for stor 

arbeidsmengde forårsake vedvarende stress hos de ansatte. Teorien om allostatic load 

forklarer hvordan denne energikrevende stressaktiveringen kan føre til at kroppen ikke får 

mulighet til å innhente seg, noe som kan forklare hvorfor nesten 70 % av 

barnevernsarbeiderne i denne studien skåret moderat på utbrenthet.  

Nå er det slik at stor arbeidsmengde ikke er unikt for barnevernet, da det finnes mange 

andre yrker der man også har mye å gjøre. Det kan likevel hende at stor arbeidsmengde er 

ekstra krevende kombinert med det sterke emosjonelle innholdet som inngår i yrket som 

barnevernsarbeider. For det første er det som tidligere nevnt funnet at arbeid med 

kriserammede barn i seg selv kan forsterke stress (Dyregrov & Mitchell, 1992). For det andre 

henviser stor arbeidsmengde i barnevernet til noe mer enn for eksempel en stor mengde 

papirarbeid. I denne konteksten henviser stor arbeidsmengde til ekte mennesker med behov 

for hjelp. Dersom barnevernsarbeideren har for mye å gjøre og ikke rekker å gjøre pålagte 

arbeidsoppgaver, kan det få store konsekvenser for de menneskene det gjelder. En bevissthet 

om at dette arbeidet er svært viktig kan øke presset på barnevernsarbeiderne om å fullføre 

arbeidsoppgavene, noe som videre kan intensivere stress. Det kan derfor tenkes at stor 

arbeidsmengde i barnevernet kan oppleves som mer belastende sammenlignet med andre 

yrker med mindre grad av emosjonelt innhold. Dette illustrerer en nødvendighet av å rette 

fokus mot tiltak for å redusere arbeidsmengden i det norske barnevernet.  

Som gjort rede for i teoridelen ser det ut til at høyt stress på jobben kan øke 

sannsynligheten for at konflikt mellom jobb og familieliv forekommer (Bakker & Geurts, 

2004). Norske barnevernsarbeidere rapporterer stor arbeidsmengde og kan derfor være utsatt 

for jobb-familielivkonflikt. Eksempelvis kan stort arbeidspress på jobben føre til at ansatte 

mister energi til å utføre oppgaver i hjemmet. Dette er bekymringsverdig da resultatene viser 

at jobb-familielivkonflikt predikerer utbrenthet i utvalget. De emosjonelle utfordringene i 

yrket kan også øke sannsynligheten for jobb-familielivkonflikt. Som barnevernsarbeider kan 

man få innblikk i svært skjerpede omstendigheter som involverer barn, og det kan derfor 
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tenkes at det er vanskelig å legge fra seg jobben når man er ferdig for dagen. På sikt kan dette 

påvirke familielivet, og dermed skape konflikt mellom jobb og familieliv.   

En annen forklaring på sammenhengen mellom jobb-familielivkonflikt og utbrenthet 

kan relateres til kvaliteter ved familien (Eckenrode & Gore, 1990). I tilfeller der ansatte har 

barn, kan det antas at foreldrerollen vil kreve mer av ansatte på hjemmebane, noe som kan 

gjøre det mer utfordrende å takle krav og stress på jobben. Videre kommer det frem i en 

rapport av Hansen og Slagsvold (2012) at norske kvinner generelt også har mer ansvar for 

husarbeid enn menn. Dette er i samsvar med studien til Glasberg et al. (2007) som fant at 

kvinner kan være mer utsatt for jobb-familielivkonflikt og utbrenthet da det er større 

sannsynlighet for at de har mer ansvar for hjem og familie. At norske kvinner kan oppleve 

høyere krav i forbindelse med hjemmet, kan føre til økt risiko for konflikt mellom jobb og 

familieliv. Ettersom barnevernet er et kvinnedominert yrke (NOU 2009:8, 2009) kan denne 

gruppen derfor være spesielt utsatt for å oppleve jobb-familielivkonflikt og dermed også 

utbrenthet.  

 

Kan arbeidsressurser predikere utbrenthet?  

I tråd med antagelsene gjort i forkant av studien, viste resultatene at det var 

arbeidsressursen støtte fra leder som var den sterkeste predikatoren for utbrenthet i utvalget. 

På den annen side er resultatene noe annerledes enn forventet da sosial støtte fra venner og 

familie hadde sterkere predikativ verdi på utbrenthet enn sosial støtte fra kolleger. 

I samsvar med studien til Ross et al. (1989), viste resultatene at sosial støtte fra leder 

er assosiert med lavere nivå av utbrenthet. Dette kan henge sammen med at man som leder 

kan ha stor innflytelse på trivselen til de ansatte, eksempelvis ved at de skaper tilhørighet i 

arbeidet (Bakker & Demerouti, 2007). Gjennom konstruktive tilbakemeldinger på utførte 

arbeidsoppgaver og oppmuntring i arbeidssituasjonen kan leder skape motivasjon og sørge for 

at de ansatte er engasjerte nok til å legge en innsats i arbeidet (Lambert et al., 2010). Dette kan 

øke sannsynligheten for at arbeidstagerne kommer i mål med arbeidsoppgavene og vil kunne 

føre til økt mestringsfølelse. Slik kan sannsynligheten for at arbeidstakerne vil utvikle kyniske 

holdninger til arbeidet minimeres (Bakker & Demerouti, 2007). På samme måte kan 

manglende sosial støtte fra leder redusere engasjement og involvering i arbeidet, og dermed 

øke sannsynligheten for en distanserende, kynisk holdning til arbeidet. Denne 

motivasjonseffekten kan tenkes å være en årsak til at støtte fra leder ser ut til å være den 

viktigste kilden til sosial støtte i denne studien.  
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Resultatene viste at etter manglende støtte fra leder er det manglende sosial støtte fra 

familie og venner som best predikerer utbrenthet. Det kan være flere mulige forklaringer på 

dette. Sosial støtte utenfor arbeidet kan som tidligere påpekt være spesielt viktig i yrker som 

innebærer å hjelpe andre (Maslach, 2003). Som barnevernsarbeider må man forholde seg til 

mange alvorlige problemstillinger og livet utenfor arbeidet kan derfor bli en ekstra viktig 

kilde til avkobling. Her kan støtte fra familie og venner være en god mulighet til å komme seg 

bort fra tanker som omhandler jobb (Lambert et al., 2010). Da grubling over problemer er 

knyttet til flere negative tanker om fremtiden, kan det derfor være positivt at ansatte får 

oppmerksomheten over på noe annet (Davis & Nolen-Hoeksema, 2000). En mulig årsak til 

disse resultatene kan også relatere seg til kjønnsfordelingen i utvalget. I en studie av Etzion 

(1984) fant man nemlig at støtte fra venner og familie kan være spesielt viktig for kvinner. Da 

den foreliggende studiens utvalg er overrepresentert av kvinner (89.7 %), kan dette være en 

mulig forklaring på hvorfor sosial støtte fra venner og familie forklarer mer av variasjonen i 

utbrenthet enn støtte fra kolleger i dette utvalget.  

En annen mulig årsak til at støtte fra familie og venner hadde sterkere predikativ verdi 

enn støtte fra kolleger, kan relatere seg til Uchino og Birminghams (2011) Matching 

Hypothesis. Hypotesen går ut på at man kan ha forskjellige behov i ulike stressende 

hendelser, og sosial støtte fungerer best når disse behovene blir dekket. I følge Uchino og 

Birmingham (2011) vil for eksempel sosial støtte i form av informasjon og praktisk hjelp 

være mer effektivt i kontrollerbare situasjoner, mens emosjonell støtte er mest effektiv i 

ukontrollerbare situasjoner. Det kan tenkes at barnevernsarbeiderne tidvis kan konfronteres 

med uforutsigbare situasjoner i arbeidet, som for eksempel når de møter familier i krise, eller 

må foreta en akuttplassering av et barn. Ettersom kolleger i barnevernet har faglig innsikt og 

kan komme med praktiske råd og tips basert på egne erfaringer, kan det hende at den sosiale 

støtten som ytes kolleger imellom blir mer praktisk enn emosjonell. Det kan dermed hende at 

familie og venner som ikke har faglig innsikt er bedre til å gi den emosjonelle støtten 

barnevernsarbeiderne trenger. Dette kan forklare hvorfor resultatene viste at støtte fra kolleger 

forklarte 1.1 % av variansen i utbrenthet, mens støtte fra familie og venner forklarte 3 %. 

Videre kan det tenkes at den lave predikative verdien til støtte fra kolleger også her 

kan relatere seg til kjønnsfordelingen i utvalget. I Etzions (1984) studie fant man at støtte på 

arbeidsplassen er spesielt viktig for menn. At støtte fra kolleger forklarer mindre av 

variasjonen i utbrenthet enn de andre kildene til sosial støtte, kan derfor komme av at menn er 

underrepresentert i utvalget (10.3 %). Til tross for at sosial støtte fra kolleger har lavest 

predikativ verdi, bør det påpekes at også denne kilden til sosial støtte signifikant predikerte 
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utbrenthet, og studien støtter seg derfor til forskning og teori som indikerer at manglende 

støtte fra kolleger er av betydning for utbrenthet. Viktigheten av støtte fra kolleger bør derfor 

ikke avskrives. 

 

Er det en interaksjonseffekt mellom arbeidskrav og arbeidsressurser?  

I likhet med studien til Bakker et al. (2004) viste resultatene at arbeidsressurser ikke 

hadde en modererende effekt på forholdet mellom arbeidskrav og utbrenthet. Funnet avviker 

dermed fra hypotesen. Som tidligere nevnt skisserer JD-R modellen at arbeidsressurser 

knytter seg til kynismedimensjonen i utbrenthet, mens arbeidskrav knytter seg til 

utmattelsesdimensjonen (Demerouti et al., 2001). Denne ikke-signifikante interaksjonen kan 

derfor skyldes det faktum at ressurser og krav er to uavhengige faktorer som berører to 

separate dimensjoner av utbrenthet uten å ha noe med hverandre å gjøre. Hvis det er slik, kan 

sosial støtte kanskje gjøre at man blir mindre kynisk til arbeidet, men ikke gjøre den 

belastende arbeidsmengden mindre utmattende.  

Selv om det ikke ble funnet en signifikant interaksjonseffekt er det et tankekors at 

resultatene i denne studien står i kontrast til flere andre studier som har påvist en signifikant 

interaksjon mellom krav og ressurser (Bakker et al., 2005; Huynh et al., 2013; Xanthopoulou 

et al., 2007). Det kan hende at den ikke-signifikante interaksjonen kan relatere seg til måten 

arbeidskrav og arbeidsressurser har blitt operasjonalisert i den foreliggende studien. For 

eksempel har det tidligere blitt funnet signifikant interaksjon mellom spesifikke krav og 

spesifikke ressurser, der sosial støtte modererte effekten av jobb-familielivkonflikt på 

utbrenthet, men ikke effekten av emosjonelle krav (Huynh et al., 2013). Manglende 

signifikante funn i denne studien kan derfor komme av sammenslåingen av målene på 

arbeidskrav; arbeidsmengde og jobb-familielivkonflikt, til samme variabel. På samme måte 

kan det hende at bestemte kilder til sosial støtte har en sterkere modererende effekt på 

arbeidskrav enn andre. I studien til Bakker et al. (2005) ble det blant annet funnet en 

interaksjonseffekt mellom støtte fra leder og jobb-familielivkonflikt, men ikke i forbindelse 

med støtte fra kolleger. Ved å slå sammen målene på ressurser og krav er det derfor mulig at 

interaksjonseffekten svekkes. På den annen side vektlegges det ikke i JD-R modellen at 

spesifikke arbeidsressurser kan ha en modererende effekt på spesifikke arbeidskrav 

(Demerouti et al., 2001). Av den grunn kan studiens operasjonalisering av arbeidskrav og 

arbeidsressurser forsvares ved at det er teoretisk forankret. 

På grunn av dette uavklarte forholdet mellom spesifikke arbeidskrav og 

arbeidsressurser, er det behov for mer forskning. I fremtidige studier foreslås det derfor at 
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man deler opp arbeidskrav og arbeidsressurser for å se om det er interaksjonseffekt mellom 

bestemte former for arbeidsressurser og arbeidskrav. Hvis det viser seg at sosial støtte kan 

påvirke forholdet mellom bestemte former for arbeidskrav og utbrenthet, er dette viktig 

kunnskap for å kunne utvikle forbyggende tiltak i barnevernet.  

 

Har alder noen betydning for nivå av utbrenthet? 

Resultatene av aldersanalysene viste at det var en signifikant forskjell i rapportert 

utbrenthet blant den midterste (31– 50 år) og eldste aldersgruppen (51 – 70 år), hvor den 

eldste gruppen rapporterte lavere nivåer av utbrenthet enn den midterste gruppen. Det ble ikke 

funnet noen signifikant forskjell mellom den yngste aldersgruppen (20 – 30 år) og de to eldre 

aldersgruppene, som er noe annerledes enn forventet. Disse funnene står i kontrast til blant 

annet studien av Van Hook og Rothenberg (2009) som viste at ung alder hang sammen med 

høyere nivå av utbrenthet. Likevel kan man si at resultatene delvis støtter studiens hypotese, 

da det ble funnet at det var en av de yngre gruppene som var signifikant forskjellig fra den 

eldre gruppen, men at det ikke var den yngste. Videre bør det bemerkes at den signifikante 

forskjellen i utbrenthetskårer mellom den midterste og eldste aldersgruppen ansees som liten. 

Samtidig er gjennomsnittsskåren i den midterste (M = 25.28) og yngste gruppen (M = 25.09) 

svært like. Her kunne små endringer i svargivning hos deltagerne ført til at den yngste 

gruppen også ble signifikant forskjellig fra den eldste gruppen. I tillegg er det slik at den 

midterste gruppen har over 100 flere deltagere enn den yngste og eldste gruppen. Det kan 

derfor tenkes at resultatet kunne vært annerledes hvis gruppestørrelsene hadde variert i mindre 

grad.   

 Det kan være flere grunner til at den midterste gruppen skårer høyest på utbrenthet. En 

mulig forklaring kan relateres til endringer i livssituasjonen i den aktuelle aldersgruppen. 

Statistikk i Norge viser at gjennomsnittsalder for førstegangsfødende er 28,5 år for kvinner og 

31,2 år for menn, og at aldersgruppen 30 – 34 føder flest barn (SSB, 2013b). Basert på denne 

statistikken er det sannsynligvis flest i den midterste gruppen som har hjemmeboende barn. 

En mulig årsak til høy skåre i den midterste aldersgruppen kan derfor være at mange opplever 

rolleforventninger og utfordringer som hører med til det å være forelder. Som tidligere 

diskutert kan foreldrerollen ses i sammenheng med økning i jobb-familielivkonflikt som igjen 

kan relatere seg til utbrenthet. Når barna er små vil de kreve mye oppmerksomhet, og det kan 

være vanskelig å veksle mellom rollen som forelder og barnevernsarbeider. Det kan også 

være slik at ansatte som har opplevd å bli foreldre er ekstra sensitive (Slinning & Eberhard-

Gran, 2010). Som barnevernsarbeider kan dette føre til økt forståelse for hvor vondt det hadde 
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vært hvis man hadde mistet ansvaret for sitt eget barn. Motsatt kan lavere rapportert nivå av 

utbrenthet i den eldste gruppen tenkes å komme av reduserte omsorgsoppgaver fordi barna har 

blitt eldre, klarer seg selv og etter hvert vil flytte ut. Det burde påpekes at dette kun er 

antakelser da studien ikke har målinger som gjør rede for om barnevernsarbeiderne er 

foreldre. 

En annen mulig årsak til at den midterste aldergruppen skårer høyest kan relateres til 

den opphopende effekten av stress. Maslach et al. (2001) påpeker som tidligere nevnt at 

utbrenthet er en respons på langvarig stress. Det vil si at ansatte må oppleve stress og krav på 

jobben over en lengre periode før utbrenthet oppstår. I den forbindelse kan en mulig grunn til 

at den midterste gruppen skårer høyest på utbrenthet være at den opphopende responsen på 

arbeidsrelatert stress ikke manifesterer seg før man har jobbet i barnevernet en stund (Ahola et 

al., 2008). Hvis dette er tilfellet betyr det at utbrenthet ikke nødvendigvis kommer til uttrykk i 

den yngste aldersgruppen, men kan hope seg opp over tid, og dermed ha større sannsynlighet 

for å oppstå i de eldre aldersgruppene. I den sammenheng kan man sette spørsmålstegn ved 

hvorfor den eldste aldergruppen da skårer lavere enn den mellomste. En mulig årsak kan 

relatere seg til mestringen av stress i yrket. Her kan det tenkes at den opphopende effekten av 

stress vil ha mindre innvirkning på den eldste aldersgruppen, da denne gruppen har hatt flere 

år på å utvikle godt etablerte mestringsstrategier for å takle stress (Boyas et al., 2012). På den 

måten er det mulig at hvor lenge man har jobbet i yrket er mer relatert til utbrenthet enn alder. 

Selv om dette kan være tilfelle, er hverken ansiennitet eller mestringsstrategier tatt høyde for i 

studien, og det kan derfor ikke trekkes noen sikre slutninger.  

Videre kan en mulig forklaring være knyttet til grad av oppfølging ansatte får i 

arbeidet. De yngste, nyutdannede barnevernsarbeiderne kan oppleve å få mer oppfølging og 

hjelp, da det kan være mer akseptert at denne gruppen opplever jobben som krevende. Det er 

foreslått at sosial støtte fra leder er spesielt viktig for yngre barnevernsarbeidere, da en følelse 

av å bli hørt, sett og mulighet til veiledning kan være spesielt viktig for å redusere stress i 

denne gruppen (Boyas et al., 2012). En mulig årsak til at det ikke er en signifikant forskjell 

mellom den yngste og eldste gruppen kan derfor være at yngre barnevernsansatte i utvalget 

opplever å få den støtten de har behov for fra leder, og dermed skårer lavere på utbrenthet. I 

motsetning kan det forventes at de som har vært i jobben som barnevernsarbeider en stund 

lettere skal takle utfordringene i yrket. I så tilfelle kan en grunn til at den midterste 

aldersgruppen skåret høyest på utbrenthet være at de får mindre oppfølging enn de har behov 

for. Dette kan føre til at det stilles for høye krav til at denne gruppen skal mestre 

arbeidskravene på egenhånd, noe som kan generere stress hos arbeiderne (Schaufeli & Buunk, 
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2003). Det er også mulig at de som har mer erfaring forventes å ha bedre kompetanse til å 

håndtere vanskelige saker. Hvis den midterste gruppen i tillegg til å få mindre oppfølging, 

også får mer utfordrende saker, kan dette være enda en grunn til at gruppen skårer høyest på 

utbrenthet.   

Det finnes også mulige forklaringer på hvorfor den eldste gruppen skårer lavest på 

utbrenthet. Maslach (2003) påpeker at den mest kritiske perioden for å utvikle utbrenthet er 

den første perioden som ansatt, men at dette forholdet også kan påvirkes av en skjevhet. 

Denne skjevheten kan være forårsaket av at de som forblir i yrket er de som takler 

utfordringene i barnevernstjenesten (Maslach, 2003). Samtidig kan yngre ansatte som ikke 

takler arbeidsoppgavene velge å si opp jobben, og det vil dermed bli en stadig tilsetting av nye 

unge arbeidere. Når det gjøres undersøkelser i forbindelse med alder og utbrenthet kan det 

dermed se ut som at yngre ansatte er mer utsatt for utbrenthet enn eldre. Det er altså ikke 

nødvendigvis en forskjell i alder når det kommer til utbrenthet, men målinger kan vise slike 

resultater fordi det er ansatte med bestemte karakteristikker som blir i jobben. På denne måten 

kan den lave skåren i den eldste aldersgruppen forklares med at denne gruppen har mer 

erfaring og har fått mulighet til å danne personlige egnede mestringsstrategier for å takle 

utfordringene i jobben som barnevernsarbeider (Boyas et al., 2012). Igjen er ikke 

mestringsstrategier noe som måles i denne studien, og det kreves nærmere undersøkelser for å 

fastslå om forskjellen i skårer mellom aldersgruppene skyldes nettopp dette.  

 

Begrensninger ved studien 

Til tross for et stort utvalgt og høy svardeltagelse er det likevel visse svakheter knyttet 

til studien. Blant annet er det ikke gjennomført målinger over tid og studien kan derfor ikke si 

noe om hvorvidt resultatene gjenspeiler stabile tendenser i barnevernet, eller om det kun er 

enkelttilfeller som fanges opp. Videre består studien av et frivillig og ikke-randomisert utvalg, 

noe som begrenser studiens generaliserbarhet. Resultatene kan derfor ikke overføres til å 

gjelde hele det norske barnevernet, men kun til det foreliggende utvalget (Bordens & Abbott, 

2008). En grunn til dette kan være at faktiske forhold ikke blir fanget opp på grunn av 

spesifikke kvaliteter ved de som melder seg frivillig. Rekrutering av deltagere foregikk via 

Norsk Barnevernlederorganisasjon, noe som vil si at det var barnevernslederne som initierte et 

ønske om å delta i undersøkelsen. I denne forbindelse kan en mulig skjevhet være at studien 

kun fanger opp barnevernskontor med spesifikke egenskaper tilknyttet ledelse. Bruk av 

spørreundersøkelser via mail kan også påvirke ytre validitet da det kan føre til at det er 
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deltagere med bestemte egenskaper som velger å gjennomføre undersøkelsen (Bordens & 

Abbott, 2008). Dette kan risikere at den faktiske variasjonen i skårene ikke blir fanget opp.  

Det kan være flere begrensninger knyttet til spørreundersøkelsen. For det første kan 

det være tilfeller av underrapportering i forbindelse med måling av sensitive tema (Richman, 

Kiesler, Weisband & Drasgow, 1999). Spørreundersøkelsen innebærer private og sensitive 

spørsmål blant annet om vurderinger ansatte gjør av sine klienter og hvorvidt de føler glede i 

jobben. Det kan tenkes at det vil være vanskelig å erkjenne at man ikke mestrer sitt eget 

arbeid. Et ønske om å fremstå bedre (social desirability) kan derfor forekomme (Richman et 

al., 1999). På den annen side viser en metastudie fra Richman et al. (1999) at i 

spørreundersøkelser som gjennomføres på data, der deltager har mulighet til å ta 

undersøkelsen alene og anonymitet er forbeholdt, er svarene mindre påvirket av et ønske om å 

fremstå bedre. I denne undersøkelsen var deltagerne sikret anonymitet og de kunne selv velge 

når de ville ta spørreundersøkelsen. Det er derfor mulig at ønsket om å fremstå bedre er 

mindre enn antatt. For det andre kan det være et problem knyttet til mangelfull rapportering 

av utbrenthet, da spørreskjemaet ikke ble utsendt til ansatte som var sykemeldt. På denne 

måten kan oversikten over utbredelse av utbrenthet hos norske barnevernsarbeidere være 

misvisende. Utsending av undersøkelser til sykemeldte burde derfor vurderes i senere studier.  

Videre må det tas høyde for at studien er korrelasjonell. Av denne grunn er det ikke 

kausale forhold som undersøkes, men heller sammenhengen mellom de utvalgte variablene 

(Bordens & Abbott, 2008). Man kan altså ikke påstå at tilstedeværelse av arbeidskrav og 

mangel på arbeidsressurser er årsak til utbrenthet. Det kan også være svakheter tilknyttet 

potensielle tredjevariabler. Blant annet er det ikke tatt høyde for personlige faktorer som for 

eksempel bruk av mestringsstrategier.  

I JD-R modellen knyttes arbeidskrav til utmattelse og arbeidsressurser til kynisme i 

utbrenthet. Hvis det i studien hadde blitt gjennomført målinger som målte disse dimensjonene 

av utbrenthet, ville studien kanskje fått andre resultater. For det første ville det da vært mulig 

å undersøke om arbeidsmengde og jobb-familielivkonflikt hadde en sammenheng med 

utmattelse. For det andre hadde det vært mulig å undersøke om de tre kildene til sosial støtte 

hadde sammenheng med kynisme. Studiens utvalgte arbeidskrav og ressurser hadde 

signifikant sammenheng med utbrenthet, men det er mulig at disse sammenhengene kunne 

vært enda sterkere dersom de var knyttet til sine respektive dimensjoner. For det tredje hadde 

det vært mulig å undersøke om arbeidsressurser kan moderere effekten av arbeidskrav på 

utmattelse, og ikke utbrenthet i sin helhet slik det er gjort i denne studien.  
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Konkluderende bemerkninger 

Ettersom studien har en noe begrenset generaliserbarhet kan det stilles spørsmålstegn 

ved overføringsverdien av studiens resultater. Likevel kan studien ha en reell nytteverdi da 

den gir en pekepinn om hvorvidt utbrenthet kan være et aktuelt problem i det norske 

barnevern. Samtidig har studien en praktisk betydning i det at resultatene viser hvor det bør 

settes inn tiltak for å hindre at barnevernsarbeidere blir utbrente. Da utbrenthet ser ut til å 

henge sammen med flere faktorer i forbindelse med arbeidssituasjonen til 

barnevernsarbeiderne, er det viktig å utvikle tiltak i forbindelse med dette. Utfordringen vil 

dermed bli å utvikle kostnadseffektive intervensjoner, ettersom barnevernet er en organisasjon 

med begrenset tilgang på økonomiske midler.  

Da arbeidsmengde var det arbeidskravet som forklarte mest av variasjonen i 

utbrenthet, kan det være spesielt relevant å iverksette tiltak i forbindelse med organisering av 

arbeidet, slik at ansatte kan avlastes for arbeidsmengde i den grad det er mulig. Et mulig tiltak 

er å øke tilsettingen ytterligere i barnevernet, slik at saksmengden kan fordeles på flere 

arbeidstakere. En annen mulighet kan være å sette en øvre grense for antall saker pr. ansatt, 

slik man har gjort i det amerikanske barnevern (U.S Department of Health and Human 

Services, udatert). På grunn av kombinasjonen mellom stor arbeidsmengde og emosjonelt 

innhold i arbeidsoppgavene kan det være viktig at ansatte får mulighet til å innhente seg, 

spesielt etter krevende arbeidssituasjoner. I følge Maslach (2003) kan det være nødvendig å 

sette av et visst antall dager i året som kan brukes hvis ansatte trenger å ta en pause fra 

arbeidet. Dette kan redusere bruken av egenmeldinger, samt dekke det faktiske behovet 

ansatte kan ha for å innhente seg etter utforende arbeidsoppgaver. Videre foreslår Lizano og 

Mor Barak (2012) blant annet bruk av fleksitid for å gjøre det lettere å mestre krav på jobb og 

i familien, noe som kan være spesielt viktig for ansatte med barn. Selv om fleksitidsordning 

allerede benyttes i barnevernet, kan det likevel være nødvendig med en gjennomgang i hver 

enkelt kommune hvor viktigheten av denne ordningen vektlegges.    

Resultatene fra studien viser at manglende sosial støtte predikerte utbrenthet, med 

særlig vekt på manglende støtte fra leder. Et tiltak kan derfor rettes mot det sosiale miljøet 

rundt barnevernsarbeiderne. Det foreslås blant annet innføring av regelmessige 

medarbeidersamtaler, der god og tett veiledning fra leder burde vektlegges. I tillegg kan det 

tenkes at mer organiserte former for sosial støtte fra kolleger kan være gode forebyggende 

tiltak. En type organisert støtte er kollegastøtteordninger, som er strukturerte samtaler med 

ansatte i etterkant av utfordrende opplevelser (Strype & Barland, 2007). Blant annet har politi- 

og lensmannsetaten i Norge benyttet seg av denne ordningen (Strype & Barland, 2007).  
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Hva angår videre forskning er det behov for flere studier som utforsker utbrenthet i 

barnevernet. For eksempel kan longitudinelle målinger fortelle mer om hvorvidt studiens 

resultater gjenspeiler stabile tendenser. Fordi det er relativt små marginer som skiller 

gjennomsnittsskårene mellom de to yngste aldersgruppene i denne studien, burde det også 

gjøres fler undersøkelser for å avklare forholdet mellom alder og utbrenthet. Samtidig 

understreker studiens uoverensstemmelse med annen forskning behovet for å undersøke 

interaksjon mellom spesifikke arbeidskrav og spesifikke ressurser relatert til barnevernet.  

Avslutningsvis bør det nevnes at denne studien er den første i Norge som undersøker 

temaet utbrenthet i barnevernet, og studien bidrar på den måten til å dekke et lite utforsket 

område. Tendenser fra internasjonal forskning har her blitt undersøkt i norsk kontekst, og 

resultatene viser at en stor andel av studiens utvalg skåret moderat på utbrenthet. Fra et 

helsepsykologisk perspektiv belyser dette et potensielt problematisk tema, og myndighetene 

burde derfor fokusere på nytteverdien av å sette inn tiltak for å forebygge utbrenthet blant 

barnevernsarbeidere. Utbrenthet rammer ikke bare individets helse og velvære, men kan 

samtidig ha en negativ innvirkning på barnevernet som instans. Forebyggende tiltak vil derfor 

være med på å sikre god kvalitet på arbeidet som utføres av barnevernet, i tillegg til å kunne 

redusere utskiftninger og sykemeldinger i yrket.  
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Besvarelse av spørreskjemaet 

 
På følgende sider vil du finne spørsmål og påstander om arbeidet ditt og organisasjonen som du arbeider 

i. Formålet med spørreskjemaet er å samle informasjon som behøves for å utvikle og forbedre din 

arbeidssituasjon og arbeidsmiljøet. 

 

Ta den tiden du trenger for å svare. Du avgir svar på de fleste spørsmålene ved å sette en sirkel rundt det 

svaralternativet som passer best med din oppfatning. 

 

For eksempel: 

   

meget 

sjelden 

eller aldri 

 

 

nokså 

sjelden 

 

 

av og 

til 

 

 

nokså 

ofte 

 

meget 

ofte eller 

alltid 

 

1. 

 

Må du skynde deg for å få arbeidet ditt gjort? 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

 

 

1. BAKGRUNNSSPØRSMÅL 
 

 

 

 

1.  Fødselsår  ____________ 

 

2.  Kjønn 

Mann 1 

Kvinne 2 

 

3a. Formell utdannelse (omtrent antall år). Sett  

 ring rundt tallet for den utdannelsen du har 

  Grunnskole  (1-9 år)   ............. 1 

  Videregående skole eller 

   yrkesskole (10-12 år)  ............ 2 

  Høgskole eller Universitet  

   (13-16 år)   ............................. 3 

  Høyere universitetsgrad 

    (> 16år)   ................................. 4 

 

4.  Yrke  (yrkestittel) 

 

 _______________________________ 

 

5a. Hvor lenge har du arbeidet for denne  

 bedriften (organisasjonen)?  

 

     _____________ år 

 

5b. I hvilken avdeling / seksjon / enhet  

 arbeider du 

 

 _____________________________ 

 

 

 

6.  Hvor lenge har du arbeidet i din nåværende 

 stilling? 

   __________ år 

 

7.  Er ditt ansettelsesforhold: 

  Permanent hos din nåværende  

  arbeidsgiver   1 

  Midlertidig  2 

 

8  Ansatt hos annen arbeidsgiver ? 

  Ja                      1 

  Nei                  2 

 

9.  Har du lederansvar?  

  Ja      1 

  Nei      2 

 

10. Hvor mange timer arbeider du vanligvis  

 pr  uke? 

   __________  timer 

 

11. Markér det som best beskriver din 

arbeidstidsordning? 

  Dagtid  1 

  To-skift arbeid  2 

  Tre-skift arbeid  3 

  Regelmessig, fast kveldsskift  4 

  Regelmessig, fast nattskift  5 

  Andre ordninger,  6 

   Hvilke? ______________________ 
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2. JOBBKRAV 

 

 

   meget  

sjelden 

eller 

 aldri 

 

 

nokså 

sjelden 

 

 

av og  

til 

 

 

nokså 

ofte 

 

meget  

ofte eller  

alltid 

 12. Er arbeidsbelastningen din ujevn slik 

at arbeidet hoper seg opp?................ 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 13. Må du arbeide overtid?...................... 

 

1 2 3 4 5 

 14. Er det nødvendig å arbeide i et høyt 

tempo?............................................... 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 15. Har du for mye å gjøre?..................... 

 

1 2 3 4 5 

 16. Krever arbeidet ditt fysisk 

utholdenhet?  ............................. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

  

17. 

 

Krever arbeidet ditt raske avgjørelser? 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 18. Er arbeidsoppgavene dine for 

vanskelige for deg?............................. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 19. Krever arbeidet ditt maksimal 

oppmerksomhet?................................. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 20. Krever arbeidet ditt bevegelser med 

høy presisjon?................................. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

 

5 

 21. Forekommer avbrytelser som 

forstyrrer arbeidet ditt?   ................. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 22. Krever ditt arbeid kompliserte 

avgjørelser?...................................... 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

 
23. Er arbeidet ditt ensformig?................ 1 2 3 4 5 

 

 

24. Må du gjenta den samme arbeids-

operasjonen med få minutters 

mellomrom?..................................... 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

 25. Utfører du arbeidsoppgaver som du 

trenger mer opplæring for å gjøre?..... 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 26. Er dine spesialkunnskaper og 

ferdigheter nyttige i arbeidet ditt?....... 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 27. Er arbeidet ditt utfordrende på en 

positiv måte?....................................... 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 28. Ser du på arbeidet ditt som 

meningsfylt?....................................... 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

 

 

29. Krever jobben din at du lærer deg nye 

kunnskaper og nye ferdigheter?  .... 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 
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  meget  

sjelden 

eller 

 aldri 

 

 

nokså 

sjelden 

 

 

av og 

til 

 

 

nokså 

ofte 

 

meget  

ofte eller  

alltid 

 30. Er det mulig å ha sosial kontakt med 

kolleger mens du arbeider? ... 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

 
 

31. 

 

Har du vært utsatt for trusler eller vold 

på jobben i løpet av de siste  

to årene? ........................................ 

 

 

 

 

1 

 

 

 

2 

 

 

 

3 

 

 

 

4 

 

 

 

5 

 32. Fører feil som du måtte gjøre i ditt 

arbeid til risiko for personlige skader? 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 33. 

 

Fører feil som du måtte gjøre i ditt 

arbeid til risiko for økonomiske tap? 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

    

 34. Omfattar arbeidet ditt kontakt med kunder eller klienter? 

  Nei .....................................................................................…………....... 1 

  Ja, for det meste indirekte kontakt (ved post, telefax, e-post, osv.)   ........... 2 

  Ja, for det meste direkte kontakt (ansikt til ansikt kontakt eller med telefon)   3 

  Ja, like meget direkte og indirekte kontakt ........................................…....... 4 

  Hvis du svarte ‘ja’ " (2, 3 eller 4), vær vennlig å besvare følgende spørsmål (35 - 37). 

   

 

 

 

  meget  

sjelden 

eller 

 aldri 

 

 

nokså 

sjelden 

 

 

av og 

til 

 

 

nokså 

ofte 

 

meget  

ofte eller  

alltid 

 35. Inneholder arbeidet ditt personlig 

kontakt med klienter eller kunder? ... 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 36. Må du ta imot og behandle klager fra 

klienter eller kunder? ...................... 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

 37. Er du fornøyd med din evne til å ha et 

godt forhold til klientene eller 

kundene dine? ............................... 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

 

 

3. ROLLEFORVENTNINGER 

 

 

   meget  

sjelden 

eller 

 aldri 

 

 

nokså 

sjelden 

 

 

v og til 

 

 

nokså 

ofte 

 

meget  

ofte eller  

alltid 

 38. Er det fastsatt klare mål for din  

jobb?   ........................................... 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 39. Vet du hva som er ditt 

ansvarsområde?  ........................... 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 40. Vet du nøyaktig hva som forventes av 

deg i jobben?  ............................... 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 
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   meget  

sjelden 

eller 

 aldri 

 

 

nokså 

sjelden 

 

 

av og 

til 

 

 

nokså 

ofte 

 

meget  

ofte eller  

alltid 

 41. Må du gjøre ting som du mener burde 

vært gjort annerledes?........................ 

  

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

  

42. 

Får du oppgaver uten tilstrekkelige 

hjelpemidler og ressurser til å fullføre 

dem?.................................................. 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

 43. Mottar du motstridende forespørsler 

fra to eller flere personer?.................. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 44. Inneholder jobben din oppgaver som 

er i strid med dine personlige 

verdier?............................................... 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

 

 

4. KONTROLL I ARBEIDET 

 

 

   meget  

sjelden 

eller 

 aldri 

 

 

nokså 

sjelden 

 

 

av og 

til 

 

 

nokså 

ofte 

 

meget  

ofte eller  

alltid 

 45. Hvis det finnes flere forskjellige måter 

å utføre arbeidet ditt på, kan du selv 

velge hvilken framgangsmåte du skal 

bruke?............................................... 

 

 

 

 

1 

 

 

 

2 

 

 

 

3 

 

 

 

4 

 

 

 

5 

 46. Kan du påvirke mengden av arbeid 

som blir tildelt deg?.......................... 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

  

47. 

 

Kan du selv bestemme ditt 

arbeidstempo?.................................. 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

 48. Kan du selv bestemme når du skal ta 

pauser?............................................. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 49.  Kan du selv bestemme lengden på 

pausene dine?................................... 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

  

50. 

 

Kan du selv bestemme arbeidstiden 

din (fleksitid)?................................. 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

  

51. 

 

Kan du påvirke avgjørelser om hvilke 

personer som du skal samarbeide 

med?................................................ 

 

 

 

1 

 

 

 

2 

 

 

 

3 

 

 

 

4 

 

 

 

5 

  

52. 

 

Kan du selv bestemme når du skal ha 

kontakt med klienter?...................... 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

 53. Kan du påvirke beslutninger som er 

viktige for ditt arbeid?..................... 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 
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5. FORUTSIGBARHET I ARBEIDET 

 

 

   meget  

sjelden 

eller 

 aldri 

 

 

nokså 

sjelden 

 

 

av og 

til 

 

 

nokså 

ofte 

 

meget  

ofte eller  

alltid 

 54. Vet du hva slags oppgaver du kan få 

en måned frem i tiden?................. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 55. Vet du hvem som blir dine 

medarbeidere en måned frem i tiden? 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 56. Vet du hvem som blir din overordnede 

en måned frem i tiden?  ................. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 57. Er det nødvendig å vise andre at du er 

dyktig og kompetent, for at du skal få 

fine arbeidsoppgaver eller 

prosjekter?........................……........ 

 

 

 

 

1 

 

 

 

2 

 

 

 

3 

 

 

 

4 

 

 

 

5 

 58. Opplever du at du har noen eller en 

organisasjon som verner dine 

interesser?…………………….. 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

 59. Går det rykter om forandringer på din 

arbeidsplass?........................ 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

   svært lite 

eller  

ikke i det 

hele tatt 

 

 

nokså 

lite 

 

 

 

noe 

 

 

nokså 

meget 

 

 

svært 

meget 

 60. Vet du hva som kreves for å få en jobb 

som du synes er attraktiv og fin om to 

år fra nå?......................... 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

  

61. 

Vet du hva som må læres og hvilke 

nye ferdigheter som du må tilegne 

deg, for å ha en jobb som du synes er 

attraktiv om to år fra nå?........... 

 

 

 

 

1 

 

 

 

2 

 

 

 

3 

 

 

 

4 

 

 

 

5 

 62. Er du trygg på at du vil ha en jobb 

som er like god som den du har nå om 

to år?................................. 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

   svært lite 

eller  

ikke i det 

hele tatt 

 

 

nokså 

lite 

 

 

 

noe 

 

 

nokså 

meget 

 

 

svært 

meget 

 63. Foretrekker du utfordringer ved stadig 

å gå løs på nye oppgaver?   .............. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 64. Foretrekker du utfordringer ved å 

arbeide sammen med nye 

arbeidskolleger?................................ 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

 65. Foretrekker du utfordringer ved å 

arbeide på forskjellige steder?........... 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 
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6. MESTRING AV ARBEIDET 

 

 

   meget  

sjelden 

eller 

 aldri 

 

 

nokså 

sjelden 

 

 

av og 

til 

 

 

nokså 

ofte 

 

meget  

ofte eller  

alltid 

 66. Er du fornøyd med kvaliteten på 

arbeidet som du utfører?..................... 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 67. Er du fornøyd med mengden arbeid 

som du får gjort?................................. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 68. Er du fornøyd med din evne til å løse 

problemer som dukker opp i arbeidet? 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 69. Er du fornøyd med din evne til å ha et 

godt forhold til dine arbeidskolleger? 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

 70. Får du informasjon om kvaliteten på 

arbeidet som du utfører?..................... 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 71. Kan du selv umiddelbart avgjøre om 

du har gjort godt eller dårlig arbeid? 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

 

7. SOSIALT SAMSPILL 

 

 
 

   meget  

sjelden 

eller 

 aldri 

 

 

nokså 

sjelden 

 

 

av og 

til 

 

 

nokså 

ofte 

 

meget  

ofte eller  

alltid 

 

 
72. Om du trenger det, kan du få støtte og 

hjelp i ditt arbeid fra dine 

arbeidskolleger?................................ 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

 73. Om du trenger det, kan du få støtte og 

hjelp i ditt arbeid fra din nærmeste 

sjef?.................................................. 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

 74. Om du trenger det, er dine 

arbeidskolleger villige til å lytte til 

deg når du har problemer i arbeidet? 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

 75. Om du trenger det, er din nærmeste 

sjef villig til å lytte til deg når du har 

problemer i arbeidet?...................... 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

 76. Om du trenger det, kan du snakke 

med dine venner om problemer du har 

i arbeidet?......................................... 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 
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   meget  

sjelden 

eller 

 aldri 

 

 

nokså 

sjelden 

 

 

av og 

til 

 

 

nokså 

ofte 

 

meget  

ofte eller  

alltid 

 77. Om du trenger det, kan du snakke 

med din partner eller en annen nær 

person om problemer du har i 

arbeidet? ........................................... 

 

 

 

 

1 

 

 

 

2 

 

 

 

3 

 

 

 

4 

 

 

 

5 

 78. Blir dine arbeidsresultater verdsatt av 

din nærmeste sjef?............................. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 79. Har du lagt merke til forstyrrende 

konflikter mellom arbeidskolleger?.. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

   svært lite 

eller  

ikke i det 

hele tatt 

 

 

nokså 

lite 

 

 

 

noe 

 

 

nokså 

meget 

 

 

svært 

meget 

  

80. 

 

Føler du at du kan stole på at venner 

og familie vil støtte deg hvis det blir 

vanskelig på jobben?........................ 

 

 

 

 

1 

 

 

 

2 

 

 

 

3 

 

 

 

4 

 

 

 

5 

 

 

 

    Mobbing og trakassering 

 
 

  

Mobbing og trakassering (plaging, fornærmelser, negativ særbehandling) er et 

problem ved noen arbeidsplasser og for noen arbeidstakere. For å kalle noe for 

mobbing eller trakassering må den negative særbehandlingen forekomme flere 

ganger over et tidsrom, og personen som er utsatt må ha hatt vanskeligheter med å 

forsvare seg.  

Man regner det ikke som mobbing eller trakassering hvis to personer som er 

omtrent like sterke  er i konflikt med hverandre eller hvis det bare er snakk om en 

enkeltstående episode. 

 

 

   Nei Ja 

81. Har du lagt merke til om noen  

 er blitt utsatt for mobbing eller  

 trakassering på din arbeidplass i  

 løpet av de siste seks måneder? .... 1 2 

 

82. Hvor mange personer har du  sett 

 bli utsatt for mobbing eller 

 trakassering i løpet av de siste  

 seks måneder?                              Menn _____  Kvinner _____ 

 

   Nei Ja 

83. Har du selv blitt utsatt for 

 mobbing eller trakassering på  

 arbeidplassen i løpet av de siste 

 seks måneder? ....................... 1 2 

 

 

  



56 
 

 

8. LEDERSKAP 

 

 

   meget  

sjelden eller 

 aldri 

 

nokså 

sjelden 

 

av og 

til 

 

nokså 

ofte 

meget  

ofte eller  

alltid 

 84. Oppmuntrer din nærmeste sjef deg til 

å delta i viktige avgjørelser?....... 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

  

85. 

 

Oppmuntrer din nærmeste sjef deg til 

å si fra når du har en annen mening? 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

 86. Hjelper din nærmeste sjef deg med å 

utvikle dine ferdigheter?................... 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 87. Prøver din nærmeste sjef å løse 

problemer med en gang de dukker 

opp?  ....................................... 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

   svært lite 

eller  

ikke i det 

hele tatt 

 

 

nokså 

lite 

 

 

 

noe 

 

 

nokså 

meget 

 

 

svært 

meget 

 88. Stoler du på ledelsens evne til å 

ivareta bedriftens/ virksomhetens 

fremtid?................................... 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

   meget  

sjelden eller 

 aldri 

 

nokså 

sjelden 

 

av og 

til 

 

nokså 

ofte 

meget  

ofte eller  

alltid 

 89. Fordeler din nærmeste sjef arbeids-

oppgaver rettferdig og upartisk? ..... 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

  

90. 

 

 

Behandler din nærmeste sjef de 

ansatte rettferdig og upartisk?......... 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

  

91. 

Er forholdet mellom deg og din 

nærmeste sjef en kilde til stress for 

deg?....................................... 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

 

 

9. ORGANISASJONSKLIMA 

 

 

   

Hvordan er klimaet i din 

arbeidsenhet? 

svært lite 

eller  

ikke i det 

hele tatt 

 

 

nokså 

lite 

 

 

 

noe 

 

 

nokså 

meget 

 

 

svært 

meget 

  

92. 

 

Konkurranseorientert.................. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 93. Oppmuntrende og støttende........... 

 

1 2 3 4 5 

 94. Mistroisk og mistenksomt............. 

 

1 2 3 4 5 

 95. Avslappet og behagelig................ 

  

1 2 3 4 5 

 96. Stivbeint og regelstyrt.................. 

 

1 2 3 4 5 
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   meget  

sjelden 

eller 

 aldri 

 

 

nokså 

sjelden 

 

 

av og  

til 

 

 

nokså 

ofte 

 

meget  

ofte eller  

alltid 

  

97. 

 

Tar de ansatte selv initiativ på ditt 

arbeidssted?.............................. 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

 98. Blir de ansatte oppmuntret til å tenke 

ut måter for å gjøre tingene bedre på 

ditt arbeidssted?......................... 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

 99. Er det god nok kommunikasjon i din 

avdeling?........................................ 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

   svært lite 

eller  

ikke i det 

hele tatt 

 

 

nokså 

lite 

 

 

 

noe 

 

 

nokså 

meget 

 

 

svært 

meget 

  

100. 

Har du lagt merke til om menn og 

kvinner blir behandlet ulikt på 

arbeidsstedet ditt?...................... 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

 101. Har du lagt merke til om eldre og 

yngre arbeidstakere blir behandlet 

ulikt på arbeidsstedet ditt?............. 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

  

102. 

 

Får du belønning for velgjort arbeid i 

din bedrift/virksomhet? (penger, 

oppmuntring)............................ 

 

 

 

 

1 

 

 

 

2 

 

 

 

3 

 

 

 

4 

 

 

 

5 

 103. Blir de ansatte tatt godt vare på ved 

din bedrift/ virksomhet?.............. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 104. Hvor meget er ledelsen i din bedrift/ 

virksomhet opptatt av den ansattes 

helse og velvære?......................  

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

 

 

 

10. SAMSPILL MELLOM ARBEID OG PRIVATLIV 

 

 

   meget  

sjelden 

eller 

 aldri 

 

 

nokså 

sjelden 

 

 

av og 

 til 

 

 

nokså 

ofte 

 

meget  

ofte eller  

alltid 

 105. Hender det at kravene på jobben 

forstyrrer ditt hjemmeliv og 

familieliv?................................ 

  

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

 106. Hender det at krav fra familien eller 

ektefelle/partner forstyrrer 

utførelsen av arbeidet ditt?  ....... 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 
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11. HVOR VIKTIG JOBBEN ER FOR DEG 

 

 

 

107. Fordel 100 poeng ved å oppgi hvor viktig følgende områder er i livet ditt  nå for 

tiden 

 

a. 

 

 

Fritid (f.eks. hobbier, rekreasjon og omgang med venner) 

 

 

______ 

b. 

 

Samfunnsengasjement (f.eks. frivillige organisasjoner, 

fagforeninger og politiske organisasjoner)......................... 

 

______ 

 

c. 

 

Arbeidet ................................................................ 

 

 

______ 

d. Religion ................................................................ 

 

______ 

e. Familie................................................................ 

 

______ 

   

100 totalt 

 

 

 

 

 108a. De fleste av mine personlige mål i livet har med arbeidet å gjøre      

 

 Helt uenig                   1         2         3         4         5         6         7 Helt enig 

 

 

 108b. Alle forhold tatt i betraktning, hvor viktig og betydningsfull er jobben for deg? 

 

 Noe av det minst Noe av det mest 

 betydningsfulle betydningsfulle 

 i livet mitt                  1         2         3         4         5         6         7 i livet mitt 

 __________________________________________________________________________ 

 

 

 

12. ENGASJEMENT I ORGANISASJONEN 

 

 

 De følgende utsagn handler om engasjement i organisasjonen. Med organisasjon menes her 

  bedriften eller virksomheten du arbeider i. Oppgi i hvilken grad du personlig er enig eller 

  uenig i følgende påstander: 

 

    

helt  

uenig 

 

delvis 

uenig 

hverken 

enig eller 

uenig 

 

delvis 

enig 

 

helt 

enig 

  

109. 

 

Jeg sier til mine venner at dette 

er en god organisasjon å 

arbeide i...... 

 

 

 

 

1 

 

 

 

2 

 

 

 

3 

 

 

 

4 

 

 

 

5 

 110. Mine verdier er veldig like 

organisasjonens verdier .......... 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 111. 

 

Denne organisasjonen 

inspirerer meg virkelig til å yte 

mitt beste.   ............................. 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 
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13.  GRUPPEARBEID 

 

 

    Nei Ja 

 

 112. Er du medlem av en fast arbeidsgruppe eller team?   1 2 

 

 Hvis du svarte ‘ja’, vær vennlig å besvar følgende spørsmål (113 - 116). 

 

   svært lite 

eller  

ikke i det 

hele tatt 

 

 

nokså 

lite 

 

 

 

noe 

 

 

nokså 

meget 

 

 

svært 

meget 

  

113. 

 

Setter du pris på å være medlem av 

arbeidsgruppen?......................... 

 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

   meget  

sjelden 

eller 

 aldri 

 

 

nokså 

sjelden 

 

 

av  og 

 til 

 

 

nokså 

ofte 

meget  

ofte 

eller  

alltid 

 114. Utføres arbeidet i gruppen på en 

fleksibel måte?............................. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 115 Er gruppen din dyktig til å løse 

problemer?................................... 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 116. Hvor ofte har din arbeidsgruppe 

møter?  ......................................... 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

 

 

14. ARBEIDSMOTIVASJON 
 

 

  Når du skal vurdere en ideell jobb, 

hvor viktig er følgende forhold: 

ikke 

viktig i  

det hele 

tatt 

 

 

nokså 

uviktig 

 

 

ganske 

viktig 

 

 

veldig 

viktig 

 

helt 

nød-

vendig 

 117. Å utvikle seg personlig gjennom  

jobben................................... 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 118. Å få god lønn og materielle goder  

 

1 2 3 4 5 

 119. At arbeidet er konfliktfritt og 

velordnet................................ 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 120. Å få opplevelsen av å gjøre noe 

verdifullt................................ 

 

 

1 

 

 

2 

 

3 

 

4 

 

 

5 

 121. At arbeidet er trygt med fast inntekt 

 

1 2 3 4 5 

 122. At det fysiske arbeidsmiljøet er fritt 

for farer og helseskader............... 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 123. Å kunne bruke min fantasi og 

kreativitet i arbeidet .................. 

 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

     

 

 


