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Sammendrag

Formalet med denne studien var a forske pa sammenhengen mellom opplevelse i en
hjemmekontorsituasjon og utbrenthet. Det ble i tillegg undersgkt om en modererende variabel
pavirker sammenhengen, hvor skjult arbeid er moderator. Studien var blant 168 respondenter,
hvor 153 av disse ble brukt videre ettersom de har, eller har hatt hjemmekontor det siste aret.
Det viste seg at det var en sammenheng mellom fglt frustrasjon i en hjemmekontorsituasjon
og utbrenthet, men den modereres ikke av skjult arbeid. Funnene vi gjorde antyder at hgye
nivaer av arbeid-familie konflikt (WIF) og felt frustrasjon gker forekomsten av utbrenthet ved
ansatte som har hjemmekontor, hvor skjult arbeid ikke hadde en effekt som moderator pa
sammenhengen. Studien tar for seg arsaker til teori og praksis, samt blir begrensninger og

fremtidig forskning diskutert.



Abstract

The purpose of this study was to research the relationship between experience in a home
office situation and burnout. It was also investigated whether a moderating variable affects the
context, where role behavior is the moderator. The study was among 168 respondents, where
153 of these were used further as they have or have had home office in the past year. It turned
out that there was a connection between the experience of a home office and burnout, but it is
not moderated by role behavior. The findings we made suggest that high levels of work-
family conflict (WIF) and felt frustration increase the incidence of burnout in employees who
have home offices, where role behavior did not have any effect as a moderator on the context.
The study addresses the causes of theory and practice, as well as limitations and future
research are discussed.
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1. Innledning

Dagens samfunn har gjennomgatt store endringer hvor bedrifter sine prosesser har blitt
tvunget frem til en endring som ma tilrettelegge for restriksjoner og arbeidstakere. Det har
skapt et gkt behov for digitalisering, noe som har resultert i en enda mer digitalisert hverdag.
Arbeidsmarkedet tilpasset seg den patvungne trenden og har gjort det enklere a jobbe hvor en
selv gnsker. Det har blitt tilrettelagt slik at arbeidstakere kan arbeide hjemmefra, pa hytta eller
andre steder som skulle veere passende for hver enkelt person. Pa grunn av pandemien som
satte sine farste spor i samfunnet 12. mars 2020 (Myrvang, 2021), har det vart behov for
innovasjon og nytenkning pa hvordan vi kan holde hjulene i samfunnet i gang. Det var farst
da det ble iverksatt hjemmekontor for majoriteten av arbeidsplasser som har ansatte som
jobber pa kontor. Bedrifter har bevist at det er fullt mulig & holde bedriften i gang med
hjemmekontor, flere bedrifter har hatt et rekordar i form av skonomisk resultat (Bamvik,
2020; Feratovic, 2021). Det er derfor viktig & se pa positive og negative arsaksforhold ved
hjemmekontor, slik at arbeidsgivere kan forberede seg pa hvordan dagens situasjon kan

pavirke fremtidens arbeidsplasser.

I en undersgkelse utfgrt av Analytics and Data Science Institute ved Kennesaw State
University, ble det forsket pa arbeidsrelatert utbrenthet far og underveis i Covid-19
pandemien. Resultatene fra deres analyser antyder at opplevd stress gkte under COVID-19-
restriksjonene, spesielt for personer som hadde begrenset erfaring med a jobbe hjemmefra og
var kvinner. Personer som jobbet hjemmefra far COVID-19 hadde hayere nivaer av
arbeidsrelatert utbrenthet, men skilte seg ikke ut fra kjgnn eller deltidsarbeid (Hayes,
Priestley, Ishmakhametov, & Ray, 2020). Det er mange potensielle arsaker som kan fgre til
arbeidsrelatert utbrenthet, men i dette tilfellet ble arsaken testet opp mot stress, relatert til
restriksjoner grunnet Covid-19 pandemien. Dette skaper et godt utgangspunkt til a forske
videre pa andre arsaker som kan fare til arbeidsrelatert utbrenthet hos ansatte, hvor man ser pa

alder, kjgnn, utdanning, antall barn og skjult arbeid.

| denne nye hverdagen vi som samfunn ble dyttet inn i, vil det vaere mange nye rutiner, enten
det er som et enkelt individ eller som en stagrre organisasjon. Hayes, et al. (2020) beskriver at
fritiden man har utenfor arbeidstiden blir brukt til a lade opp batteriene, og man bruker tiden

til & gjare ulike ting som er viktige for hver enkelt person. Skillet mellom arbeid og fritid har



det siste aret blitt mer og mer visket bort (Hayes, et al., 2020). Som det ble skrevet i artikkelen
fra Analytics and Data Science Institute, arbeider man ikke hjemmefra, men man sover pa
arbeidsplassen. Dette skillet har vert viktig for & kunne koble av med familie, venner og &
drive med de hobbyene en har. Som et resultat av at skillet i starre grad har blitt visket bort,
kan dette ha fart til et gkt arbeidspress hvor en ma jobbe utenfor arbeidstiden. Med dette vil
det veere starre sannsynlighet for at skjult arbeid forekommer. Skjult arbeid er arbeid utenom
den spesifiserte arbeidstiden som er spesifisert i arbeidskontrakten, som i noen tilfeller kan
han en negativ effekt pa arbeidstaker (Chesley, Moen, & Shore, 2019). Selv om
hjemmekontor kan skape fordeler og ulemper, vil sammenhengen kunnes avhenge av skjult
arbeid, hvor man for eksempel faler seg presset til & svare pa en e-post eller ta en rask telefon
for a sikre en avtale. | de fleste tilfeller er dette ting som kan fint kan utsettes til neste

arbeidsdag.

Formalet med denne studien er & undersgke sammenhengen mellom opplevelsen i en
hjemmekontorsituasjon og utbrenthet, hvor skjult arbeid har en modererende effekt pa
sammenhengen. For & kunne male opplevelsen av en hjemmekontorsituasjon har vi sett pa
fenomener som kan oppsta. Vi skal derfor se pa fenomenene fglt frustrasjon i en
hjemmekontorsituasjon og arbeid-familie konflikt, videre referert til som WIF i en
hjemmekontorsituasjon. Skjult arbeid blir en moderator til sammenhengen mellom fglt
frustrasjon i en hjemmekontorsituasjon og utbrenthet, og sammenhengen mellom WIF i en
hjemmekontorsituasjon og utbrenthet. I henhold til tidligere forskning kan vi se at ved
hjemmekontor har produktiviteten gkt, samtidig som det kreative aspektet har veert negativt
(Miller & Rampell, 2013). Det er derimot forsket mindre pa hjemmekontor og dens effekt pa
de psykiske ulempene som for eksempel utbrenthet, og hva som kan vaere arsaker til at dette

blir utlgst hos enkelte individer.

Ved a utfgre denne studien bidrar vi til & opplyse arbeidsgivere om potensielle fallgruver
knyttet til en hjemmekontorsituasjon. Det kan vaere med pa a opplyse og muligens forebygge
ansattes psykiske helse og trivsel ved hjemmekontor. Denne studien vil vaere med pa a finne
ulike arsaker til hva som utlgser utbrenthet. Videre haper vi at denne studien skal hjelpe
arbeidsgivere a tilrettelegge for en optimal balansegang mellom hjemmekontor og fysisk
oppmagte pa kontoret.



Ansattes opplevelse i en hjemmekontorsituasjon og hvordan det kan ha en sammenheng med
utbrenthet, vil veere viktig & undersgke pa grunn av Covid-19 pandemien og begrensningene
som har oppstatt. I 2020 var det 209 000 personer som hadde avtale om hjemmekontor i
Norge (Horgen, 2021), og man vet ikke helt sikkert hvordan en normal arbeidshverdag vil se
ut i fremtiden. Temaet er dagsaktuelt og kan veere med a forebygge psykisk helse samt
optimalisere trivsel for de ansatte. Det kan vaere med pa a skape konkurransefortrinn for
bedrifter, hvor bedriftene for eksempel kan tiltrekke seg riktig kompetanse over et starre
geografisk omrade, sa lenge det ikke vil vaere ngdvendig med fysisk oppmegte pa kontoret
(Miller, et al., 2013). Flere bedrifter sikter seg inn mot delvis oppmgate pa kontor og resterende
hjemme (Bergesen, 2021), noe som vil vare viktig for arbeidstakere som trives i en
hjemmekontorsituasjon. Det vil derfor veere viktig a finne den optimale Igsningen som kan
tilfredsstille flest antall personer, men aller helst vil det veere optimalt 4 tilpasse
arbeidshverdagen for hver enkelt ansatt. Hvordan en person selv opplever

hjemmekontorsituasjonen kan veere veldig individuelt.

Ved & anvende teorien vi legger frem i oppgaven, kan vi allerede trekke paralleller hvor WIF-
og felt frustrasjon i en hjemmekontorsituasjon har en sammenheng med gkt utbrenthet. |
selvbestemmelsesteorien legges det frem at ved lav autonomi vil fgre til lav tilfredshet, noe
som kan resultere i sykdommer som utbrenthet (Bartholomew, Ntoumanis, Ryan, &
Thggersen-Ntoumani, 2011). Av JD-R modellen kommer det frem at gkende grad av jobbkrav
og fravaerende grad av jobbressurser vil kunne lede til utbrenthet (Demerouti, Bakker,
Nachreiner, & Schaufeli, 2001). Videre kan vi i sosial bytteteori se at skjult arbeid som
moderator kan pavirke sammenhengen og gke effekten. Dette viser seg at kan vere tilfelle nar
ansatte ikke blir gjengjeldt det de selv gjer ekstra for arbeidsgiver og dermed blir ikke den
psykologiske kontrakten oppfylt.

2. Teori og hypoteser

| dette kapittelet legger vi frem teori og litteratur som er det teoretiske grunnlaget for studien.
Det finnes mange teorier som kan knyttes opp mot hjemmekontor og dens effekt pa
utbrenthet, derfor er vi ngdt til & avgrense teorien. Vi har valgt a legge frem teorier som
selvbestemmelsesteorien, job demands-resources modellen og sosial bytteteori med

hovedfokus pa WIF, falt frustrasjon og skjult arbeid. Dette skal veere med pa a skape en



forstaelse av hvordan ansattes opplevelse i en hjemmekontorsituasjon er, og hvordan det har
en sammenheng med utbrenthet. Vi kommer farst til & se pa teoriene som har en sammenheng
mellom opplevelsen i en hjemmekontorsituasjon og utbrenthet, og vil senere presentere teori

for moderatoren skjult arbeid.

2.1 Selvbestemmelsesteorien

Selvbestemmelsesteorien (SDT) er en tilneerming til menneskelig motivasjon og personlighet.
Teorien tar for seg viktige faktorer som menneskers medfadte veksttendenser og medfadte
psykologiske behov (Ryan & Deci, 2000). De tre psykologiske behovene som SDT legger
frem i sammenhengen mellom menneskelig motivasjon, utvikling og velvere, er behovet for
autonomi, kompetanse og tilhgrighet. Det er sett pa som de iboende psykologiske behovene
uavhengig av kjenn, alder og kultur (Lopez-Garrido, 2021). Kompetanse brukes for a beskrive
noen som har tilstrekkelige kvalifikasjoner til & utfere en gitt oppgave, tilhgrighet er en falelse
av a vere tilknyttet andre mennesker, mens autonomi er evnen til & fgle at man har kontroll
over sin egen oppfersel og skjebne (Hetland, Hetland, Schou Andreassen, Pallesen, &
Notelaers, 2011). Dette er forutsetninger for at en skal kunne opprettholde og fremme indre
motivasjon (Ryan, et al., 2000).

Vi mennesker har store variasjoner i hva som motiverer oss, og hvordan vi reagerer til gitte
bestemmelser. Det vi mennesker har til felles er at vi reagerer fysisk og psykisk nar disse
behovene ikke er tilfredsstilt. Vi mennesker kan reagere i ulik grad, noen vil bli pavirket i
starre grad enn andre, selv om de samme behovene ikke er tilfredsstilt. De medfedte
psykologiske behovene er de samme, men samtidig pavirker det individer forskjellig. Teorien
beskriver at selv om styrken til de psykologiske behovene er forskjellig fra individ til individ,
er det viktig at alle behovene er tilfredsstilt. Ettersom styrken av de psykologiske behovene er
irrelevante, vil fokuset heller veere mot tilfredstillelse av de psykologiske behovene uavhengig
av styrke (Ryan, et al., 2000).

De tre psykologiske behovene er alle viktige, men den viktigste er autonomi, derfor er teorien
kalt selvbestemmelsesteorien (Ryan, et al., 2000). Ved a se pa autonomi sammen med
kompetanse og tilhgrighet, ser man en sammenheng hvor fglt frustrasjon ved liten tilfredshet
av disse behovene vil fare til utbrenthet (Kusurkar et al., 2020). Ved lav tilfredshet av de

psykologiske behovene kan det hemme vekst hos ansatte, hvor fglt frustrasjon kan vare



skadelig og med det fremkalle sykdommer (Bartholomew, et al., 2011). Fglt frustrasjon
oppleves nar det psykologiske behovet tilhgrighet ikke er tilfredsstilt som for eksempel ved
sosiale sammenhenger. Eksempelvis vil en ansatt som har lav sosial tilknytning til sine
kollegaer kunne oppleve en lavere drivkraft i arbeidet en skal gjgre, og dette kan igjen
redusere interessen eller spenningen til arbeidet. (Vansteenkiste & Ryan, 2013). Tidligere
studier viser til at tilfredshet av de grunnleggende psykologiske behovene kan fare til at
ansatte skifter fra a veere kontrollert motiverte til & fa autonom motivasjon som er direkte
sammenknyttet med engasjement (Kusurkar et al., 2020). | motsatt ende, hvis det er en falt
frustrasjon knyttet til de grunnleggende psykologiske behovene kan det fgre ansatte fra
autonom motivasjon til kontrollert motivasjon som er direkte knyttet til utbrenthet (Kusurkar
et al., 2020). En annen studie viser til ved hgy falt tilfredshet, vil faktoren utbrenthet hos
ansatte veere lavere. Motsatt vil hgy falt frustrasjon fare til hgyere utbrenthet (Fernet, Guay,
Senécal, & Austin, 2012). Derfor kan en ta utgangspunkt i at falt tilfredshet eller frustrasjon i
en hjemmekontorsitasjon har en sammenheng med utbrenthet. Dermed fremsetter vi fglgende
hypotese:

Hypotese 1:  Det er en positiv sammenheng mellom fglt frustrasjon i en

hjemmekontorsituasjon og utbrenthet

2.2 Job Demands- Resources Model

Det er grunn til & tro at det med en hjemmekontorsituasjon i Covid-19 pandemien vil veere
varierende grad av jobb-familie-konflikt til stede. Som fglge av Covid-19 restriksjonene som
tradte i kraft i mars 2020 ble mange ansatte mer eller mindre palagt hjemmekontor. I tillegg til
palagt hjemmekontor, stengte bade skoler og barnehager i en periode. Dette gjorde at mange
familier havnet i kombinasjon med hjemmekontor og hjemmeskole. Forskning av foresatte
med barn i grunnskolen, viser at foresatte som ma fungere som larer for barna kombinert med
hjemmekontor opplever dette som utfordrende og krevende (Roe, Blikstad-Balas, Klette, &
Pedersen Dalland, 2020). Som et utfall av dette vil det kunne lede til eventuelle konflikter i
hjemmet knyttet til arbeid og familien i hjemmekontorsituasjonen under pandemien. Dermed
er det viktig a undersgke hvorvidt dette vil kunne lede til utbrenthet og om det avhenger av

skjult arbeid. WIF er en arbeid- familie konflikt hvor arbeid eller arbeidsrelaterte oppgaver



gar pa bekostning av familielivet (Gutek, Searla, Klepa, 1991). I henhold til tidligere
forskning om hvilken rolle WIF har pa utbrenthet, kom det frem at WIF hadde en positiv
sammenheng med grad av utbrenthet og jobbrelatert stress (\Voydanoff, 2005; Thomas &
Ganster, 1995). Det vil derfor veere relevant a se pa en stressrelatert teori, som den anerkjente
job demands-resources modellen videre referert til som JD-R modellen (Demerouti, et al.,
2001). Grunnen til at JD-R modellen er sentral nar vi skal se pa stressrelatert teori er at
formalet med utarbeidelsen av modellen var a finne forlgpere til utbrenthet (Demerouti, et al.,
2001).

Modellen bygger pa en utvikling av hvordan man tidligere forsket pa utbrenthet gjennom
Maslach sin Maslach Burnout Inventory (MBI-modellen, 1982). Denne modellen knytter
utbrenthet til ansatte i jobber med mellommenneskelig kontakt (typisk leerere, sosialarbeider,
etc.) (Schaufe, 2017). Videre utviklet MBI-modellen seg til MBI-GS (Schaufeli, Leuven,
Leiter, Maslach, & Jackson, 1996), som skulle gjelde for ansatte i flere yrkesgrupper. Ifglge
Leiter og Schaufeli (1996) hadde MBI-GS statte for at modellen malte utbrenthet pa tvers av
ulike yrkesgrupper. Denne modellen mgtte mye kritikk for at den kun tok for seg negative ord
knyttet til utbrenthet. Som et resultat av dette ble JD-R modellen utviklet for & ta for seg bade

positive og negative ord knyttet til utbrenthet.

Modellen tar utgangspunkt i hvordan positiv og negativ jobbkarakteristika pavirker i ansattes
helse og velveaere. Modellen deles i to og tar for seg krav til den ansatte som negative
jobbkarakteristika og ressurser som positive. JD-R modellen har ikke spesifikke krav eller
ressurser som begrenser modellen. Det foreligger en antakelse om at alle krav og ressurser
kan pavirke den ansattes helse, velvare og motivasjon (Schaufeli & Taris, 2013). Ifglge
modellen er det to prosesser som leder til utbrenthet. Den ene prosessen er jobbkrav som
referer til fysiske, psykiske, sosiale, og organisatoriske aspekter ved jobben, som krever
vedvarende fysisk og mental innsats som vil kunne resultere i fysiologiske og/eller
psykologiske belastninger (Demerouti, et al., 2001). Som en fglge av at foresatte med
hjemmekontor og hjemmeskole fgler dette er krevende, vil vi anta at dette vil kunne resultere
i gkt fysisk arbeidsbelastningen. Det er ogsa som kjent at ansatte opplever mangel pa det
sosiale aspektet ved hjemmekontor (Kvalgy, 2020). Dermed er det grunn til a tro at ansatte og
foresatte i en hjemmekontorsituasjon opplever en gkt grad av jobbkrav. I henhold til JD-R

modellen for utbrenthet er det ved stor belastning av; fysisk arbeidsmengde, tidspress,



mottakerkontakt, fysisk miljg og skiftarbeid, at den ansatte vil fa gkt mengden jobbkrav.
Resultatet av gkt jobbkrav vil kunne lede til utmattelse, som er en undergruppe av utbrenthet.

Den andre prosessen er jobbressurser som referer til fysiske, psykiske, sosiale, og
organisatoriske aspekter ved jobben. Disse aspektene er enten funksjonelle for & oppna
arbeidsmal eller redusere jobbkrav og de underliggende fysiologiske og psykologiske
belastningene. Jobbressurser skal lede til lzering, utvikling og stimulering av personlig
utvikling (Demerouti, et al., 2001). Dette er jobbkarakteristika som vil bedre den ansattes
helse og velveere. Det er farst nar det blir mangel pa jobbressurser at den ansatte vil kunne
oppleve at dette skaper mistrivsel og resulterer i redusert engasjement, som er en undergruppe
av utbrenthet. I henhold til JD-R modellen for utbrenthet, er jobbressurser typisk a regne som;

tilbakemeldinger, anerkjennelse, jobbkontroll, deltakelse, jobbsikkerhet og stette fra leder.

Tidligere forskning viser at det er mulig a trekke en parallell mellom JD-R modellen og
arbeid- familie konflikt (Jenkins, Heneghan, Bailey, & Barber, 2014). Av tidligere funn vil
arbeid- familie konflikt som oppstar nar rollen krever mer i ett domene forstyrre evnen til
effektivitet i det andre konkurrerende domenet (Greenhaus & Beutell, 1985). Man kan dermed
anta at JD-R modellen sett i sammenheng med WIF vil kunne indikere tap av jobbressurser og
lede til lavere motivasjon og kontraproduktivitet hos ansatte (Jenkins, et al., 2014). Tidligere
har det blitt forsket pa at hvis mennesket ble tvunget til & velge mellom a tilbringe tiden sin
med familien eller jobb, hadde de valgt familien (Gutek, et al., 1991). Slik at ansatte som
opplever at de bruker mye tid i arbeidsdomenet pa bekostning av familiedomenet vil kunne
fale gkt jobbkrav. Funn viser at ansatte med hjemmekontor opplever at de mer eller mindre
bor pa arbeidsplassen (Hayes, Priestley, Ishmakhametov, Ray, 2020). Med den gkte
tilgjengeligheten knyttet til teknologi, vil man kunne anta at ansattes arbeidsplassdomene vil

kunne ga pa bekostning av hjemmedomenet. Basert pa dette har vi falgende hypotese:

Hypotese 2:  Det er en positiv sammenheng mellom WIF i en hjemmekontorsituasjon og
utbrenthet



2.3 Sosial bytteteori

Sosial bytteteori er en av de mest innflytelsesrike teoriene for a forsta arbeidsatferd. Teorien
er definert av Blau (1968), som beskriver sosial bytteteori som en utveksling av handlinger
som er betinget til handlingen hos en annen person. Disse handlingene kan veere bade
materielle og sosiale goder. Det som er sentralt i sosial bytteteori er hvordan de sosiale
godene skiller seg fra de materielle- eller gkonomiske godene. De starste forskjellene pa
materielle goder og sosiale goder er at de materielle godene ofte er spesifisert pa forhand,
mens de sosiale er uspesifiserte eller uklare forpliktelser (Blau, 1968). VVed sosiale goder er
det viktig at man stoler pa den andre parten og har tillit til hverandre, slik at tjenesten ved en

senere anledning vil bli gjengjeldt (Mayer, Davis, & Schoorman, 1995).

De sosiale forventningene kan deles opp i 3 forventninger. Generell forventning, som man
kan assosiere med rolle, yrke og en dannelse om hva personen burde motta. Spesielle
forventninger, som kan assosieres med belgnninger mottatt fra en bestemt person.
Komparative forventninger, fordelen ved et forhold minus kostnaden ved & opprettholde
forholdet (Blau, 1968). De generelle forventningene til en bedrift vil veere at de ansatte
gjengjelder tjenestene som mottas. Derfor vil ansatte som faler en sterk sosial bytterelasjon
fole et press til & gjengjelde tjenesten, og derfor yte en ekstrainnsats. Forventningen av en
gjengjeldt tjeneste gar begge veier, men i en sosial bytterelasjon er det som regel uspesifisert
hva som skal gis tilbake. Vi kan derfor knytte dette opp mot skjult arbeid, som for
arbeidsgiver kan vare vanskelig a fange opp. Skjult arbeid er uspesifisert, og hvis
arbeidsgiver ikke fanger opp hva som har blitt gjort utenom spesifisert arbeidstid vil det veere
vanskelig & gjengjelde. Nar arbeidsgiver ikke gjengjelder det som er forventet at skal bli gjort,
vil den psykologiske kontrakten bli brutt som vil resulterer i en negativ relasjon til

arbeidsgiver.

2.4 Skjult arbeid som moderator

Skjult arbeid er arbeid utenom den spesifiserte arbeidstiden som star i arbeidskontrakten og
som man ikke far kompensasjon for. | noen tilfeller vil skjult arbeid kunne ha en negativ
effekt pa arbeidstaker (Chesley, et al., 2019). SDT pavirker arbeidsmiljget enten
kontrollerende eller stattende, hvor dette pavirker ansattes psykologiske- og grunnleggende

behov (Fernet, Austin, Trépanier, & Dussault, 2013). Dette sett i sammenheng med utbrenthet

8



vil ha en effekt hvor skjult arbeid kommer til & overskride ansattes kapasitet og fare til en gkt
arbeidsbelastning. Ansatte vil fgle at deres autonomi blir undertrykt og kan derfor vaere
sarbare og fare til utmattelse og temming av ansattes emosjonelle ressurser (Fernet, et al.,
2013).

Det a veere tilgjengelig til alle dagnets tider kan lede til nye stressfaktorer og belastninger for
ansatte (Batt & Valcour, 2003; Chesley, 2005). Nar ansatte blir kontaktet for arbeidsrelaterte
hensikter utenfor normal arbeidstid kan det forstyrre den biologiske og sosiale rytmen en
trenger for restitusjon, sgvn og sosial deltakelse (Arlinghaus & Nachreiner, 2013). Dette viser
til at skjult arbeid kan pavirke ansatte sin helse gjennom gkt belastning og stress. Som en
underkategori av stress har vi utbrenthet, hvor det gjennom forskning er pavist at det kan
finnes en sammenheng mellom belastning og utbrenthet (Pines & Keinan, 2005). Videre
impliseres det at skjult arbeid vil han gkende effekt pa sammenhengen som gjer at utbrenthet

gker.

Skjult arbeid vil lede til at ansatte bruker tid utenfor oppsatt arbeidstid til & gjere jobbrelaterte
oppgaver. Dette vil man kunne trekke en parallell mot JD-R modellen hvor gkt tid i
arbeidsdomenet gker den fysiske arbeidsbelastningen. Vi kan kategorisere skjult arbeid som
negativ jobbkarakteristika i form av gkt jobbkrav. Skjult arbeid vil gi en gkt fysisk
arbeidsbelastning, hvor dette gker ansattes jobbkrav. Ved gkt jobbkrav vil det lede til
utbrenthet. Det vil med dette vaere grunn til & anta at skjult arbeid vil ha en effekt til

sammenhengen mellom WIF i en hjemmekontorsituasjon og utbrenthet

Forholdet mellom skijult arbeid og psykologiske kontrakter kan forstas i en sammenheng med
sosiale bytterelasjoner. Psykologiske kontrakter defineres som et individs antakelser om det
gjensidige bytteforholdet mellom den ansatte og arbeidsgiver (Rousseau, 1989). Den
psykologiske kontrakten inneberer at begge parter oppfyller hverandres behov og
forventninger. Nar ansattes arbeidsinnsats og bidrag ikke samsvarer med hva de far tilbake fra
arbeidsgiver, kan det som konsekvens fare til at den psykologiske kontrakten ikke er oppfylt
(Birtch, Chiang, & Van Esch, 2015). Dette skaper en sammenheng med skjult arbeid hvor den
ansatte ikke faler at det ekstra arbeidet blir gjengjeldt i den grad den ansatte forventer. For den
ansatte vil det bety at den psykologiske kontrakten er brutt, og vil skape en negativ relasjon til
sin arbeidsgiver som kan vaere med pa a gke effekten pa sammenhengen hvor opplevelse i en
hjemmekontorsituasjon farer til utbrenthet. Dermed ender vi opp med fglgende hypoteser pa

bakgrunn av SDT, JD-R modellen og sosial bytteteori:



Hypotese 3:  Skjult arbeid har en styrkende effekt pa sammenhengen mellom fglt frustrasjon

I en hjemmekontorsituasjon og utbrenthet.

Hypotese 4:  Skjult arbeid har en styrkende effekt pa sammenhengen mellom WIF i en

hjemmekontorsituasjon og utbrenthet.

3. Metode

Metode er prosessen man benytter seg av nar man skal innhente, analysere og til slutt tolke
data. 1 samfunnsvitenskapelig metode skilles det mellom to metoder, kvalitativ- og kvantitativ
metode. Kvalitativ metode sgker a forklare, hvor det har et avstandsbilde pa det man
undersgker (Gripsrud, Olsson, & Silkoset, 2016, s. 103). Kvantitativ metode sgker mer a
forklare et fenomen og har en mer overordnet oppfatning blant befolkningen (Johannessen,
Christoffersen, & Tufte, 2016).

3.1 Valg av metode

| var studie har vi valgt & ga for primaerdata. Dette er data som er ny og samles inn til formal
for selve studien man utferer (Sander, 2019). Siden vi valgte & samle inn egen data, matte vi
velge hvilken metode som vi mente var mest hensiktsmessig a benytte oss av til studien. Vi
gikk for kvantitativ metode grunnet flere fordeler. Blant annet vil vi med denne metoden
kunne undersgke et representativt utvalg av populasjonen med akkurat de samme spgrsmalene
og pastandene for deretter a skjematisere svarene. Man gnsker for eksempel a finne ut av hvor
mange som har blitt pavirket av en endring og i hvilken grad. Med metoden, gitt at man
faktisk har et representativt utvalg og signifikante sammenhenger, vil man ha grunnlag for a
generalisere sine funn (Grenmo, 2020). Studiens formal var & undersgke de ansattes
opplevelse av hjemmekontor etter mars 2020 og hvordan dette har pavirket dem. Kvantitativ
metode var den metoden som passet studien var best, med tanke pa at vi skulle fange opp et
fenomen og fa en mer generell oppfatning blant befolkningen. Innenfor kvantitativ metode
valgte vi nettbasert sparreskjema. Med alle de restriksjoner som var i april 2021 var dette det

mest gjennomfgrbare.
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3.2 Innsamling av data og prosedyre

Vi hadde planlagt & distribuere sparreskjemaet vart pa to ulike mater, direkte med bekjente
gjennom Facebook, og senere ved godkjenning hos to selskapene vi var i kontakt med.
Grunnet ulike arsaker hos de to selskapene var prosessen med a fa sparreskjemaet delt internt
litt mer tidkrevende enn kontaktpersonene forventet, og derfor endte vi med & dele kun pa
Facebook. Far vi delte sparreskjemaet vart videre var det viktig at vi hadde lov til & samle inn
data. Vart sperreskjema trengte ikke a bli meldt inn til Norsk samfunnsvitenskapelig
datatjeneste (NSD). Dette fordi at vi benyttet oss av Nettskjema.no og det i henhold til
gjeldende regler og lover om personvern, hverken inneholdt opplysninger som gjer det mulig
a identifisere enkeltpersoner direkte/indirekte eller at det er mulig & se hvem som har svart
(IP-adresse, e-postadresse, osv.) (UiO, 2016). Vi skrev ogsa infotekst i de delte innleggene,
samt gverst i sparreskjemaet om at alle besvarelser er anonyme for a redusere forekomsten av

responsforvrengning (Lance & Vandenberg, 2009).

3.2.1 Utvalget

Totalt fikk vi inn 167 besvarelser. For & sikre god validitet pa dataen til analysen matte vi
farst utelukke eventuelle feilkilder. For a kunne avdekke dette hadde vi med
kontrollspersmalet; “Har du hatt hjemmekontor etter mars 2020?”. Hvor besvarelser som
hadde svart “Nei”, ikke ble tatt med i analysen. Det var 14 (8,4%) stykker som svarte “Nei”
pa spersmalet, og dermed var det 153 besvarelser som ble tatt med i analysen, da alle andre
besvarelser var komplette. Respondentene besto av 58,2% kvinner og 41,8% menn med i snitt
1,5 barn. De hadde en gjennomsnittsalder pa 42,8 ar med 21,5 ar i arbeidslivet og 4,5 ar under
naveerende leder. Gjennomsnittet tjente mellom 501 000,- og 700 000,- (44,4%) og stillinger
som i stgrst grad innebar at man arbeidet pa kontor (58,1%), annet (18%) og salg (14,4%).

3.3 Maleinstrumenter

Opplevelsen av en hjemmekontorsituasjon ble splittet opp i to uavhengige variabler, falt
frustrasjon (X) og WIF (X). Disse variablene skal teste sammenhengen til avhengig variabel,
utbrenthet (). Sammenhengen mellom uavhengig og avhengig variabel ble moderert av
moderatoren, skjult arbeid (Z). Vi hadde i tillegg med flere kontrollvariabler i analysen.

Spersmalene og pastandene ble utarbeidet ved bruk av validerte forskningsbaserte spgrsmal
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og pastander. Vi kan dermed veere noksa sikre pa at vi med spgrsmalene og pastandene fikk
fanget opp det vi skulle male (Goodman, Meltzer, & Bailey, 1998). Oversikt over pastander
og spgrsmal finner man vedlagt i vedlegg 1, prinsipal komponentanalyse.

3.3.1 Falt frustrasjon (X)

Nar vi skulle male den falte frustrasjonen i en hjemmekontorsituasjon, benyttet vi oss av 12
pastander som maler falt frustrasjon innenfor tre dimensjoner (Longo, Gunz, Curtis, &
Farsides, 2014). Den farste dimensjonen er pastander knyttet til autonomi, for eksempel “Jeg
foler at de arbeidsoppgavene jeg gjor ma jeg gjore”. Den andre dimensjonen er tilhgrighet og
her har man pastander som for eksempel “Jeg foler meg ekskludert fra gruppen jeg vil
tilhere”. Den siste dimensjonen er kompetanse og her gar pastandene pa for eksempel “Jeg
foler meg skuffet over mange av prestasjonene mine”. For & forsikre oss at de ulike
pastandene malte det de skulle, testet vi Cronbachs alfa, hvor man tester konsistensen mellom
flere mal som antas & henge sammen (Pallant, 2013). For variabelen fglt frustrasjon fikk vi en
score pa .88 som er over kravet pa .70 (Peterson, 1994). Slik at det er stor sannsynlighet for at
variabelen fglt frustrasjon ble fanget opp riktig. Det ble her benyttet fempunkts Likert-skala
med 1 (sveert uenig) til 5 (sveert enig). Ved a benytte seg av Likert-skala vil man gjennom a
kombinere svar pa flere sparsmal knyttet til ssmme fenomen, fa et samlet mal pa holdningen
respondenten har til dette (Malt & Grgnmo, 2020).

3.3.2 WIF (X)

Nar vi skulle male WIF benyttet vi oss av Kopelman, Greenhaus og Connolly (1983) sin skala
som bestar av fire pastander. Maleinstrumentet tar for seg pastander om hvordan den ansatte
opplever at arbeid kommer 1 konflikt med familien. Det blir blant annet spurt om “Min jobb
opptar tid jeg heller ville ha tilbrakt med familie/venner”. WIF fikk en Cronbachs alfa
koeffisient pa .85 som er over det anbefalte .70-kravet. Vi benyttet oss her av en 5-punkts

Likert-skala som gikk fra 1 (sveert uenig) til 5 (sveert enig).
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3.3.3 Utbrenthet (Y)

For & male variabel utbrenthet benyttet vi oss av Shirom- Melamed Burnout Measure (2011)
bestdende av 14 pastander. Maleinstrumentet tar for seg dimensjonen utmattelse til utbrenthet.
Nivaet av utbrenthet blir malt ved hjelp av tre underliggende skalaer; mental utmattelse som
for eksempel “Jeg foler at jeg ikke klarer a beholde fokus i tankene mine”, emosjonell
utmattelse som for eksempel er “Jeg faler meg ikke i stand til & engasjere meg falelsesmessig
i mine kolleger og kunder”, og fysisk utmattelse som for eksempel “Jeg har ikke energi til &
ga pa jobb om morgenen”. I undersekelsen var benyttet vi oss av en fem punkts Likert-skala,
hvor 1 var “meget sjelden” og til 5 “alltid eller meget ofte”. Cronbachs alfa ble mélt til .93,
slik at pastandene malte her det de skulle.

3.3.4 Skjult arbeid (2)

For & male variabelen skjult arbeid benyttet vi oss av ni spagrsmal utviklet av Buch, Dysvik og
Kuvaas (2013). Vi benyttet her en fempunktsskala som malte forekomsten av skjult arbeid. 1
var “aldri eller meget sjelden” og 5 “De fleste hverdager i uken og av og til i helgen”.
Spersmalene har gode psykrometriske egenskaper og dermed er det stabilitet og konsistens i
resultatene (Buch, et al., 2013). Spgrsmalene maler hvor ofte aktiviteter knyttet til arbeid
forekommer utenfor den vanlige arbeidstiden. For eksempel “Hvor ofte besvarer du e-post
utenfor arbeidstiden uten at dette kompenseres for i form av avspasering og/eller
overtidsbetaling?”. Cronbachs alfa ble malt til .96, slik at pastandene/spgrsmalene er over .70-

kravet, og har god konsistens.

3.3.4 Kontrollvariabler

| var analyse har vi benyttet oss av 5 kontrollvariabler for a unnga spurigs sammenheng. Vi
vil da i hgyere grad forsikre oss om at vi ikke vil fa alternative forklaringer pa
sammenhengene i resultatene, i tillegg vil vi oppna en styrket validitet. De eksogene
variablene vi kontrollerte for var kjgnn, alder, antall barn, utdanningsniva og antall timer
skjult arbeid. Grunnen til at vi brukte kjgnn som en kontrollvariabel er blant annet at kvinner i
stgrre grad enn menn erfarer a bli utbrente (Maslach et al., 2001). Det er ogsa slik at det for
kvinner og menn vil vaere ulikt hvordan de opplever WIF i deres jobbhverdag (Bryson,

Bryson, & Johnson, 1978). Menn antas i sterre grad a veere utsatt for skjult arbeid (Buch, et
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al., 2013). Variabelen ble malt som en dummyvariabel med 0 for menn og 1 for kvinne.
Videre har vi alder som antas & ha sammenheng pa graden av utbrenthet (Ahola et al., 2006).
Unge ansatte og da sarlig menn som nevnt til variabelen kjgnn, antas i sterre grad a veere
utsatt for skjult arbeid (Buch, et al., 2013). Variabelen ble malt med forholdstall som gikk fra
16 til 100. For antall barn kan man knytte det opp mot det faktum at kvinner i stgrre grad
opplever at arbeid kommer i konflikt med familierelaterte oppgaver (Bryson, et al., 1978). Vi
kan dermed anta at antall barn vil ha pavirkning pa graden av rapportert WIF. Variabelen ble
malt med forholdstall fra O til 5 eller mer. Utdanningsnivaet hos den ansatte vil antas & ha
pavirkning i den grad at ansatte med hgyere utdannelse i starre grad er bergrt av skjult arbeid
(Buch, et al., 2013). Det ble her benyttet ordinalskala med ferste trinn med grunnskole og til
femte trinn med universitet/hgyskole i 4 ar eller mer. Siste kontrollvariabel, antall timer skjult
arbeid er tatt med da variabelen gir oss mer ngyaktig informasjon om hyppigheten av skjult
arbeid hos ansatte. Variabelen ble malt med en ordinalskala med seks trinn, hvor fgrste trinn

var; under 1 time uka og til trinn seks med 21 timer eller mer i uka.

3.4 Analyse

De innsamlede dataene ble analysert i flere trinn. Farst foretok vi oss en faktoranalyse av alle
variablene som har skala-pastander. Formalet med en utforskende faktoranalyse er den nyttige
informasjon om tilstrekkelighet av variabler og skalaer som brukes som indikatorer i
malemodellen (Medsker, Williams, & Holahan, 1994). Det ble sa satt strenge krav til hvor
sterke faktorladningene skulle vaere for a bli inkludert i analysen. Det finnes ulike krav til hva
som bgr aksepteres som grenseverdi, denne grenseverdien kan for eksempel pavirkes av
utvalgsstarrelsen (Medsker, et al., 1994). Faktorladninger hvor alle er .80 eller hgyere anses
som sveert bra (Velicer & Fava, 1998), men forekommer sjeldent i reell data. Vanligvis vil det
ligge mellom .40 og .70. Nar en ladning er lavere enn .40 bgr man vurdere om den skal veere
med eller om en skal ta den ut. For at ladningen skal veere tilstrekkelig ber den vaere pa .50
eller hagyere (Osborne, Costello, & Kellow, 2005). Vi har videre tatt utgangspunkt i at
kryssladninger ikke skal veere hgyere enn .50 (Nunnally & Bernstein, 2007).

Videre undersgkte vi deskriptiv statistikk, korrelasjoner og reliabilitet. Deretter gjennomfarte
vi regresjonsanalyser for a teste hypotesene. Vi valgte a kjgre en hierarkisk regresjonsanalyse
for & undersgke moderatoreffekten av skjult arbeid (Cohen, Cohen, West, & Aiken, 2015).
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Det er vanlig at interaksjonsleddet kan skape problemer med multikollinearitet, pa grunn av
dens korrelasjon med hovedeffekten. Derfor sentrerte vi variablene for de ble multiplisert med
hverandre (Aiken, Reno, & West, 1991). | denne analysen la vi kontrollvariablene i steg 1,
WIF og falt frustrasjon i steg 2, skjult arbeid i steg 3 og interaksjonen i steg 4. For &
undersgke formen pa interaksjonene ble Aiken og West (1991) sin anbefalte prosedyre fulgt. |
denne prosedyren ser man pa hgye versus lave verdier - et standardavvik over og under

gjennomsnittet og i dette tilfelle variabelen skjult arbeid.

4. Resultater

Den eksplorerende faktoranalysen ble utfgrt som prinsipal komponentanalyse med varimax-
rotasjon hvor skala-pastandene ble testet. Her fikk vi begrunnet at vi har 4 klare skalaer. Vi
valgte a beholde alle faktorladningene, som da resulterte i en 12- pastand skala for falt
frustrasjon (a=.88), en 4- pastand skala for WIF (0=.85), 9 sparsmal for skjult arbeid (0=.96)
0g en 14- pastand skala for utbrenthet (0=.93). Cronbachs alfa () for de fire dimensjonene er
tilfredsstillende i henhold til kravet pa .70, noe som indikerer hgy reliabilitet (Tavakol &
Dennick, 2011). Det er ingen kryssladninger over .50, som vil si at variablene i faktoranalysen
lader kun pa en faktor om gangen (Nunnally, et al., 2007), samt er det heller ingen differanse
over .20 mellom variablene hvor dette er med pa a bekrefte en diskriminant validitet (Hair,
Black, Babin, & Anderson, 2010). Resultatene fra den eksplorerende faktoranalysen ligger

vedlagt som vedlegg 1.

For & kunne forklare styrken og retningen mellom variablene ble det foretatt en
korrelasjonsanalyse (Taylor, 1990), som ligger vedlagt i tabell 1. Nar sammenhengene er for
sterke kan det vaere vanskelig a tolke regresjonskoeffisienten, derfor er det ngdvendig &
undersgke om det er multikollinearitet (for sterke korrelasjoner). I den foreliggende studien
ble korrelasjonene mellom variablene undersgkt ved hjelp av Pearson produktmoment-
korrelasjon, som er den mest brukte formen for bivariat korrelasjonskoeffisient (Berleant &
Zhang, 2004). Resultatene er rapportert i tabell 1, hvor vi har tatt med deskriptiv statistikk,
korrelasjoner og reliabilitet (Cronbachs alfa). Som vi kan se er alle variable innenfor Pallant
(2013) sin foreslatte grenseverdi for multikollinearitet pa .70, utenom variablene antall timer
skjult arbeid og skjult arbeid som er pa .77. Det er pa grunn av den sterke graden av lineare
sammenhengen mellom forklaringsvariablene. Utenom dette er den nest hgyeste

korrelasjonen mellom alder og antall barn med en verdi pa .66. Videre ble det anvendt
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kollinearitetsdiagnostikk for & undersgke for parvis- og multippel kollinearitet. Den laveste
toleransen vi hentet inn var pa .37, noe som er godt innenfor kravet pa .10 (Cohen, et al.,
2015). VIF - indikator (Variance Inflation Factor) er vanlig a sette en grense ved 4 (Sundell,
2010), hvor 10 er maksimum, den hgyeste verdien vi fikk var 2,68. | den foreliggende studien
var alle variabler godt innenfor grenseverdien og det indikerer at multikollinearitet ikke ber
veere et problem. Resultatene fra den hierarkiske regresjonsanalysen er rapportert i tabell 2.1
0g 2.2.
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Tabell 1:
Deskriptiv statistikk, korrelasjoner og reliabilitet

WVariabel Giennomsnitt  Std. Avvik 1 2 3 4 5 6 7 8 g
1. Ejenn® 0,58 0.5 -
2. Alder 428 13 =03 -
3. Utdanning® 3.99 0,95 04 -12 -
4. Barmn 1.49 1,18 -0 H6"F -.08 -
5. Antall timer skyult arbeid 3.03 1.34 -.08 56 00 0s -
6. Felt frustrasjon 2,07 0,76 .08 -.14 -.15 -.03 .08 (.88)
7. WIF 2,67 1,14 03 -.09 -.08 -0 A2mE A6 (.83)
8. Skyult arbeid 2.64 1,28 -17% 31 -.11 .09 TR 02 37 (.96)
9. Utbrenthet 2,18 0,71 05 -17* 18 -.03 -.03 G4 6% -.04 (.93)
N=153

Cronbachs alfa er rapportert pa diagonalen for skalaen.
Ejann?; Menn = 0, Kvinner = 1

Utdanning®; Kodet fra 1 (grunnskole) til 5 (universitet’heyskole; mer enn 4 ar)

*n=< 05
*ip = 01
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Tabell 2.1:

Hierarkisk regresjonsmodell med X-variabel Fglt Frustrasjon

Utbrenthet
Steg 1 Steg 2 Steg 3 Steg 4
b 5e ] b se B b se ] b se i
Ejenn 07 12 A7 -.01 09 -.01 -01 09 -.01 -02 09 -01
Alder -02% 01 -28* -01 01 -14 -01 01 -14 -01 01 -15
Barn 09 06 15 06 05 10 06 05 10 07 05 11
Utdanning -10 e -14 -2 03 -0z -02 03 -0z -03 03 -03
Antall timer skjult arbeid -01 04 -03 -04 03 -07 -04 03 -07 -03 03 -05
Falt frustrasjon SOE* 06 H3FF SOEE 06 53+ S58F* 06 2%
Skjult arbead 00 e 00 00 e -01
Skjult x Felt frustrasjon 07 05 10
Fid e A3 43 A4
AR? 03 40 40 40
F(df) 1.87(5) 18.02%* (6) 15.33%% (7) 13.86** (8)
N=133

Uthevet tekst er relevant for hypotesetestingen

*p= 05
¥ 01
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Tabell 2.2:

Hierarkisk regresjonsmodell med X-variabel WIF

Utbrenthet
Steg 1 Steg 2 Steg 3 Steg 4
b se B b se ] b 52 B b se B
Kjsnn 07 12 47 01 11 01 00 A1 00 01 11 01
Alder -02* 01 -.28% -.01* 01 -22* -.01* 01 -21* -01* 01 -22%
Bamn 09 06 13 08 06 14 08 .06 13 R 06 14
Utdanning -.10 06 -.14 -08 06 -.10 -08 .06 -11 -.09 06 =12
Antall timer skjult arbeid -01 04 -03 -11* 04 -21* -08 06 -15 -08 06 -15
WIF 2TEE 05 A43F* 27EE 05 A3 26%* 05 A2
Skjult arbead -05 07 -09 -.05 07 =10
Skjult x WIF .06 04 A2
R e 21 21
ARF 03 17 17
F (df) 1.87(5) 6.28%* (6) 5.45%% (7) 5.16%* (8)
N=1353
Uthevet tekst er relevant for hypotesetestingen
*p<= .03
**p < 01
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Hypotese 1 fremsatte at det er en positiv sammenheng mellom fglt frustrasjon i en
hjemmekontorsituasjon og utbrenthet. Som vi far vist i tabell 2.1, avslgrer regresjonsanalysen
I steg 2 at det er statte, og viser en positiv signifikant sammenheng mellom fglt frustrasjon i
en hjemmekontorsituasjon og utbrenthet (8=.63, p<.01). Videre nar vi inkluderte og
kontrollerte for flere variabler i steg 3 og steg 4, holder koeffisienten for fglt frustrasjon i en
hjemmekontorsituasjon seg positiv og signifikant (steg 3: 5=.63, p<.01; steg 4: f=.62, p<.01).
Vi kan dermed konkludere med at det er statte for hypotese 1 og kan derfor beholdes. Videre
fremsatte hypotese 2 at WIF i en hjemmekontorsituasjon har en positiv sammenheng med
utbrenthet. Som vi far vist i tabell 2.2, avslarer regresjonsanalysen i steg 2 at det er stgtte, og
viser en positiv signifikant sammenheng mellom WIF i en hjemmekontorsituasjon og
utbrenthet (8=.43, p<.01). Videre nar vi inkluderte og kontrollerte for flere variabler i steg 3
og steg 4, holder koeffisienten for WIF i en hjemmekontorsituasjon seg positiv og signifikant
(steg 3: =.43, p<.01; steg 4: B=.42, p<.01). Vi kan dermed konkludere med at det er statte
for hypotese 2 og kan derfor beholdes.

Deretter fremsatte hypotese 3 at skjult arbeid styrker sammenhengen mellom fglt frustrasjon i
en hjemmekontorsituasjon og utbrenthet. For denne hypotesen er det steg 4 vi undersgkte.
Dette ble testet ved interaksjonsleddet mellom fglt frustrasjon i en hjemmekontorsituasjon og
skjult arbeid ved at vi multipliserer disse variablene. For denne interaksjonen viser analysen at
den ikke er signifikant (£=.10, p>.05). Vi far derfor ikke stgtte for hypotese 3, og vi ma
dermed forkaste denne hypotesen. Videre fremsatte hypotese 4 at skjult arbeid styrker
sammenhengen mellom WIF i en hjemmekontorsituasjon og utbrenthet. For denne hypotesen
ma vi her ogsa undersgke steg 4. Dette ble testet ved interaksjonsleddet mellom WIF i en
hjemmekontorsituasjon og skjult arbeid ved at vi multipliserer disse variablene. For denne
interaksjonen viser analysen at den ikke er signifikant (8=.12, p>.05). Vi far derfor ikke statte

for hypotese 4, og vi ma dermed forkaste denne hypotesen.

Ser vi pa Tabell 2.1 med x-variabel fglt frustrasjon, ser vi at R2 og justert R2 at ved a stegvis
inkludere variabler far en gkende R2 og justert R2. Det at vi far en gkende verdi for R2 og
justert Rz impliserer at de inkluderte variablene er relevante for a forklare variansen i
utbrenthet. Vi ser blant annet at i steg 2 ved inkludering av variabelen fglt frustrasjon, fikk R?
42,5% og justert R2 40,2% mot henholdsvis 6% og 2,8% med kontrollvariablene i steg 1. Nar
vi inkluderte moderatoren skjult arbeid i steg 3 gikk R? justert ned til 39,8% og vi ser da at

ved a inkludere moderatoren fikk modellen mindre forklaringsgrad. Dette var forventet da
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skjult arbeid ikke er signifikant med utbrenthet. Interaksjonsleddet i steg 4 var heller ikke
signifikant noe som viste oss at det ikke var noen effekt pa sammenhengen mellom falt
frustrasjon og utbrenthet. Videre i Tabell 2.2 med x-variabel WIF har vi en R2 pa 20,5% og
justert R2 pa 17,2% i steg 2 mot 6% og 2,8% i steg 1. Dermed ser vi at WIF er en relevant
variabel for & forklare variasjonen i Y (utbrenthet). Nar vi i steg 4 har inkludert moderatoren
skjult arbeid og interaksjonsleddet, skjult arbeid*WIF, ser vi at R2 og justert R? har gkt litt og
er na pa 22,3% og 18,0%. Skjult arbeid har dermed en liten moderatoreffekt pa
sammenhengen mellom WIF og utbrenthet, men denne er ikke signifikant som vil si at

moderatoren ikke har noen direkte sammenheng pa utbrenthet.

6 #*

Folt frustrasjon }7 » Utbrenthet

10

Skjult arbeid

Figur 1: Sammenhengen mellom fglt frustrasjon i en hjemmekontorsitasjon og utbrenthet,

moderert av skjult arbeid.

42%*
WIF }7 » Utbrenthet

Skjult arbeid

Figur 2: Sammenhengen mellom WIF i en hjemmekontorsitasjon og utbrenthet, moderert av
skjult arbeid.
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5. Diskusjon

Formalet med denne studien var & undersgke sammenhengen mellom opplevelse i en
hjemmekontorsituasjon og utbrenthet, med skjult arbeid som moderator pa sammenhengen.
Det patenkte bidraget var a kaste lys over et dagsaktuelt tema som det ikke var forsket mye pa
tidligere. Fenomenet kan bli et voksende problem hvis ikke arbeidsgivere er klar over utfallet
det kan ha pa ansatte. Ved a opplyse arbeidsgiver om effekten opplevelsen av hjemmekontor
har pa deres ansatte, kan det veere med pa a skape et bedre arbeidsmiljg for hver enkelt ansatt.
Samfunnet har siden mars i 2020 veert under drastiske endringer knyttet til at ansatte na jobber
fullt eller delvis hjemmefra. Responsen arbeidsgivere har gitt utad, virker til at de ansatte skal
jobbe fullt eller delvis hjemmefra selv etter at pandemien er over (Falch-Olsen & Nakling,
2021). Med andre ord ligger det an til at endringene som har kommet, er kommet for & bli.
Denne studien bidrar med arsaker til utbrenthet hvor opplevelse i en hjemmekontorsituasjon

er splittet opp i falt frustrasjon og WIF hvor sammenhengene blir moderert av skjult arbeid.

Hypotese 1 fremsatte at fglt frustrasjon i en hjemmekontorsituasjon har en positiv
sammenheng med utbrenthet. Vi la frem denne hypotesen pa bakgrunn av
selvbestemmelsesteorien (Ryan, et al., 2000). For & kunne teste om opplevelsen i en
hjemmekontorsituasjon hadde en effekt pa utbrenthet tok vi utgangspunkt i en tidligere
forskning som bekreftet at darlig tilfredshet gker utbrenthet hos ansatte (Fernet, et al., 2012).
Ved at vi tok et utgangspunkt i dette, ble det som vi forventet, en positiv sammenheng mellom
falt frustrasjon og utbrenthet. Vi har i denne studien sett pa den linezere sammenhengen, som
vil si at hvis graden av fglt frustrasjon ved hjemmekontor gker vil det pavirke sannsynligheten
for at en ansatt blir utbrent eller, gker graden av utbrenthet. En arsak til at falt frustrasjon ved
hjemmekontor farer til utbrenthet kan veere at det er flere aspekter ved arbeidsplassen og
arbeidsmiljget som faller bort. Nar de psykologiske behovene som autonomi, kompetanse og
tilhgrighet ikke er tilfredsstilt, vil den lave tilfredsheten den ansatte feler fare til frustrasjon.
Den sosiale tilknytningen ansatte har i en hjemmekontorsituasjon er minimal og for
medarbeidere kan dette vaere med pa a redusere interesse, spenning og drivkraft til arbeidet.
Dette er alle faktorer som bortfaller i en hjemmekontorsituasjon og kan vaere med pa at

ansatte blir utbrente.

Hypotese 2 fremsatte at WIF i en hjemmekontorsituasjon har en positiv sammenheng med
utbrenthet. Nar vi testet om hypotese 2 hadde stette tok vi utgangspunkt i JD-R modellen sine



prosesser knyttet til forlgpere til utbrenthet sett i sammenheng med familie- jobb-konflikter
(WIF). Basert pa funn som viste at ansatte fglte at de bodde pa arbeidsplassen, var det
antakelse om at hjemmekontorsituasjonen vil gjere at det i stgrre grad var tilstedevarelse av
arbeid-familie konflikt. Med utgangspunkt i denne teorien fikk vi statte for hypotesen om at
det var positiv sammenheng mellom WIF og utbrenthet. Ettersom vi kjgrte lineger regresjon i
analysen, vil det si at den positive sammenhengen gjer at gkt WIF gir gkt grad av utbrenthet.
Dette stotter den teoretiske antakelsen om at hjemmekontorsituasjonen vil skape gkt jobbkrav
som resulterer i gkt WIF og starre grad av utbrenthet. Dermed kan vi anta at ansatte i sterre
grad ikke er sa vant til & ha hjemmekontor fra tidligere og som har hatt barn med
hjemmeskole, har hatt gkt grad av jobbkrav. I tillegg vil en hjemmekontorsituasjon kunne
svekke graden av jobbressurser i form av lavere grad av det sosiale aspektet og resultere i
redusert engasjement hos den ansatte. Dette sett sammen med arbeid- familie konflikter vil
forklare funnet med at WIF er signifikant med utbrenthet. Som vi ser i steg 2 i Tabell 2.2 er
ogsa kontrollvariablene alder (8= -.22, p<.05) og antall timer skjult arbeid (8= -.21, p<.05)
signifikant med utbrenthet. Basert pa Tabell 2.2 kan vi konkludere med at yngre ansatte med
gkt antall timer skjult arbeid vil rapportere om sterre grad av WIF i en hjemmekontorsituasjon

og fale seg mer utbrente.

Med hensyn til hypotese 3 og 4 fant vi ingen sammenheng mellom verken fglt frustrasjon i en
hjemmekontorsituasjon og utbrenthet moderert av skjult arbeid, og WIF i en
hjemmekontorsituasjon og utbrenthet moderert av skjult arbeid. I teorien la vi frem tidligere
forskning som bekreftet at ved WIF og falt frustrasjon, vil skjult arbeid pavirke
sammenhengen og dermed lede til gkt utbrenthet (Pines, et al., 2005). Fremsatt i hypotese 3
og 4, fant vi ut at hvis man endrer konteksten og legger til disse variablene med skjult arbeid
er det ingen signifikant stgtte pa hypotesene. Det vil si at det ikke hadde noe innvirkning pa
sammenhengen mellom falt frustrasjon- og WIF i en hjemmekontorsituasjon. Selv om ansatte
med mer jobbfrihet har en gkt grad av skjult arbeid (Buch, et al., 2013), blir vi ngdt til & se pa
dette litt annerledes nar man legge til en faktor som hjemmekontor. Grunnen til dette er at
ansatte har mer kontroll over hverdagen sin, og kan i mange tilfeller velge nar en gnsker a
utfare gitte oppgaver. Ved mer kontroll over sin egen arbeidshverdag kan man enklere
tilrettelegge for seg selv, som kan vaere med pa a skape mer flyt i hverdagen og gjare andre
aspekter ved hverdagen enklere. Selv om en vanlig arbeidsdag vanligvis er mellom et gitt
klokkeslett vil man ved hjemmekontor i flere tilfeller kunne utfare disse oppgavene nar man

selv gnsker. Dette er pa grunn av at de overordnete sjefene har mindre kontroll over
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arbeidshverdagen til de ansatte. Selv om det er en gkning i antall timer skjult arbeid i lgpet av
en arbeidsuke, vil det ha en reduserende effekt pa utbrenthet som kan begrunnes ved gkt
jobbfrihet. Vi vil derfor kunne se at med mer kontroll i arbeidshverdagen vil det redusere eller

ikke ha noe effekt pa utbrentheten til ansatte.

Med studien var fant vi at det var en positiv linezer sammenheng mellom bade fglt frustrasjon-
og WIF i en hjemmekontorsitasjon og utbrenthet. Tidligere studier strider imot de funnene vi
har gjort for hypotese 3 og 4, hvor vi kan stille sparsmal om svarene vi har fatt er
representative. Det kan skyldes at den drastiske endringen i arbeidssituasjonen hos mange
ikke har rukket & mgte de negative utfallene av skjult arbeid enna. Hjemmekontor er nytt og
for mange er det spennende med en forandring hvor store deler av hverdagen kan delvis styres
selv. Det kan derfor veere for tidlig a si om skjult arbeid har en gkende effekt pa utbrenthet.
Tidligere forskning viser til en signifikant sammenheng mellom skjult arbeid og jobbfrihet
(Buch, et al., 2013). Jobbfrihet kan fremsta som en buffer pa skjult arbeid, sa selv om ansatte
har en gkt grad av skjult arbeid vil det pavirke skjult arbeid negativt. Dette kan vere en av
grunnene til at skjult arbeid ikke er signifikant med sammenhengen mellom bade falt
frustrasjon- og WIF i en hjemmekontorsituasjon, hvor begge har en sammenheng pa
utbrenthet.

5.1 Begrensninger

Nar man gjennomfgrer en undersgkelse er det en rekke begrensninger som kan oppsta og det
skal godt gjeres a fa til en undersgkelse som er plettfri. Farste begrensning til var
undersgkelse er at vi ikke hadde kontekstualisert pastandene til falt frustrasjon mot at de
gjaldt for deres opplevelse direkte knyttet til en hjemmekontorsitasjon. Vi tok kun med
besvarelser som hadde krysset av for “Ja” pa om de hadde hatt hjemmekontor etter mars
2020, som skrevet om i metodekapitlet. I tillegg hadde vi ogsa skrevet i infoteksten at man
skulle basere svaret sitt for pastandene pa hvordan man hadde opplevd det siste arbeidsaret.
Dermed fglte vi at kombinasjonen med at kun de som hadde hatt hjemmekontor og svarte i
henhold til sitt siste arbeidsar, var tilneermet det & ha kontekstualiserte pastander. Likevel er vi
klar over at mangelen pa kontekstualiserte pastander for variabelen kan ha hatt pavirkning pa

hvordan respondentene svarte pa undersgkelsen.
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Siden undersgkelse kun er utfgrt som en studie pa et utvalg og pa ett tidspunkt vil den
kategoriseres som en tverrsnittstudie, som gjar at vi ikke kan trekke noen arsaksforklaringer
fra vare funn (Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003). Til tross for at vi har
inkludert en rekke kontrollvariabler skal vi ikke utelukke at det kan veere alternative
forklaringer for vare funn. Vi har skrevet om R2 og justert R2 som i begge vare
forskningsmodeller hadde henholdsvis over 40% og 20% forklaringsgrad til variasjonen for
utbrenthet. Vi sa ogsa at moderatoren og interaksjonsleddet hadde tilnaermet lik ingen effekt
pa forklaringsgraden til modellene. Dermed kan en begrensning vare at vi muligens burde
inkludert flere eller erstattet kontrollvariabler. Vi brukte ulike kontrollvariabler i analysen og
kom frem til at de kontrollvariablene vi valgte, var de mest relevante for studien, modellene

og tidligere forskning.

En annen begrensning er at nar vi har benyttet oss av et spgrreskjema vil dataen vi har fatt
veere de ansattes selvrapporterte data, noe som kan vare ved med pa a svekke validiteten til
undersgkelsen (Lance, et al., 2009). Vi antar at dette ikke har hatt for stor pavirkning da alle
respondenters data har veert anonyme. Nar det kommer til utvalgssterrelse hadde vi et utvalg
pa 153 respondenter og siden utvalgsstarrelsen ikke er sa stor, kan det vare at validiteten til
dataene ikke er den beste. Ofte er det anbefalt med to separate studier over en periode for a
hindre at studiene pavirker hverandre, hvor ogsa studiene vil vaere med pa a validere dataen
man far. Vi hadde kun en studie og dermed er det gkt sannsynlighet for at det kan ha oppstatt
metodiske feilkilder (Podsakoff, et al., 2003).

Videre er det ogsa kjent at respondenter ofte svarer i henhold til sosiale normer, noe som vil
lede til tilfredsstillelse av forskernes forventninger. Dette er fordi respondentene vil svare pa
det forskerne er ute etter a finne ut av. Dette er a regne som en av de starste feilkildene til &
skape svekket validitet i en undersgkelse. Vi har prgvd a forhindre dette ved a inkludere flere
skalaer og variabler i spgrreskjemaet, som gjgr det vanskeligere for respondenten a forsta hva
vi konkret forsket pa. Vi oppnadde dermed antakelig lav grad av modererte svar. Innsamlet
data er anonym og kun ment til & undersgke en sammenheng. Dermed vil vi ikke se hvem som

har rapportert hva, noe som vil kunne styrke validiteten i undersgkelsen.

Avsluttende kan vi se pa det faktum at utvalget vart ikke var forhandsdefinert, slik at vi har
dermed ikke noen begrensning pa hvem som kunne delta pa undersgkelsen. Den

begrensningen som gjar at vare funn ikke kan generaliseres for alle, er det faktum at vi har
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kun tatt med personer som har hatt hjemmekontor etter mars 2020. Dermed vil vi kun kunne
generalisere vare funn for ansatte som har hatt og de som potensielt kommer til & ha
hjemmekontor fremover. Det er viktig & nevne at de respondentene vi har undersgkt i starre
grad ikke hadde hatt hjemmekontor fgr mars 2020, men grunnet restriksjoner ble man palagt a
ha hjemmekontor hvis det lot seg gjagre. Vi ma dermed ta i betraktning at flere av besvarelsene
er for ansatte som muligens ikke ville hatt hjemmekontor i en normalsituasjon. Dette gjar at
det kan veere usikkert hvorvidt vi kan generalisere funnene vare for alle med hjemmekontor
(Wicker, 1968), men det er likevel en god indikator pa hvordan ansatte har opplevd det & ha

hjemmekontor under Covid-19 pandemien.

5.2 Praktiske implikasjoner

Til tross for at studien har flere begrensninger, kan det veere flere viktige praktiske
implikasjoner. Det er viktig for arbeidsgivere a vere klar over effekten hjemmekontor har pa
deres ansatte. Etter store endringer i samfunnet det siste aret er det vanskelig & vite hvordan
man skal tilrettelegge slik at det blir en optimal tilpasning for ansatte. Det at bade fglt
frustrasjon og WIF henger sammen med utbrenthet i en hjemmekontorsituasjon betyr at
arbeidsgivere bgr tilrettelegge for en optimal arbeidshverdag, samt iverksette tiltak for &
forebygge utbrenthet hos ansatte. Nar ledere i en bedrift har liten eller ingen fysisk kontakt
med sine ansatte kan det vare utfordrende 4 oppdage misngye, fysiske- og psykiske plager.
Ved at arbeidsgivere er klare over konsekvensene ved hjemmekontor kan det vaere enklere &

gjere endringer far det er for sent.

Bade resultater og forskning i forbindelse med denne studien impliserer at ansatte med hgy
score pa falt frustrasjon- og WIF i en hjemmekontorsituasjon vil lede til gkt grad utbrenthet.
Dette er informasjon som ledere i bedrifter kan ta til seg, slik at de kan skape et godt
arbeidsmiljg tilrettelagt for hjemmekontor. Vi kan ut fra diskusjonen se pa faktoren jobbfrihet
og hvordan den muligens veier opp for det skjulte arbeidet ansatte gjer. Det er derfor viktig at
ledere innser viktigheten av en riktig tilpasset arbeidshverdag som er tilrettelagt og tar til
betraktning at jobbfriheten vil kunne stille sterkere enn skjult arbeid. Det kommer tydelig
frem i studien at skjult arbeid ikke har noen effekt pa sammenhengen mellom opplevelse i en
hjemmekontorsituasjon og utbrenthet.
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5.3 Fremtidig forskning

| var studie har vi sett pA mulige sammenhenger som leder til utbrenthet i en
hjemmekontorsituasjon, et drgyt ar etter Norge hadde sin farste nedstengning 12. mars 2020.
Det er ikke gitt at endringene i samfunnet har satt sine spor, og at svarene vi har fatt viser til
de riktige sammenhengene og arsakene. Det kan derfor veert interessant a undersgke hvorvidt
en vil fa de samme resultatene ved en senere anledning. Vil skjult arbeid fremdeles ikke ha en
effekt pd sammenhengen mellom opplevelse i en hjemmekontorsituasjon og utbrenthet, eller
vil samfunnet ha tilpasset seg slik tidligere forskning viser - at skjult arbeid gker utbrenthet?
En annen variabel som kan veere spennende & forske mer pa er jobbfrihet. P4 bakgrunn av
teori knyttet opp mot skjult arbeid og jobbfrihet, vil det da vaere mulig & generalisere at

jobbfrihet veier opp for ulempene skjult arbeid skaper for ansatte som har hjemmekontor?

Som nevnt i begrensninger, sa undersgkte vi for ansatte som hadde hatt hjemmekontor etter
mars 2020. Det som kunne veert spennende & se pa og som burde forskes pa, er om de ansatte
som hadde hjemmekontor far mars 2020 skilte seg fra de som kun hadde hjemmekontor etter
mars 2020. Ved at ansatte har hatt hjemmekontor tidligere, vil man da kunne anta at disse var
mer rustet til denne perioden vi har veert inne i. Vil det veere slik at ansatte som er vant med
hjemmekontor i mindre grad vil bli pavirket av negative effekter som kan knyttes opp mot

hjemmekontor?

| den foreliggende studien har vi sett pa hjemmekontor som en variabel, enten om du har 1
eller 5 dager med hjemmekontor i uken. Vi har dermed ikke fatt med oss forskijeller pa
sammenhengen mellom opplevelsen i en hjemmekontorsitasjon og utbrenthet pa de som
jobber fullt hjemmekontor og de som har delvis hjemmekontor. Det kan derfor vere
interessant & se om antall dager med hjemmekontor i uken har noe innvirkning pa

sammenhengen mellom opplevelsen i en hjemmekontorsitasjon og utbrenthet.

6. Konklusjon

| denne studien har vi undersgkt sammenhengen mellom opplevelse i en
hjemmekontorsituasjon og utbrenthet. Vi har ogsa undersgkt sammenhengen for moderatoren
skjult arbeid. Resultatene avslgrte at det var en positiv signifikant sammenheng mellom falt

frustrasjon i en hjemmekontorsitasjon og utbrenthet, samt WIF i en hjemmekontorsitasjon og
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utbrenthet. Vi avdekket ogsa at moderatoren ikke var signifikant med sammenhengen mellom
folt frustrasjon- og WIF i en hjemmekontorsituasjon. Det er fremdeles behov for mer
forskning pa dette omrade, men de resultatene vi har fatt viser til at det finnes negative

konsekvenser ved hjemmekontor.
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Vedlegg 1

Prinsipal komponentanalyse med varimax-rotasjon

Pastander Felt frustrasjon = WIF  Skjult arbeid Uthrenthet
Felt frustrasjon 1 JTeg foler meg tvunget til 4 gjore mange ting jeg ikke ville valgt 3 gjere .60
Falt frustrasjon 2 Jeg foler meg presset til 4 gjore for mange ting 57
Falt frustrasjon 3 Jeg foler at de arbeidsoppgavene jeg ger “ma jeg gjere” 55
Falt frustrasjon 4 Jeg foler at de daglige arbeidsoppgavene som en kjede av forpliktelser 63
Falt frustrasjon 5 Jeg foler at kollegaer som er vikiige for meg, har bhitt kalde og fleme. 69
Folt frustrasjon 6 Jeg foler meg ekskludert fra gruppen jeg vil tilhere 68
Fualt frustrasjon 7 Jeg har et inntrykk av at folk jeg tilbringer‘har tilbrakt tid med, ikke liker meg lenger 73
Falt frustrasjon 8 Jeg foler at forholdene jeg har bare er overfladiske 71
Falt frustrasjon ¢ Teg foler meg udugelig pa grunn av feilene jeg gjor 71
Folt frustrasjon 10 Jeg foler meg usikker pa mine evner 74
Folt frustrasjon 11 Jeg er 1 tvil om jeg kan gjare ting bra 73
Folt frustrasjon 12 Jeg faler meg skuffet over mange av prestasjonens mine 73
WIF 1 Etter jobb er jeg som regel for traett til & gjere mye av det jeg skulle enske 4 gjere 68
WIF 2 Pa jobb har jeg 53 mye 2 gjere at det gir utover mine personlige interesser 87
WIF 3 Min familie/mine venner liker ikke at jeg 53 ofte er opptatt med arbeidsoppgaver hjemme 32
WIF 4 Min jobb opptar tid jeg heller ville ha tilbrakt med familie/venner 83

38



Skjult arbeid 1 Jeg foler meg tvunget til 2 gjere mange ting jeg ikke ville valgt 3 gjere 83

Skjult arbead 2 Jeg foler meg presset til a gjore for mange ting T8

Skjult arbeid 3 Jeg foler at de arbeidsoppgavene jeg gjer “ma jeg gjere” 84

Skjult arbead 4 Jeg feler at de daglige arbeidsoppgavene som en kjede av forpliktelser 91

Skjult arbeid 5 Jeg feler at kollegaer som er viktige for meg, har blitt kalde og fierne. 94

Skyult arbead 6 Jeg foler meg ekskludert fra gruppen jeg vil tilhere 91

Skjult arbead 7 Jeg har et mntrykk av at folk jeg tilbringer'har tilbrakt tid med, ikke liker meg lenger 67

Skjult arbead 8 Jeg feler at forholdene jeg har bare er overfladiske 87

Skjult arbead 9 Jeg foler meg udugelig pa grunn av feilene jeg gjer 94

Utbrenthet 1 Jeg foler meg trott 69
Uthrenthet 2 Jeg har ikke energi til 3 ga pa jobb om morgenen 73
Utbrenthet 3 Jeg foler meg fysisk tappet for energ 79
Utbrenthet 4 Jeg foler meg oppgitt 74
Utbrenthet 5 Jeg feler det som om batteriene mine er utladet B2
Utbrenthet & Jeg foler meg utbrent 75
Uthrenthet 7 Mine tanker gar tregt 82
Utbrenthet 8 Jeg synes det er vanskelig 3 konsentrere meg B0
Utbrenthet 9 Jeg foler at jeg ikke tenker klart B3
Utbrenthet 10 Jeg foler at jeg ikke klarer 3 beholde fokus 1 tankene mine 79
Utbrenthet 11 Jeg har vanskeligheter med i tenke pa ting som er kompliserte 81
Utbrenthet 12 Jeg foler meg ikke 1 stand til 3 veere sensitiv 1 forhold til mine kollegers og/eller kunders behov 55
Utbrenthet 13 Jeg foler meg ikke 1 stand til 3 engasjere meg folelsesmessig 1 mine kolleger og kunder 53
Utbrenthet 14 Jeg foler at jeg ikke er i stand til 3 vaere sympatisk ovenfor kolleger og kunder 51
Egenverdier 5.38 2.41 6.70 7.51
%o f_orklan [

vanans 44.75 65.65 74.43 33.63
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