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Unnasluntring på jobben – et problem i norsk arbeidsliv? 
Om kontraproduktiv atferd på jobben og tilbaketrekking 
fra arbeidsrollen

I norsk arbeidsliv har man gjennom mange år brukt store ressurser på å 
redusere sykefraværet, mens andre former for tilbaketrekking fra jobben og 
arbeidsoppgavene har fått relativt lite oppmerksomhet. I den forliggende 
artikkelen gjøres det rede for en rekke former for kontraproduktiv atferd, og 
med basis i et landsrepresentativt utvalg av norske arbeidstakere analyseres 
tilbaketrekkingsatferd og dets forløpere. I drøftingen problematiseres det i 
hvilken grad tilbaketrekking fra arbeidsrollen er kontraproduktivt for virk-
somheten eller ikke.1

Norge ligger ifølge FN på verdenstoppen når det gjelder levekår. Paradoksalt ligger 
vi også på topp når det gjelder sykefravær i OECD-landene. Fordi sykefravær har 
store negative konsekvenser for så vel virksomheter som berørte individer, har 
man i Norge over flere tiår vært meget opptatt av å redusere sykefraværet. Dette 
har kommet til uttrykk gjennom sentrale avtaler mellom arbeidslivets hoved-
aktører (jf. IA-avtalen), en rekke forskningsprosjekter i regi av blant annet Norges 
forskningsråd og systematiske tiltak for fremming av et godt arbeidsmiljø (jf. fyr-
tårnpriser for godt arbeidsmiljø). Imidlertid er det ikke bare sykefravær som har 
dramatiske konsekvenser for produktivitet og effektivitet i arbeidslivet. Det handler 
også om å gjøre en for dårlig innsats i arbeidstiden, eksempelvis ved å komme for 
sent på jobb eller å ordne opp i private forhold i arbeidstiden. I aviser og medier har 
man ved en rekke anledninger tatt opp slike problemstillinger under overskrifter 
som «Medarbeidere fusker bort tre uker i året» (Elinor Torp, Chef, 14.01.08), «Dine 
ansatte sløser bort 20 prosent av dagen» (Johan Sandgren, Chef, 21.11.2007) og 
«Snylter på jobben» (Merethe Landsend, Dagbladet, 16.10.06). Mange av oppsla-
gene fremstår som til dels spekulative, og budskapet er at arbeidstakere bevisst 
og systematisk misbruker arbeidstiden sin, og på den måten undergraver virksom-
heten. I den internasjonale forskningslitteraturen finnes det en rekke begreper 
som beskriver slike fenomener, disse omhandler så vel fravær av ønsket jobbatferd 
som nærvær av uønsket atferd. Det vil si at man ikke utfører sine arbeidsoppgaver 
på en måte eller med en innsats som står i forhold til de legitime forventninger 
arbeidsgiver kan ha til arbeidstakerne. I europeisk og nordamerikansk forskning har 
man vært opptatt av antisosial atferd på jobb, som kjennetegnes av aggresjon på 
arbeidsplassen (Neuman & Baron 2005). Et begrep som delvis overlapper antiso-
sial atferd, er uhøflighet på jobben (’workplace incivility’) som beskriver lavintense 
former for antisosial atferd karakterisert ved manglende respekt og ikke å ta nok 
hensyn til andre organisasjonsmedlemmer (Blau & Andersson 2005). Innenfor en 



154� Søkelys på arbeidslivet

nordamerikansk tradisjon har man etablert begrepet avvikende atferd på jobben 
(’workplace deviance’; se f.eks. Bennett og Robinson 2003) kjennetegnet ved at 
den aktuelle arbeidstaker på eget initiativ bryter grunnleggende atferdsnormer 
i virksomheten (Robinson & Bennett 1995). Det begrepet på feltet som synes å 
ha fått størst gjennomslag innenfor så vel nordamerikansk som europeisk fors-
kning, er kontraproduktiv atferd på jobben (’counterproductive behaviors at work’; 
Mangione & Quinn 1975). To av de mest profilerte akademikerne som anvender 
dette begrepet, Sackett og DeVore (2001:145), definerer kontraproduktiv atferd på 
jobben (heretter kalt KPA) som «… any intentional behavior on the part of an orga-
nizational member viewed by the organization as contrary to its legitimate inte-
rests». Sackett og DeVore (2001) presenterer hele elleve hovedkategorier av KPA 
som inkluderer både aktive og passive handlinger rettet mot organisasjonen som 
sådan og/eller mot organisasjonens medlemmer. Eksempler på slike handlinger 
er: tyveri og sabotasje, misbruk av informasjon, tid og ressurser; risikofylt atferd, 
ugyldig fravær, å komme for sent på arbeidet eller å gå for tidlig, sviktende kvalitet 
på arbeidsutførelse, rus- og medikamentmisbruk samt uegnet verbale ytringer og 
fysiske handlinger rettet mot andre organisasjonsmedlemmer. 

I forskningssammenheng har man i hovedsak vært opptatt av aktive former 
for KPA rettet mot organisasjoner (f.eks. tyveri, underslag og risikofylt atferd) og 
mot organisasjonsmedlemmer (f.eks. mobbing og trakassering), til forskjell fra de 
mer passive former for KPA (f.eks. lav arbeidsinnsats). Et begrep som fanger opp 
og avgrenser seg til sistnevnte type KPA, er tilbaketrekking fra arbeidsrollen (’work 
withdrawal’), som har blitt definert som «part of a propensity to reduce or with-
hold inputs from one’s work role». (Harrison 2002:116). Det handler om passive 
negative handlinger, der arbeidstakeren unngår å utføre arbeidsoppgaver som 
arbeidsgiveren har legitime forventninger om at man skal utføre. Ifølge Hanisch 
og Hulin (1990, 1991) kan vi skille mellom tre hovedtyper av tilbaketrekking fra 
arbeidsrollen, nemlig 1) å redusere sin jobbytelse gjennom å ikke stille opp i møter, 
ta lange kaffepauser et cetera, 2) å misbruke virksomhetens ressurser gjennom å 
bruke arbeidstiden til private gjøremål og 3) å komme for sent, gå for tidlig og 
gjennom fravær fra jobben.

Innledningsvis kan det konkluderes med at internasjonal forskning anvender 
en rekke begreper som beskriver kontraproduktiv atferd i arbeidslivet, noe som 
underbygger fenomenets relevans og betydning. Til tross for betydelig medi-
eoppmerksomhet har man i langt mindre grad forsket på passive former for KPA 
i betydningen illegitim redusert arbeidsinnsats. Videre har vi merket oss at når 
man i aviser og andre medier anvender populistiske overskrifter som «snylting» 
og «unnasluntring», er det underforstått at slik tilbaketrekkingsatferd skal forklares 
ut fra personlige egenskaper ved utøveren, uten at en slik forklaring underbygges 
empirisk. I det følgende vil vi fokusere spesielt på tilbaketrekking fra arbeidsrollen 
fordi vi mener dette er et fenomen som kan ha stor betydning for effektivitet og 
produktivitet, og fordi det ut fra ovenstående definisjon har fått lite oppmerksomhet 
både i norsk forskning (jf. forskningen på sykefravær til forskjell fra andre fraværs-
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faktorer) og i internasjonal forskning (jf. primærfokuseringen på aktive former for 
KPA). I fortsettelsen vil vi presentere faktorer som på forskningsmessig grunnlag har 
vist seg å kunne forklare KPA generelt og tilbaketrekking fra arbeidsrollen spesielt, 
for deretter å analysere sammenhenger mellom slike faktorer og tilbaketrekking fra 
arbeidsrollen i et representativt utvalg av norske arbeidstakere. 

Faktorer som forklarer KPA generelt og tilbaketrekking fra arbeidsrollen 
spesielt

Fordi det er begrenset med forskning på forløpere til tilbaketrekking fra arbeids-
rollen spesielt – sammenliknet med forskningen på KPA generelt – vil vi i denne 
delen ta for oss dokumentasjon vedrørende forløpere til begge disse utfallsmå-
lene. I denne sammenheng er det verdt å merke seg at i en betydelig andel av de 
aktuelle studiene anvendes skalaer for KPA som inkluderer både interpersonlig og 
organisasjonsrettet kontraproduktiv atferd bestående av så vel aktive som passive 
handlinger (se Bennett og Robinson 2002), det vil si kombinerte indikatorer for KPA. 
I fortsettelsen vil vi først presentere situasjonsfaktorer som i hovedsak vil omhandle 
kjennetegn ved organisasjonen og jobben. For det andre presenteres individfak-
torer i betydningen personlighetsfaktorer og demografiske kjennetegn. 

Situasjonsfaktorer som virker inn på KPA generelt 

Opplevd urettferdighet i organisasjonen, uttrykt gjennom fordelings- og pro-
sedyreurettferdighet, samt urettferdig behandling fra overordnede har fått mye 
oppmerksomhet i forskning på KPA, og en rekke studier viser at slike former for 
opplevd urettferdighet henger sammen med KPA (se f.eks. Lee og Allen 2002). 
Opplevd urettferdighet i organisasjonen, som for eksempel forskjellsbehandling 
ved avlønning og ved nedbemanninger, har vist seg å henge sammen med KPA; 
det være seg i form av aggresjon, sabotasje, misbruk av tid og ressurser, klaging på 
arbeidsbetingelser og apati (Sackett og DeVore 2001). I en oversiktsartikkel doku-
menterer Tepper (2007) at ulike former for destruktiv lederatferd henger sammen 
med KPA, noe som blant annet kommer til uttrykk gjennom baksnakking av over-
ordnede og tyveri fra organisasjonen. I sin oversiktsartikkel om forløpere til KPA 
dokumenterer Sackett og DeVore (2001) at autonomi og ferdighetsvariasjon viser 
en relativ høy negativ korrelasjon med KPA i betyningen fravær og sabotasje. De 
fremholder at normer og verdier i arbeidsgruppen vil påvirke KPA, blant annet fordi 
gruppens norm for hva som er akseptabelt fravær, vil påvirke det enkelte individs 
faktiske fravær. På samme vis har organisasjonskulturen betydning for KPA. En har 
blant annet funnet at svinn på arbeidsplassen er klart høyere i organisasjoner der 
tilhørende etiske koder ikke er klart definert. Ulike typer kontrollsystemer (over-
våkning av ansatte, stemplingsur, helsekontroller og så videre) er også analysert 
som prediktorer til KPA. Man mangler imidlertid klar evidens for at slike systemer 
forebygger eller reduserer KPA (Sackett & DeVore 2001). Spector og Fox (2005) 
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påpeker at rollekonflikt, rolleuklarhet og interpersonlig konflikt korrelerer signifi-
kant med aggresjon, fiendtlighet og sabotasje. I sin gjennomgang av forsknings
litteraturen dokumenterer Martinko, Gundlach og Douglas (2002) og Lau, Au og Ho 
(2003) at organisatoriske forhold som økonomiske betingelser, forhold i hjemmet, 
ansettelsesforhold, rigide rutiner og praksiser i virksomheten, en konkurranseorien-
tert kultur, belønningssystemer, oppgavekompleksitet og kollegastøtte henger 
sammen med KPA. 

Situasjonsfaktorer som virker inn på tilbaketrekking fra arbeidsrollen spesielt

I et oppsummeringskapittel om tilbaketrekking fra arbeidsrollen fremholder 
Kanungo og Mendonca (2002) maktesløshet og fremmedgjøring fra jobben som 
sterke forløpere til tilbaketrekking fra arbeidsrollen. Disse faktorene knytter de til 
manglende autonomi i jobben. Videre henviser de til studier som viser at fravær 
fra jobben i hovedsak handler om utilfredshet med forhold som jobbinnhold, 
uetterrettelighet hos nærmeste leder og mangel på klare retningslinjer og normer. 
Kanungo og Mondonca (2002) påpeker videre at arbeidstakere med høy grad av 
autonomi i jobben opplever høy affektiv organisasjonstilhørighet, noe som i sin 
tur henger sammen med tilstedeværelse på jobben og det å bidra til gode resul-
tater i virksomheten. Hvis man derimot opplever å bli urettferdig behandlet, vil 
man forsøke å etablere en form for balanse mellom egne ytelser og ivaretakelse 
fra organisasjonens side ved å redusere jobbytelsen eller ved å holde seg borte fra 
jobben (jf. kausal resonneringsteori, Martinko, Gundlach & Douglas 2002). Opplevd 
urettferdighet og mangel på autonomi kan ifølge de to tidligere nevnte forskerne 
også knyttes til lederstil. Det kan handle om autoritære, rigide og uklare ledere 
som gir sine medarbeidere for lite handlingsrom for jobbutførelse og ikke belønner 
dem på en måte som står i forhold til innsatsen. Kanungo og Mendonca (2002) 
fremhever også at rolleuklarhet og rollekonflikt henger sammen med tilbaketrek-
kingsatferd fordi arbeidstakerne blir frustrerte når de ikke vet hva som forventes av 
dem i jobben. 

Når det gjelder empirisk forskning på sammenhenger mellom situasjons
faktorer og tilbaketrekking fra arbeidsrollen, har vi funnet langt færre studier. I sin 
oppsummeringsartikkel vedrørende forløpere og konsekvenser av destruktiv lede-
ratferd dokumenterer Tepper (2007) en rekke negative effekter, deriblant reduserte 
prestasjoner. Det er imidlertid verdt å merke seg at man ikke har funnet tilsvarende 
negative sammenhenger mellom konstruktive former for ledelse og tilbaketrek-
king fra jobben (Detert, Trevino, Burris & Andiappan 2007, Miner & Hulin 2000, 
Walumbwa & Lawler 2003). Når det gjelder arbeidsmiljøfaktorer finner Podsakoff, 
LePine og LePine (2007) at en gruppe belastningsfaktorer (begrensninger i arbeids-
situasjonen, irritasjonsmomenter, organisatoriske prosedyrer og regler, mangel 
på ressurser, rollekonflikt, rolleuklarhet og rolleoverbelastning) predikerer tilbake
trekking fra arbeidsrollen. Miner og Hulin (2000) finner for sin del at emosjoner 
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medierer jobbstress på tilbaketrekking fra arbeidsrollen, noe som viser betydningen 
av emosjoner i forhold til jobbtilbaketrekking. 

Gjennomgangen av situasjonsfaktorene viser at en rekke forhold sannsynligvis 
er forløpere til KPA generelt og tilbaketrekking fra arbeidsrollen spesielt, og at de 
samme forhold i betydelig grad er forløpere til begge utfallsmålene. Situasjons
faktorer som fremstår som spesielt viktige, er opplevd urettferdighet i organisa-
sjonen, noe som for sin del kan knyttes til destruktive former for ledelse, uheldige 
normer og verdier i organisasjonskulturen, fravær av autonomi og ressurser, samt 
rollekonflikter og rolleuklarhet. 

Personfaktorer som virker inn på KPA generelt

I forskningen på KPA har en gjennomgående vært mer opptatt av personegen-
skaper enn av situasjonsfaktorer. Når det gjelder personlighetstrekk, skiller Marcus 
og Schuler (2004) mellom de kjennetegnene som representerer indre kontroll 
(’internal control’) og de kjennetegnene som representerer handlingstilbøyelig-
heter (’propensity’) i forhold til KPA. Det handler om stabile individuelle disposi-
sjoner som enten hemmer eller fremmer KPA. De to forskerne dokumenterer at 
høye skårer på tre av fem «Big Five»-dimensjoner, nemlig samvittighetsfullhet, 
omgjengelighet og emosjonell stabilitet, er nært knyttet til indre kontroll, som i 
sin tur vil hemme KPA. Dette er personlighetstrekk som også blir fremhevet i opp-
summeringene til Cullen og Sackett (2003), Martinko og kolleger (2002), Sackett & 
DeVore (2001) og Salgado (2002). Selvkontroll og indre kontrollplassering blir også 
fremhevet som viktig i forhold til å forhindre KPA (Markus & Schuler 2004). 

Andre personlighetstrekk som har vist seg å påvirke KPA, er positiv affektivitet 
(PA) og negativ affektivitet (NA). Personer som skårer høyt på NA, blir ofte sett på 
som fiendtlige, krevende og distanserte (Aquino, Grover, Bradfield & Allen 1999). 
En rekke studier underbygger eller viser at NA er assosiert med aggressivitet og 
KPA (Douglas & Martinko 2001, Martinko et al. 2002, Spector & Fox 2005). Negativ 
affektivitet er således en faktor som fremmer KPA. En annen personlighetsfaktor 
som fremmer KPA, er fiendtlighet/sinne (’trait anger’) (Douglas & Martinko 2001, 
Fox & Spector 1999, Fox, Spector & Miles 2001). Marcus og Schuler (2004) doku-
menterer for sin del at spenningssøking (’sensation seeking’) fremmer KPA. Dette 
handler om individer som har et sterkt behov for spenning, og i den forbindelse 
oppsøker risikofylte aktiviteter, noe som vil kunne ha klart negative konsekvenser 
for virksomheten. Sackett og DeVore (2001) fremholder at sabotasje kan være et 
resultat av at arbeidstakere oppsøker spenning fordi de ønsker seg en mer interes-
sant jobb. Det å søke spenning gjennom risikabel atferd og uansvarlighet kan på 
flere måter betraktes som motsetningen til samvittighetsfullhet. Aggresjon, sinne 
og utagering henger ikke bare sammen med nevnte personlighetstrekk. Studier 
viser at menn i større grad enn kvinner viser aggresjon, særlig når de blir provosert 
(Bettencourt & Miller 1996). Denne aggresjonen kan rettes både mot andre organi-
sasjonsmedlemmer (f.eks. gjennom utskjelling) og mot organisasjonen som sådan 



158� Søkelys på arbeidslivet

(f.eks. gjennom tyveri og mangelfull arbeidsutførelse). Studier viser også at menn 
er mer opptatt av å beskytte seg selv enn det kvinner er, og at de i forbindelse 
med manglende suksess i jobben i større grad enn kvinner skylder på omgivelsene 
heller enn å forklare manglende suksess med egen sviktende innsats (Martinko et 
al. 2002). En slik ytre attribusjon kan også medføre kontraproduktive handlinger for 
å skape en form for balanse mellom opplevd egeninnsats og de belønninger (eller 
mangel på sådanne) man opplever å få fra organisasjonen (se Martinko et al. 2002). 

Personlighetsfaktorer som virker inn på tilbaketrekking fra arbeidsrollen 
spesielt

Som påpekt, viser studier sterke sammenhenger mellom de tre personlighets-
trekkene samvittighetsfullhet, omgjengelighet og emosjonell stabilitet og KPA. 
Imidlertid har det vist seg at disse personlighetstrekkene ikke henger systematisk 
sammen med fravær fra jobben. I forhold til PA og NA er det imidlertid påvist sig-
nifikante sammenhenger med former for jobbtilbaketrekking. En studie av Iverson 
og Deery (2001) viser at personer som skåret høyt på PA gjennomgående, også 
skåret høyt i forhold til det å komme for sent og det å gå for tidlig. Når det gjelder 
fravær fra jobben, var imidlertid forholdet til PA det motsatte. De som skåret høyt 
på PA, hadde mindre fravær. Individer som skåret høyt på NA, skåret samtidig høyt 
i forhold til det å gå for tidlig. I en longitudinell studie fant Pelled og Xin (1999) for 
sin del systematiske sammenhenger mellom PA og redusert fravær fra jobb, mens 
NA hang sammen med økt fravær. Det kan her konkluderes med at personlighets
faktorene PA og NA synes å har størst betydning for tilbaketrekking fra arbeids-
rollen. Når vi ser på studiene samlet sett, der alle former for KPA inkluderes, fremstår 
NA – som en type fiendtlighet – som den sterkeste forløperen. Fordi fiendtlighet 
og aggresjon er beslektede fenomener, og menn viser mer aggresjon enn kvinner, 
er det også av interesse å undersøke mulige kjønnsforskjeller i forhold til tilbake
trekking fra arbeidsrollen. 

Affective Events Theory som rammeverk for å undersøke forløpere til 
tilbaketrekking fra arbeidsrollen

Som vist i gjennomgangen av litteratur og empiriske studier er en rekke situa-
sjonsfaktorer så vel som personfaktorer sannsynlige forløpere til tilbaketrekking 
fra arbeidsrollen. Mange av studiene kjennetegnes imidlertid av at der kun er 
undersøkt enkeltstående bivariate sammenhenger. I denne forbindelsen savnes et 
teoretisk rammeverk som redegjør for hvordan de aktuelle påvirkningsfaktorene 
henger sammen og samlet sett kan forklare ulike former for KPA. Forskningsfeltet 
er imidlertid lite utviklet med hensyn til å teste ut slike sammenhenger innenfor et 
teoretisk rammeverk. Innenfor Affective Events Theory (AET) foreligger det imid-
lertid noen empiriske studier (Judge, Scott & Ilies 2006, Lee & Allen 2002, Miner & 
Hulin 2000). I AET (Weiss & Cropranzano 1996) legges det avgjørende vekt på at 
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daglige hendelser på jobben sammen med personlighetstrekk fører til affektive 
reaksjoner som i sin tur påvirker atferd (figur 1; se for øvrig Vie og Glasø (2008) sin 
innføring i AET). 

Figur 1. Affective Events Theory (Weiss & Cropanzano 1996)

Relativt stabile 
arbeidsmiljøfaktorer

Daglige hendelser
på jobben

Personlighetstrekk

A�ektive reaksjoner Holdninger til jobben

A�ektdrevet 
atferd

Holdningsdrevet 
atferd

Denne atferden kan for eksempel handle om å redusere sin jobbinnsats fordi man 
reagerer på å bli oversett og nedvurdert av sin nærmeste leder, mens kollegers 
innsats samtidig blir fremhevet. Denne teorien fremholder at så vel vedvarende 
kjennetegn i arbeidsmiljøet – som egenkontroll ved arbeidsutførelse – som daglige 
hendelser vil påvirke vår arbeidsinnsats. Ifølge AET er jobbtilfredshet en type hold-
ning til jobben som i overveiende grad er et resultat av en rekke kognitivt baserte 
vurderinger over tid (Weiss & Cropanzano 1996). Affektive reaksjoner spiller for sin 
del en viktig rolle ved at akkumulerte emosjonelle opplevelser over tid danner 
grunnlaget for kognitive evalueringer, som i sin tur kommer til uttrykk gjennom 
blant annet jobbtrivsel. Ifølge AET vil jobbtilfredshet – som en type holdning til 
jobben – være nært knyttet til kognitivt drevet atferd, som for eksempel en velover-
veid beslutning om å redusere arbeidsinnsatsen eller utebli fra jobben. Affektive 
reaksjoner vil, som tidligere bemerket, påvirke våre vurderinger av jobbtilfredshet, 
men vil også ha en direkte innvirkning på spontan affektivt drevet atferd, som for 
eksempel å unngå lederen eller redusere arbeidsinnsatsen fordi man er irritert på 
denne lederens behandling. Alternativt at man yter en ekstra innsats fordi man 
er glad og oppløftet over å få skryt for egen innsats. Det er viktig å merke seg at 
affektive reaksjoner innen et AET-rammeverk representerer umiddelbare intense 
reaksjoner på spesifikke hendelser; det være seg glede, oppstemthet, sinne eller 
frustrasjon. På den andre siden har vi de grunnleggende stemningene (’moods’) 
som er bestanddeler av vår personlighet. Dette handler blant annet om ved
varende positive og negative følelsestilstander hos oss selv og i våre omgivelser 
(jf. positiv og negativ affektivitet, Watson & Clark (1984)). Slike personlighetstrekk vil 
ifølge AET påvirke både hvordan vi opplever hendelser på jobben og ha en direkte 
innvirkning på våre affektive reaksjoner (se figur 1). 
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Den empiriske testingen av modellen i forhold til KPA er begrenset. Imidlertid 
foreligger det tre studier der deler av modellen er testet. Miner og Hulin (2000) 
fant at emosjoner medierte jobbstress (i form av et samlet mål) på tilbaketrekking 
fra arbeidsrollen. Judge et al. (2006) fant at opplevd rettferdig behandling fra 
nærmeste leder, negative affektive reaksjoner og jobbtilfredshet hang sammen 
med KPA. Likeså påvirket fiendtlighet (’trait hostility’) sammenhengen mellom 
opplevd rettferdig behandling fra nærmeste leder og negative affektive reaksjoner. 
Lee & Allen (2002) fant for sin del at så vel fiendtlighet som tilfredshet med lønn (jf. 
holdinger til jobben) hadde innflytelse på KPA. 

AET som rammeverk illustrerer at sammenhengene mellom situasjonsfaktorer, 
personfaktorer og påfølgende atferd sannsynligvis er langt mer komplekse enn 
det de aller fleste studier innenfor forskningsfeltet har undersøkt. Mangfoldet av 
aktuelle forløpere til KPA, og det komplekse samspillet mellom disse faktorene, 
stiller således store krav til forskningsdesign og empiriske data. I fortsettelsen vil vi 
analysere noen utvalgte situasjons- og personfaktorer. 

Forskningsspørsmål

Med basis i dokumentasjon av forløpere til KPA generelt og tilbaketrekking fra 
jobbrollen spesielt, AET og de muligheter det foreliggende datamaterialet gir, vil vi 
undersøke følgende forskningsspørsmål:

1.	 Hvor ofte forekommer ulike typer tilbaketrekking fra arbeidsrollen i norsk 
arbeidsliv?

2.	 I hvilken grad er det direkte sammenheng mellom situasjonsfaktorene jobbkrav, 
rollekrav, autonomi i jobben, konstruktiv og destruktiv ledelse og individfaktorene 
kjønn og personlighetstrekket kjølig/distansert på den ene side og tilbaketrekking 
fra arbeidsrollen på den andre? (Se stiplede piler i figur 2.)

3.	 I hvilken grad medieres sammenhengene mellom påvirkningsfaktorene og 
tilbaketrekkingsatferd gjennom jobbtilfredshet? (Se heltrukne piler i figur 2.)

 
Figur 2. Prediktorer til tilbaketrekking fra arbeidsrollen

Jobbkrav
Rollekrav
Autonomi

Konstruktiv ledelse
Destruktiv ledelse

Kjønn
Kjølig/distansert
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Tilbaktrekking
fra arbeidsrollen
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Metode

Utvalg og utvalgsstørrelse

Undersøkelsen ble gjennomført av SSB i et tilfeldig utvalg norske arbeidstakere, slik 
dette fremkommer i Arbeidsgiver- og arbeidstakerregisteret. Studien er godkjent av 
den regionale komiteen for medisinsk og helsefaglig forskningsetikk på Vestlandet. 
Kriterier for utvelgelse var at man var mellom 18 og 65 år og ansatt i en norsk 
virksomhet med 5 eller flere ansatte våren 2005. Bruttoutvalget ved første måling 
var 4500 personer. Spørreskjemaet ble distribuert via Posten Norge våren og som-
meren 2005 og 2007. I første undersøkelse ble 2539 spørreskjemaer tilfredsstillende 
utfylt (svarprosent = 56,4), og disse respondentene fikk tilsendt skjema ved andre 
måling (N = 1775). Foreliggende utvalg er basert på et underutvalg bestående av 
1229 respondenter fra andre måling. Kriterier for å bli trukket til dette underut-
valget var at respondentene var i heltids- eller deltidsarbeid ved andre måling, og 
arbeidet 20 timer eller mer i måneden. Disse kriteriene ble brukt for å avgrense seg 
til de arbeidstakere som relativt systematisk og vedvarende var til stede på jobben 
og ble eksponert for de arbeidsmiljøfaktorer som ble målt i undersøkelsen.

I utvalget var gjennomsnittsalderen 45,8 år (standardavvik = 10,4). 52,2 prosent 
var kvinner. Henholdsvis 63,2 prosent var gift, mens 17,2 prosent var samboere. 
Nærmere 7 prosent var separert (1,2 %) eller skilt (5,4 %), mens 12 prosent var ugift. 
I utvalget var 19,6 prosent av deltakerne ledere med personalansvar. 

Spørsmål og skalaer

Kjønn (51,7 % kvinner) ble i den foreliggende undersøkelsen benyttet som prediktor.
Kjølig/distansert er en delskala (6 ledd) fra Inventory of Interpersonal Problems – 

Circumplex (Alden, Wiggins & Pincus 1990). Foreliggende norske versjon er utprøvd 
av Pedersen (2002). Høy skåre på delskalaene indikerer høyere grad av interperson-
lige problemer. Eksempel på et ledd er «Ting du har vanskelig for: Forplikte meg 
overfor en annen person for lang tid fremover.» Det er fem svaralternativer som 
går fra «Ikke i det hele tatt» gjennom «Litt», «Moderat», «Ganske mye» til «Veldig». 
Aritmetisk gjennomsnitt var 1,13, mens standardavviket var 0,73. Reliabilitet 
(Chronbach’s alfa) for skalaen var .79. 

Rollekrav definert gjennom rolleuklarhet og rollekonflikt ble målt med to skalaer 
utviklet av Rizzo, House og Lirtzman (1970). Videre ble det brukt en skala for rolleo-
verbelastning utviklet av Beehr, Walsh og Taber (1976). Skalaen for rolleuklarhet har 
seks ledd, blant annet «Jeg vet hva som er mitt ansvarsområde», mens skalaen for 
rollekonflikt har åtte ledd, blant annet: «Jeg mottar uforenlige ønsker og krav fra to 
eller flere personer.» Skalaen for rolleoverbelastning har tre ledd, blant annet: «Krav 
til ytelser er for høye i mitt arbeid.» Alle de tre skalaene har sju svaralternativer som 
går fra «Fullstendig galt» til «Fullstendig riktig». Aritmetisk gjennomsnitt for de tre 
skalene var henholdsvis 2,20, 3,11 og 3,62. Standardavvikene var henholdsvis 0,94, 
1,29 og 1,53. Reliabilitet (Chronbach’s alfa) for de tre skalaene var .87, .84 og 76.
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Jobbkrav ble målt med en skala bestående av fire ledd og er hentet fra et instru-
ment utviklet av van Veldhoven & Meijman (1994). Eksempel på et ledd er: «Arbeider 
du under tidspress?» Skalaen har følgende svaralternativer: «Aldri», «Noen ganger», 
«Ofte» og «Alltid». Aritmetisk gjennomsnitt var 2,42, mens standardavviket var 0,56. 
Reliabilitet (Chronbach’s alfa) for skalaene var .86.

Autonomi ble målt med en skala bestående av fire ledd også hentet fra Veld-
hoven & Meijman (1994) sitt måleinstrument. Eksempel på et ledd er: «Står du fritt 
i utførelsen av arbeidsoppgavene dine?» Skalaen har samme svaralternativer som 
skalaen for jobbkrav. Aritmetisk gjennomsnitt var 2,70, mens standardavviket var 
0,61. Reliabilitet (Chronbach’s alfa) for skalaene var .77.

Konstruktiv ledelse er en skala utviklet av Einarsen et al. (2002). Til sammen seks 
ledd beskriver lederatferd som handler om at nærmeste leder med personalansvar 
tilrettelegger for god arbeidsutførelse og ivaretar den enkelte medarbeider. Et 
eksempel på ledd er: «Nærmeste leder har gitt anerkjennelse for gode presta-
sjoner.» Svaralternativer er som følger: «Aldri», «Noen ganger», «Ganske ofte» og 
«Svært ofte/Alltid». Aritmetisk gjennomsnitt var 1,41, mens standardavviket var 
0,63. Reliabilitet (Chronbach’s alfa) for skalaen var .86.

Tyrannisk ledelse er hentet fra samme skala (Einarsen et al. 2002). Til sammen ni 
ledd beskriver lederatferd som handler om å behandle den enkelte medarbeider 
på en negativ og nedverdigende måte. Et eksempel på ledd er: «Har ydmyket 
deg eller andre medarbeidere, hvis du/de ikke har levd opp til hans/ hennes 
standarder.» Svaralternativene er de samme som for konstruktiv ledelse. Aritmetisk 
gjennomsnitt var 0,16, mens standardavviket var 0,29. Reliabilitet (Chronbach’s alfa) 
for skalaen var .86. 

Jobbtilfredshet ble målt med en skala på fem ledd (Brayfield & Rothe 1951). Et 
eksempel på et utsagn i skalaen er: «De fleste dager trives jeg med jobben min.» 
Der er fem svaralternativer som går fra «Helt enig» gjennom «Uenig», «Verken enig 
eller uenig», «Enig» til «Helt enig». Aritmetisk gjennomsnitt var 4,04, mens stan-
dardavviket var 0,65. Reliabilitet (Chronbach’s alfa) for skalaen var .80. 

Tilbaketrekking fra arbeidsrollen (Hanisch & Hulin 1991, revidert versjon). Til 
sammen sju ledd beskriver ulike typer atferd som representerer tilbaketrekking 
fra arbeidsrollen. Svaralternativer er: «Aldri», «En sjelden gang», «Noen ganger» 
og «Ofte». Eksempel på ledd i skalaen er: «Tar hyppige eller lange kaffepauser.» 
(Se tabell 1 for fullstendig dokumentasjon av leddene.) Gjennom en faktoranalyse 
forsøkte vi å identifisere kategorier av tilbaketrekkingsatferd i tråd med Hanisch og 
Hulin (1991), Harrison (2002) og Kanungo og Mendonca (2002). På grunn av liten 
variasjon i flere av leddene i skalaen (se tabell 1) og manglende intern konsistens 
i de to identifiserte faktorer (Cronbach’s alpha < .6), valgte vi å analysere leddene i 
skalaen ved hjelp av latent klyngeanalyse (LK), som i slike tilfeller er en egnet statis-
tisk teknikk på ordinalnivå (Magidson & Vermunt 2004). LK er en statistisk metode 
som klassifiserer respondenter i gjensidig eksklusive grupper med hensyn til et 
ikke direkte observert (latent) kjennetegn (jf. grupper av tilbaketrekkingsatferder). 
LK starter med at det kun eksisterer én gruppe, og estimerer i fortsettelsen sann-
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synligheten for to, tre, fire, opp til n forskjellige grupper, inntil den LK-modellen 
er identifisert som gir den beste statistiske tilpasningen av de foreliggende data 
(Magidson & Vermunt 2004). 

En LK som inkluderte alle de sju leddene i skalaen, gav ikke en akseptabel 
statistisk tilpasning. Det var særlig relasjonene mellom leddene 3, 4, 5 og 6 som 
var problematiske (se tabell 1 for en oversikt over leddene). For å velge ut det antall 
klynger som representerte beste tilpasning av data, ble Bayesian Criterion Infor-
mation (BIC) anvendt. McCucheon (1987) og Hagenaars (1990) anbefaler i denne 
sammenheng å velge den modellen som har lavest BIC. En påfølgende LK der 
leddene 1, 2 og 7 ble beholdt (se tabell 2), hadde en tilfredsstillende statistisk tilpas-
ning (BIC av tre LK-modeller var lavest av alle n-latente klasseløsninger; L² = 45,85, 
df = 36, BVR < 3.842). En kategorisk skala bestående av disse tre leddene og med tre 
grupper respondenter (se figur 2 for nærmere dokumentasjon av de tre gruppene) 
vil i fortsettelsen bli brukt som indikator på tilbaketrekking fra arbeidsrollen. 

Analyser og signifikansnivå

I den foreliggende studien har vi benyttet deskriptiv statistikk i form av frekvens
tellinger og analytisk statistikk i form av Spearman’ rho, latent klyngeanalyse og 
nominal regresjonsanalyse. Statistikkprogrammene Statistical Package for Social 
Sciences (SPSS) 14 og Latent Gold 3.0 er benyttet i analysene, og signifikansnivået 
ble satt til p < .05. 

Resultater

Forekomst av ulike typer tilbaketrekking fra arbeidsrollen
Tabell 1 viser at deltakerne i det landsrepresentative utvalget gjennomgående 
svarer at de aldri eller en sjelden gang trekker seg tilbake fra arbeidsrollen. Tabellen 
viser at nesten ingen bekrefter at de har «Vært borte fra jobben uten gyldig grunn» 
eller «Unnlatt å gjøre arbeidsoppgaver slik at andre har måttet ta over». De mest 
frekvente forekomstene av tilbaketrekkingsatferd finner vi i «Tar hyppige eller lange 
kaffe- eller lunsjpauser» og «Fullført arbeidsoppgavene for sent». 
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Tabell 1. Prosentvis fordeling for ulike former for tilbaketrekking fra arbeidsrollen 
(N = 1128–1131)

Gj.snitt St.avv. Aldri

En 
sjelden 

gang
Noen 

ganger Ofte

1.	 Tar hyppige eller lange kaffe- eller lunsjpauser 1,88 ,77 34 46,7 16,7 2,7

2.	 Fullført arbeidsoppgavene for sent 1,69 ,71 44,1 43,6 11,2 1,1

3.	 Ikke deltatt i planlagte møter 1,41 ,64 66,3 27,4 5,4 0,9

4.	 Gått tidlig hjem fra jobben 1,63 ,69 47,6 42,4 9,0 1

5.	 Vært borte fra jobben uten gyldig grunn 1,05 ,27 95,5 3,6 0,8 0,1

6.	 Unnlatt å gjøre arbeidsoppgaver slik at andre 
har måtte ta over 1,08 ,28 92,8 6,7 0,4 0

7.	 Brukt tid på private gjøremål i arbeidstiden 1,74 ,70 38,4 50,1 10,5 1

Klynger av respondenter på skalaen for tilbaketrekking fra arbeidsrollen

Den latente klyngeanalysen som best representerte de foreliggende dataene, skilte 
mellom tre nominelle indikatorer eller klynger (BIC = 7449,9). Den betingede sann-
synlighet for hver klynge vises i tabell 2. 

Tabell 2. Gjennomsnittlig betinget sannsynlighet for at respondentene inngår i de tre 
klyngene (N = 1216)

Klynge 1
Så godt som aldri 

tilbaketrekking

Klynge 2
Trekker seg tilbake en 

sjelden gang

Klynge3
Trekker seg tilbake 

noen ganger

Klyngestørrelse (%) 0,38 0,49 0,13

Aldri 0,72 0,26 0,14

En sjelden gang 0,24 0,64 0,27

Noen ganger 0,03 0,10 0,49

Ofte 0,00 0,00 0,10

For hver klynge vises de gjennomsnittlige betingende sannsynlighetene for å svare «Aldri», «En sjelden 
gang», «Noen ganger» eller «Ofte». Disse gjennomsnittlige betingede sannsynlighetene reflekterer den 
gjennomsnittlige sannsynligheten for at respondenter i en gitt klynge velger ett av de fire svaralterna-
tivene. Betegnelsene for hver av klyngene er laget av forfatterne og står på første linje i tabellen. På den 
andre linjen vises størrelsen på klyngene, da uttrykt gjennom hvor mange prosent av respondentene 
som inngår i hver av klyngene. 

38 prosent av respondentene er lokalisert i klynge 1 («Så godt som aldri tilbake
trekking») og kjennetegnes ved en høy betinget sannsynlighet (.72) for å svare 
«Aldri». Imidlertid merker vi oss den betingede sannsynlighet for å svare «En sjelden 
gang» er nesten én av fire ganger (.24). Klynge 2 («Trekker seg tilbake en sjelden 
gang») består av halvparten av respondentene (49 %) og er karakterisert ved en 
høy betinget sannsynlighet (.64) for å svare «En sjelden gang». Vi merker oss at den 
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betingede sannsynlighet for å svare «Aldri» også er betydelig (.26). Respondentene 
i den siste og minste klyngen (13 %) («Trekker seg tilbake noen ganger») har den 
høyeste betingede sannsynligheten for å svare «Noen ganger» (.49) eller «Ofte» 
(.10). Tallene fra klyngeanalysen viser at kun et fåtall (13 %) av deltakerne i under
søkelsen viser betydelige forekomster av det å trekke seg tilbake fra jobbrollen, 
også for de tre leddene i skalaen som viste størst variasjonsbredde. 

Direkte og medierte sammenhenger mellom sju situasjonsfaktorer og to individfaktorer 
på den ene siden og tilbaketrekking fra arbeidsrollen på den andre siden

Som vist i tabell 3, er korrelasjonen mellom jobbtilfredshet og tilbaketrekking fra 
jobbrollen meget lav (–.08). I tråd med Baron og Kenny (1986) sitt kriterium for å 
studere og påvise medieringseffekter er denne korrelasjonen for lav til at det er 
statistisk grunnlag for en medieringseffekt. På dette grunnlaget blir det slått fast at 
jobbtilfredshet ikke kan mediere effekter av de ni prediktorene på tilbaketrekking 
fra arbeidsrollen. 

Tabell 3. Korrelasjoner (Spearman’s rho) mellom de studerte variablene (N = 1107–
1138)

Variabler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1	 Kjønn

2	 Kjølig/ Distansert –,12**

3	 Rolleuklarhet –,08*  ,16**

4	 Rollekonflikt –,09**  ,15**  ,39**

5	 Rolleoverbelast –,04  ,09**  ,32**  ,60**

6	 Jobbkrav –,06*  ,01  ,08**  ,27**  ,46**

7	 Autonomi –,13** –,13** –,19** –,20** –,19** –,14**

8	 Konstruktiv led  ,02 –,16** –,26** –,21** –,10**  ,04  ,23**

9	 Tyrannisk led –,03  ,12**  ,31**  ,38**  ,25**  ,14** –,14** –,33**

10	Jobbtilfredshet  ,10** –,19** –,38** –,41** –,35** –,14**  ,29**  ,38** –,29**

11	Tilbaketrekking –,12**  ,09**  ,23**  ,12**  ,10**  ,04  ,14**  ,10**  ,07* –,08**

*	 p < .05

**	 p < .01 

En nominal regresjonsanalyse der man systematisk testet ut de ni prediktorene 
(sju situasjonsfaktorer og to personfaktorer), viste at fem av disse gav signifikante 
bidrag. (Tilbaketrekking fra arbeidsrollen, som avhengig variabel, består av en 
kategorisk skala med tre grupper respondenter, se tabell 2 for nærmere doku-
mentasjon.) Til sammen forklarte disse fem faktorene 14 prosent av variansen i 
indikatoren for tilbaketrekkingsatferd (chi-kvadrat = 140,49, df = 10, p < .01, Nagel-
kerke = .14). Rolleuklarhet er den klart sterkeste prediktoren (chi-kvadrat = 74,60, 
df = 2, p < .01) fulgt av autonomi (chi-kvadrat = 33,31, df = 2, p = .01) og konstruktiv 
ledelse (chi-kvadrat = 28,57, df = 2, p < .01). For øvrig gav kjønn (chi-kvadrat = 8,81, 
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df = 2, p < .01) og kjølig/distansert (chi-kvadrat = 8,75, df = 2, p < .01) signifikant 
bidrag av samme størrelse. Analysene viste at prediktorene tyrannisk ledelse, jobb-
krav og rolleoverbelastning ikke gav signifikante bidrag, noe som også avspeiles i 
lave korrelasjoner mellom disse fire faktorene og tilbaketrekking fra arbeidsrollen i 
korrelasjonsmatrisen (se tabell 3). 

Drøfting

Forekomst av tilbaketrekking fra arbeidsrollen
Gjennomgående avkrefter arbeidstakerne i det representative utvalget av norske 
arbeidstakere at de trekker seg tilbake fra arbeidsrollen. Klyngeanalysen viste at 
dette er tilfellet kun for 13 prosent av arbeidstakerne, i den forstand at de «Trekker 
seg tilbake noen ganger». Frekvenstabellen viser for sin del at tilbaketrekking spe-
sielt gjelder illegitim atferd som det å være borte fra jobben uten gyldig grunn. 
Det er likeså et fåtall som bekrefter at de utøver atferd som har direkte negative 
konsekvenser for andre, som det å unnlate å gjøre arbeidsoppgaver slik at andre 
må ta over. 

En gjennomgang av forskningslitteraturen viser at forekomsten av ulike 
tilbaketrekkingsatferder er lite dokumentert. I en masteroppgave gjennomført 
i et større transportselskap (n  =  117), der spørsmålene overlapper foreliggende 
undersøkelse, dokumenteres liknende frekvensfordelinger for to av utsagnene, 
nemlig for «Vært borte fra jobben uten gyldig grunn.» og for «Unnlatt å gjøre 
arbeidsoppgaver slik at andre har måtte ta over.» (Lind & Bille 2008). Basert på en 
landsrepresentativ internettbasert undersøkelse utført av Visendi for Dagbladet 
blant 1351 norske arbeidstakere (Omnibus uke 40 – Dagbladet – Spørsmål mot 
yrkesaktive, Tone Fritzman Thomassen, 03.10.2006), konkluderes det i et oppslag 
at «en god del benytter arbeidstiden til private gjøremål eller snylter på arbeids-
giveren sin» (Merete Landsend, Dagbladet, publisert 16.10.08). Blant de yrkesaktive 
som svarte (n = 1092), krysser seks av ti (62,8 %) av for at de har surfet eller lest 
aviser på Internett uten at det har vært jobbrelatert. Nesten halvparten (46,2 %) har 
gått personlige ærender i arbeidstiden. Nesten like mange (45,2 %) har kortet ned 
på arbeidstiden ved behov, det vil si at de har dratt for tidlig fra jobb eller kommet 
for sent. Nærmere ti prosent (7,6 %) har tatt lange personlige lunsjer med venner 
og familie. En tilsvarende prosentandel (7,1 %) har tatt en dag fri og meldt det som 
fravær. Våre egne funn, og studien utført av Visendi, viser et liknende mønster i den 
betydning at atferd som fremstår å ha en viss legitimitet i arbeidslivet, slik som å 
utføre private gjøremål i arbeidstiden, forekommer langt oftere på arbeidsplassen 
enn atferd som fremstår som klart illegitim. Det være seg å la kolleger «i stikken» 
ved å ikke stille i møter og liknende eller å ta ut en sykefraværsdag uten gyldig 
grunn. Slike vurderinger vedrørende ulik legitimitet støttes av en undersøkelse 
blant 1037 svenske ledere gjennomført av uke- og nettavisen Chef, som viser 
at majoriteten av ledere (69 %) synes det er akseptabelt å gå til lege og sende 
private e-poster, mens de samme lederne (100 %) oppfatter det som uakseptabelt 
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å oppgi sykefravær når en faktisk utretter private gjøremål.3 I tillegg til legitimitet vil 
sannsynligvis også anledning ha stor betydning for tilbaketrekkingsatferd. Det er 
grunn til å tro at rammebetingelser, slike som frihetsgrader og autonomi i jobben, 
i stor grad vil påvirke forekomsten av tilbaketrekking fra arbeidsrollen, noe som for 
øvrig ble bekreftet i foreliggende undersøkelse. Arbeider du som metallarbeider på 
et skipsverft, er mulighetene til å surfe på nettet og ta en handletur sannsynligvis 
høyst begrensede. 

I hvilken grad situasjonsfaktorene jobbkrav, rollekrav, autonomi i jobben, konstruktiv og 
destruktiv ledelse og individfaktorene kjønn og det å være kjølig/distansert har en direkte 
effekt på tilbaketrekking fra arbeidsrollen og/eller blir mediert gjennom jobbtilfredshet

Innledende tester (korrelasjonsanalyse) viste at sammenhengen mellom jobbtil-
fredshet og tilbaketrekking fra arbeidsrollen var så liten at det ikke var empirisk 
grunnlag for noen mediering (jf. Baron & Kenny 1986). Foreliggende studie gir 
således ikke støtte til Affective Events Theory (AET) (Weiss & Cropanzano 1996) 
i den forstand at holdningsvariabelen jobbtilfredshet medierer effekter på hold-
ningsdrevet atferd, som i vårt tilfelle er tilbaketrekkingsatferd. Våre funn trenger 
ikke å bety at AET ikke har gyldighet for tilbaketrekkingsatferd. Manglende støtte 
til AET kan skyldes kjennetegn ved foreliggende studie. Det er grunn til å tro at 
sannsynligheten for medieringseffekter ville vært større hvis man hadde brukt 
holdningsmål for rettferdighet i stedet for jobbtilfredshet (se Judge et al. 2006, Lee 
& Allen 2002). Det er også verdt å merke seg at i forskningen på kontraproduktiv 
atferd har mange anvendt en skala av Bennett og Robinson (2002) som består av 
hele 27 utsagn som måler både interpersonlig og organisasjonell kontraproduktiv 
atferd. Med så mange ledd inkludert øker sannsynligheten for å få stor variasjon i 
kriterievariabelen, noe som i sin tur gjør det lettere å fange opp statistiske sammen-
henger mellom prediktorer og kriteriet. Begge studiene som har gitt støtte til AET 
(Judge et al. 2006, Lee & Allen 2002), har anvendt det omtalte måleinstrumentet. 
I videre forskning og testing av AET er det derfor nødvendig å teste ut flere hold-
ningsmål, og spesielt indikatorer for opplevd rettferdighet i organisasjonen, samt 
flere former for tilbaketrekkingsatferd.

I forliggende undersøkelse fant vi at personlighetstrekket kjølig/distansert var 
en signifikant prediktor til tilbaketrekking fra arbeidsrollen. Kjølig/distansert er en av 
flere indikatorer på interpersonlige problemer (Alden et al. 1990) og reflekterer i stor 
grad personlighetstrekket (mangel på) omgjengelighet. Foreliggende funn støtter 
således tidligere studier der man har funnet at omgjengelighet er en av de klart 
sterkeste prediktorene til KPA (se Martinko et al. 2002 og Sackett & DeVore 2001). 
Kjølig/distansert kan også antas å overlappe negativ affektivitet (NA) som har vist 
seg å predikere tilbaketrekkingsatferd som det å komme for sent, det å gå for tidlig 
og fravær fra jobben (Iverson og Deery 2001, Pellet & Xin 1999). I fremtidige studier 
av tilbaketrekking fra arbeidsrollen er det meget relevant å teste ut flere person-
lighetsfaktorer, og spesielt interessant ville det være å undersøke betydningen av 



168� Søkelys på arbeidslivet

samvittighetsfullhet, som har vist seg å være en av de personlighetsfaktorene som 
er sterkest relatert til prestasjoner og effektivitet på jobben (Furnham 2001).

I studien undersøkte vi også betydningen av kjønn, som viste seg å være en 
signifikant prediktor av tilbaketrekking fra arbeidsrollen. Menn skilte seg signifikant 
ut med høyere skårer på tilbaketrekkingsatferd enn kvinner, noe som kan tas til 
inntekt for at menn gjennom sin atferd ivaretar sine individuelle interesser i større 
grad enn det kvinner gjør. Dette kan være en type atferd som handler om å 
skape balanse mellom hva man opplever å investere i bedriften, og hva man får 
tilbake fra virksomheten (Martinko et al. 2002). Det kan også handle om en type 
affektiv reaksjon (Spector og Fox 2002) basert på at menn reagerer sterkere på 
det som oppfattes som provokasjoner enn det kvinner gjør (Bettencourt & Miller 
1996). I Visendis undersøkelse av 1092 arbeidstakere ble det funnet signifikante 
kjønnsforskjeller på 9 av 13 tilbaketrekkingsatferder (Omnibus uke 40 – Dagbladet 
– Spørsmål mot yrkesaktive, Tone Fritzman Thomassen, 03.10. 2006). Forskjellene 
mellom de to kjønn (mht. til å bekrefte tilbaketrekking) var klart størst i det å ha 
«gått personlige ærender» og det å ha «vært fyllesyk». Det er nærliggende å anta at 
slike kjønnsforskjeller blant annet skyldes at kvinner gjennomgående skårer høyere 
på samvittighetsfullhet enn menn (Schmitt et al. 2008), hvilket er et personlighets-
rekk som er nært knyttet til ytelser på jobb (se f.eks. Vinchur et al. 1998).

Foreliggende studie viste at tre av sju situasjonsfaktorer var signifikante 
prediktorer til tilbaketrekking, nemlig rolleuklarhet, autonomi og konstruktiv 
ledelse. Gjennomgående finner man at rolleuklarhet er en meget sterk prediktor 
på arbeidsarenaen (se f.eks. Jackson & Schuler 1985). I et slik lys er det ikke over-
raskende at rolleuklarhet – også for tilbaketrekking – viste seg å være den desidert 
sterkeste prediktoren. De som skårer høyt på rolleuklarhet, skårer også systematisk 
høyere på tilbaketrekking fra jobbrollen. I sin oppsummering av forskning på KPA 
fremholder Spector og Fox (2005) at rolleuklarhet henger sammen med aggresjon, 
fiendtlighet og sabotasje. Kanungo og Mendonca (2002) påpeker at mangel på 
klare retningslinjer og normer er relatert til fravær i jobben. Det er nærliggende å 
anta at når arbeidstakere opplever rammene rundt jobben som uklare, samtidig 
med at de ikke får klare signaler om hva som forventes, vil dette sannsynligvis 
medføre redusert involvering og identifisering med bedriften. Det kan resultere i 
lavere arbeidsinnsats og at arbeidstakerne trekker seg bort fra arbeidsoppgavene. 

Regresjonsanalysene viste at den nest sterkeste prediktoren til tilbaketrek-
kingsatferd var autonomi, som handler om i hvilken grad man selv kan bestemme 
over og styre sin egen arbeidsutførelse. Vårt signifikante funn viste imidlertid en 
positiv sammenheng mellom autonomi og tilbaketrekking fra arbeidsrollen. Det 
vil si at de som skårer høyest på autonomi i jobben, systematisk rapporterer mest 
tilbaketrekking. Ut ifra forskning på KPA kan dette resultatet umiddelbart fremstå 
som ulogisk. Ved nærmere ettertanke gjør det ikke det. De studiene vi har funnet 
og referert til tidligere, handler om KPA i betydningen fravær og sabotasje (Sackett 
& DeVore 2001), mens vår indikator for tilbaketrekking kun inkluderer atferd som 
handler om redusert arbeidsinnsats når en først er til stede på jobb (se metode
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kapitlet om tilbaketrekking fra arbeidsrollen). Dette kan betraktes som mer legitime 
former for fravær (jf. den tidligere refererte undersøkelsen blant 1037 svenske 
ledere). Følgelig kan man tenke seg at når det ikke er sterke normer og sanksjoner 
i bedriften som stopper arbeidstakere fra å benytte sin autonomi til å utføre 
personlige gjøremål, så vil de gjøre det, som for eksempel å ta relativt hyppige 
kaffepauser og ordne opp i private anliggender via Internett og telefon. Nærvær 
av autonomi i jobben utgjør således et gode som arbeidstakere benytter seg av. 
Dette representerer en helt annen arbeidssituasjon enn der fravær av autonomi 
utløser negative affektive relasjoner og negative holdninger (jf. AET), som siden 
resulterer i tilbaketrekking i form av for eksempel illegitimt fravær. Vårt funn tydelig-
gjør et viktig poeng, nemlig at vi kan finne helt forskjellige sammenhenger mellom 
autonomi og utfallsmål, avhengig av hvilke typer atferd og reaksjoner vi måler. 

I regresjonsanalysen bidro konstruktiv ledelse også til å forklare variansen i 
tilbaketrekking fra arbeidsrollen, og det var også her en positiv sammenheng. Det 
vil si at ledere som er ivaretakende gjennom å tilrettelegge for arbeidsutførelse 
og følger opp sine medarbeidere på det menneskelige plan, gjennomgående 
ikke får medarbeidere som tar færre avbrekk i jobben, men det motsatte. En mulig 
forklaring kan være at konstruktive ledere gir medarbeidere opplevelsen av at de 
er verdifulle, og at man ikke trenger å frykte sanksjoner når man tar seg pauser og 
ordner opp i private gjøremål i arbeidstiden. Dette er en fortolkning som støttes av 
en studie blant 1037 svenske ledere, som viste at disse lederne gjennomgående 
aksepterte at medarbeiderne sendte private e-poster og gikk private ærender i 
arbeidstiden hvis de jobbet ekstra for å kompensere for fraværet (Elinor Torp, Chef, 
14.01.08). For øvrig har vi i vår litteraturgjennomgang funnet påfallende få signifi-
kante sammenhenger mellom konstruktive former for ledelse og tilbaketrekking 
fra jobben. Dette underbygger at konstruktiv ledelse ikke nødvendigvis fremmer 
høyt nærvær og kontinuerlig innsats på arbeidsarenaen. Her er det imidlertid 
grunn til å gjøre oppmerksom på at det å eksempelvis ta korte pauser ikke trenger 
å korrespondere med lav effektivitet, som er en problemstilling vi vil komme tilbake 
til avslutningsvis i artikkelen. 

Det er interessant at tyrannisk ledelse ikke predikerte tilbaketrekking fra arbeids-
rollen i regresjonsanalysen. Man kan tenke seg at denne formen for destruktiv 
ledelse henger sammen med redusert arbeidsinnsats som et resultat av at man 
føler seg dårlig behandlet. Imidlertid kan man også tenke seg at arbeidstakere av 
frykt for sanksjoner opprettholder sin arbeidsinnsats. Korrelasjonsmatrisen viser at 
tyrannisk ledelse er svakt positivt korrelert med tilbaketrekkingsatferd (rho =  .07, 
p  <  .05), mens ledelsesformen er klart sterkere og negativt korrelert med jobb-
tilfredshet (rho  =  –.29, p  <  .01). Disse funnene underbygger at tyrannisk ledelse 
ikke synes å ha store innvirkninger på arbeidsinnsatsen, som for eksempel det å 
ta pauser, når en først er på jobb. Tepper (2007) dokumenterer for sin del at ulike 
former for destruktiv lederatferd henger sammen med KPA. Det være seg reduserte 
prestasjoner, baksnakking av overordnede, tyveri med videre. Således er det behov 
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for mer nyanserte studier med hensyn til hvilke typer destruktiv atferd som predi-
kerer hvilke typer av KPA, inklusive tilbaketrekking fra arbeidsrollen.

 

Metodiske betraktninger

Ifølge Spector og Fox (2005) må en nøye vurdere validiteten til egenvurderinger 
av kontraproduktiv atferd fordi respondenter kanskje ikke ønsker å innrømme at 
de utøver slik atferd i frykt for å bli oppdaget av sin arbeidsgiver. Således kan man 
stille spørsmål ved om vi har fått sannferdige svar når vi ber arbeidstakere vurdere 
hyppigheten av egen tilbaketrekkingsatferd, fordi slik atferd vil kunne oppfattes 
som illegitime og uønskede (og kanskje spesielt i forhold til utsagnet «Vært borte 
fra jobben uten gyldig grunn»). I og med at den foreliggende undersøkelsen var 
rettet mot et tilfeldig utvalg norske arbeidstakere, og ble gjennomført av Statistisk 
Sentralbyrå, til forskjell fra å være en bedriftsintern undersøkelse, er det grunn til å 
tro at deltakerne i liten grad har følt seg eksponert for mulige avsløringer. Noe som 
sannsynligvis har fremmet sannferdige svar. Vi merker oss også at svarprosenten på 
disse spørsmålene (inkludert utsagnet «Vært borte fra jobben uten gyldig grunn») 
gjennomgående ikke er lavere enn det vi finner på andre spørsmål i undersøkelsen. 
Dette tolker vi som et uttrykk for at spørsmålene ikke oppfattes som spesielt 
vanskelige å ta stilling til og å svare på. 

Latent klyngeanalyse av de sju utsagnene for tilbaketrekking fra arbeidsrollen, 
basert på Hanisch og Hulin (1991) sitt måleinstrument, resulterte i kun én klynge 
bestående av tre av de sju leddene. Denne dimensjonen finner vi igjen hos Hanisch 
og Hulin (1991) i kategorien reduserte jobbytelser og hos Blau (1998) i katego-
rien ugunstig jobbatferd. For å kunne identifisere flere mulige underliggende 
dimensjoner og klynger av tilbaketrekkingsatferd er det sannsynligvis nødvendig 
å øke antall ledd i skalaen betraktelig (jf. Bennett og Robinson (2002), som har 27 
utsagn i sin skala for KPA). Samtidig er det nødvendig å anvende svarkategorier 
som fremmer en viss variasjon i svarmønstrene, noe som var et statistisk problem 
spesielt for leddene 5 og 6 i forliggende undersøkelse (se tabell 1). Således gjenstår 
det fortsatt et omfattende arbeid i det å definere og utvikle gode måleskalaer 
for tilbaketrekking fra arbeidsrollen, noe som også påpekes i Blaus (1998) kritiske 
gjennomgang av forskningen på feltet. 

Avslutning

Foreliggende studie viser at norske arbeidstakere i noen grad trekker seg tilbake fra 
arbeidsrollen. Våre funn korresponderer her med funn gjort av Visendi, som også 
studerte et representativt utvalg av norske arbeidstakere. For øvrig er det grunn til 
å merke seg at atferden i stor grad varierer, avhengig av type tilbaketrekkingsatferd. 
Det synes klart at jo mer illegitim atferden oppfattes å være i henhold til lover, 
avtaleverk og gjeldende normer i norsk arbeidsliv, jo mindre slik atferd tillater man 
seg. Dette innebærer at både normer og verdier i kulturen og samfunnet virker inn. 
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Likeså at arbeidstakerne gjør kalkulerte vurderinger av hvilke konsekvenser deres 
atferd kan få (jf. kausal resonneringsteori, Martinko et al. 2002). 

Et høyst relevant spørsmål i denne artikkelen er følgende: Hvor kontraproduktiv 
er ulike former for tilbaketrekking fra arbeidsrollen? Innenfor sykefraværsfeltet 
har man vært opptatt av mestringsfravær (se f.eks. Einarsen & Schulze 2000) som 
handler om at man i belastende jobber har behov for å være borte fra jobben en 
dag eller to for å hente seg inn igjen og «lade opp batteriene». Også i løpet av en 
arbeidsdag synes det klart at det er behov for å legge inn ulike former for pauser 
og avbrekk for å være effektiv. I en studie gjennomført blant svenske arbeidstakere 
i teknologiselskapet Canon ble det rapportert at «de perfekta jobbpauserna för att 
boosta effektiviteten» består av å prate med medarbeidere (25 %), trene (19 %) og 
ta en uformell pause med en bekjent (18 %)4. I en studie det har vært mye referert til 
i vestlige medier (se f.eks. Dagens Næringsliv, 13.03.08), konkluderer Duncan Smith 
ved MindLab International at nettsurfing, som en type privat avbrekk fra jobben, 
bidrar til å redusere jobbstress. En rekke vitenskapelige studier underbygger at det 
å ta pauser i løpet av arbeidsdagen har gunstige effekter på stress og velvære blant 
ansatte (se f.eks. Taylor 2005). De fleste arbeidstakere trenger sannsynligvis flere 
avbrekk og pauser i løpet av dagen for å være effektive over tid. Hvilke typer avbrekk 
og pauser som virker stressreduserende og/eller som «lader opp batteriene» vil for 
øvrig kunne variere fra individ til individ. 

I foreliggende studie ble påfallende lite av variansen i tilbaketrekking fra 
arbeidsrollen (14 %) forklart ved hjelp av de målte arbeidsmiljø- og personfakto-
rene. Et nærliggende spørsmål er derfor om ikke forhold utenfor arbeidsarenaen er 
minst like viktige forklaringsfaktorer for tilbaketrekkingsatferd som de innenfor. En 
rekke studier dokumenterer at forpliktelser utenfor jobbarenaen har innvirkning på 
hvordan vi har det på jobb, og spesielt de som handler om viktige og belastende 
hendelser på den private arenaen (Burke & Greenglass 1987). Byron (2005) doku-
menter i sin metastudie sterke sammenhenger mellom på den ene siden stress 
og konflikter i familien og på den andre siden opplevd konflikt mellom familieliv 
og jobb. Dette er belastninger som siden virker inn på vårt nærvær og vår innsats 
på jobb. En studie i det FARVE-finansierte prosjektet «Sorg uten blomster» viser 
for sin del at «gjennomsnittlig er en som går gjennom et samlivsbrudd. sykmeldt 
i 28,3 dager. I tillegg kommer tiden i etterkant av bruddet (gjennomsnittlig 7,7 
måneder) med nedsatt yteevne, konsentrasjonsproblemer osv. Hvis man antar at 
den nedsatte yteevnen er ti prosent av arbeidstiden, vil dette utgjøre 18 dager. Til 
sammen blir dette 46,3 dager.»5 Sett i lys av at 10 200 ekteskap endte i skilsmisse, 
og at 11 700 par ble separerte bare i 20086, er det nærliggende å anta at tilbaketrek-
king fra arbeidsrollen på grunn av samlivsproblemer gir dramatiske konsekvenser 
for effektivitet i norsk arbeidsliv. Således er det grunn til å anta at en betydelig andel 
av tilbaketrekking fra jobben handler om forpliktelser overfor og konsekvenser av 
forhold utenfor arbeidsarenaen. Denne type situasjonsfaktorer bør trekkes inn i 
analyser av KPA. 

Til slutt vil vi, i tråd med Harrison (2002), konkludere med at det i forskning 
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på tilbaketrekking fra arbeidsrollen er helt nødvendig å definere fenomenet 
ene og alene som atferd, noe som betyr at man ikke skal trekke inn holdninger 
og intensjoner (som forklaringer på slik atferd) i selve definisjonen. Gjennom å 
anvende en slik «nøytral» definisjon av begrepet unngår man å låse seg fast i en 
innsnevret forståelsesramme vedrørende forløpere og konsekvenser, slik man har 
gjort det i forskningen på kontraproduktiv og avvikende atferd på jobb. Følgelig vil 
vi fremholde at tilbaketrekking fra arbeidsrollen ikke er en underkategori av KPA, 
men et begrep som representerer andre fenomener. I den videre forskningen på 
tilbaketrekking fra arbeidsrollen anser vi følgende spørsmål som viktige å besvare: 

1:	 Hvor frekvente og utstrakte er ulike former for tilbaketrekkingsatferd i løpet av 
en arbeidsdag og en arbeidsuke? 

2:	 I hvilken grad kan slik atferd forklares med forhold i virksomheten og forhold 
utenfor virksomheten? 

3:	 I hvilken grad er atferden motivert ut fra behovet for alternative stimulanser eller 
ut fra familiære forpliktelser? 

4:	 I hvilken grad er atferden en konsekvens av kognitive og/eller emosjonelle 
prosesser? 

5:	 i hvilken grad har tilbaketrekkingsatferden gunstige og/eller ugunstige konse-
kvenser for henholdsvis utøveren, andre organisasjonsmedlemmer og virksom-
heten som sådan? 

Vi velger å anta at tilbaketrekking fra arbeidsrollen både kan ha gunstige og ugun-
stige konsekvenser for virksomheten. Vi tror at effektivitet er et resultat av et fin-
stemt samspill mellom, på den ene side å tillate – og kanskje i noen sammenhenger 
til og med å oppmuntre til – ulike former for tilbaketrekking fra arbeidsrollen (jf. 
autonomi og konstruktiv ledelse), og på den andre siden klare retningsliner i virk-
somheten forhold til hva man skal bidra med i jobben for å bli ansett som en dyktig 
medarbeider. Forhåpentligvis vil fremtidig forskning kunne bekrefte eller avkrefte 
om våre «antakelser» er riktige eller gale. 
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Noter

1.	 Den foreliggende artikkelen er basert på en studie gjennomført av Universitetet i Bergen, Det 
psykologiske fakultet, ved forskningsgruppen for arbeidsmiljø, ledelse og konflikt (FALK) og Statistisk 
Sentralbyrå (SSB), hvor sistnevnte institusjon har hatt ansvaret for å trekke utvalget og samle inn data 
gjennom en postal spørreskjemaundersøkelse. Studien er finansiert med midler fra Næringslivets 
Hovedorganisasjon, Kommunenes Sentralforbund og regjeringen representert ved NAV FARVE. Vi 
takker Oscar Lagerstrøm og Maria Høstmark i SSB og Stig Berge Matthiesen og Morten B. Nielsen i 
forskningsgruppen for arbeidsmiljø, ledelse og konflikt (FALK) ved Det psykologiske fakultet, Univer-
sitetet i Bergen for deres bidrag ved gjennomføringen av studien. Takk også til Merethe Landsend i 
Dagbladet for formidling av resultater fra Visendis undersøkelse.

2.	 L² er en indeks for hvor dårlig tilpasning modellen har og viser hvor mye av variasjonen som 
gjenstår å forklare i den aktuelle modellen. De bivariate residualene (BVR) indikerer også hvor mye 
av sammenhengene mellom variablene som ikke er forklart i analysen. Ved en optimal løsning er 
denne verdien under 3.84. Se Magidson & Vermunt (2004) for en nærmere redegjørelse.

3.	 http://www.chef.se/dynamisk/index.php/index/artikel/var-gar-graensen

4.	 http://www.canon.se/about_us/news/solutions_business_news/2h08/release_uppskattning.asp

5.	 www.nav.no/binary/805379070/ file?download=true

6.	 http://www.ssb.no/emner/02/02/30/ekteskap/index.html
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