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Abstract

Based on the Job Demands-Resources model and Differential Job Demands-Resources model, the present
study investigates job demands that may affect Norwegian leaders' work engagement. Time pressure and
work-family conflict are among the most reported job demands of Norwegian leaders. In the present study
it was investigated how these two job demands affected work engagement in two representative samlpes
of Norwegian leaders; “Lederundersekelsen” (n =2919) and “Levekarsundersgkelsen” (n = 2825). In line
with the Differential Job Requirements-resource model, linear regression analysis revealed that job
demands can be divided into two categories. Time pressure was positively related to work engagement,
and can thus be regarded as a challenging demand. Work-family conflict was negatively related to work
engagement, and can thus be regarded as a hindrance demand. We also found a positive relationship
between time pressure and work-family conflict. Further, mediation analysis revealed that work-family
conflict partially mediated the relationship between time pressure and work engagement. This finding is
interesting because work-family conflict hampered the positive potential of time pressure, by reducing
leaders' work engagement. To our surprise, we found no support for any of the hypotheses in the Work

Environment Survey. Theoretical, methodological and practical implications of the findings are discussed.

Key words: Leaders, job demands, resources, challenge demands, hindrance demands, work-

family conflict, time pressure, autonomy, work engagement
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Sammendrag

Med utgangspunkt i Jobbkrav-Ressurs modellen og Differensiell Jobbkrav-Ressurs modell, har
den foreliggende studien tatt for seg forhold som kan pavirke norske lederes jobbengasjement.
Tidspress og jobb-familie konflikt er blant de mest rapporterte jobbkravene hos norske ledere. 1
den foreliggende studien ble det undersegkt hvordan disse to kravene péavirket jobbengasjement i
to representative utvalg av norske ledere; Lederundersekelsen (n =2919) og
Levekarsundersegkelsen (n=2825). I trad med Differensiell Jobbkrav-Ressurs modell, ble det i
Lederundersokelsen funnet stotte for at jobbkrav kan deles inn i to kategorier. Linear
regresjonsanlyse ble utfort for & teste direkte relasjoner. Tidspress var positivt relatert til
jobbengasjement, og kan dermed betraktes som et utfordrende krav. Jobb-familie konflikt var
negativt relatert til jobbengasjement, og kan dermed betraktes som et hindrende krav. Det ble
ogsa funnet en positiv sammenheng mellom tidspress og jobb-familie konflikt. Ved
medieringsanalyse ble det avdekket at jobb-familie konflikt delvis medierte sammenhengen
mellom tidspress og jobbengasjement. Dette funnet er interessant fordi jobb-familie konflikt
hemmet det positive potensialet til tidspress ved a redusere lederes jobbengasjement. Til var
overraskelse fant vi ikke stotte for noen av hypotesene i1 Levekdrsundersokelsen. Teoretiske,

metodiske og praktiske implikasjoner av funnene vil bli diskutert.

Nokkelord: Ledere, jobbkrav, ressurser, utfordrende krav, hindrende krav, jobb-familie konflikt,

tidspress, autonomi, jobbengasjement
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Forord

Norske lederes arbeidsbetingelser er et omrade som har fanget var interesse, og dette var en av
grunnene til valget av tematikk i denne studien. Ledelsesforskning inngar som en viktig del av
fagomridet vart. Vi ensket ogsa en vinkling mot positiv psykologi, derfor var jobbengasjement
noe som appellerte til oss. Utgangspunktet for denne vinklingen ble i tillegg inspirert av forslag
fra var veileder, professor Anders Skogstad. Egenskaper ved undersekelsene vi fikk tilgang til, la
rammer for hvordan studien kunne utferes. Vi fikk tilgang til data fra Lederundersegkelsen via
Anders Skogstad. Levekarsundersgkelsen fikk vi tilgang til via Norsk Samfunnsvitenskapelig
Datatjeneste (NSD), og papeker derfor folgende:

”En del av de data som er benyttet her er hentet fra ’Samordnet levekarsundersokelse
2012 — Tverrsnitt tema: Arbeidsmiljo”. Data er innsamlet av Statistisk sentralbyrd. Data
er tilrettelagt og stilt til disposisjon i anonymisert form av Norsk Samfunnsvitenskapelig
datatjeneste AS (NSD). Verken Statistisk sentralbyra eller NSD er ansvarlig for analysen

av dataene eller de tolkninger som er gjort her”.

Det a skrive masteroppgave har vart krevende og intensivt, samtidig som det har vert en laererik
prosess. Vi har gjort mange tilpasninger og modifikasjoner underveis, etter hvert som vi gikk i
dybden pa tilgrensende teori og empiri. N& som vi har kommet til veis ende, sitter vi igjen med
god dybdekunnskap om prosessene rundt jobbkrav, ressurser og jobbengasjement. Dette er noe
som vi tar med oss og vil ha nytte av videre. I tillegg har vi tilegnet oss nyttig prosesskunnskap,
ved a ta del i et storre felles prosjekt fra begynnelse til slutt.

Vi vil gjerne benytte anledningen til & takke var veileder, professor Anders Skogstad for
god hjelp og rettledning underveis. Tusen takk for at kontorderen din alltid har statt pa glett for
oss, og for at du har heiet pa oss gjennom opp- og nedturer! I tillegg vil vi takke familie og

venner, som har vert forstaelsesfulle og stottende gjennom de siste hektiske méaneder.

Bergen, 05.01.2016

Lena Marie Valen, Lene Lauvdal, Runa Thuen
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Innledning

Med stadig sterre konkurranse og et mer endringsorientert arbeidsliv blir lederrollen stadig
viktigere. Ledere ma stadig tilpasse seg nye omgivelser, ofte med hoyere krav og faerre ressurser
(Sweetman & Luthans, 2010, s. 54). Selv om det ikke finnes en entydig definisjon pa hva ledelse
innebaerer, kan ledelse beskrives som “en prosess der et individ pavirker en gruppe for & oppna et
felles mal.” (Northouse, 2010, s 3). I denne studien vil det med begrepet “leder” refereres til en
person som har et formelt ansvar for & uteve ledelse. Norske ledere rapporterer at de legger mye
tid og energi i jobben (Strand, 2001). Norden og Norge ligger pa topp i Europa nar det kommer
til rapportering av tidspress 1 arbeidslivet (Arbeidstilsynet, 2015). Videre rapporterer 61,8% av
norske ledere i Lederundersekelsen (2011) at de opplever kontinuerlig tidspress og hoy
arbeidsbelastning (Richardsen & Matthiesen, 2014). For mange ledere vil det ogsa vare
nedvendig 4 ta med seg deler av jobben hjem. En av fem norske ledere rapporterer at krav pa
jobben forstyrrer hjemmelivet (SSB, 2014), noe som reflekterer at jobb og privatliv har en
tendens til & flyte over i hverandre.

I strid med det man kanskje skulle forvente, forer ikke haye krav nedvendigyvis til at
ledere er mindre engasjerte i arbeidet sitt. Ledere er en gruppe arbeidstakere som ofte har tilgang
pa flere ressurser enn gvrige ansatte. I en nylig rapport kom det frem at ledere blant annet
opplever storre grad av handlefrihet og beslutningsmyndighet, enn andre ansatte (Hoprekstad &
Skogstad, 2015). Lederne som opplever beslutningsfrihet og kontroll over arbeidssituasjonen har
tidligere rapportert bdde mindre stress og lavere emosjonell belastning (Richardsen &
Matthiesen, 2013), noe som illustrerer at tilgang pa ressurser kan vere verdifullt for lederne i
krevende tider. Autonomi har lenge hatt en anerkjent verdi i det norske arbeidslivet, noe som
gjenspeiles 1 Thorsruds “psykologiske jobbkrav”, der disse er med & danne grunnlag for dagens
arbeidsmiljelov (Thorsrud & Emery, 1969).

Ansattes velvare er et populart forskningsomride i arbeidspsykologien, og faktorer som
utbrenthet og jobbengasjement har ofte brukt som indikatorer pa dette (A. B. Bakker, 2015a).
Jobbkrav-ressurs (JD-R) modellen (A. B. Bakker & Demerouti, 2007) danner et rammeverk for
hvilke forhold som virker inn pa ansattes velvere. Ved a se pa sammenhenger mellom jobbkrav
og ressurser i lys av denne modellen, kan man saledes fa et bedre innblikk i hvilke forhold som

kan pévirke lederes velvare. Med bakgrunn i en videreutvikling av JD-R-modellen (A. B.
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Bakker & Demerouti, 2007); omtalt som Differensiell-Jobbkrav-Ressurs (D-JD-R) modell
(Crawford, Lepine, Rich, & Kozlowski, 2010), vil den foreliggende studien underseke hvordan
jobb-familie konflikt (JFK) og tidspress henger sammen med norske lederes jobbengasjement.
Videre vil det undersgkes om ressursen autonomi kan pavirke forholdet mellom tidspress og

JFK. Til slutt vil det bli testet om JFK medierer forholdet mellom tidspress og jobbengasjement.

Jobbkrav-Ressurs Modellen

Det finnes ulike modeller som tar sikte p a forklare samspillet mellom arbeidsbetingelser og
ansattes reaksjoner pa disse. Jobbkrav-ressurs (JD-R) modellen (Bakker & Demerouti, 2007) er
ofte brukt for & forklare dette samspillet (Humphrey, Nahrgang, & Morgeson, 2007; W.
Schaufeli & T. Taris, 2013). Modellen er fremstilt i figur 1.

Mental

Emotlonal

Phy5|cal Demands

Strain

QOrganizational
Support Outcomes

Autonomv v
Job

Feedback Resources

Motivation

Figur 1. JD-R-modellen (Bakker & Demerouti, 2007)
Modellen viser et forslag til hvordan jobbkrav og ressurser kan pavirke ansattes velvare, og som
videre kan pavirke ulike organisatoriske utfall. Til venstre i modellen vises eksempler pa ulike

typer jobbkrav og ressurser.
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JD-R modellen (A. B. Bakker & Demerouti, 2007) beskriver to ulike kategorier av
arbeidsbetingelser som er relevante for opplevelsen av jobbstress og motivasjon, og disse
omtales som jobbkrav og ressurser. Jobbkrav defineres som «Fysiske, psykologiske, sosiale eller
organisatoriske aspekter av jobben som krever vedvarende fysisk og/eller psykologisk (kognitiv
og emosjonell) innsats og evner, og som derfor forbindes med fysiologiske og/eller psykologiske
kostnader» (Bakker & Demerouti, 2007, s. 312). Litteraturen benytter ogsa begrepet «stressorer»
1 samme forbindelse som jobbkrav (Cavanaugh, Boswell, Roehling, & Boudreau, 2000; Jeffery
A. Lepine, Podsakoft, & Lepine, 2005), og det vil derfor vare relevant a inkludere studier som
omhandler stressorer i forbindelse med JD-R modellen. Jobbressurser kjennetegnes ved at
«fysiske, psykologiske, sosiale eller organisatoriske aspekter ved jobben som og/eller er
funksjonelle nar det kommer til & nd arbeidsmal, redusere jobbkrav og de fysiologiske og
psykologiske kostnadene forbundet med dette, stimulerer personlig vekst, laering og utvikling»
(Bakker & Demerouti, 2007, s. 312).

JD-R modellen baserer seg pa, og har videreutviklet, tidligere etablerte teorier om
arbeidsrelatert stress og motivasjon. En av disse teoriene er Karaseks (1979) jobbkrav-kontroll
(JD-C) modell, som fokuserer pa hvordan interaksjonen mellom kvantitative krav og ansattes
beslutningsmyndighet (decision latitude) pavirker ansattes opplevde jobbstress. Modellen
beskriver at kombinasjonen av heye krav og liten grad av kontroll, vil gi hey grad av
belastningsreaksjoner i form av utmattelse og depresjon. Hoye krav og hey grad av kontroll vil gi
mindre belastning, samt virke utviklende for arbeidstakere (Karasek 1979). I ettertid har
modellen fétt kritikk for & ikke ta hensyn til alle de faktorene som finnes i ulike
arbeidssituasjoner, ved at den begrenser seg til & fokusere pd kvantitativ arbeidsbelastning og
kontroll (Bakker & Demerouti, 2007). JD-R modellen lgser dette problemet ved at den opererer
med overordnede kategorier (se figur 1 under), fremfor konkrete krav og ressurser, slik man gjor
1 JD-C modellen. Dette gjor at modellen kan tilpasses ulike arbeidssituasjoner.

En av antakelsene 1 JD-R modellen er at to parallelle, men interagerende prosesser bidrar
til forklaringen av forholdet mellom ressurser og krav pa den ene siden, og jobbengasjement og
utbrenthet pa den andre. For det forste antas det at jobbkrav igangsetter en energitappende
prosess over tid. Vedvarende anstrengelse for 4 imetekomme jobbkrav vil gke psykologiske og
fysiologiske kostnader som tapper den ansattes energi, som videre kan lede til utbrenthet (Bakker

& Demerouti, 2007). Jobbkrav er med andre ord antatt & ha et direkte positivt forhold til
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utbrenthet. For det andre antas det at ressurser igangsetter en motivasjonell prosess. Ressurser
som bidrar til & oppnd arbeidsmél kan ogsa fremme den ansattes vekst, leering og utvikling,
gjennom 4 tilfredsstille grunnleggende psykologiske behov (Deci & Ryan, 1987), samt gke viljen
til & prestere i jobben (Bakker & Demerouti, 2007). Jobbressurser er med andre ord antatt & ha et
direkte positivt forhold til jobbengasjement. (Bakker & Demerouti, 2007).

En annen antakelse 1 JD-R modellen er at en interaksjon mellom jobbkrav og ressurser
finner sted. Videre kan denne interaksjonen enten resultere 1 utbrenthet eller jobbengasjement, og
videre pavirke organisatoriske utfall (Bakker & Demerouti, 2007). Det at jobbressurser kan
fungere som en buffer, eller moderator, for den virkningen som jobbkrav har pa stress og
utbrenthet, har fitt mye oppmerksomhet i forskningen (A. B. Bakker, Demerouti, & Euwema,
2005). Dette blir ofte omtalt som «bufferhypotesen», og referer til at ressurser kan redusere den
negative effekten som jobbkrav har péd ansattes velvaere. Selv om det har vert mye fokus pé
stressrelaterte indikatorer, har interessen for motivasjonelle utfall gkt den siste tiden (J. J.
Hakanen, Bakker, & Demerouti, 2005). For eksempel fant A. B. Bakker, Hakanen, Demerouti,
and Xanthopoulou (2007) at flere jobbressurser, deriblant stette fra overordnede og
organisasjonsklima, modererte den negative pavirkningen som darlig oppfersel blant elever
hadde pé lereres jobbengasjement. Selv om jobbkrav og jobbressurser vil interagere i forhold til
et utfall, poengteres det at de likevel er viktige som prediktorer hver for seg (Bakker &
Demerouti, 2007).

Differensiell Jobbkrav-Ressurs Modell

Pa tross av alle studiene som er gjort med basis i JD-R modellen (Bakker & Demerouti, 2007),
hevder flere forskere at den ser bort fra viktige sammenhenger (Crawford et al., 2010; W. B.
Schaufeli & T. W. Taris, 2013). Bakker og Demerouti (2007) postulerer for eksempel ikke noen
direkte sammenheng mellom jobbkrav og motivasjonelle utfall (figur 1). Studier som har basert
seg pa JD-R modellen har vist motstridende og uventede funn nar det gjelder forholdet mellom
jobbkrav og engasjement (Crawford et al., 2010). Crawford et al. (2010) kommer med en
fornyelse og utvidelse av JD-R modellen, kalt Differensiell Jobbkrav-Ressurs modell, (D-JD-R)
(figur 2).
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Figur 2. Differensiell Jobbkrav-Ressurs modell (Crawford et al., 2010)
Modellen viser en videreforing av JD-R modellen, med en inndeling av jobbkrav som enten
utfordrende eller hindrende. Den viser ogsé en direkte sammenheng mellom de ulike kravene og

jobbengasjement.

I D-JD-R modellen deles jobbkrav inn i de to kategoriene utfordrende jobbkrav og hindrende
jobbkrav. Utfordrende jobbkrav er «krav som har potensiale til & fremme mestring, personlig
vekst og fremtidig vinning, og som ofte oppfattes som muligheter for & lere, oppné og uteve den
type kompetanse som ofte blir belennet» (Crawford et.al., 2010, s 836). Eksempler pa
utfordrende krav kan vaere stor arbeidsmengde, tidspress og mye ansvar pd jobben (Jeffery A.
Lepine et al., 2005). Hindrende krav er «krav som har potensiale til & true personlig vekst, lering
og maloppnéelse, og som ofte oppfattes som begrensninger, barrierer eller blokkeringer som
hindrer fremgang i 4 oppna mal og eventuelle belenninger» (Crawford et.al., 2010, s. 836).
Eksempler pd hindrende krav er rollekonflikt, rolletvetydighet og interpersonlig konflikt (LePine
et al., 2005).

Ifelge Lazarus og Folkmans (1984) kognitive vurderingsteori, vurderer mennesker

krevende situasjoner som enten positivt utfordrende eller negativt truende for deres velvare. |
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denne teorien deles vurdering av en situasjon inn i to prosesser; prim&rvurdering og
sekund@rvurdering. I primarvurdering «evaluerer personen om noe stir pd spill for han eller
henne i motet med en bestemt situasjon» (Folkman et al., 1986), s.993). Sekundarvurdering
inneberer at «personen evaluerer om det er noe som kan gjores for & handtere eller forebygge
skade, eller gke mulighetene for & dra nytte av situasjonen» (Folkmann et al., 1986, 5.993).
Sekundarvurdering handler i sd méte om & vurdere en situasjon som enten hindrende eller
utfordrende.

I en studie av amerikanske ledere (Cavanaugh et.al., 2000) ble det funnet at utfordrende
jobbkrav, slike som tidspress, arbeidsmengde og ansvar pa jobben, var betraktelig mindre
negativt relatert til jobbtilfredshet enn det som var tilfellet for hindrende jobbkrav, slike som
manglende jobbsikkerhet og uklare jobbinstrukser. Videre fant Crawford et.al.(2010) at
sammenhengen mellom krav og jobbengasjement ble tydeligere da jobbkravene ble kategorisert
som enten hindrende eller utfordrende. Til sammen forklarte utfordrende krav, hindrende krav og
ressurser 19 % av variansen i jobbengasjement. For inndelingen, forklarte imidlertid krav og
ressurser kun 13 % av variansen i jobbengasjement. Hindrende krav viser som oftest et negativt
forhold til jobbengasjement, mens utfordrende krav som oftest viser en positiv sammenheng med
jobbengasjement (Crawford et al., 2010).

Ved a benytte kategoriseringen av jobbkrav (Cavanaugh et al., 2000; J. A. LePine,
LePine, & Jackson, 2004), vil man kunne fa en mer nyansert forklaring pé forholdet mellom krav
og motivasjonelle utfall innen JD-R forskningen (Crawford et al., 2010). Den underliggende
antakelsen i den foreliggende studien er, i trad med blant andre Lazarus & Folkman,(1984),
Cavanaugh et al. (2000) og Crawford et al. (2010), at krav kan kategoriseres som hindrende eller
utfordrende. I denne studien vil det bli undersgkt om kravene tidspress og jobb-familie konflikt
(JFK) kan kategoriseres som henholdsvis utfordrende og hindrende. I tillegg vil forholdet

mellom de to kravene bli undersokt.

Krav og ressurser hos norske ledere

Lederyrket kan vere variert og krevende. Ifelge Strand (2001, s 11) er det stor bredde i hva
ledelse inneberer, men det trekkes likevel frem noen fellestrekk: lederen har ansvar for andres
arbeid eller funksjon, de har et mandat pa vegne av organisasjonen, og de utferer viktige

funksjoner for organisasjonen. Ledere fungerer ofte i komplekse omgivelser, der det stilles krav
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fra mange ulike akterer (Colbjernsen, Drake, & Brochs-Haukedal, 2001). Krav kan stilles fra
overordnede, sideordnede, underordnede, kunder, media, og sa videre. Dette er med pa a gjore
lederrollen krevende.

12001 ble det funnet at en gjennomsnittlig arbeidsuke for en norsk leder var pa 47 timer,
noe som belyser at ledere ofte bruker mye tid pa jobben (Colbjernsen et al., 2001). Videre
rapporterer 61,8% av norske ledere til Lederunderseokelsen (2011) & oppleve kontinuerlig
tidspress og hay arbeidsbelastning (Matthiesen & Richardsen, 2014). En nylig rapport skrevet av
Hoprekstad & Skogstad (2015) belyser at ledere pa flere omrader rapporterer hoyere niva av
jobbkrav enn andre ansatte. Ledere opplever eksempelvis 1 storre grad konflikt med kolleger og
overordnede, og at krav pa jobben forstyrrer hjemmelivet.

Lederrollen synes ogsa a fore med seg storre krav til & erverve ny kunnskap og
respondere pa henvendelser utenom arbeidstid (Hoprekstad & Skogstad, 2015). Samtidig som
ledere oftere opplever haye krav, opplever de ogsa a ha sterre tilgang pa ressurser enn andre
ansatte (Colbjernsen et al., 2001; Hoprekstad & Skogstad, 2015). Norske ledere rapporterer blant
annet at de har sterre handlefrihet, og i sterre grad kan pévirke beslutninger som er viktige for
arbeidsutforelsen (Hoprekstad & Skogstad, 2015). I rapporten kommer det frem at tidspress,
jobb-familie konflikt og autonomi er blant de forholdene som ledere opplever oftest. Det er

derfor interessant & studere disse jobbkarakteristikkene naermere.

Tidspress
Hvordan man disponerer arbeidstiden sin pa jobben er en viktig faktor for & opprettholde hay
effektivitet, og mange bedrifter forventer at de ansatte presterer hoyt innenfor korte tidsfrister
(Waller, Conte, Gibson, & Carpenter, 2001). Tidspress (time pressure) kan defineres som
«forskjellen mellom mengden tilgjengelig tid og den tiden som trengs for d utfgre en spesifikk
oppgave» (Rastegary & Landy, 1993, s 225). Arbeidsmengde og arbeidstempo er viktige faktorer
i denne sammenheng, og selv om tidspress har vert relatert til belastninger (Bernard, Sauter,
Fine, Petersen, & Hales, 1994; Bongers, Dewinter, Kompier, & Hildebrandt, 1993), har det ogsa
vist seg a veere en viktig faktor for velvare og prestasjon pa arbeidsplassen (Cone & Rand, 2014;
Peeters, Montgomery, Bakker, & Schaufeli, 2005; Pieters & Warlop, 1999).

I akademisk litteratur blir ofte tidspress omtalt og malt sammen med arbeidsbelastning

eller kvantitative krav (workload /quantitative demands). Dette gjenspeiles for eksempel i Peeters
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et.al. (2005) sin definisjon, der kvantative krav blir forklart som «work overload, or work
pressure, or too much work to do in too little time» (Peeters et.al., 2005, s.45). Dette betyr at
kvantitative krav ofte refererer til tidspress (work pressure/time pressure), eller til det & ha for
mye arbeid over kort tid. Studier og funn som omhandler tilnaermede begreper (eks: workload,
quantitative demands, work pressure), der disse gjenspeiler definisjonen som blir benyttet i
innledningen av dette kapittelet, vil 1 den felgende litteraturgjennomgangen bli inkludert. 1
litteraturen skilles det ogsd mellom eksternt péalagte betingelser for opplevelsen tidspress (eks:
arbeidsbelastning og tidsfrister), og intrapersonlige betingelser for opplevelsen tidspress (eks:
personlighetstrekk og personkarakteristikker) (Friend, 1982; Szollos, 2009; Waller et al., 2001).
Denne studien vil omtale tidspress i konteksten av eksternt palagte betingelser, med andre ord;
opplevelsen av tidspress som en konsekvens av arbeidsrelaterte forhold.

De siste 40 arene har tidspress vart et sentralt tema i stressforskningen (Nathan A
Bowling, Gene M Alarcon, Caleb B Bragg, & Michael J Hartman, 2015). I lys av
arbeidspsykologien, har tidspress blant annet veert relatert til jobbrelaterte belastninger, sosial
stotte og ansattes velvaere (Nathan A Bowling et al., 2015). Nar det kommer til diskusjonen om
tidspress er bra eller dérlig for organisasjonen, viser studier forskjellige funn. Heyt tidspress har
eksempelvis veart relatert til ekte muskel- og skjelettplager (Bernard et al., 1994; Bongers et al.,
1993), redusert kreativitet (Amabile et al., 2002; Shalley & Gilson, 2004) og darligere kvalitet pa
beslutningstaking (Svenson & Maule, 1993). Likevel finner man en positiv sammenheng mellom
tidspress og engasjement pa tvers av flere studier (A. B. Bakker, Van Emmerik, et al., 2005;
Crawford et al., 2010; Van den Broeck, De Cuyper, De Witte, & Vansteenkiste, 2010). Dette har
gjort det vanskelig & sette tidspress inn i en JD-R kontekst som et entydig krav eller ressurs. Som
tidligere papekt loser Crawford et al. (2010) dette problemet med & skille mellom hindrende og
utfordrende krav. Tidspress antas saledes a vere et utfordrende krav. Dette betyr at tidspress har
potensialet til & fremme mestring, personlig vekst og fremtidig vinning (Crawford et al., 2010),
og dermed vare positivt relatert til engasjement. Som nevnt rapporterer norske ledere hoyere
nivé av tidspress enn gvrige ansatte. Med utgangspunkt i D-JD-R modellen (Crawford et al.,

2010), vil tidspress kunne fore til okt jobbengasjement hos norske ledere.
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Jobb-familie konflikt

Det har blitt gjort mye forskning for & underseke sammenhenger mellom jobb og familie
(Bianchi & Milkie, 2010), serlig i sammenheng med de endringer og omstruktureringer som har
preget det vestlige arbeidslivet de siste tiarene (Frone, Russell, & Cooper, 1992; Thuen, 2011).
Jobb-familie konflikt (JFK) har blitt definert som; “(...) a type of interrole conflict that occurs
when demands of work and family roles conflict” (Byron 2005 s. 170) . Med andre ord vil jobb-
familie konflikt oppleves som en type rollekonflikt mellom kravene som stilles pa jobben pd den
ene siden, og hva som kreves pa hjemmebane pa den andre. Dette inneberer at forhold pa jobben
kan pavirke familielivet (JFK), og at forhold ved familielivet kan péavirke forhold pa jobben
(FJK). Litteraturen bruker imidlertid begrepet «jobb-familie konflikt» pa ulike mater. Noen
steder har det blitt brukt som et overordnet begrep, der begge typer konflikter inngar (eks: Frone
et al., 1992; J. H. Greenhaus & Powell, 2003). I andre tilfeller har det blitt avgrenset til & gjelde
kun JFK (eks: Byron, 2005). Videre i oppgaven vil jobb-familie konflikt (JFK) referere til
opplevelsen av at jobbrelaterte krav pavirker forhold i familielivet.

Forhold knyttet til jobben kan pavirke familielivet pa ulike mater. Greenhaus og Beutell
(1985) skiller 1 den forbindelse mellom tidsbasert og belastningsbasert JFK. Tidsbasert JFK
oppstar nér tiden man bruker pé jobb gjor det vanskelig & oppfylle kravene pa hjemmebane.
Belastningsbasert JFK oppstér idet belastninger knyttet til deltakelse pa jobben gjer det vanskelig
a oppfylle kravene pa hjemmebane (J. H. Greenhaus & Beutell, 1985). Selv om jobben vil kunne
pavirke familielivet direkte, eksempelvis gjennom lenn og tidsbruk (Gutek, Searle, & Klepa,
1991; Rice, 1979), er det bred enighet om at jobben ogsa pavirker familielivet indirekte, gjennom
arbeidstakerens holdninger, atferd og emosjoner (Lambert, 1990).

I en metatudie av forlepere til JFK, utfort av Byron (2005), ble det funnet arbeidsrelatert
stress (job stress) hadde en sterkere sammenheng med opplevelsen av JFK (p = .48) enn med
opplevelsen av FJK (p = .29). Dette betyr at jobbrelaterte forhold, slik som jobbkrav, vil vare
viktige & studere som forlepere til JFK. I et JD-R perspektiv betyr dette at ulike jobbkrav kan
fore til belastning i form av JFK. JFK har ogsé blitt betegnet som et jobbkrav i seg selv (J.
Halbesleben, 2010; Hoprekstad & Skogstad, 2015; Van den Broeck et al., 2010), og kan som
sadan ha ulike konsekvenser for de ansatte.

Studier viser at opplevelsen av JFK bade kan ha konsekvenser knyttet til jobben og
familielivet (Tammy D Allen, Herst, Bruck, & Sutton, 2000; Ford, Heinen, & Langkamer, 2007).
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Likevel viser en nyere metastudie at opplevelsen av JFK vil ha sterkest innvirkning pa
jobbrelaterte forhold (Amstad, Meier, Fasel, Elfering, & Semmer, 2011). I lys av dette er det
funnet at JFK er relatert til okt stress og utbrenthet (Allen et al., 2000; Amstad et al., 2011), og
redusert jobbengasjement (Halbesleben, 2010). Sett i sammenheng med inndelingen av
hindrende og utfordrende krav, antas JFK a vere et hindrende krav (Crawford et al., 2010; Van
den Broeck et al., 2010). Dette betyr at JFK har potensiale til & true personlig vekst, lering og
maloppnéelse (Crawford et al., 2010), og dermed redusere jobbengasjement. Som nevnt
rapporterer norske ledere hoyere nivéa av JFK enn evrige ansatte. Med utgangspunkt i D-JD-R
modellen (Crawford et al., 2010), vil JFK kunne bidra til redusert jobbengasjement blant norske

ledere.

Autonomi som en ressurs

I hvilken grad ansatte opplever & ha handlingsfrihet, eller autonomi, pa arbeidsplassen, kan ha
innvirkning pé deres helse og velvere (Andreassi & Thompson, 2007). Autonomi handler om &
oppleve selvbestemmelse til & igangsette en spesifikk atferd (Deci & Ryan, 1987), og innebarer
at “man handler med en folelse av fri vilje, og opplever & ha valgmuligheter” (Gagne og Deci,
2005, s. 333). Opplevelsen av autonomi har blitt antatt & vere et grunnleggende psykologisk
behov hos mennesker, og en viktig fasilitator for optimal fungering, integrering og personlig
vekst (De Charms, 1968). Jobb-karakteristika modellen (Hackman, Hackman, & Oldham, 1976)
argumenterer for at autonomi er en av de fem viktigste jobbkarakteristikkene, med hensyn til &
igangsette bakenforliggende psykologiske prosesser for motivasjon og jobbtilfredshet. Videre
papekes det at autonomi gir en folelse av ansvar, som bunner ut i gkt velvaere for de ansatte. [
trad med dette har det blitt antatt at autonomi er viktig for sosial utvikling og personlig velvere
(Ryan & Deci, 2000).

Det finnes flere begreper som er nart relatert til autonomi. Innen arbeidspsykologien blir
ofte autonomibegrepet forankret i Karaseks (1979) begrep beslutningsfrihet (decision latitue).
Beslutningsfrihet kan defineres som «den ansattes potensielle kontroll over egne
arbeidsoppgavener, samt over hvordan disse skal utferes i lopet av arbeidsdagen» (Karasek,
1979, s. 289 - 290). Karasek (1979) trekker frem «kontroll pa arbeidsplassen», «a kunne ta
avgjorelser» og «frihet til 4 bestemme selv» som viktige ressurser. Andre begrep som er naert

relatert til autonomi er handlingsfrihet (Andreassi & Thompson, 2007), jobbkontroll (Job
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control) (Bond & Bunce, 2001; Butler, Grzywacz, Bass, & Linney, 2005) og fleksibilitet i
arbeidet (Byron, 2005; Hill, Hawkins, & Miller, 1996).

I folge JD-R tradisjonen regnes autonomi som en ressurs, og det antas at jobbressurser
bade kan ha et direkte positivt forhold til jobbengasjement, og kan fungere som en moderator for
den virkningen som krav har pa stress og utbrenthet (Bakker & Demerouti, 2007). I en
metastudie utfort av Nahrgang , Morgeson og Hofmann (2010) ble det funnet statte for at flere
ressurser, deriblant autonomi, var positivt relatert til jobbengasjement, og negativt relatert til
utbrenthet. I en annen studie fant Bond og Bunce (2001) at ansatte som opplevde hayere
jobbkontroll rapporterte bedre mental helse, lavere sykefraver og heyere jobbtilfredshet og
selvrapportert prestasjon. Disse funnene ble ogsa replisert i en panelstudie, der hayere nivaer av
autonomi pa Tidspunkt 1, predikerte mental helse, jobbtilfredshet og prestasjon pa Tidspunkt 2
(Bond & Bunce, 2003). Videre fant Bakker, Demerouti, Taris og Schreurs (2003) stotte for at
autonomi kan fungere som en buffer pa forholdet mellom krav og stressrelaterte utfall.
Resultatene viste at forholdet mellom jobbkrav (slike som tidspress og fysiske krav) og
utmattelse ble redusert dersom ansatte opplevde hoy tilgang pa ressurser (slike som autonomi,
tilbakemelding og muligheter for utvikling) (A. B. Bakker et al., 2003). A. B. Bakker,
Demerouti, et al. (2005) fant ogsa stette for bufferhypotesen. De fant at flere jobbkrav kun
pavirket utbrenthet dersom ansatte rapporterte liten tilgang pa ressurser (slike som autonomi,
sosial stette og tilbakemelding).

Autonomi har lenge vart ansett som sentralt for lederes stressmestring og velvere
(Hellesay, 2006), og det har blitt funnet at norske ledere rapporterer heyere niva autonomi i sin
arbeidssituasjon enn gvrige ansatte (Hoprekstad & Skogstad, 2015). Det at ledere opplever mer
autonomi, kan tenkes & komme av de oppgavene og kravene som er knyttet til lederrollen. Blant
annet har ledere ofte storre ansvar enn gvrige ansatte, i tillegg til & ha mandat til & fatte
beslutninger (Strand, 2001). Den foreliggende studien vil se nermere pa bufferhypotesen i JD-R
modellen, ved & studere om hoye nivder av autonomi kan moderere forholdet mellom krav og

stressrelaterte utfall blant norske ledere.

Jobbengasjement
I en nylig norsk rapport (Hoprekstad & Skogstad, 2015) kommer det frem at norske ledere

rapporterer hagyere niva av jobbengasjement enn gvrige ansatte. Begrepet jobbengasjement ble
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introdusert av Kahn (1990, s. 694) som «harnessing of organization members’ selves to their
work roles; in engagement, people employ and express themselves physically, cognitively, and
emotionally during role performances». Dette reflekterer at engasjerte ansatte legger personlig
energi 1 jobben, noe som uttrykkes fysisk, kognitivt og emosjonelt i oppgaveutforelsen. Mye av
forskningen pa jobbengasjement har oppstatt pa bakgrunn av forskning om utbrenthet (A. B.
Bakker & Demerouti, 2008), da disse har blitt sett pa som to motpoler pd samme dimensjon (A.
B. Bakker, Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008; Maslach & Leiter, 1997). Likevel har nyere
forskning vist at disse kan skilles fra hverandre som to distinkte konsepter (Trépanier, Fernet,
Austin, & Ménard, 2015).

I lys av jobbengasjement som et uavhengig konsept, defineres jobbengasjement som «en
relativt permanent positiv felelsesmessig tilstand som karakteriseres av styrke (vigor) entusiasme
(dedication) og evne til fordypelse (absorption) i arbeidet» (Schaufeli, Salanova, Gonzéalez-roma,
& Bakker, 2002, s. 74). Styrke refererer til «hoye nivéer av energi og utholdenhet, villighet til &
investere krefter i jobben, og evnen til & motstd utmattelse og vise innsatsvilje i motet med
vanskeligheter». Entusiasme kan defineres som «hey involvering i arbeidet, entusiasme og en
folelse av stolthet og inspirasjon» (Schaufeli et al., 2002, s.74) . Videre definerer Schaufeli et al.
(2002, s. 75) fordypelse som «en tilfredsstillende folelse av & vare fordypet 1 arbeidet, av at tiden
gar fort og av at man ikke klarer a lgsrive seg fra arbeidet».

At ledere er engasjerte 1 jobben ser ut til & bringe med seg en rekke positive utfall. I en
studie ble det blant annet funnet engasjerte ledere foler seg mer inspirerte, energiske,
takknemlige og entusiastiske enn ledere som ikke er engasjerte (W. Schaufeli & van Rhenen,
2006). Videre ser det ut til at engasjerte ledere presterer bedre i rollen som leder. I en studie av
forholdet mellom jobbengasjement og prestasjon hos rektorer, fant Hakanen, Bakker, og
Schaufeli (2006) en positiv sammenheng mellom jobbengasjement og hvordan man ble vurdert,
i form av prestasjon og utevelse av ledelse. De som skéaret hayt pa jobbengasjement ble i den
forbindelse vurdert som bedre ledere. Jobbengasjement har ogsé vist seg 4 ha betydning for
hvorvidt ansatte foler tilhorighet til organisasjonen (J. J Hakanen, Schaufeli, & Ahola, 2008;
Hallberg & Schaufeli, 2006), har intensjon om & slutte i jobben (W. Schaufeli & Bakker, 2004)
og for ansattes helse (Halbesleben, 2010, s. 109).

Jobbressurser har vart ansett som viktige forlapere til jobbengasjement (Halbesleben,

2010; (A. B. Bakker & Demerouti, 2008; A. B. Bakker & Demerouti, 2007; Christian, Garza, &
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Slaughter, 2011; W. Schaufeli & Bakker, 2004). Som nevnt, referer jobbressurser til aspekter ved
jobben som bidrar til maloppnaelse, reduserer kostnader forbundet med jobbkrav, eller stimulerer
personlig vekst (A. B. Bakker & Demerouti, 2007). Selv om ressurser har vist seg & bedre kunne
predikere jobbengasjement (Mauno, Kinnunen, & Ruokolainen, 2007), har oppmerksomheten i
okt grad blitt rettet mot forholdet mellom jobbkrav og jobbengasjement (eks:A. B. Bakker et al.,
2007; Crawford et al., 2010; J. J. Hakanen et al., 2005; Mauno et al., 2007). I en
longitudinellstudie fant Mauno et al. (2007) at jobbkrav, som jobb-familie konflikt, tidspress og
jobbusikkerhet, kunne predikere flere av dimensjonene som jobbengasjement deles inn i. De som
skaret hayt pa tidspress 1 2003, rapporterte hayere niva av entusiasme og fordypelse (5 =.20 og
.12) 12005. De som skaret hayt pa JFK skaret saledes lavere pa dimensjonen styrke (f =-.17).
Dette betyr at det kan vere nyttig a ta i betraktning hvilken effekt ulike typer jobbkrav har nar

man skal forklare graden av jobbengasjement hos norske ledere.

Forholdet mellom tidspress og jobbengasjement

I denne studien blir tidspress, i trdd med Crawford et al. (2010), ansett som et utfordrende krav.
Utfordrende krav kan fore til bdde okt jobbengasjement og ekt utbrenthet (Crawford et al., 2010;
Van den Broeck et al., 2010). I metastudien til Crawford et al. (2010) ble det funnet en generell
sammenheng mellom utfordrende krav og utfallene utbrenthet og jobbengasjement. Tidspress har
i trdd med dette vist seg & vaere positivt relatert til jobbengasjement (Crawford et al., 2010;
Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001), og betraktes derfor som et utfordrende krav (Crawford et
al., 2010). I en annen studie utfert pa over 2000 nederlandske polititjenestemenn ble det funnet
en positiv sammenheng mellom tidsbasert arbeidspress (work time pressure) og jobbengasjement
(r.35) (Bakker, Emmerik & Euwema, 2006). Norske arbeidstakere (Arbeidstilsynet 2015), og
ledere spesielt (Skogstad & Hoprekstad, 2015; Richardsen & Matthiesen, 2014), rapporterer hoy
grad av tidspress. I trdd med blant andre metastudiene til Jeffery A. Lepine et al. (2005) og
Crawford et al. (2010), forventer vi at tidspress ville oppleves som et utfordrende krav av norske

ledere og at det dermed har positiv sammenheng med jobbengasjement.

Hla) Tidspress er positivt relatert til jobbengasjement hos norske ledere.
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Forholdet mellom Jobb — familiekonflikt og jobbengasjement

I folge den tradisjonelle JD-R modellen (Bakker & Demerouti, 2007) vil jobbkrav igangsette en
energitappende prosess, som videre forer til gkt sannsynlighet for utbrenthet. Flere studier har
vist at jobb-familie konflikt (JFK) er relatert til stress og utbrenthet (T. D. Allen, Herst, Bruck,
Sutton, & Barling, 2000; Amstad et al., 2011). Selv om JD-R modellen (Bakker og Demerouti,
2007) fremholder at jobbkrav primart pavirker organisatoriske utfall giennom utbrenthet, viser
flere studier at jobbkrav ogsa har en sammenheng med jobbengasjement (Christian et al., 2011;
Crawford et al., 2010; J. Halbesleben, 2010). I folge Crawford et al. (2010) kjennetegnes
hindrende krav ved at de forer til okt grad av utbrenthet og redusert jobbengasjement.

Jeffery A. Lepine et al. (2005) papeker at rollekonflikt er et eksempel pé et hindrende
krav. Rollekonflikt har veert positivt relatert til flere stressrelaterte utfall (Alarcon, 2011; Lee &
Ashforth, 1996; Melchior, Bours, Schmitz, & Wittich, 1997), og negativt relatert til
jobbengasjement (Crawford et al., 2010). JFK har i litteraturen blitt betegnet som en type
rollekonflikt (Byron, 2005; Van den Broeck et al., 2010), og i lys av dette antas det at JFK faller
inn under kategorien hindrende krav. Denne antakelsen stottes av at JFK er funnet & vare positivt
relatert til utbrenthet (Amstad et al., 2011), og negativt relatert til jobbengasjement (Halbesleben,
2010; Van den Broek; 2010). Ved litteratursek i flere databaser, har vi ikke funnet studier som
viser en positiv sammenheng mellom JFK og jobbengasjement. Det antas derfor at JFK vil virke
hindrende for norske ledere, ved at JFK har en negativ sammenheng med jobbengasjement. Det

stilles dermed folgende hypotese:

H1b: Jobb-familie konflikt er negativt relatert til jobbengasjement hos norske ledere.

Forholdet mellom tidspress og jobb-familiekonflikt

I folge JD-R modellen (Bakker og Demerouti, 2007) vil jobbkrav ha en negativ innvirkning pa
organisatoriske utfall gjennom en energitappende prosess. Selv om tidspress har vist seg & vare
positivt relatert til jobbengasjement (Arnold B. Bakker, Emmerik, & Euwema, 2006; Crawford et
al., 2010; Van den Broeck et al., 2010), har det ogsa veaert knyttet til stressrelaterte utfall (Arnold
B. Bakker et al., 2006; Crawford et al., 2010; Maslach et al., 2001; Steptoe, Fieldman, Evans, &
Perry, 1993). Dette betyr at tidspress ogsd vil kunne fore til ulike belastninger for de ansatte.
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Flere studier har identifisert en sammenheng mellom ulike typer jobbkrav, JFK og
stressrelaterte utfall, slik som utbrenthet (Peeters et al., 2005). Sett i lys av jobb-familie konflikt
som en intrapersonlig overforing av krav og pakjennelser fra jobbarenaen til hjemmearenaen
(Byron, 2005; J. H. Greenhaus & Beutell, 1985; Lambert, 1990), vil jobbkrav vaere en viktig
faktor & studere i sammenheng med JFK. Denne antakelsen underbygges ytterligere av at det
finnes en rekke forskning som viser at jobb-familie konflikt predikeres bedre av forhold pa
jobben, enn av forhold p& hjemmebane (Byron, 2005; J. Greenhaus & Allen, 2010). Jobbkrav har
saledes vert et stort fokusomrade ndr det kommer til & underseke forlepere for JFK (Byron,
2005; Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux, & Brinley, 2005). Sett i lys av JD-R modellen kan
dermed JFK betraktes som en psykologisk belastning som folge av jobbkrav.

Det finnes en etablert ssmmenheng mellom jobbkrav og JFK (Byron, 2005; Frone et al.,
1992; Peeters et al., 2005). Typisk for denne type studier er imidlertid at de maler overordnede
kategorier av jobbkrav, som eksempelvis tidsbaserte og belastningsbaserte krav (Byron, 2005;
Voydanoft, 2004), grad av arbeidsrelatert stress (Ford et al., 2007) eller jobbkrav generelt (Frone
et al., 1992; Peeters et al., 2005). Det a studere hvordan spesifikke jobbkrav relateres til JFK kan
dermed bidra til & spesifisere dette forholdet ytterligere. Tidspress vil i den forbindelse vere en
serlig spennende forlaper & studere, fordi dette kan tilfoye informasjon om hvordan utfordrende
og hindrende krav kan relateres til hverandre. I en longitudinell studie av universitetsansatte fra
USA, ble det funnet at tidspress (workload) predikerte JFK over tid (Ilies et al., 2007). Dette
styrker antakelsen om at tidspress kan vare en forlgper for JFK. I lys av JD-R modellen antas det
at JFK vil vaere en stressrelatert konsekvens av tidspress. Pa bakgrunn av dette stilles det

folgende hypotese:

H2a: Tidspress er positivt relatert til jobb-familie konflikt hos norske ledere.

Autonomi som buffer pa forholdet mellom tidspress og jobb-familiekonflikt

Som vist 1 JD-R modellen (Figur 1, Bakker & Demerouti, 2007) vil ressurser kunne fungere som
en buffer pa forholdet mellom jobbkrav og stressrelaterte utfall. Autonomi har i den forbindelse
vart en mye studert ressurs (Arnold B. Bakker, Veldhoven, & Xanthopoulou, 2010; Brauchli,
Bauer, & Haimmig, 2014; Karasek 1979). I tillegg til & ha blitt betraktet som en nekkelressurs i
flere modeller som tar for seg kjennetegn ved jobben (Hackman & Oldham, 1976; Karasek,
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1979), har autonomi blitt inkludert som en ressurs i de aller fleste JD-R studiene (Mauno, 2007,
Bakker & Demerouti, 2007). Autonomi har ogsa vert en frekvent rapportert ressurs hos norske
ledere (Hoprekstad & Skogstad, 2015). Dette kan vaere en nyttig ressurs for a handtere krav,
fordi arbeidstakerne selv kan bestemme hvordan de vil mete kravene (Bakker, Demerouti og
Sanz-Vergel, 2014). I trdd med dette har tidspress vist seg & ha en mindre negativ sammenheng
med JFK for personer som har mulighet til & kontrollere eget arbeidstempo (Schieman, Milkie, &
Glavin, 2009).

Selv om det finnes etablerte funn som viser at autonomi er en viktig buffer for forholdet
mellom kvantitative krav og stressrelaterte utfall (Arnold B. Bakker, Hakanen, Demerouti, &
Xanthopoulou, 2007; Karasek 1979), virker det & veere fa studier som ser pa autonomi i
konteksten av utfordrende og hindrende krav. I JD-C modellen (Karasek 1979) og JD-R
modellen (Bakker & Demerouti, 2007), vises det at autonomi vil kunne fungere som en buffer pd
forholdet mellom jobbkrav og stressrelaterte utfall. I trdd med dette antas det at nér ledere har
hoy grad av autonomi, vil forholdet mellom tidspress og JFK vere svakere.Det stilles dermed

folgende hypotese:

H2b: Autonomi vil fungere som en buffer pd forholdet mellom tidspress og JFK hos
norske ledere, der hpy grad av autonomi vil svekke den positive sammenhengen mellom
tidspress og JFK

Jobb-familiekonflikt som mediator mellom tidspress og jobbengasjement

Som vist i D-JD-R modellen (Crawford et al., 2010) vil utfordrende krav fore til gkt
jobbengasjement, og hindrende krav til redusert jobbengasjement. P& bakgrunn av studier som
har vist at tidspress kan vare et utfordrende krav (Bakker, van Emmerik, & Euwema, 2006;
Crawford et al., 2010), antas det at tidspress vil ha en positiv effekt pa jobbengasjement.
Jobbkrav (Byron, 2005; Frone et al., 1992; Peeters et al., 2005), inkludert tidspress (Carlson &
Perrewe, 1999; Ilies et al., 2007), har 1 tillegg blitt funnet & ha en negativ effekt pa JFK. Dette
kan bety at hindrende krav kan bidra til 4 forklare ssmmenhengen mellom utfordrende krav og
jobbengasjement. Dette er i trad med funn fra en studie utfert av Peeters et al. (2005), som finner
at effekten jobbkrav har pa utbrenthet delvis medieres av JFK. Dette tyder pa at JFK kan mediere

effekten tidspress har pé engasjement gjennom den energitappende prosessen i JD-R modellen.
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Ettersom studier har vist at tidspress kan ha en effekt pa engasjement, badde gjennom den
motivasjonelle- og den energitappende prosessen i JD-R modellen, antas det at den positive
effekten tidspress har pa engasjement delvis kan forklares med JFK. I trdd med D-JD-R
modellen (Figur 2) vil tidspress kunne péavirke jobbengasjement pa flere méter, slik som gjennom
andre hindrende krav og utbrenthet (se Figur 2) (Crawford et al., 2010). Det antas derfor at

forholdet mellom tidspress og jobbengasjement vil delvis medieres av JFK. Det stilles dermed

folgende hypotese:
H2c: Effekten tidspress har pd jobbengasjement hos norske ledere, vil delvis medieres av
Jjobb-familie konflikt.
+
: ,| Jobb-familie
Tidspress ”| konflikt

Autonomi Jobb-
engasjement

Figur 3. Forskningsmodell

Modellen viser en grafisk fremstilling av de fremsatte hypotesene. Det antas at tidspress er
positivt relatert til jobbengasjement (H1a), og at jobb-familie konflikt (JFK) er negativt relatert
til jobbengasjement (H1b). Videre antas det tidspress er positivt relatert til JFK (H2a), og at
autonomi fungerer som en buffer pa dette forholdet (H2b). Det antas ogsa at JFK vil delvis
mediere effekten tidspress har pd jobbengasjement (H2c).
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Metode

Undersgkelsene

Lederundersgkelsen 2011 (Dalen & Ansteensen, 2011). Data er hentet fra AFF, som i
samarbeid med Synovate har hentet inn data fra ledere, definert som “dem som har underordnede
som rapporterer til seg” (Dalen & Ansteensen, 2012, s.1). Undersegkelsen vi har fatt tilgang til er
en tverrssnittundersekelse, og utvalg er trukket fra &pne virksomhetsregistre, bdde fra offentlig
og privat sektor. Rekruttering skjedde ved telefonisk kontakt med HR-avdeling i virksomhetene,
for & avtale utsending av skriftlig materiell. Datainnsamling skjedde ved at lederne selv fylte ut
sparreskjema. Utvalget var pa N=4108, og N=2910 besvarte undersgkelsen, noe som gir en
responsrate pd 71 prosent. Undersgkelsen malte blant annet krav og ressurser i lederes
arbeidssituasjon. Undersegkelsen har blitt gjennomfoert i trdd med det norske lovverket, og etiske
aspekter som anonymitet og konfidensialitet har blitt ivaretatt (Dalen & Ansteensen, 2011).

Levekarsundersgkelsen om arbeidsmiljo 2013 (Vralstad, 2014).
Levekarsundersegkelsen for arbeidsmilje er utfert av statistisk sentralbyra (SSB). Vi har fatt
tilgang pa en tverrsnittsundersokelse giennomfort 1 2013, som en del av en panelstudie. Utvalget
blir trukket fra det norske folkeregisteret av et landsrepresentativt utvalg i aldersgruppen 18-66
ar. Rekrutteringen skjedde over telefon, og med eventuelle oppfelgingsbrev. Selve
datainnsamlingen ble utfert ved personlig telefonintervju (computer assisted interviewing). Den
totale svarprosenten var 51 prosent (N=8283). Undersokelsen malte blant annet fysiske,
kjemiske, ergonomiske- og psykososiale arbeidsmiljefaktorer, slike som medbestemmelse og
jobbkrav, helseplager og sykefraver. Undersegkelsen er utfort i henhold til norsk lovverk, og
ivaretar etiske aspekt ved blant annet anonymisering og konfidensialitet giennom standardiserte
prosedyrer (Vrélstad, 2014). Data er gjort tilgjengelig for oss etter skriftlig seknad til NSD

(Norsk Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste).
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Kjennetegn ved de to utvalgene

Lederundersgkelsen 2011. Data ble hentet fra Lederundersekelsen (Dalen &
Ansteensen, 2011). Utvalget bestod av 2919 individer som hadde en ledende stilling i sin bedrift.
Gjennomsnittsalderen var 48,8 ar, med et aldersspenn fra 22 til 90 ar. I utvalget var 68,5 prosent
menn og 31,5 prosent kvinner. 51 prosent av respondentene arbeidet i privateide aksjeselskaper
eller annen privateid virksomhet, 14,6 prosent arbeidet i en fylkeskommunal eller kommunal
virksomhet, 14,4 prosent arbeidet i en statlig virksombhet, 6,2 % arbeidet i1 aksjeselskap med bade
private og offentlige eiere, og 5,1 prosent arbeidet i en forening- eller samvirkeorganisasjon.
Gjennomsnittlig tid som leder i ndvaerende bedrift var 7, 71 &r (SD = 6,5). Totalt var 19,2 prosent
av respondentene sysselsatt i bedrifter med under 20 ansatte, 36,4 prosent var sysselsatt i
bedrifter med 20 til 100 ansatte, 43,1 prosent var sysselsatt i bedrifter med over 100 ansatte, og
1,4 prosent arbeidet i bedrifter uten andre ansatte.

Levekarsundersgkelsen 2013. Data ble hentet fra Levekarsundersekelsen (Vrélstad &
Killengreen, 2013). Utvalget vart bestod av 2825 individer som hadde en ledende stilling i sin
bedrift. Gjennomsnittsalderen var 45 ar, med et aldersspenn fra 18 til 69 &r. I utvalget var 62,4
prosent menn og 37,6 prosent kvinner. Hoveddelen av respondentene (65,5 %) arbeidet i
aksjeselskap, private organisasjoner eller lignende, 16,4 prosent arbeidet i en kommunal eller
fylkeskommunal virksomhet, 11 prosent arbeidet i en statlig virksomhet, og 7 prosent arbeidet 1
et personlig eid firma. Totalt var 67,7 prosent av respondentene sysselsatt 1 bedrifter med mindre
enn 100 ansatte, 8,8 prosent var sysselsatt i bedrifter med 100 til 199 ansatte, 8,4 prosent var
sysselsatt i bedrifter med 200 til 499 ansatte, og 14,5 prosent var sysselsatt i bedrifter med 500

eller flere ansatte. Gjennomsnittlig ansettelsestid var 5 ar (SD = 6,04).
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Maleinstrumenter

Jobb-familie konflikt.

Lederundersokelsen 2011. Her méles Jobb-familie konflikt med enkeltleddet "Hvor ofte
opplever du at jobben stiller krav til deg som gér utover ditt ekteskap/parforhold?” med fem
svarkategorier fra ”aldri” til ”hele tiden”.

Levekarsunderspkelsen 2013. Jobb-familie konflikt méles med enkeltleddet “Hvor ofte
hender det at kravene pa jobben forstyrrer hjemmelivet?” med fem svarkategorier fra “meget

sjelden” til “meget ofte”. Leddet et en del av instrumentet QPS-Nordic (Elo et al., 2000).

Tidspress.

Lederunderspkelsen 2011. Tidspress males med en sumskare for leddene Hvor ofte
arbeider du under tidspress?”’ og "Hvor ofte ma du skynde deg nér du arbeider?”. Det er fem
svarkategorier fra “aldri” til “hele tiden”. Leddene har en korrelasjon pa .63.

Levekarsundersgkelsen 2013. Tidspress males med enkeltleddet” Hvor ofte er det
nedvendig & arbeide i hayt tempo?”. Det er fem svarkategorier fra “meget sjelden/aldri” til

“meget ofte/alltid”. Leddet er hentet fra QPS-Nordic (Elo et al., 2000).

Autonomi.

Lederunderspkelsen 2011. Autonomi males med en sumskéore av folgende ledd: I min
jobb kan jeg selv velge oppgave som skal gjeres”, ”’I min jobb kan méaten jeg utferer oppgavene
pa velges uavhengig av andre” og ” I min jobb har jeg stor frihet til & tenke og handle uavhengig
av andre”. Det er fem svarkategorier fra “helt uenig” til “helt enig”. Skalaen er hentet fra
SIMPH-instrumentet utviklet av Notelaers etal. (2007). Skalaen har en Cronbachs alfa pa .73.

Levekdrsunderspkelsen 2013. Autonomi males med en sumskare av folgende ledd: "1
hvilken grad kan du selv bestemme hvilke oppgaver du kan fa?”, ”’I hvilken grad kan du selv
bestemme hvordan du skal utfere arbeidet?” og "I hvilken grad kan du selv bestemme
arbeidstempo?”. Alle har fem svarkategorier fra “sveart sjelden” til “svert ofte”. Det siste leddet

er hentet fra QPS Nordic-instrumentet. Skalaen har en Cronbachs alfa pa .72.
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Jobbengasjement.

Lederundersokelsen 2011. For & male jobbengasjement ble det her benyttet en sumskére
pa fire ledd vedr. arbeidsmotivasjon utviklet av Ryan & Connel (1989) og Kuvaas og Dysvik
(2011). Leddene er: Jeg har glede av arbeidet i seg selv”, ”Jeg synes arbeidet mitt er goy”, ”Jeg
synes at arbeidet mitt er engasjerende” og “Jeg liker arbeidet mitt”. Det er fem svarkategorier fra
“helt uenig” til "helt enig”. Skalaen har en Cronbachs alfa pd .89.

Levekdrsunderspkelsen 2013. Jobbengasjement males med leddet “Hvor ofte foler du

deg motivert og engasjert i arbeidet ditt” Det er fem svarkategorier fra ”svart misforneyd” til

“sveert forneyd”.

Demografiske variabler.

Lederundersokelsen 2011. Kjonn, alder og sivilstand ble ogsa her inkludert. Alder ble
malt som en kontinuerlig variabel. Sivilstand vare inndelt i folgende svaralternativer:
“Samboende/gift/registrert partner” eller “Annet”. I Lederundersgkelsen var utvalgskriteriet at
respondenten var “Leder, med personer som rapporterer til seg”. I Levekdrsundersegkelsen ble det
gjennom en variabel kontrollert for lederkategoriene “Toppleder/daglig leder”, “Rapporterer
direkte til toppleder”, “Leder for stab/radgivningsenhet”, “Prosjektleder”, “Mellomleder” og
“Forstelinjeleder”. Vi kontrollerte ogsa for folgende type bransjer: “Statlig
forvaltningsenhet/etat”, “Fylkeskommunal/Kommunal forvaltningsenhet/etat”, “Stiftelse”,
“Statlig eid med begrenset ansvar”, “Heleid statlig aksjeselskap”, “Heleid
kommunalt/fylkeskommunalt aksjeselskap”, “Aksjeselskap heleid av private eierinteresser”,
“Aksjeselskap med bade private og offentlige eiere”, “Annen privateid virksomhet”,
“Samvirkeorganisasjon”, “Forening/Interesseorganisasjon” og “Annet”.

Levekdrsunderspkelsen 2013. Kjonn, alder og sivilstand ble inkludert som demografiske
variabler i foreliggende studie. Alder ble mélt som en kontinuerlig variabel. Sivilstand var
inndelt i folgende svarkategorier: “Ugift”, “Gift/registrert partner”, “Enke/ Enkemann
/Gjenlevende partner” og “Skilt/Skilt partner”. For & avgrense vér studie til ledere 1
Levekérsundersegkelsen inkluderte vi dem som svarte “ja” pa spersmalet "Har du lederansvar?”. |
tillegg inkluderte vi kun dem som hadde jobbet minst en time siste uken. Det ble kontrollert for

typer av lederstilling med en variabel som skilte mellom:““Arbeidsledelse”, “Mellomledelse”,

“Toppleder”, “Prosjektleder” og “Annet”. Vi kontrollerte ogsa for typer bransje med en variabel
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som skilte mellom: “Personlig eid selskap”, “Aksjeselskap, organisasjon eller lignende”,

“Kommunal virksomhet”, “Fylkeskommunal virksomhet” og “Statlig virksomhet”.

Statistiske prosedyrer og analyser

Deskriptive analyser, korrelasjonsanalyser og reliabilitet-tester (Cronbachs Alpha) ble utfert med
SPSS versjon 23 (Pallant, 2011). Korrelasjonsmatriser er fremstilt i tabell 1a og tabell 1b. 1
forkant av analysene ble det gjennomfert flere tester for & kontrollere for utvalgssterrelse,
uteliggere, linearitet, homoskedastisitet og uavhengighet til residualer (Pallant, 2011). Noen fa
respondenter kunne klassifiseres som statistiske uteliggere, men ettersom 95% «trimmed mean»
ikke ble betydelig endret, ble disse beholdt (Pallant, 2011). Grensen for signifikansniva ble satt
til .05 1 de foreliggende analysene.

For a teste Hypotese 1a, Hypotese 1b og Hypotese 2a ble det utfort linesere
regresjonsanalyser i SPSS. Hypotesene ble testet i begge utvalg, og det ble kontrollert for
effekten av kjonn, alder, sivilstatus, ledertype og bransje. For at hypotesene skal bli stottet, mé
det finnes en signifikant sammenheng mellom uavhengig variabel og avhengig variabel, etter at
demografiske variabler er blitt kontrollert for.

Hypotese 2b ble testet ved a utfere en modereringsanalyse, med bakgrunn i modell 1
(Hayes, 2012). Analysen ble utfert ved bruk av PROCESS versjon 2.11 (Hayes, 2012). En
moderator er en kvalitativ eller kvantitativ variabel som pavirker retningen og/eller styrken til
relasjonen mellom en uavhengig og en avhengig variabel (Baron, Kenny, & Reis, 1986). De
demografiske variablene som viste en signifikant effekt pa utfallsvariabelen i de linere
regresjonsanalysene, ble tatt med som kontrollvariabler. PROCESS maler signifikansnivéet pa
spesifiserte relasjoner i modellen. En signifikant totaleffekt betyr at modellen som helhet er
signifikant. En signifikant negativ interaksjonseffekt vil stotte hypotese 2b.

Hypotese 2c ble testet ved & utfore en medieringsanalyse, med bakgrunn i modell 4
(Preacher og Hayes, 2008). Analysen ble utfert ved bruk av PROCESS versjon 2.11 (Hayes,
2012). En metode utviklet av Baron og Kenny ble ogsa vurdert, men medieringsanalysen utviklet
av Hayes (2012) ble vurdert som et bedre alternativ, da denne egner seg bedre for & teste
signifikansnivéet til den indirekte effekten, samt er mindre sérbar til & forkaste mediering som
faktisk er tilstede (Type 2 feil) (MacKinnon, Fritz, Williams, & Lockwood, 2007). En signifikant
indirekte effekt gir stotte for at effekten tidspress har pa jobbengasjement medieres av JFK.
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Delvis mediering inntreffer dersom forholdet mellom tidspress (X) og jobbengasjement (Y) blir
svakere (Baron og Kenny, 1986).

For & kunne pavise en indirekte effekt, er det fire kriterier som ma oppfylles (Baron og
Kenny, 1986). For det forste ma det vare et signifikant forhold mellom tidspress (X) og
jobbengasjement (Y). For det andre mé tidspress (X) vaere signifikant relatert til JFK (M), og for
det tredje ma JFK (M) vare signifikant relater til jobbengasjement (Y). For det fjerde papeker
Baron og Kenny (1986) at det eksisterer en signifikant medieringseffekt dersom forholdet
mellom X og Y enten blir signifikant svakere (delvis mediering) eller at forholdet blir ikke-
signifikant (full mediering).

For a teste signifikansnivaet til den indirekte effekten ble det benyttet bootstrapping. Ved
bootstrapping blir det laget en empirisk utvalgsfordeling basert pa tilfeldige utvalg fra det
originale utvalget (Hayes, 2013, s. 106). Dette ble gjort 1000 ganger (bootstrap samples).
Deretter ble det regnet ut et konfidensintervall for den indirekte effekten. Konfidensintervallet
forklarer hvor bredt resultat man ma forvente & finne hvis en ensker & vere 95% sikker pa at vi
har inkludert alle mulige verdier. Dersom dette intervallet inneholder null, kan en ikke utelukke
et nullfunn, med en sannsynlighet pa 95%. Om intervallet ikke inneholder null, har man et
statistisk signifikant funn (K. Preacher & Hayes, 2008). Styrken pa den indirekte effekten ble
estimert ved beregning av kappa-oppheyd (x?). k* méler den indirekte effekten som et forhold til
den maksimale mulige indirekte effekten en kunne ha funnet (K. J. Preacher & Kelley, 2011).
Preacher og Kelley (2011) argumenterer for at det vil vaere fornuftig & bruke Cohen (2013)
estimat for styrken pa indirekte effekten. I folge dette vil en k? lik .01 tilsvare liten effekt, k> lik
09 tilsvare medium effekt og x* lik .25 vil tilsvare en stor effekt (Cohen, 2013).
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Resultater

Deskriptiv statistikk

Tabell 1a og 1b viser gjennomsnitt, standardavvik og Pearsons korrelasjonskoeffisienter for
variablene fra Lederundersekelsen og Levekérsundersgkelsen.
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Tabell 1a. Lederundersgkelsen: Gjennomsnitt, standardavvik, og Pearsons korrelasjon for de malte vagighleitie og hindrende krav hos norske ledere

Variabler n Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Kjonn 2910 1.31 0.46 1
2. Alder 2909 48.82 8.82 -157 1.

3. Sivil status 2890 1.13 0.33 A1 -07" 1
4. Ledertype 2908 2.55 1.60 10™ -10™ .03 1

5. Bransje 2910 6.22 2.90 -117 -127 .02 -07" 1

6. Tidspress 2882 3.63 0.71 .02 -.06™ .01 -.04 -.06™ 1

7. Jobb-Familie Konflikt 2768 2.15 1.04 -.10™ -127 -01 12" -06™ 33" 1

8. Autonomi 2895 3.40 0.90 13" .00 -.00 -.147 137 -.08™ -.01 1
9. Jobbengasjement 2898 4.48 0.56 127 08" -.03 -10™ -.01 04" -.09" 16
Notater: ***p < .001, **p < .01, *p <.05. Kjenn: 1 = mann, 2 = kvinne. ™ Ikke signifikant.

Tabell 1b. Levekarsundersgkelsen: Gjennomsnitt, standardavvik, og Pearsons korrelasjon for de malte variablene.

Variabler n Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Kjonn 2708 1.38 0.48 1

2. Alder 2708 45.03 11.02 -07" 1.

3. Sivil status 2707 1.83 .84 .02 -.01 1

4. Ledertype 2699 2.29 1.06 -.04 -07" -.13 1

5. Bransje 2706 2.46 1.06 19* .05 -05° -07" 1

6. Tidspress 2145 3.67 1.04 .02 .01 .02 -.01 .03 1

7. Jobb-Familie Konflikt 2701 2.53 1.18 04" -.03" .02 .09™ -02 .01 1

8. Autonomi 2586 3.76 0.92 -16™ A3 -.02 -13™ -18™ -.00 -.01 1
9. Jobbengasjement 2695 4.48 0.73 .02 127 -.00 03" .02 .03 -.03 23"

Notater: ***p<.001,**p <.01, *p <.05. Kjenn: 1 = mann, 2 = kvinne. ™ Ikke signifikant
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Testing av direkte relasjoner
Hypotese 1a, hvor det postuleres a vare en positiv relasjon mellom tidspress og

jobbengasjement, ble testet med linear regresjon der det ble kontrollert for variablene kjonn,
alder, sivil status, ledertype og bransjetype. (Fordeling pa de demografiske variabler vises i tabell
1 i appendix). Det ble funnet stotte for denne hypotesen i Lederundersokelsen

(B = .04, p <.05), men ikke i Levekarsundersekelsen (5 = .03, p>.05). Tabell 2a viser
resultatene fra regresjonsanalysene.

Hypotese 1b, hvor det antas a vere en negativ relasjon mellom jobb-familiekonflikt og
jobbengasjement, ble testet med linear regresjon der det ble kontrollert for variablene kjonn,
alder, sivil status, ledertype og bransjetype. Det ble funnet stette for hypotese 1b i
Lederundersekelsen (5 = -.08, p <.05), men ikke i Levekarsundersekelsen (f = -.03, p >.05).
Tabell 2b viser resultatene fra regresjonsanalysene.

Hypotese 2a, hvor det antas at tidspress vil vare positivt relatert til jobb-familie konflikt
hos norske ledere, ble testet med lineer regresjon der det ble kontrollert for variablene kjonn,
alder, sivil status, ledertype og bransjetype. Det ble funnet statte for hypotese 2a 1
Lederundersekelsen (= .32, p <.05), men ikke i Levekarsundersekelsen (5 = -.01, p >.05).

Tabell 3 viser resultatene fra regresjonsanalysene.

Tabell 2a. Linezer regresjon med Tidspress som prediktor for jobbengasjement

Jobb-familie konflikt

Lederundersokelsen Levekarsundersekelsen
(n=2898) (n=2695)
b B b B

(Constant) 1.541 2.232
Kjonn -24 -10™ 12 05°
Alder -.02 - 137 -.00 -03N8
Sivil status .02 01N .03 02N
Ledertype -.07 -10™" 11 -10™
Bransje .02 .04° -.03 -03Ns
Tidspress 47 32" .02 01Ns
R-sq 146" 013

Notater: ***p < .001,**p < .01, *p <.05. ™ ikke signifikant
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Tabell 2b. Lineaer regresjon med Jobb-Familiekonflikt som prediktor for
jobbengasjement

Jobbengasjement
Lederundersokelsen Levekéarsundersgkelsen
(n=2898) (n=2898)
b B b B

(Constant) 4.577 4.043
Kjonn -.06 .08™" .05 127
Alder .01 .14™ .01 03NS
Sivil status 17 -.04" NS -.00 -.00Ns
Ledertype -.04 -117 .02 02N
Bransje .00 01N .01 01N
JFK -.04 -.08" -.02 -.03Ns
R-sq 042 017"

Notater: ***p < .001,**p < .01, *p < .05. ¥ Ikke signifikant. JFK = Jobb-familiekonflikt

Tabell 3. Lineger regresjon med Tidspress som prediktor for jobb-familiekonflikt

Jobb-familie konflikt

Lederundersokelsen Levekarsundersokelsen
(n=2768) (n=2701)
b p b p
(Constant) 1.541 2.232
Kjonn -24 -10™" 12 05"
Alder -.02 -13™ -.00 -03NS
Sivil status .02 01N .03 .02NS
Ledertype -.07 -10™ 11 -10™
Bransje .02 04" -.03 -03N8
Tidspress A7 32 .02 01N
146" 013

R-sq

Notater: ***p < .001,**p < .01, *p <.05. ™ ikke signifikant
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Testing av autonomi som moderator i relasjonen mellom tidspress og jobb-familiekonflikt
Hypotese 2b, hvor det antas at autonomi vil svekke den positive relasjonen mellom tidspress og
jobb-familiekonflikt, ble testet med en modereringsanalyse. Det ble ikke funnet stotte for
hypotese 2b hverken i Lederundersegkelsen (b =-.03, p >.05) eller Levekarsundersokelsen

(b=.03, p >.05). Tabell 4 viser en fremstilling av resultatene fra modereringsanalysene.

Jobb-familie konflikt som mediator i relasjonen mellom tidspress og jobbengasjement
Hypotese 2c, hvor det antas at den effekten som tidspress har pa jobbengasjement, delvis vil
medieres av jobb-familie konflikt, ble stottet i medieringsanalysen utfort pa data fra
Lederunderseokelsen. Resultatene er presentert i tabell 5. Det ble pavist en signifikant negativ
indirekte effekt av tidspress péd jobbengasjement gjennom JFK, b =-.03, 95% bootstrap
konfidensintervall [-.04, -.02]. Sterrelsen pa den indirekte effekten var pa x> = .04, 95%
konfidensintervall [.02,.05]. Dette tilsvarer en liten til middels effektstarrelse (Cohen, 2013, s.
79-80; Preacher & Kelley, 2011). Den indirekte effekten bestod av to “’veier” som ogsé ble
funnet signifikante. Den ene var mellom tidspress og JFK, (b = .48, p <.001). Den andre var
mellom JFK og jobbengasjement, (b = -.06, p <.001). Totalt forklarte modellen 4% (R?) av
variansen i jobbengasjement, noe som var signifikant pa .001-niva.

Det ble ikke utfort en medieringsanalyse 1 Levekarsundersekelsen, ettersom det ikke var
en signifikant direkte sammenheng mellom tidspress (X) og jobbengasjement (Y). Dermed er det
et brudd pé de grunnleggende forutsetningene for medieringsanalyse (Baron & Kenny, 1986).
Betingelsene for en slik analyse var ikke til stede, og det kunne derfor ikke pavises en indirekte
effekt.

Oppsummert ble det ikke funnet stotte for noen av hypotesene 1 Levekérsundsersokelsen
(H1a-b, H2 a-c ). I Lederundersgkelsen ble det funnet signifikante sammenhenger mellom JFK
og jobbengasjement, tidspress og jobbengasjement, og mellom JFK og tidspress. Det ble ikke
funnet at autonomi hadde en buffereffekt pa forholdet mellom tidspress og JFK, men det ble

funnet stotte for at JFK delvis medierte forholdet mellom tidspress og jobbengasjement.
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Tabell 4. Autonomi som moderator mellom Tidspress og jobb-familiekonflikt

Jobb-familie konflikt

Lederundersekelsen Levekérsundersagkelsen
(n=2742) (n=2052)
B p

(Constant) 3.273" 2.610™
Alder -02™ -00NS
Kjenn =24
Ledertype -07"
Bransje .02°
Autonomi -01NS -04N8
Tidspress AT 01N
Tidspress x Autonomi -03Ns 03N

R-sq 145" .002Ns

Notater: ***p <.001,**p <.

01, *p < .05. NS Ikke signifikant
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Tabell 5. Jobb-familie konflikt som mediator i relasjonen mellom tidspress og jobbengasjement (Lederundersgkelsen)

Utfordrende og hindrende krav hos norske ledere

Jobbengasjement
M (JFK) Y (Jobbengasjement) Total effekt Indirekte effekt
Prediktor Coeff SE p Coeff SE P Coeff SE P Coeff SE P Bootstrap
intervall
X (Tidspress) 0.48 0.10 .000 0.06 0.02 .000 0.03 0.02 .035 -0.03 0.01 - [-.04,-.02]
- - - - - - -.003NT 0.01 .000
- - - - - - -0.04KS 0.01 - [.02,05]
M (JFK) - - - -0.06 0.01 .000
Constant 0.41 0.19 .000 4.38 0.06 .000
R?=0.11 R?=0.01 R2=0.04

F(1,274) = 89,27, p = .000 F(2,274) = 18,70, p = .000

F(5,271) = 20,17, p = .000

Notater: JFK= Jobb-familie konflikt. NT Normal theory tests.XS Preacher og Kellys (2011) Kappa Squared.
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Utfordrende og hindrende krav hos norske ledere

Diskusjon

Tidspress som et utfordrende krav

I hypotese 1a ble det antatt at tidspress er et utfordrende krav, og dermed er positivt relatert til
jobbengasjement hos norske ledere. Det ble funnet stotte for denne antakelsen 1
Lederundersokelsen. I Levekarsundersgkelsen ble det ikke funnet en signifikant relasjon mellom
tidspress og jobbengasjement, men resultatene indikerte likevel et positivt forhold. Funnene i den
foreliggende studien stotter antakelsen om at tidspress kan oppleves som et utfordrende
jobbkrav.

Andre studier har ogsa funnet tidsrelaterte krav kan vere positivt relatert til jobbengasjement.
I en studie av politimenn fant Bakker et al. (2006) at tidspress hadde en positiv sammenheng
med jobbengasjement, mens fysiske krav pa arbeidsplassen var negativt relatert til
jobbengasjement. Stette for at tidspress kan oppleves som et utfordrende krav ble ogsa funnet av
Schaufeli et al. (2008), Van den Broeck et al. (2010) og Inoue et al. (2014).

Forskning har vist at den arbeidssituasjonen man befinner seg 1 kan pavirke hvordan tidspress
oppfattes. I en studie av sykepleiere fant for eksempel Bakker og Sanz-Vergel (2013) at tidspress
hadde et negativt forhold til jobbengasjement. En mulig forklaring for dette kan veare at tidspress
kan oppfattes som et hindrende krav for sykepleiere, fordi dette kan hindre maloppnéelse, i form
av a gi tilstrekkelig omsorg til pasientene (Bakker og Sanz-Vergel, 2013). Dette funnet avviser
ikke nedvendigvis at tidspress kan vare et utfordrende krav, men belyser viktigheten av hvilken
arbeidssituasjon man befinner seg i.

Det at ledere opplever tidspress som et utfordrende krav i den foreliggende studien, kan
tenkes & ha sammenheng med deres tilgang pa ressurser. I tillegg til & rapportere hoy grad av
tidspress, rapporterer norske ledere hoye nivaer av ressurser (Skogstad & Hoprekstad,

2015). Conservation-of- Resources (COR) teorien (Hobfoll & Salovey, 2002) kan bidra til &
belyse hvorfor ledere opplever tidspress som utfordrende, selv om de rapporterer hoy grad av
dette kravet. Ifolge COR-teorien vil en person forseke & oppna, bevare og beskytte ressurser.
Stress oppstar nér ressurser blir truet eller forsvinner. Videre fremsettes det at personer med store
ressurslagre, 1 storre grad oppseker situasjoner der de risikerer ressursene sine. Dette igangsetter
en sakalt vinningsspiral (gain spiral). I en vinningsspiral vil ressurser og utfordrende krav

forsterke hverandre gjensidig (Hobfoll & Salovey, 2002). Det at ledere rapporterte & ha mange
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ressurser 1 den foreliggende studien, kan dermed tenkes & vaere medvirkende til at tidspress
oppfattes som overkommelig. Videre kan dette bidra til forklaringen av hvorfor tidspress har en
positiv relasjon med jobbengasjement. Dette er ogsé i tradd med JD-R modellen (Bakker &
Demerouti, 2007), som argumenterer for at en interaksjonseffekt mellom krav og ressurser kan
pavirke ansattes velvere.

Funnene fra den foreliggende studien viser at tidspress har en positiv relasjon til
jobbengasjement blant norske ledere. Dette kan bety at ledere anser tidspress som et utfordrende
krav, pa tross av at de rapporterer storre grad av tidspress enn @vrige ansatte (Hoprekstad &
Skogstad, 2015). En mulig begrunnelse for dette kan vare at denne gruppen ogsé har tilgang pa
mange ressurser (Hoprekstad & Skogstad, 2015). I tillegg til ressurser, kan det ogsé tenkes at
andre krav kan bidra til & forklare sammenhengen mellom tidspress og jobbengasjement, slik

som for eksempel det hindrende kravet JFK.

Jobb-familie konflikt som et hindrende krav

I hypotese 1b ble det antatt at jobb-familie konflikt (JFK) er et hindrende krav, og dermed er
negativt relatert til jobbengasjement hos norske ledere. Hindrende krav kjennetegnes ved at de
blir oppfattet av arbeidstakeren som “begrensninger, barrierer eller blokkeringer som hindrer
fremgang 1 & oppnd mél og eventuelle belenninger" (Crawford et.al., 2010, s. 836) og ferer
saledes til redusert jobbengasjement (Crawford et al., 2010; Jeffery A. Lepine et al., 2005). Det
ble funnet stette for denne hypotesen i utvalget fra Lederundersekelsen, hvor det var en
signifikant negativ sammenheng mellom JFK og jobbengasjement. I utvalget fra
Levekérsundersegkelsen ble det funnet en negativ, men ikke signifikant, sammenheng. Disse
funnene stotter antakelsen om at JFK kan oppfattes som et hindrende jobbkrav hos norske ledere.
Videre underbygger dette at JFK har en rekke fellestrekk med rollekonflikt, som i metastudien til
Crawford et al. (2010) ogsa var negativt relatert til jobbengasjement.

I konteksten av hindrende og utfordrende krav, ser det ut til & veere relativt fa studier som
inkluderer JFK. Det har med andre ord vert vanskelig & finne studier som ser pd den direkte
effekten JFK har pa ansattes jobbengasjement. En forklaring pa dette kan vere at JFK primaert
antas a pavirke jobbengasjement ved & redusere ansattes helse, og at det derfor har vert av sterre
interesse av a studere utfallsmal som pa en mer direkte mate reflekterer dette. I lys av JD-R

modellen (Bakker & Demerouti, 2007) vil dette bety at forskningen pd JFK i sterst grad har
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konsentrert seg om forhold som kan plasseres langs den energitappende prosessen. Allen et al.
(2000) viser eksempelvis at generelt psykologisk stress, utbrenthet, somatiske symptomer,
depresjon og misbruk av substanser er konsekvenser som har blitt forsket mye pa i den
forbindelse. Selv om det ogsa har vart fokus pa helsefrembringende utfallsmél, som eksempelvis
jobbtilfredshet og organisasjonstilherighet (T. D. Allen et al., 2000; Amstad et al., 2011), antas
det ofte at disse blir pavirket gjennom flere forhold 1 den energitappende prosessen. JD-R
modellen (Bakker & Demerouti, 2007) viser eksempelvis at jobbkrav ferer til redusert
organisasjonstilherighet gjennom belastninger. Som det tidligere har blitt argumentert for, kan
det likevel vere nyttig & studere hvordan krav kan relateres til jobbengasjement ettersom det kan
bidra til 4 identifisere ulike kjennetegn ved jobbkrav.

En mulig forklaring pa at opplevelsen av JFK forer til redusert jobbengasjement er at
ledere som opplever JFK ma bruke mer av sin personlige energi pa a lase konflikten (Guest,
2002). I folge Hobfoll og Salovey (2002) vil personer forsgke a oppna, bevare og beskytte det de
setter pris pa, noe som kan bety at man bruker mer av sin personlige kapasitet pa a tilfredsstille
krav utenfor jobbarenaen. Dette forutsetter imidlertid at man har en interesse i 4 tilfredsstille
disse kravene. I folge Guest (2002) vil personer ha ulik orientering mot jobben, der noen vil se
pa jobben som en viktigere del av hverdagen enn andre. For personer som med lavere interesse 1
jobben, kan det saledes tenkes JFK har en sterkere negativ effekt pa jobbengasjement. Som nevnt
rapporterer ledere at de legger mye personlig energi i jobben (Strand, 2001), noe som kan
reflektere at de har hey interesse i jobben. Dette kan videre bidra til & forklare hvorfor ledere er
engasjerte pa tross av at de er mer utsatt for JFK (Guest, 2002). I den foreliggende studien ble det
funnet delvis statte for at JFK er negativt til jobbengasjement hos norske ledere. Hypotesen ble
stottet i Lederundersekelsen (f = -.08, p <.01), men ikke i Levekérsundersegkelsen 5 =-.03, p

>.05). Mulige forklaringer pa dette vil diskuteres videre i metodiske styrker og svakheter.

Forholdet mellom Tidspress og Jobb-Familie-Konflikt

I lys av hypotese 2a ble det funnet en signifikant positiv sammenheng mellom tidspress og JFK i
Lederundersokelsen. Resultatene fra Levekarsundersokelsen viste en positiv, men ikke
signifikant, ssmmenheng. Funnene viser saledes en positiv sammenheng mellom tidspress og
JFK hos norske ledere, noe som er i trdd med eksisterende litteratur pa omradet (N.A. Bowling,

Gene M. Alarcon, Caleb B. Bragg, & Michael J. Hartman, 2015; Ilies et al., 2007; Voydanoft,
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2004). Antakelsen om at JFK er en konsekvens av tidspress, er i trad med flere studier som
underbygger at jobbkrav er viktige forlepere til JFK (Byron, 2005; Ilies et al., 2007; Jansen,
Kant, Kristensen, & Nijhuis, 2003; Voydanoff, 2004). I en metaanalyse av over 60 studier som
tar for seg ulike forlopere til JFK, fant Byron (2005) at forhold knyttet til jobben var de mest
betydningsfulle forlaperne til JFK. Det & oppleve stress i1 forbindelse med jobben hadde
eksempelvis en sterkere sammenheng med JFK (p = .48), enn det & oppleve stress 1 forbindelse
med familielivet (p = .30). Det kan ogsa argumenteres for at det ligger 1 JFK-begrepet sin natur,
at krav som stilles pé jobben er et kriterium for at konflikt mellom pé jobb og familie skal kunne
oppsta. Selv om flere studier har sett pa sammenhengen mellom jobbkrav og JFK, har mye av
denne forskningen blitt gjort i lys av jobbkrav og jobbrelaterte belastninger generelt. Vére funn
bidrar med a belyse at tidspress, som et spesifikt jobbkrav kan vere viktig & studere i
sammenheng med JFK, bade for ledere spesielt og arbeidstakere generelt.

N.A. Bowling et al. (2015) argumenterer for at tidspress (workload) ofte er relatert til
andre jobbkrav, fordi det reflekterer overordnede kjennetegn i organisasjonen (jf.
organisasjonskultur). I AFF sin lederundersgkelse i 2011 ble det funnet at bade tidspress og JFK
hadde en positiv sammenheng mellom graden av endringer som var implementert i lopet av det
siste aret (Richardsen & Matthiesen, 2013). Dette betyr at sammenhengen mellom tidspress og
jobb-familie konflikt potensielt kan vare en konsekvens av fellestrekk i1 arbeidshverdagen til
ledere generelt. Selv om dette kan vare en aktuell forklaring pa hvorfor tidspress er positivt
relatert til JFK, tyder flere studier pé at jobbkrav er viktige forlepere for JFK (Byron, 2005; Ilies
et al., 2007; Jansen et al., 2003; Voydanoff, 2004). Dette kan belyses ytterligere av longitudinelle
studier som ser pa hvordan jobbrelaterte belastninger over tid har en innvirkning pd JFK. I en
slik studie ble det funnet at jobbusikkerhet, konflikt med kolleger og konflikt med overordnede
predikerte JFK ett dr senere hos menn. For kvinner var det i sterre grad fysiske krav og pendling
til jobben som viste seg & vere risikofaktorer for JFK (Jansen et al., 2003). Likevel synes
tidspress & kunne predikere JFK pé tvers av kjonn (Ilies et al., 2007; Voydanoff, 2004). I en
longitudinell studie av 106 ansatte fra USA (Ilies et al., 2007) ble deltakere bedt om forst a
besvare et generelt sperreskjema i tillegg til & besvare mindre sparreskjema, hver dag i to uker,
bade nar de var pa jobb og nar de var kommet i hjem. Resultatet viste at kvantitative krav,
inkludert tidspress, predikerte JFK over tid, ogsa nar antall timer man benyttet pa jobben var

kontrollert for.
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Ved é ta et perspektiv der JFK er en psykologisk belastning, er funnene i trdd med den
energitappende prosessen i JD-R modellen (Bakker & Demerouti, 2007). I tillegg belyser denne
sammenhengen at tidspress ikke nedvendigyvis er utelukkende positivt for de ansatte og
organisasjonen for evrig. Et positivt forhold mellom tidspress og JFK er i trdd med Crawford et
al. (2010) og Van den Broeck et al. (2010), som papeker at tidspress ogsé er forbundet med
stressrelaterte reaksjoner, der utbrenthet blir benyttet som et mal pa dette. I en amerikansk
feltstudie utfort av Ilies, Dimotakis, og De Pater (2010) ble det funnet at tidspress predikerte
fysiologiske stressreaksjoner og emosjonell utbrenthet. Studien ble utfort over 10 arbeidsdager,
hvor opplevelsen av tidspress, affektiv belastning og blodtrykk ble malt flere tidspunkt pa dagen.
Dette betyr at tidspress ogsa pa dagsniva kan fore til stressrelaterte reaksjoner. I den foreliggende
studien ble det funnet delvis stette for at tidspress er positivt relatert til JFK hos norske ledere.
Hypotesen ble stottet i Lederundersekelsen, men ikke i Levekéarsundersgkelsen. Mulige

forklaringer pa dette vil diskuteres videre i metodiske begrensninger.

Autonomi som buffer pa forholdet mellom tidspress og jobb-familie konflikt

I hypotese 2b ble det antatt at autonomi ville fungere som en buffer pa forholdet mellom
tidspress og JFK. Det ble ikke funnet stotte for denne antakelsen i de to utvalgene. Hypotesen ble
fremmet pé bakgrunn av studier som har vist at autonomi virker som en signifikant buffer pa
forholdet mellom jobbkrav og stressrelaterte utfall (A. B. Bakker et al., 2007; Brauchli, Bauer, &
Hammig, 2014; Schieman, Milkie, & Glavin, 2009). Denne antakelsen er ogsa i trad med JD-C
modellen (Karasek, 1979), JD-R modellen (Bakker et. al, 2007) og D-JD-R modellen (Crawford
et al., 2010; Van den Broeck et al., 2010).

I likhet med den foreliggende studien, finnes det ogsa annen forskning som ikke har
funnet stotte for at autonomi fungerer som en buffer pé forholdet mellom jobbkrav og JFK. I en
amerikansk studie fant for eksempel Butler et.al. (2005) det motsatte. Funnene viste at forholdet
mellom jobbkrav og JFK ble mer positivt, og ikke negativt, da de ansatte hadde hey autonomi
(jobbkontroll). I trdd med slike funn kan det som Karasek karakteriserer som «active jobs» se ut
til & ha en edeleggende effekt pa JFK, istedenfor en fordelaktig effekt (Butler et al., 2005).
Liknende funn ble ogsa gjort av Voydanoff (1988), som fant at autonomi ikke modererte

forholdet mellom tidspress og JFK for menn, men eokte dette forholdet signifikant for kvinner.
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Pé tross av at det ikke ble funnet statte for at autonomi modererer forholdet mellom
tidspress og JFK i den foreliggende studien, er det flere studier som finner stotte for
bufferhypotesen i JD-C modellen (Karasek, 1979), JD-R modellen (Bakker og Demerouti, 2007)
og D-JD-R modellen (Crawford et al., 2010).. For eksempel fant W. B. Schaufeli, Bakker og van
Rehnen (2009) at endringer i jobbkrav og jobbressurser predikerte fremtidig utbrenthet. Mer
spesifikt fant de at ekning 1 jobbkrav og reduksjon av ressurser blant ledere predikerte fremtidig
utbrenthet. Dette er 1 trdd med flere krysseksjonelle og noen longitudinelle studier av forleperne
for utbrenthet (for en oversikt, se: f.eks. Halbesleben & Buckley, 2004). Den foreliggende
studien fokuserte utelukkende pa ledere, og det kan tenkes at resultatene pavirkes av at denne
gruppen jevnt over skarer hoyt pa autonomi (Hoprekstad & Skogstad, 2015).

Selv om ikke autonomi ble funnet som en signifikant buffer pa forholdet mellom
tidspress og JFK i denne studien, kan ikke autonomi sin rolle i bufferhypotesen utelukkes. Det
kan for eksempel tenkes at autonomi kan moderer forholdet mellom JFK og organisatoriske
utfall, slike som organisasjonstilherighet, jobbtilfredshet og intensjon om 4 slutte i jobben. Dette
er 1 trdd med Brauchli et al. (2014), som fant at interaksjonen mellom JFK og autonomi var en
signifikant prediktor for intensjonen om & slutte 1 jobben pa den ene siden, og
organisasjonstilherighet pa den andre.

I strid med vare antakelser ble det altsa ikke funnet at autonomi hadde en signifikant
buffereffekt pa forholdet mellom tidspress og JFK. Flere faktorer kan vare arsak til at
bufferhypotesen ikke ble stottet, og vi mé derfor vere forsiktige med & trekke konklusjoner om
autonomi som moderator pa bakgrunn av dette funnet. Mulige forklaringer pa dette vil diskuteres

videre i metodiske styrker og svakheter.

Jobb-familiekonflikt som mediator mellom tidspress og jobbengasjement

I hypotese 2c ble det antatt at JFK delvis ville mediere forholdet mellom tidspress og
jobbengasjement. Som nevnt tidligere ble det funnet en positiv sammenheng mellom tidspress og
jobbengasjement, noe som er i trdd med at tidspress er et utfordrende krav (A. B. Bakker, Van
Emmerik, et al., 2005; Crawford et al., 2010; Van den Broeck et al., 2010). Hypotese 2b ble

stottet i Lederundersekelsen, ved at JFK delvis medierte forholdet mellom tidspress og
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jobbengasjement. I Levekarsundersekelsen ble ikke kriteriene for mediering oppfylt, og en

medieringsanalyse ble derfor ikke utfort i dette utvalget.

Ideen om at jobbrelatert belastninger er arsaken til JFK, og at en konsekvens av dette
forholdet igjen er redusert velvere, representerer en klassisk hypotese i
organisasjonspsykologien (Demerouti, Bakker, & Bulters, 2004). Dette er i trdd med JD-R
modellen (Bakker & Demerouti, 2007), som viser at jobbkrav har en negativ innvirkning pé
ansattes engasjement gjennom stressrelaterte reaksjoner. I en tidligere studie ble det funnet stotte
for at JFK mediererte forholdet mellom tidspress og ansattes velvere. Ved a undersoke dette
forholdet blant 105 sykehusansatte fant Geurts, Kompier, Roxburgh, og Houtman (2003) at JFK
fullt medierte effekten tidspress hadde pé depressivt stemningsleie og subjektive helseplager.
Dette betyr at nér JFK ble inkludert i analysen, hadde ikke tidspress en signifikant sammenheng
med de to utfallsmalene. I studien ble det ogsd funnet at JFK delvis medierte forholdet mellom
tidspress og emosjonelt velvere (Geurts et al., 2003). Dette belyser at JFK vil vare en viktig

faktor for & forklare forholdet mellom tidspress og ulike indikatorer pa ansattes velvare.

I analysene kom det frem at den positive effekten tidspress hadde pa jobbengasjement,
ble sterkere nar JFK var inkludert som en mediator. Det som er serlig interessant i dette tilfellet,
er at tidspress i utgangspunktet var positivt relatert til jobbengasjement, uavhengig av effekten
JFK hadde pa dette forholdet. Med andre ord vil gkt tidspress kunne fore til bade okt JFK og okt
engasjement samtidig. Dette funnet stotter antakelsen som ligger til grunn for D-JD-R modellen
(Crawford et al., 2010), der utfordrende krav kan knyttes til bdde den motivasjonelle og den
energitappende prosessen som beskrives i JD-R modellen (Bakker & Demerouti, 2007). Videre
stotter funnene fra Lederundersgkelsen antakelsen om to distinkte prosesser i henhold til i JD-R
modellen (Bakker & Demerouti, 2007). Funnene problematiserer imidlertid antakelsen om at
jobbkrav primart virker inn pa organisatoriske utfall gjennom en energitappende prosess. D-JD-
R modellen (Crawford et al., 2010) er sdledes en mer fruktbar modell til & belyse sammenhengen

mellom tidspress og jobbengasjement hos norske ledere.

Med bakgrunn i D-JD-R modellen (Crawford et al., 2010), ble det antatt at JFK delvis
ville mediere forholdet mellom tidspress og jobbengasjement. Implisitt i denne hypotesen ligger
antakelsen om at andre forhold ogsa kan forklare effekten tidspress har pa jobbengasjement. D-

JD-R Modellen (figur 2) viser mulige forhold som kan bidra med & forklare denne
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sammenhengen, slike som andre hindrende krav og utbrenthet. Eksempelvis har tidspress vert
relatert til rollekonflikt (p =.21) (N.A. Bowling et al., 2015), som videre har vist seg 4 ha en
negativ effekt pa jobbengasjement (p -.24) (Crawford et al., 2010). Tidspress har ogsa vaert
positivt relatert til utbrenthetsdimensjonen «emosjonell utmattelse» (p =. 47) (N.A. Bowling et
al., 2015) som videre har vart relatert til redusert jobbengasjement (p = -.44) (Halbesleben,
2010).

Forholdet mellom tidspress, JFK og jobbengasjement kan ogsa tenkes a vare syklisk. I
en lignende studie utfort av Steinmetz, Frese, & Schmidt (2008), ble det gjort interessante funn
av forholdet mellom jobbkrav, JFK og depresjon. Gjennom en longitudinell studie av tyske
arbeidstakere ble det funnet at JFK medierte forholdet mellom jobbkrav og depresjon. Det ble
videre funnet at gkt depresjon forte til at jobbkrav ble vurdert som mer negative, noe som igjen
forsterket opplevelsen av JFK. Dette representerer en syklisk modell, der JFK bringer med seg en
rekke negative konsekvenser. Demerouti et al. (2004) betegner slike prosesser som «tap-
spiraler», der disse kjennetegnes av at belastninger tapper personer for krefter og ressurser, som
igjen vil gke sannsynligheten for nye tap. I trdd med dette fant Demerouti et al. (2004) at
tidspress predikerte JFK pa to senere tidspunkt, og at JFK predikerte tidspress pa samme mate.
Begge disse studiene er imidlertid utfert med fokus pé de negative konsekvensene av tidspress.
Det er derfor vanskelig & trekke konklusjoner om rollen jobbengasjement har i denne type
forhold. Funnene vare belyser at det kan vare nyttig & ta jobbengasjement i1 betraktning nir man
skal studere arsaksforklarende sammenhenger mellom tidspress og JFK, ettersom tidspress ogsa
har en motivasjonell funksjon.

Resultatene fra Lederundersekelsen stotter hypotesen om at JFK delvis medierer
forholdet mellom tidspress og jobbengasjement. JFK svekker i sd mate det positive potensialet

tidspress har for norske lederes jobbengasjement.

Teoretiske implikasjoner
Funnene fra studien var stetter antakelsen om at jobbkrav kan kategoriseres som hindrende og

utfordrende. Dette impliserer at D-JD-R modellen (Crawford et al., 2010) er et nyttig bidrag til
utvidelsen va JD-R modellen (Bakker og Demerouti, 2007). Funnene vére belyser i tillegg at det
kan vaere vanskelig & identifisere interaksjonseffekter mellom ressurser og krav. Dette er i trad

med funn fra en omfattende studie utfort av Hu, Schaufeli, and Taris (2011). I studien ble
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additive, synergiske og modererende effekter av jobbkrav og jobbressurser pé ansattes velvare.
Med andre ord malte studien de ulike antakelsene som JD-R modellen (Bakker og Demerouti,
2007) bygger péa. Etter a ha kontrollert for additive effekter, ble den prediktive verdien til de
modererende effektene betraktelig redusert. Dette tyder pa at den interagerende prosessen
mellom jobbkrav og jobbressurser er noe overvurdert.

P4 den andre siden har den motivasjonelle og energitappende prosessen blitt kryssvaldiert
1 flere ulike land og arbeidskontekster (Schaufeli & Taris, 2013), noe som styrker modellens
robusthet. I likhet med dette fant vi at jobbkrav (tidspress) gjennom den energitappende
prosessen (JFK), reduserte lederes velvare (jobbengasjement). Ved a se jobbkrav i ssmmenheng
med jobbengasjement, bidrar funnene vére til & identifisere viktige kjennetegn ved jobbkrav. En
teoretisk implikasjon er séledes at utfordrende og hindrende krav ikke bare har en direkte effekt
pa lederes jobbengasjement, men pavirker ogsa hverandre. D-JD-R modellen (Crawford et al.,
2010) er derfor en mer fruktbar modell for & belyse hvordan kjennetegn ved jobben pavirker

ansattes velveare.

Hvordan demografi, kontekst og personressurser kan pavirke forholdet mellom tidspress,
jobb-familiekonflikt og jobbengasjement

Funnene som er rapportert fra den foreliggende studien viser en sammenheng mellom tidspress,
JFK og jobbengasjement pa tvers av kjonn, alder, sivil status, ledertype og bransje. I
regresjonsanalysene kom det frem at flere av de demografiske variablene hadde systematisk
effekt pa lederes jobbengasjement. I Lederundersekelsen kunne kjonn, alder og sivilstatus
forklare en signifikant del av variansen i jobbengasjement. I Levekdrsundersokelsen kunne
forskjeller i kjonn bidra til a forklare variansen i jobbengasjement. Dette betyr at disse
forholdene kan ha betydning for hvor engasjerte ledere er i jobben.

Schaufeli og Salanova (2014 s. 300) argumenterer for at det ikke finnes noe som tyder pa
systematiske kjennsforskjeller i jobbengasjement. Dette tyder pa at andre faktorer kan forklare
hvorfor vi finner en systematisk ssmmenheng mellom kjeonn og jobbengasjement. Det ble ogsa
funnet en systematisk sammenheng mellom kjenn og jobb-familie konflikt i den foreliggende
studien. Denne type forhold kan bidra til & forklare hvorfor man finner en systematisk

sammenheng mellom kjonn og jobbengasjement. Dette er i trad med Guest (2002), som papeker
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at kvinner ofte rapporterer hgyere niva av JFK enn menn. Dersom kvinner rapporterer hoyere
nivé av jobb-familie konflikt, som igjen ferer til lave niva av engasjement, kan JFK potensielt
forklare hvorfor man finner en systematisk sammenheng mellom kjonn og jobbengasjement.

Lederniva ble funnet & ha en effekt pa bade JFK og jobbengasjement. At ledernivé kan
bidra med & forklare graden av jobb-familie konflikt hos ledere, er i trdd med Guest (2002), som
argumenterer for at lederposisjon har noe & si for hvor vidt man opplever JFK. Hoyere
lederposisjoner kan tenkes & reflektere et hoyere lennsnivé, som igjen er funnet 4 ha en positiv
sammenheng med JFK (Guest, 2002). Hoprekstad og Skogstad (2015) fant i likhet med dette en
systematisk forskjell blant ledere med og uten personalansvar, noe som gjor det aktuelt & se pa
spesifikke grupper ledere i lys av JFK.

Hoprekstad og Skogstad (2015) fant ogsa en forskjell i jobbengasjement hos ledere med
og uten personalansvar. Dette kan ses i lys av at arbeidsbelastning og grad av ansvar har blitt
forbundet med okt engasjement (W. B. Schaufeli & Salanova, 2014), noe som potensielt kan
forklare forskjeller i ulike ledergrupper. Som det tidligere har blitt argumentert for, vil slike
forhold likevel veere komplekse. Ulike kjennetegn ved arbeidsplassen kan saledes forklare
hvorfor noen typer ledere er mer engasjerte enn andre.

Det anerkjennes at forhold knyttet til personkarakteristikker kan pavirke hvor engasjerte
ledere er. Dette er forhold som kan forklare variasjoner i lederes jobbengasjement der de
situasjonnelle forutsetningene er like (Sonnentag, 2012). Slike forhold kan ogsa pavirke hvordan
man opplever jobbkrav. Rastegary & Landy (1993, s.217) understreker at individuelle forskjeller
kan gjere at samme niva av tidspress kan oppleves som utfordrende for en person, men virke
hindrende for andre.

Personlige ressurser kan bidra til & forklare hvorfor ledere opplever krav ulikt. Personlige
ressurser defineres som «Positive aspekter ved en selv som referer til individets evne til &
kontrollere og pavirke dets omgivelser pa en vellykket mate» (Hobfoll, Johnson, Ennis, &
Jackson, 2003). Eksempler pé personlige ressurser kan vaere Self-Efficacy (Bandura, 1997),
optimisme og organisasjonsmessig selvtillit, som alle er funnet & veere negativt relatert til
belastning (Xanthopoulou et al., 2007). Arbeidstakernes personlige ressurser har i senere tid blitt
trukket frem som en utvidelse av den klassiske JD-R-modellen (W. Schaufeli & T. Taris, 2013).

Studier har vist at personlige ressurser kan relatere seg til JD-R modellen pa flere ulike mater
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(Schaufeli & Taris, 2013). Hvordan personlige ressurser virker inn pa forholdet mellom jobbkrav
og ansattes velvare, virker derimot & vare svaert komplisert.

Bakker og Sanz-Vergel (2013) belyser viktigheten av a se kravene i en kontekst. De
finner at kravet tidspress kan oppleves som bade hindrende og utfordrende, avhengig av
arbeidsituasjonen. De fant eksempelvis at tidspress opplevdes som hindrende hos sykepleiere,
men som utfordrende 1 yrkesgrupper som politi og kundesenteransatte. Den kulturelle konteksten
som lederne opererer i, kan ogsa tenkes a pavirke resultatene. Eksempelvis ligger Norge langt
fremme nar det kommer til & legge til rette for balansen mellom jobb og familie, eksempelvis i
form av permisjonsordninger. Den nordiske lederkulturen kjennetegnes ved hoy
fremtidsorientering, institusjonell kollektivisme, likestilling og usikkerhetsunngaelse. (House et
al., 2004, s. 193). Schmitt, Ohly, og Kleespies (2011) papeker at tidspress oppleves som
utfordrende eller hindrende, avhengig av om oppgavene man utforer anses som meningsfulle.

Den kulturelle konteksten kan séledes pavirke hvilken mening man tillegger arbeidsoppgavene.

Metodiske styrker og svakheter

Den foreliggende studien er basert pa to representative utvalg av norske ledere, med 2919
respondenter i utvalget fra Lederundersokelsen og 2825 respondenter i utvalget fra
Levekdrsundersegkelsen. Dette styrker generaliserbarheten til funnene, og reduserer sjansen for &
begé en Type 2 feil (Cozby, 2005, s. 260). Til tross for dette ma resultatene tolkes med
varsomhet.Studien baserer seg pé data fra to krysseksjonelle undersgkelser. Dette gjor at man
ikke kan trekke slutninger om kausale sammenhenger. For & kunne si noe om kausale
sammenhenger mellom prediktor- og kriterievariabler, mé data fra longitudinelle studier benyttes
(Hofer & Piccinin, 2010).

I var MA-oppgave har vi videre vart begrenset av kjennetegn ved de to representative
studiene, med hensyn til variabler og skalaer. Ingen av begrepene som omtales er malt med
fullverdige méleinstrumenter. Nér presise mélinger av den variabelen som man ensker & studere
mangler i datasettet, er det vanlig & kompensere for dette med en eller flere proxyvariabler (Todd
& Wolpin, 2003). Spersmélene som benyttes er ment a fungere som en «proxy», eller indikator

pa de ulike begrepene. En ulempe med bruk av proxy-variabler er imidlertid at man risikerer at
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variabelen ikke er nert nok relatert til det fenomenet som man gnsker & studere. Dette kan bidra
til at det blir vanskelig a tolke resultatene (Todd & Wolpin, 2003).

Videre benyttes enkeltledd for 4 male noen av variablene bade i Lederundersekelsen
(JFK) og 1 Levekarsundersekelsen (JFK, tidspress, jobbengasjement). Noen av leddene er hentet
fra validerte maleskala. Bruken av skalaer med enkeltledd foretrekkes imidlertid sjelden fremfor
skalaer med flere ledd (Diamantopoulos, Sarstedt, Fuchs, Wilczynski, & Kaiser, 2012).
Halbesleben (2010) problematiserer dette ved a argumentere for at dette kan vaere en arsak til
hvorfor studier viser blandede funn. I forbindelse med sin metastudie, fant han at en rekke
studier som hadde malt jobbengasjement med et enkelt ledd, viste en tendens til & finne en
positiv sammenheng mellom JFK og jobbengasjement.

En av grunnene til at det ikke ble funnet noen signifikante sammenhenger mellom de
studerte variablene i utvalget fra Levekarsunderseokelsen, kan skyldes at det eksisterer en noe
storre skjevfordeling av variablene 1 dette utvalget enn i utvalget fra Lederundersokelsen.
Skjevfordelte variabler kan svekke resultatene av regresjonanalyser, men ved storre utvalg vil en
skjevfordeling ha mindre betydning (Tabachnik og Fidell, 2014, s 163).

Det at studien er basert pa data som er innhentet i Norge, gjor at funnene mest sannsynlig
er pavirket av den norske arbeidskonteksten. Generalisering av funnene til andre, internasjonale
organisasjoner ma dermed gjores med forsiktighet, ettersom det ofte eksisterer kulturelle og
nasjonale variasjoner i arbeidsforholdene til ledere. Dette underbygges for eksempel av en
internasjonal studie (House et al., 2004), som har funnet at nasjonale lederkontekster skiller seg
fra hverandre langs flere dimensjoner. Det kan ogsa tenkes at ledere pé ulike niva i
organisasjonen har forskjellige arbeidssituasjoner, og slik har ulik oppfatning av de samme
kravene og ressursene. I de to utvalgene operasjonaliseres lederbegrepet pa ulike mater. I
Lederundersokelsen inkluderes kun ledere med personalansvar, men 1 Levekérsundersgkelsen
skilles det ikke mellom ledere med og uten personalansvar. I rapporten til Hoprekstad og
Skogstad (2015) kommer det fram at ledere med og uten personalansvar skiller seg systematisk
fra hverandre pé flere omrader. Det kan tenkes at dette kan bidra til & forklare hvorfor vi finner
systematiske forskjeller 1 de to utvalgene, der Levekarsundersekelsen ikke viser noen
signifikante sammenhenger. Det kan sdledes ikke utelukkes at det finnes relasjoner mellom

variablene, selv om flere slike ikke ble pavist.
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Praktiske implikasjoner og forslag til fremtidig forskning

Praktiske implikasjoner. 1 den foreliggende studien er det vist at tidspress kan oppleves
som utfordrende hos norske ledere, og derfor bidra til & eke lederes jobbengasjement. Tidspress
kan likevel ha negative konsekvenser for ledere, og den foreliggende studien viser at JFK kan
vaere et eksempel pa dette. I tillegg til at JFK er forbundet med redusert engasjement, vil JFK
kunne bidra til 4 redusere den positive effekten tidspress har pa norske lederes jobbengasjement.
Disse funnene kan saledes vaere av betydning for hvordan bedrifter jobber med a forbedre lederes
jobbengasjement.

I lys av funnene til den foreliggende studien ber tiltak som tar sikte pd & forbedre lederes
jobbengasjement, fokusere pé a redusere JFK heller enn tidspress. Eksempel pa tiltak som kan
bidra til 4 redusere JFK er & fore en familievennlig politikk og & gi ansatte storre fleksibilitet i
hvordan de disponerer arbeidsdagen sin (Byron, 2005; Mauno, Kinnunen, & Ruokolainen, 2006;
Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2006).

A identifisere kjennetegn ved jobbkrav, i lys av D-JD-R modellen (Crawford et al.,2010),
kan det séledes bidra til en mer konstruktiv hindtering av tiltak som tar sikte pa & forbedre
ansattes velvare. Det kan derfor veare nyttig a ta dette 1 betraktning i nar HR-avdelinger og andre
instanser skal jobbe med & utvikle organisasjonen.

Forslag til videre forskning. Funnene fra studien baserer seg pa krysseksjonelle data, noe
som gjor det vanskelig 4 trekke slutninger om kausale forhold. I videre studier ber hypotesene
derfor testes med longitudinelle design. For a kunne trekke slutninger om kausalitet, ber
longitudinelle studier inkludere minimum tre maletidspunkt (Cole & Maxwell, 2003).
Hypotesene ber ogsé undersegkes ved a ta i bruk etablerte méleinstrumenter. Dette for & sikre at
funnene er sammenlignbare med eksisterende empiri pa omradet.

Selv om det 1 senere tid har blitt gkt fokus pa inndelingen av hindrende og utfordrende
krav (A. B. Bakker, 2015b), virker det & vare fa studier som fokuserer pa dette hos norske
ledere. I studien vér ble det funnet at krav som oppleves som hindrende for norske ledere, kan
forklare noe av de negative konsekvensene utfordrende krav har. Videre forskning ber saledes
identifisere om det finnes flere slike sammenhenger. Konflikt med overordnede, konflikt med
kolleger, og rolleuklarhet kan vere eksempel pa hindrende krav som hemmer det positive

potensialet tidspress har for lederes jobbengasjement.
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Forholdene som er testet i den foreliggende studien representerer en forenklet modell av
hvordan tidspress og JFK pavirker lederes jobbengasjement. Denne type forhold pévirkes av
komplekse dynamikker (Preacher og Heyes — Boka). Det kan derfor vere spennende a se om det
finnes andre mellomliggende forhold kan bidra med & forklare forholdet mellom tidspress, JFK

og jobbengasjement.

Konklusjon

Med utgangspunkt i Jobbkrav-Ressurs modellen og Differensiell Jobbkrav-Ressurs modell, har
den foreliggende studien tatt for seg forhold som kan pavirke norske lederes jobbengasjement. |
trad med Differensiell Jobbkrav-Ressurs modell, ble det 1 Lederundersgkelsen funnet stotte for at
jobbkrav kan deles inn i to kategorier. Funnene fra studien viser at ledere opplever tidspress som
et utfordrende krav, ettersom tidspress var positivt relatert til jobbengasjement. Jobb-familie
konflikt ble funnet & vere et hindrende krav, ved at det hadde negativ sammenheng med
jobbengasjement. Videre ble det funnet at jobb-familie konflikt reduserte den positive effekten
som tidspress hadde pa jobbengasjement, og dette er et viktig bidrag til forskningen i JD-R og D-
JD-R tradisjonen. Dette underbygger betydningen av & se ulike jobbkrav i ssmmenheng med
hverandre. Funnet har stor betydning for hvordan man jobber med & forbedre lederes velvere og
ytelser i praksis. Det ber i den forbindelse fokuseres pa a redusere hindrende krav, heller enn a

oke krav som oppleves utfordrende.
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Tabell

Demografisk informasjon om lederne i Levekarsundersgkelsen og

Lederundersgkelsen

Demografisk variabel Levekarsundersgkelsen Lederundersgkelsen
Prosent Prosent

Andel kvinner 37,5% 31,5%

Andel menn 62,5% 68,5%

Gift/samboende/partner 62,4% 86,8%

Ugift/Annet 37,5% 12,2%

Notat: N= 2708 i Levekarsundersgkelsen, N= 2910 i Lederundersgkelsen.

Tabell

Fordeling ledertype i Levekarsundersgkelsen

Ledertype Levekarsundersgkelsen
Frekvens Prosent
Toppleder 638 23,6%
Mellomleder 1076 39,7%
Arbeidsleder 647 23,9%
Prosjektleder 218 8,1%
Annet 120 4,4%
N =2708
Tabell
Fordeling bransjetype i Levekarsundersgkelsen
Bransjetype Levekarsundersgkelsen
Frekvens Prosent
Personlig eid firma 191 7,1%
AS, organisasjon, el. 1760 65,0%
Kommunal virksomhet 383 14,1%
Fylkeskomm. Virksomhet 64 2,4%
Statlig virksomhet 308 11,4%

N=2708



Tabell
Fordeling ledertype i Lederundersgkelsen

Ledertype Lederundersgkelsen
Frekvens Prosent
Toppleder 917 31,5%
Rapporterer direkte til toppleder 1049 36,0%
Leder for stab/radgivningsenhet 139 4,8%
Prosjektleder 84 2,9%
Mellomleder 653 22,4%
Farstelinjeleder 66 2,3%
N = 2910
Tabell
Fordeling bransjetype i Lederundersgkelsen
Bransjetype Lederundersgkelsen
Frekvens Prosent
Statlig forvaltningsenhet/etat 339 11,6%
Fylkeskommunal/kommunal sektor 276 9,5%
Stiftelse 64 2,2%
Statlig selskap, BA 20 0,7%
Heleid statlig AS 60 2,1%
Heleid fylkeskomm./kommunalt AS 147 5,1%
Heleid privat AS 1335 45,9%
Delt privat/statlig AS 179 6,2%
Annen privat virksomhet 147 5,1%
Samvirkeorganisasjon 195 2,5%
Forening/interesseorganisasjon 73 2,5%
Annet 75 2,6%

N =2910



AFFs Lederundersgokelse 2011

Prosjekt

88241

Skjemanummer

Undersgkelsen omfatter et representativt utvalg av ledere i offentlige eller private virksomheter med 10 eller flere

ansatte, som har underordnede som rapporterer til seg.

Dette sporreskjemaet bruker benevnelsen virksomhet som fellesbetegnelse pa bedrifter, etater og organisasjoner i

offentlig savel som i privat sektor. Nar det i spersmalene refereres til virksomheten, menes altsa den bedriften,

etaten eller organisasjonen som du er ansatt som leder i.

Besvar samtlige sporsmal ved a sette et kryss i ruten som star ut til hoyre eller rett under svaralternativene som

passer best for deg. Folg ellers instruksjonene i skjemaet.

Skjemaet har fire hoveddeler, og vi anbefaler at du tar en pause i utfyllingen mellom hver av disse.

DEL I: Om deg som leder

ﬂ Er du mann eller kvinne?

Mann e L+
KVINNE . e
]
ﬁ Hva er din alder?
SKRIV ANTALL AR | ,
3| Sivilstand
ETT SVAR
Samboende/ gift/ registrert partner ...................LL R
ANNet L [P

4

tommelfingerregel ha egen henvisning i telefonkatalogen.

Nar stillingsniva skal angis ma det av og til tas i betraktning at en virksomhet er en del av et storre konsern
eller offentlig etat. Eksempelvis er Hydro Karmgy en selvstendig virksomhet innenfor konsernet Hydro, og
lokale NAV-kontorer er selvstendige virksomheter innenfor Arbeids- og velferdsetaten.

Vi vil at du skal oppgi din stilling med utgangspunkt i den selvstendige virksomheten, og ikke eventuelt hele
konsernet eller etaten. For at en virksomhet skal regnes som en selvstendig enhet, bor den som en

Dersom du eksempelvis hadde jobbet i Hydro Karmgy og vaert averste leder der, skulle du krysset av for
toppleder, selv om du ikke var toppleder for hele Hydro-konsernet. Tilsvarende skulle du krysset av for
toppleder dersom du ledet et selvstendig NAV-kontor, selv om du ikke var leder for hele etaten.

Sett kryss ved det alternativet som passer best for din stilling i virksomheten. Kryss av for det eller de
svaralternativ(er) som er MEST DEKKENDE for din lederjobb.

FLERE SVAR MULIG |

Toppleder/ daglig leder i virksomheten .................... O+,
Rapporterer direkte til virksomhetens toppleder/ daglige

=T T Lo
Leder for stab/ radgivningsenhet .......................... Lls,
Prosjektleder ....... ..o s,
Mellomleder . ... ... Lls,
Farstelinjeleder/ operativ leder ...................coooo.t. e

4398 001
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5 ‘ Hvis virksomheten du er ansatt som leder i er en del av et storre konsern, en storre offentlig forvaltningsenhet/
etat e.l., hva slags stilling har du i HELE konsernet/ den offentlige enheten/ etaten e.l.?

FLERE SVAR MULIG |

ﬂ Hva slags organisasjonsform har den virksomheten du er leder i?

Toppleder/ daglig leder i virksomheten .................... R
Rapporterer direkte til virksomhetens toppleder/ daglige

=T T 2,
Leder for stab/ radgivningsenhet .......................... s,
Prosjektleder .............coo i P
MellomIEder ..........c.i'eie e s,
Det er flere enn én leder mellom meg og overste leder .... [
lkke aktuelt/ er ikke leder i en del av et storre konserne.l. . [z
Statlig forvaltningsenhet/etat .................... L (o
Fylkeskommunal/ kommunal forvaltningsenhet/ etat ....... (o2
SHEISE .o e ettt [os
Statlig selskap med begrensetansvar ..................... (os
Heleid statlig aksjeselskap ..o, (os
Heleid kommunalt/ fylkeskommunalt aksjeselskap ......... [os
Aksjeselskap heleid av private eierinteresser .............. (o7
Aksjeselskap med bade private og offentlige eiere ......... [os
Annen privateid virksomhet .......... ... (oo
Samvirkeorganisasjon ... Lo
Forening/ interesseorganisasjon .................cocien... (IEY
ANNBE . (e

7| Hvilken bransje jobber du innenfor?

Primaernaering og relatert industri ................. . ... Lo,
Olje, utvinning, €Nergi .........o.viiiiiiiii i Loz,
T [T (o,
Bygg/anlegg, renovasjon ... (o,
Handel, hotell/restaurant ................ ... [os,
Transport, POSt, tele . ... ..ouee e [Jos,
Finansielle tjenester ... Loz,
Annen enesteyting ............coooeeiii i [os,
Offentlig adm., undervisning ..............cooiiiiiiiinan.. (oo,
Helse og sosiale tienester ...............cccoeiieeiean... (o

8| Hvor mange ar har du veert leder - dvs. hatt underordnede som rapporterer til deg?

SKRIV ANTALL AR, INGEN=0 ‘

e Antall ar som leder i naveerende virksomhet? ..... !
e Antall ar som leder i annen virksomhet? ........... !
9| Hva er den hoyeste fullfarte utdannelsen din?
ETT SVAR

Folkeskole, 9-arig skole eller tilsvarende ................... [
Videregaende SKOIE ............ccoveieieiie i, [P
Fagutdannelse, yrkesskole eller lignende .................. s
Opp til og med 4 ars utdannelse ved hgyskole, universitet =
L 4
Lengre enn 4 arig utdannelse ved hgyskole og/ eller
universitet ... s

<+ 20011 Synovate
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10 | Hva er det MEST sentrale fagomradet i utdannelsen din?

Ingenigrfag eller andre teknologiskefag ................... Lot
Handverksfag ........oooiiiii (o2
JUSS oo Los
NatUIVIENSKAD ... [os
REAMAY ..o [(os
Helse-, sosial- ogomsorgsfag ..........coovviiiiiiion.. (os
@konomi 0g administrasjon ....................ccoeeee.n.. Lor
PSYKOIOG v et e (os
SamfunNNSVItENSKAP .. .....ooee et (oo
KURUE Lo
Humaniora ..o L 41
Sikkerhetsfag (millitaer utdanning, politio.l.) ............... 12
Ingen spesiell fagorientering ... (s
ANNet L (e
1‘ Hvor har du din utdanning fra?
GJERNE FLERE SVAR ]
NOMGE et e Lo,
Andre nordiske land (Sverige, Danmark, Finland, Island) .. oz,
Andre nord-europeiske land ...l [os,
Ost-europeiske land .......... . Lo,
Sor-europeiske 1and ... [os,
NOFA-AMENKA ...\ [ os,
SOr-AMENMKA ...\ttt Loz,
- [os,
AfrKa . 09,
Oceania/ Australia ..........coiiiiiiii e 10.

pastandene ved a angi dine svar pa en skala fra 1-5, hvor 1=helt uenig og 5=helt enig.

ETT SVAR | HVER LINJE

Det er viktig at jobbkrav og jobbforventninger er
detaljerte og klare slik at ansatte alltid vet hva
de skal gjore

Regler er viktige fordi de viser ansatte hva
virksomheten forventer av dem

Rutiner er nyttige fordi de letter arbeidet til de
ansatte

Detaljerte instruksjoner er viktige for de ansatte

1=Helt
uenig

2 3 4 5=Helt

enig

12 | Nedenfor folger endel pastander om dine verdier i jobbsammenheng. Vi ber om at du tar stilling til hver av

Kan ikke

svare

Jeg forventer at ansatte folger instruksjoner og
prosedyrer ngyaktig

Velferden til arbeidsgruppen er viktigere enn
individuell belonning

Arbeidsgruppens suksess er viktigere enn
individuell suksess

Det er viktig a bli akseptert som medlem av
arbeidsgruppen

0o o o o oo oo oa-
o O O O oo O 04
O o o O jobd 0O Oe
o 0o 0o O oo o O
O O O O |[od O 0Oe

o O O 0O |odg 0O O
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4398 003

20011 Syn

ovate

+



+

+

ETT SVAR | HVER LINJE

e Ansatte burde bare forfelge individuelle mal
etter at gruppens velferd er tatt hensyn til ......

¢ Ledere bor oppmuntre til lojalitet til gruppen
selv om oppnaelse av individuelle mal blir
vanskeligere .................. i

¢ Individuelle medarbeidere forventes a gi opp
egne mal for a fremme gruppens suksess ......

e Ledere bor ta de fleste avgjerelser uten a
radfore seg med underordnede .................

1=Helt
uenig

2

O

O

4

O

5=Helt

enig

|

Kan ikke

svare

|

e Ledere ma ofte bruke autoritet og makt overfor
underordnede ........ ...l

¢ Ledere bor sjelden be om underordnedes
synspunkter ...

e Ledere bor unnga a ha kontakt med
underordnede utenfor jobben ...................

e Ansatte bor ikke veere uenige i ledelsens
beslutninger ...l

o Ledere bor ikke delegere viktige oppgaver til
ansatte ...

e Moter blir som oftest effektive nar en mann
lederdem ............. ...

o Det er viktigere for menn enn for kvinner a ha en
yrkeskarriere ...

e For a lgse organisatoriske problemer kreves det
vanligvis en handlekraftig tilnaeerming som er
typiskformenn ............ ...l

o o oo o o oo o o

1

o o oo o o oo o o

O

o o oo o o oo o o

O

o o oo o o oo o o

O

o o oo o o oo o o

1

o o oo o o oo o o

1

20

e Menn lgser som regel problemer gjennom
logisk analyse, mens kvinner ofte bruker
intuisjon ...

e Menn er a foretrekke fremfor kvinner i
ledelsesposisjoner pa hgytniva ................

a

a

(]

(]

(]

(]

(]

(]

a

a

21

22

1=helt uenig og 5=helt enig.
\ ETT SVAR | HVER LINJE

e Engodlederkanledealt ........................
o Ledere er bedriftens viktigste ressurs ..........

e Fag- og bransjekunnskap er helt nedvendig for
ledere ... ... ...

o Effektiv ledelse er et resultat av personlige
egenskaper ...

¢ Situasjonen bestemmer hva som er effektiv
ledelse ...... ...

2

O O O 0O0O-

3

O 0O 0O O Oe

4

O O o 0O 0-

5=Helt
enig

O O O 0O 0Oe-

13| Nedenfor falger noen pastander om ledere og ledelse. Vennligst angi dine svar pa en skala fra 1-5, hvor

Kan ikke

svare

O O o 00
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ﬂ‘ Hvor enig er du i at de folgende beskrivelsene kjennetegner din mate a veere pa? Vennligst angi dine svar pa
en skala fra 1-5, hvor 1=helt uenig og 5=helt enig.
ETT SVAR | HVER LINJE 1=H§It 2 3 4 5=Helt Kan ikke
uenig enig svare
1 2 3 4 5 6
o Jegerreservert ................................. Ul Ol | L] L] ] 1
e Jegertillitsfull .................................. O O | L] L] O 2
e degerlat .............. ] Il |:| ] ] O 3
e Jeg er avslappet og takler stress godt ......... [l O ] | O O 4
e Jeg har fa kunstneriske interesser ............. ] Il |:| ] ] O 5
e Jeg er utadvendtog sosial ...................... ] U | Il [l Il 6
e Jeg har en tendens til a finne feil ved andre . ... ] Il |:| ] ] O 7
e Jeg utforer en krevende jobb .................... O O |:| Il O O 8
e Jegblirfortnerves .............................. ] Il |:| Il ] O 9
e Jeg har en frodig forestillingsevne .............. ] Il |:| Il O O 10
15| Har du en lgnnsavtale som innebzerer arlig resultatbonus eller aksjeopsjoner som en del av din avignning?
| FLERE SVAR MULIG |
Ja, arlig resultatbonus .............ccooiii it 14,
Ja, aksjeopsjoner . ... P
NI s
16 | Eier du aksjer i det selskapet du arbeider i?
Ja [+
N e [HP
Ikke aktuelt (arbeider ikke i privat aksjeselskap) ........... s
17 | Har du en avtale om gkonomisk kompensasjon dersom du ma fratre din stilling med gyeblikkelig virkning?
Ja [+
N e [P
+ 20011 Synovate +
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18 ‘ Nedenfor falger endel utsagn som omhandler motivasjonsfaktorer man kan tenkes a ha i sitt arbeid. Vi
onsker at du skal ta stilling til hvert av utsagnene ved a angi dine svar pa en skala fra 1-5, hvor 1=helt uenig
og 5=helt enig.

\ ETT SVAR | HVER LINJE 1=Helt 2 4 5=Helt  Kan ikke
uenig enig svare

w

e Jeg har glede av arbeidetisegselv .............

e Jeg synes arbeidet mittergoy ..................

e Jeg liker arbeidetmitt ................... ... ...

e Dersom jeg skal legge inn en ekstrainnsats i
jobben min skal jeg ha betalt fordet ............

e For meg er det viktig a ha en “"gulrot” a strekke

1
U
L]
e Jeg synes arbeidet mitt er engasjerende ........ Ol
0
U

meg etter for & gjereengod jobb ............... Il

O 0O (OO0 de
O 0O (00 0 O
O O (O00O00d-
O 0O (000 de
O 0O (O00O00de

o @konomiske ekstragoder som bonus og
provisjon er viktig for hvordan jeg utforer
jobbenmin ... ... .

O
U
O
O
U
O

e Dersom jeg hadde blitt tilbudt bedre
okonomiske betingelser hadde jeg gjort en mye
bedrejobb ........... ... .

O
U
O
O
U
O

Jeg er motivert til jobben som ledetr...

o fordi jeg onsker a veere til nytte for andre
gjennom arbeidetmitt ................ ... .. ...

o fordi jeg onsker a hjelpe andre gjennom
arbeidetmitt ............... ...l

o fordi jeg ensker a ha en positiv innvirkning pa
andre ...

o fordi det er viktig for meg a gjore det bedre for
andre gjennom arbeidet mitt ....................

o 0o o O
o o oo o
(0 I O I N
o 0o o O
o o oo o
o 0o o O

Du er na ferdig med del I. Del Il starter pa neste side. Ta gjerne en pause i utfyllingen.
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DEL II: Om lederens omgivelser og arbeidssituasjon
19| Vennligst ta stilling til pastandene nedenfor ved a angi dine svar pa en skala fra 1-5, hvor 1=helt uenig og
5=helt enig.
ETT SVAR | HVER LINJE \ 1=helt 2 3 4 5=Helt  Kan ikke
uenig enig svare
e Omgivelsene til virksomheten jeg er ansatt i er 1 2 3 4 5 6
preget av uforutsigbarhet ....................... ] Il |:| ] ] O 1
e Omgivelsene til enheten / gruppen jeg leder er
preget av uforutsigbarhet ....................... O Il | L] L] Il 2
20| En virksomhet kan i storre eller mindre grad bli utsatt for ulike hendelser som bergrer de ansattes hverdag
og arbeidssituasjon. | hvilken grad har falgende hendelser preget din virksomhet i lopet av de siste 12
manedene?
1=Ilkke 2 3 4 5=| Kan
i det meget  ikke
hele stor  svare
tatt grad
1 2 3 4 5 6
e Permitteringer ... ... . U] U O L] L] O 1
o Budsjettnedskja@ringer ..................ccoieiiiiiiiiiiiii.. O O O | ] Il 2
e Teknologiske endringer (f.eks. endringer i utstyr, verktoy eller
MELOAEY) ... .o O O | [l | L] 3
e Endringer med hensyn til hvem som utferer hvilke
arbeidsoppgaver ...... ... ] O O U] L] O 4
e Innfering av nye systemer for lann og belenninger ............ ] ] Il | Il Il 5
e Endringer i ledelsen (dvs. nye personer i viktige stillinger) .. ... ] O Il L] ] Il 6
e Endringer pa eiersiden (dvs. nye eiere, oppkjop av eierandeler
111 N O ] Ol |:| Il Ol 7
e Omstrukturering (sammenslaing/oppsplitting av avdelinger og
dIVISJONEN) ... ... i ] ] Il | Il L] 8
e Sammenslaing med andre virksomheter (fusjon) eller
oppsplitting i flere virksomheter (fisjon) ........................ ] O O U] L] O 9
o Omlegging av overordnede mal og strategier ................... ] ] Ol ] ] O o
e Lonnskutt eller 1IgnNSStOPP ............c.covveeiieeieaiii .. ] ] Ol L] L] O |
e Endringer i sammensetning av arbeidstokken (flere
deltidsansatte, flere innleide etc.) ..................cccoovvve.... O ] Ol |:| Il (T
21| Benytter din virksomhet noe av det folgende?
\ MERK AV FOR DE SOM BENYTTES | DIN VIRKSOMHET ]
e Budsjettsystem (budsjetter, prognoser og
AVVIKSANAIYSEI) ...t 4,
e Rullerende budsjetter .....................coiiiiiii... e,
e System for prestasjonsmaling (finansielle og
ikke-finansielle) .............coiiiii s,
e Benytterikke noe avdette ...............ooiiiiiiii... (.
+ 4398 007 20011 Synovate +
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22| Nedenfor folger noen pastander om beslutninger, regler og rutiner i virksomheten. Vennligst ta stilling til
hver av pastandene ved a angi dine svar pa en skala fra 1-5, hvor 1=helt uenig og 5=helt enig.
\ ETT SVAR | HVER LINJE 1=Helt 2 3 4 5=Helt  Kan ikke
uenig enig svare
¢ Lite skjer i denne virksomheten uten at en leder 1 2 3 4 5 6
har godkjentdet ................................. O O L] L] L] ] 1
e Personer oppmuntres ikke til a ta egne
beslutninger .............................o.l. O Il [l L] L] Il 2
e Selv sma saker ma henvises til ledere hgyere
oppivirksomheten ...l Ol O [l L] O] O 3
e Medarbeidere ma spgarre sjefen for de gjor noe
somhelst ... Ol O [l ] ] Il 4
e Enhver beslutning medarbeidere tar ma ha
sjefens godkjenning ............................. O O [l Il O ] 5
o Virksomheten har et stort antall skrevne regler
og retningslinjer ................................. Ol ] [l Il O ] 6
e En “regel og prosedyre” manual finnes og er lett
tilgjengelig i virksomheten ...................... Ol O [l ] ] Il 7
e Der finnes en komplett stillingsbeskrivelse for
de fleste jobber i virksomheten ................. Ol O [l ] ] Il 8
e Virksomheten har en skriftlig oversikt over
nesten alle medarbeideres prestasjoner i
jobben ... ... Ol O [l ] ] Il 9
¢ Det finnes et formelt introduksjonsprogram for
nye medarbeidere ............................... O O [l L] ] O 10
23 | Hvor stor andel av virksomheten er lokalisert utenfor Norge?
‘SVAR | PROSENT, INGEN=0, VET IKKE=BLANK ‘ L ]
24| Er virksomheten du er leder i 100% utenlandskeid?
ETT SVAR
Ja [
NI et Ll»
25 | Hvordan vil du karakterisere ditt forhold til din nsermeste overordnede?
ETT SVAR
1=Megetdarlig ........cooiiiiii [
2 e [P
£ Lls
A e L[4
B=Meget gOOt ...t s
Kanikke svare ..o e
-+ 20011 Synovate 4398 008 +
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26 | Nedenfor folger en del pastander om hvordan man kan fa tilbakemeldinger pa hvor godt man gjer jobben sin.
Vennligst ta stilling til hver av pastandene nar det gjelder de tilbakemeldinger DU far. Angi dine svar pa en
skala fra 1-5, hvor 1=helt uenig og 5=helt enig.
ETT SVAR | HVER LINJE 1=Helt 2 3 4 5=Helt  Kan ikke
uenig enig svare
o Nar jeg lykkes godt i jobben min blir dette 1 2 3 4 5 6
verdsatt av mine overordnede ................... Il ]
e Nar jeg ikke lykkes med noe i jobben tar mine
overordnede initiativ til & ta tak i problemene ... ] Ol Il
e Dersom jeg ikke mater mine overordnedes
forventninger risikerer jeg ganske raskt a bli
satt pa sidelinjen - i verste fall miste jobben . ... [l Ol ] Ol O O
27 | Rapporterer du til flere enn én overordnet i folgende situasjoner?
\ ETT SVAR | HVER LINJE
Ja Nei Ikke aktuelt
1 2 3
o Idinfaste stilling? ...............oceiiiiiiieii.... U | Il 1
e Nar du deltar i prosjekter i egen virksomhet? ......... Ol |:| ]
e Nar du deltar i felles prosjekter med andre
virksomheter? ..., Il |:| O 3
Hvis du har svart nei eller ikke aktuelt pa alt i spersmal 27 , ga til spersmal 29
28| 1 hvilken grad ferer slik rapportering til motstridende og konfliktfylte forventninger fra dine overordnede?
ETT SVAR
1=lkke i det hele tatt ................cccooeveiiininnns, Ll
2 e [
£ s
A e s
5=l meget Stor grad .............oiiiiiii i s
Kan ikKE SVAre ............ooeeeieeie e, e
TIL ALLE |
29 | Hvor mange underordnede rapporterer DIREKTE til DEG?
NOTER ANTALL | T
30| Omitrent hvor mange prosent av de som rapporterer til deg er kvinner?
SVAR | PROSENT, INGEN=0. | L 1
31| Vennligst angi omtrent hvor stor andel av de du er leder for som har hgyere, akademisk utdanning fra
hayskole eller universitet.
SVAR | PROSENT. INGEN=0, VET IKKE=BLANK ‘ L ]
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32 ‘ Hvilken opprinnelig nasjonalitet har de storste gruppene blant dine underordnede?

FLERE SVAR MULIG |

N 1= Y Lo,
Andre nordiske land (Sverige, Danmark, Finland, Island) .. (o2
Andre nord-europeiske land .......... ...l [os,
Dst-europeiske [and .............oiiiiii (o,
Ser-europeiske 1and ... [os,
Nord-Amerika ... e [ os,
Sor-AmeriKa ... oz,
ASIa s (os,
AFIKA o oo,
Oceania/ AUSHAlIA .. ...oeee e [IRTY

33| Vennligst angi omtrentlig fordeling med hensyn til alder pa dine underordnede:
SVAR | PROSENT PR. ALDERSGRUPPE. INGEN=0. \

UNder 25 Ar ... L
25-38 A L
36-45 Ar ... L
AB-55 Ar .. L
BB-B5 Ar .. L
B5arogeldre ..o L

SUM =100

34| Har du observert noen av dine underordnede bli utsatt for mobbing i Igpet av de siste 6 manedene?

ETT SVAR

NI e Ll
ENSielden gang ..........ooueeeeeiei e [P
AV oG til o s
Omtrent en gang i UKEN ..........c..oeeeeiineaiiaeans.. s
Flere gangeriuken ....... ... i s
VilikKke svare ...... ..o e
g Hvor ofte er dine medarbeidere forngyd med hva du gjer pa jobb?
1=Nestenaldri ...t L1+
e 2
P 3
A e 4
B=Sveertofte ... ..o 5
Kanikke svare ..........coiiiiiiii e 6

36| Hvor godt synes du dine medarbeidere forstar dine problemer og behov knyttet til dine arbeidsoppgaver og

din arbeidssituasjon?
ETT SVAR
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37| I hvor stor grad ser dine medarbeidere hva du er god for, det vil si ditt potensiale?
ETT SVAR
1=lkke i detheletatt ...........ccooeeioeee i, [+
2 e 2
£ 3
A e 4
S=Imegetstorgrad ........cooiiiiiiiiiii 5
Kanikke svare ....... ..o e
38| Uavhengig av hvor mye makt og innflytelse medarbeiderne dine har: Hvor sannsynlig er det at dine
medarbeidere vil benytte seg av sin innflytelse for a hjelpe deg med a lgse dine problemer i ditt arbeid?
ETT SVAR
1=IkKe SANNSYNIG ... v R
2 e [J2
P Lls
A e 4
5=Meget sannsynlig ...........cooiiiiiiiii i 5
Kan ikKE SVAIE .........oueeeeee e e
39| Uavhengig av makt og innflytelse: Hvor sannsynlig er det at dine medarbeidere vil ta "steyten” for deg hvis du
er i en "knipe™?
ETT SVAR
1=lkke sannsynlig ........cooveiiiiii L4
2 e e [z
£ [ls
A e 4
5=Megetsannsynlig ... 5
Kanikke svare ... e
40| Tiltroen til mine medarbeidere er sa stor at jeg ville ha forsvart og rettferdiggjort deres beslutninger i deres

fraveer.
T=Heltuenig ... L4
2 ]2
£ 2 s
Ao e 4
B=Heltenig ......ccooiiii 5
Kan ikke svare .........c.oviiiiiii i [le

Hvordan vil du beskrive ditt samarbeidsforhold til dine medarbeidere?
1=Meget dArlig . ....vee et R
2 []»
2 [1s
A 4
5=Meget godt ... 5
Kan iKKE SVAIE .. ..o [e

42

I hvilken grad har DINE UNDERORDNEDE uttrykt tydelige forventninger TIL DEG om hva som skal til for at du

skal veere en god leder?
ETT SVAR

1=lkkeidetheletatt ............. .o [1;
2 2
B 3
Ao e 4
S=Imegetstorgrad ........cooiiiiiiiiiii 5
Kanikke svare ..........c.ooiiiiiiiii e e

4398 011 20011 Synovate +
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43 ‘ Rapporterer dine underordnede til flere ledere enn deg i folgende situasjoner?
ETT SVAR | HVER LINJE

Ja Nei Ikke aktuelt
1 2 3
e Isinfastestilling? ................ccooiiiiiiiiiin... Ol O Il
o Nar de deltar i prosjekter i egen virksomhet? ......... Ol O L]
e Nar de deltar i felles prosjekter med andre
virksomheter? ... ... ... U] U L]

Hvis du har svart nei eller ikke aktuelt pa alt i spersmal 43 , ga til spersmal 45

44 | | hvilken grad ferer slik rapportering til at din myndighet svekkes?

1=lkke i detheletatt ..............ccooveeiieiieeiinan... g
2 2
2 3
A 4
S5=Imegetstorgrad ... 5
Kan iKKe svare .........c.oviiiiiii i [ls

TIL ALLE |

45 | Nedenfor falger endel pastander om dine underordnede. Vi ber om at du tar stilling til hver av pastandene
ved & angi ditt svar pa en skala fra 1-5, hvor 1=helt uenig og 5=helt enig.

\ ETT SVAR | HVER LINJE 1=Helt 2 3 4 5=Helt  Kan ikke
uenig enig svare

Mine underordnede...

e fremmer ideer overforandre ....................

o viser kreativitet pa jobben nar anledningen byr
L= o

o utvikler gode planer for gjennomfaring av nye
ideer ...

¢ har ofte nye og innovativeideer .................

oo o o g-

oog oo O
OO0 O Oe
oog o 0O
oo o Qe
oog O 0Oe

o foreslar nye mater jobbene kan utferespa ......

<+ 20011 Synovate 4398 012
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46| Pastandene nedenfor omhandler kjennetegn ved din del av virksomheten. Vi ber deg ta stilling til pastandene
ved a angi dine svar pa en skala fra 1-5, hvor 1=helt uenig og 5=helt enig.

ETT SVAR I HVER LINJE 1=Helt 2 3 4 5=Helt  Kan ikke
uenig enig svare

I min del av virksomheten...

e tar vi oss ofte tid til a tenke ut hvordan vi kan 1
forbedre arbeidsprosessene vare ...............

[
e
-
o
o

e gar vi ut og skaffer all tilgjengelig informasjon
fra andre, slik som kunder eller andre deler av
virksomheten ............. ...l

¢ soker vi ofte fram informasjon som gjor at vi
gjennomfgarer viktige forandringer ..............

o far alltid noen oss til a stoppe opp og reflektere
over vare arbeidsprosesser .....................

o tar ofte noen ordet for a etterprove antakelsene
som ligger under temaene som droftes .........

0o o o O
o O O O
0o o o O
o O O O
O O O O
o O O 04

e inviterer vi ofte folk utenfra til @ presentere
informasjon eller diskutere med oss ............ ] Il |:| Il ] ]

47 | Nedenfor finner du noen pastander om dine medarbeidere. Vennligst angi dine svar pa en skala fra 1-5, hvor
1=helt uenig og 5=helt enig.

ETT SVAR | HVER LINJE 1=Helt 2 3 4 5=Helt Kan ikke
uenig enig svare

Mine medarbeidere...

e gir av sin egen tid for a hjelpe andre som har
problemer pajobben ............................

o er villige til a gi av sin tid til a rekruttere eller
leere opp nyansatte ............ ... . ...l

¢ informerer bergrte godt for de tar initiativ som
pavirkerandre .................... il

o tar grep for a unnga at det skapes problemer for
andre ...

e oppmuntrer andre nar de er nedfor .............

e megler mellom andre som er uenige ............

oooo o oo og-
Ooooo o o Ode
Ooooo 0o o Oe
oooo o o og-
Oooo0o O O de
oooo o o de

e er en stabiliserende kraft nar konflikter oppstar

48| Omtrent hvor mange timer arbeider du i gjennomshnitt per uke?

| SKRIV ANTALL TIMER |

49| Omtrent hvor mange timer av din arbeidstid gar med til mgter per uke?

| SKRIV ANTALL TIMER |

+ 4398 013 20011 Synovate
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50 ‘ Pastandene nedenfor omhandler tilgang pa ressurser som kan vaere viktige for en leder. Vennligst ta stilling

til hver av pastandene ved a angi dine svar pa en skala fra 1-5, hvor 1=helt uenig og 5=helt enig.

\ ETT SVAR | HVER LINJE 1=Helt 2 3 4 5=Helt
uenig enig

e Jeg har kollegaer som er i stand til a stille opp 1 2 3 4 5
med faglige rad nar jeg trengerdet ............. Il ] [l O O

¢ Jed kjenner ressurspersoner utenfor
virksomheten som kan gi meg nye og fruktbare
faglige innfallsvinkler ............................ Ol O [l ] ]

Kan ikke
svare

O

(]

51| Nedenfor folger en del pastander om kjennetegn som kan tenkes & beskrive din lederjobb. Med

Vennligst angi dine svar pa en skala fra 1-5, hvor 1=helt uenig og 5=helt enig.

\ ETT SVAR | HVER LINJE 1=Helt 2 3 4 5=Helt
uenig enig

e I min jobb kan en selv velge oppgavene som
skalgjores ...

¢ | min jobb kan maten jeg utferer oppgavene pa
velges uavhengigavandre ......................

¢ I min jobb har en selv stor frihet til & tenke og
handle uavhengigavandre ......................

e Min jobb inneholder mange varierte
arbeidsoppgaver ...,

e Min jobb preges lite av gjentakelser i
arbeidsoppgavene ...

utgangspunkt i DIN lederjobb/ arbeidssituasjon gnsker vi at du skal ta stilling til hver av pastandene.

Kan ikke
svare

e Min jobb gir muligheter for a gjere mange
forskjelligeting ...

e | min jobb er det lett a finne ut av hvor bra
arbeideterutfort ...

e For meg er det enkelt a finne ut hvor bra jeg gjer
detpajobben ...l

e Jeg foler at jeg vet nar jeg har gjort en god jobb

¢ | min jobb har jeg gode muligheter for a gjore en
oppgave fra begynnelse tilslutt .................

e | min jobb er det gode muligheter for a
ferdigstille arbeidsoppgavene som pabegynnes

e I min jobb er det lett a se sluttresultatet av
arbeid jeg erinvolverti ..........................

¢ Generelt sett er jobben min bade betydningsfull
ogViKtig ...

e Mange andre personer blir pavirket av hvor godt
min jobb blirutfert ................ ...

¢ Min jobb er sveert viktig, sett i en storre
sammenheng .......... ...l

o o o o oo oo o oo oo o O-
o o o o oo oo o oo oo g -
O o o o oo oo o o0 0o 0o 0 e
o o o o oo oo o oo oo o O
o o o o oo oo o oo oo g e

o o oo oo o0 oo o oo o o o e
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52| Disse spersmalene angar ogsa din arbeidssituasjon, og vi ber deg ta stilling til hvor ofte du opplever
folgende i ditt arbeid.

ETT SVAR | HVER LINJE 1=Aldri 2 3 4 5=Hele Kan ikke
tiden svare

Hvor ofte...

e ma du arbeide ekstra hardt for a bli ferdig med
dineoppgaver? ...

e arbeider du under tidspress? ...................
e ma du skynde deg nar du arbeider? ............

o er arbeidet ditt belastende ut ifra et
folelsesmessig synspunkt? .....................

o stilles du i arbeidet ditt overfor forhold som
pavirker deg personlig? .........................

oo o ooo-
o0 O O0a0e
oo 0O OO0 0Oe
o0 O oOogaoe-
OO0 O 0O008-
oo O Ogdode

o forer arbeidet ditt til folesesladde situasjoner? .

53| Nedenfor har vi listet opp en rekke konfliktsituasjoner ledere kan komme opp i. Hvor ofte opplever du DU
folgende konfliktsituasjoner i DIN arbeidssituasjon?

ETT SVAR | HVER LINJE 1=Aldri 2 3 4 5=Hele Ikke
tiden aktuelt

e At dine overordnede og underordnede stiller 1
ulikekravtildeg ....................ll

6

O
e
O
e

¢ At kunder og brukere har gnsker og krav som
dine medarbeidere er lite villige til a
imotekomme ...

e At eierne stiller krav til driften som dine
underordnede motsetterseg ....................

e At jobben stiller krav til deg som gar utover ditt
ekteskap/ parforhold ................. ... ...

e At daglige gjoremal forer til at langsiktige
oppgaver ikke far nok oppmerksomhet .........

[ I B I N
O o O O
[ I B I N
O o O O
O o O O
O o o O

o At ulik faglig spisskompetanse blant dine
underordnede gjor det vanskelig & fa dem til a
jobbesometteam ............ ...l

1
O
1
O
O
O

e At du ma forsvare virksomheten mot kritikk fra
kunder, media o.l., ogsa nar du er enig i
kritikken ... ..

e At du ma vaere med a gjennomfore beslutninger
som strider mot dine egne faglige synspunkter

e At du tidvis ma foreta disposisjoner som strider
mot din etikk og dine verdier ....................

e At jobben stiller krav til deg som gar utover din
mulighet til 4 ta vare pa vennskap ..............

O O (o 0O
O O |0 O
O O (o 0O
O O |0 O
O O |0 O
o O g 0O

o At politikerne tar beslutninger som gjor det
vanskeligere for virksomheten a arbeide
effektivt .......... ..l

1
O
1
O
O
O

O
1
O
O
O

e At du ber ga pa jobb selv nar du foler deg syk . |

Du er na ferdig med del II. Del lll starter pa neste side. Ta gjerne en pause i utfyllingen.
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DEL lll: Opplevelse av arbeidssituasjonen

54| Sa noen pastander som omhandler prestasjonsmal. Med dette mener vi fastsatte mal nar det gjelder

resultater, omsetning, arbeidsinnsats e.l. som du blir vurdert etter. Vennligst ta stilling til hver av pastandene

ved a angi ditt svar pa en skala fra 1-5, hvor 1=helt uenig og 5=helt enig.

‘ ETT SVAR | HVER LINJE

e Prestasjonsmal hjelper meg til a forsta

virksomhetens visjon og strategi ...............

e Prestasjonsmal gir meg konkrete mal a arbeide

MOt ..

e Pa grunn av prestasjonsmal ser jeg en klarere

sammenheng mellom eget arbeid og
avdelingens/ kontorets resultater ...............

e Prestasjonsmal hjelper meg til a forsta hva som

forventes av meg for at virksomheten skal na
sinemal ... ... ...

¢ Prestasjonsmal hjelper meg til a prioritere mitt

dagligearbeid .............. . ...l

1=Helt
uenig

1

(]

(]

O

2

2

O

O

3

1

4

O

5=Helt
enig

O

O

Kan ikke
svare

6

(]

(]

O

e Prestasjonsmal gir meg informasjon om

virksomhetensmal ..............................

e Gjennom a oppna mine prestasjonsmal far jeg

anerkjennelse nar jeg gjernoebra ..............

e Prestasjonsmal gir meg informasjon om hvor

jeg star i forhold til avdelingens/kontorets mal .

e Jeg foler at de tilbakemeldingene jeg far via

prestasjonsmal stemmer godt overens med hva
jeg faktisk har prestert ..........................

o O O g o

(]

o O o g 0O

O

O O o o O

O

o O O g o

(]

o O o g 0O

O

o O O g o

(]

til disse. Angi dine svar pa en skala fra 1-5, hvor 1=helt uenig og 5=helt enig.

‘ ETT SVAR | HVER LINJE

o Jeg tilbringer veldig gjerne resten av karrieren

min i denne virksomheten .......................

¢ Jeg foler virkelig at denne virksomhetens

problemer er mineegne .........................

o Jeg foler meg ikke som en “del av familien™ i

denne virksomheten ................. ... ........

e Jeg er ikke “folelsesmessig knyttet"” til denne

vitksomheten ............. ... ..

e Denne virksomheten betyr mye for meg rent

personlig ...

¢ Jeg har ingen sterk folelse av tilhgrighet til

denne virksomheten .............................

1=Helt
uenig

o 0o o o o o-

2

o o o o O 0O

3

O 0O o O 0O Oe

4

o O o o o oO-

5=Helt
enig

o O o o 0O 0Oe

55| Pastandene nedenfor omhandler hvor sterk tilhgrighet du faler til virksomheten din, og vi ber deg ta stilling

Kan ikke
svare

O 0O o O O O

+
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56 | Nedenfor finner du noen pastander om deg selv som vi gnsker at du skal ta stilling til. Angi dine svar pa en
skala fra 1-5, hvor 1=helt uenig og 5=helt enig.
ETT SVAR | HVER LINJE 1=Helt 2 3 4 5=Helt  Kan ikke
uenig enig svare
e Jeg er sikker pa at jeg far den suksessen jeg 1 2 3 4 5 6
fortjener herilivet ............................... Ul Ol | L] L] ] 1
e Noen ganger foler jeg at jeg har liten kontroll
over mittarbeide ................................. O Il L] L] L] Il 2
e Jeg bestemmer hva som skjer i mittliv ......... ] Il |:| ] ] O 3
o Jeg foler at jeg har liten kontroll over hvorvidt
jeg lykkes i min karriere ............ ... .. ... Ol ] Ol L] L] ] 4
57| Nedenfor finner du endel ord som beskriver ulike felelser og tilstander. Vi ber deg ta stilling til disse relatert
til hvordan du har hatt det pa jobben de siste to ukene. Angi dine svar pa en skala fra 1-5, hvor 1=helt uenig
og 5=helt enig.
ETT SVAR | HVER LINJE 1=Helt 2 3 4 5=Helt  Kan ikke
uenig enig svare
Pa jobben har jeg i lopet av de siste to ukene hatt
en opplevelse av & veere..
1 2 3 4 5 6
o oppskaket ...t ] Il |:| Il ] O 1
o fiendtlig .........ooooieii O O | L] L] O 2
@ ArVAKEN ... ... ... ] Ol |:| Il O O 3
e skamfull ... O Ul (| UJ UJ ] 4
e iNSPirert ... ... ... ] Il |:| ] ] O 5
© NEIVOS ...ttt | O U] L] L] O 6
e besluttsom ... ] Il |:| ] ] O 7
® OPPMEIKSOM .......ooei i ] Ol |:| Il O O 8
eredd ... ] Il |:| ] ] O 9
e aktiv ... ... ] Ol ] Il O ] 10
58| Vi ber deg ta stilling til pastandene nedenfor ved a angi dine svar pa en skala fra 1-5, hvor 1=helt uenig og
5=helt enig. Ta utgangspunkt i hvordan du vanligvis har det.
ETT SVAR | HVER LINJE 1=Helt 2 3 4 5=Helt  Kan ikke
uenig enig svare
e Jeg synes jeg har nok kontakt med mennesker 1 2 3 4 5 6
som bryrsegommeg ........................... O Il |:| ] ] O 1
e Jeg foler megofteensom ....................... ] Il |:| Il ] O 2
e Jeg synes det er vanskelig a snakke med
mennesker jeg ikke har mottfor ................ ] Ol |:| Il O ] 3
e Jeg foler meg ensom selv nar jeg er sammen
medandre ... Ol ] Ol L] L] ] 4
o Jeg foler ofte at andre ikke forstar meg eller min
situasjon ... Ul O | L] L] U 5
e Jeg foler at andre bryr segommeg ............. ] Ol |:| Il O O 6
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arbeidet?

‘ SKRIV ANTALL DAGER. INGEN=0, HUSKER IKKE=BLANK ‘

59 ‘ Omtrent hvor mange dager har du veert borte fra jobb siste 12 maneder pa grunn av stress og belastninger i

Du er na ferdig med del lll. Ta gjerne en pause i utfyllingen for du starter pa del IV. ’

DEL IV: Hva gjor ledere?

60| Hvilke av de felgende deloppgavene i lederrollen bruker du mest tid pa?

FLERE SVAR MULIG |

e Setteigangnyeting ..........coiiiiiiiiiiint,
e Handtere forstyrrelser og avvik ....................
e Fordeleressurser ...........ccoiiiiiiiiiiiiiiinn..

e Forhandle med ulike interessenter, som for eksempel
kunder, leverandoreretc. ...t

e Skaffe til veie informasjon ......... ... ...l
e Spreinformasjon ...l
e Veere talsmann foregenenhet ....................
e Stille opp som gallionsfigur .......................
e Veere forbindelsesledd ...l
e Vare anforerforandre ...t

o Andre OppPgaVvEr ...

e ™o,

DO4,

Dﬁ.

‘ ETT SVAR | HVER LINJE

I mitt daglige arbeid tar jeg hensyn til...

e global konkurranse ...................

¢ hendelser i det politiske miljoet ......

e kunder/ brukere/ publikum ...........

e konkurrenter .........................

uenig enig

61| Det er mange hensyn a ta i lederrollen. Hvor enig er du i at du tar hensyn til felgende i DITT daglige arbeid
som leder? Angi dine svar pa en skala fra 1-5, hvor 1=helt uenig og 5=helt enig.

1=Helt 2 3 4 5=Helt

Kan ikke
svare

o virksomhetens samarbeidspartnere

e det jeg vil oppna i forhold til mal og strategier ..

e eiernes krav til virksomheten ........

e mineoverordnede ....................

Ooo0o0ogoooao-
Ooogooaoaoes
O0O00000 Qe
Ooo0o0oogoooao-
Oo0Oo0gooaoade

I A A O

[ 2
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\ ETT SVAR | HVER LINJE 1=Helt 2 5=Helt  Kan ikke
uenig enig svare

I mitt daglige arbeid tar jeg hensyn til...
¢ virksomhetens okonomiske situasjon ..........
e arbeidsmiljoet i virksomheten ...................
e virksomhetens omdommeimedia ..............

o uskrevne regler for hvordan man gjer tingene i
vitksomheten ......... .. ...l

e andre avdelinger i virksomheten ................
o formelle arbeidsinstrukser og prosedyrer ......
o innspill fra egne underordnede ..................

e trivselen til mine medarbeidere .................

o tillitsvalgte og fagforeninger ....................
e konsulenter og virksomhetsradgivere ..........
o mitt ekteskap/ parforhold ........................

e min framtidige karriere ................. ... ...

20

o mitt faglige omdemme i bransjen ...............

oo oOogooooo ood
oo ogoooog ood
oo oOogooooo ood
oo oOogooooo ood
g oogoooou oog
oo ogoooog ood

e mitt personlige omdomme imedia ..............

21

22

62| De folgende pastandene handler om hvordan du balanserer ulike hensyn. Vi gnsker at du skal ta stilling til
pastandene ved a angi ditt svar pa en skala fra 1-5, hvor 1=helt uenig og 5=helt enig.

ETT SVAR I HVER LINJE 1=Helt 2 3 4 5=Helt  Kan ikke
uenig enig svare

Naér jeg utforer lederskap sa forsgker jeg alltid a
balansere:

¢ interessene til eierne og de jegleder ............
o kortsiktige mot langsiktige konsekvenser ......
¢ bedriftens interesser mot samfunnsinteresser .

e hva som er godt for meg personlig mot hva som
er godt for andre interessenter ..................

0o ood-
O 0O 0O de
0O OO0 Oe
O OO0 0d-
O 0O 0O de
O OO0 0de

¢ bedriftsokonomiske hensyn mot menneskelige
hensyn

1
d
1
d
O
O

o Nar jeg utforer lederskap forsgker jeg alltid a
finne lgsninger som balanserer
interesseforskjeller mellom grupper av

medarbeidere ...............cooiiiii Ol ] ] ] O ]
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folger du som leder folgende strategier?
\ ETT SVAR | HVER LINJE

e Nar du er uenig med dine underordnede,
foreslar du at dere jobber sammen for a finne
lgsninger? ...

e Nar du er uenig med dine underordnede,
forsgker du a ta hensyn til begge parters
anliggende for a finne en felles lgsning? .....

¢ | situasjoner hvor du er uenig med dine
underordnede, insisterer du pa at ditt
standpunkt aksepteres? .......................

¢ | situasjoner hvor du er uenig med dine
underordnede, holder du fast ved dine egne
synspunkter? ...

nar konfrontrasjoner er sannsynlig? ..........

1=Aldri

Lo O

.o O

.o g

e Unngar du diskusjoner med dine underordende

2

3

4

5=Hele
tiden

O

63 ‘ Nedenfor har vi listet opp en rekke strategier man kan folge for & handtere konfliktsituasjoner. Hvor ofte

Kan ikke

svare

6

O

du dine synspunkter for deg selv? ............

e Nar du er uenig med dine underordnede,

middelveien? .......... ... .

e Nar du er uenig med dine underordnede,
tilpasser du deg deres onsker? ...............

etter for deres forslag? ........................

e Nar du er uenig med dine underordnede, holder

O

foreslar du kompromisser for & na en lgsning pa

O

e Nar du er uenig med underordnede, inngar du et
kompromiss for a na en akseptabel lgsning? ...

O

O

e Nar du er uenig med dine underordnede, gir du

o 0O 0O

O

[ I

O

O

O O 0O

(]

o 0O 0O

O

O

O O 0O

(]

‘ ETT SVAR | HVER LINJE

¢ Nar dine underordnede er uenig med deg,
foreslar de at dere jobber sammen for a finne
lgsninger? ...

¢ Nar dine underordnede er uenig med deg,
forsgker de a ta hensyn til begge parters
anliggende for a finne en felles lgsning? .....

¢ | situasjoner hvor dine underordnede er uenig
med deg, insisterer de pa at deres standpunkt
aksepteres? ...

¢ | situasjoner hvor dine underordnede er uenig
med deg, holder de fast ved sine egne
synspunkter? ...

e Unngar dine underordnede diskusjoner med
deg nar konfrontrasjoner er sannsynlig? .....

1=Aldri

.o g

Lo O

.0

2

5=Hele
tiden

5

O

64 | De samme strategiene for konflikthandtering kan ogsa folges av andre i virksomheten. Hvor ofte oppfatter du
at dine underordnede folger folgende strategier?

Kan ikke

svare

6

O

[ 2
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‘ ETT SVAR | HVER LINJE

e Nar dine underordnede er uenig med deg,

holder de sine synspunkter for seg selv? .......

e Nar dine underordnede er uenig med deg,

foreslar de kompromisser for a na en lesning pa
middelveien? .......... ... ...

¢ Nar dine underordnede er uenig med deg,

inngar de et kompromiss for a na en akseptabel
IoSNING? ...

e Nar dine underordnede er uenig med deg,

tilpasser de seg dinegnsker? ...................

e Nar dine underordnede er uenig med deg, gir de

etter for dine forslag? ...........................

1=Aldri

(]

O

O

O

(]

O

4

(]

O

5=Hele
tiden

O

O

O

Kan ikke
svare

a

a

O

hvor ofte du gjor hver enkelt av disse.
ETT SVAR I HVER LINJE

Jeg stiller opp for dem som gjer en innsats ....

Jeg revurderer kritiske forutsetninger for a se
om de er hensiktsmessige. .....................

Jeg unnlater & gripe inn fer problemene blir
alvorlige. ...

Jeg fokuserer pa uregelmessigheter, feil, unntak
og avvik fra standarder. .............. ... ...

Ikke i det
hele tatt

En
sjelden

gang

Av og il

Ganske
ofte

Sveert
ofte, om
ikke alltid

65| Hvordan oppfatter du din egen lederstil? Nedenfor har vi listet opp endel utsagn, og vi ber deg ta stilling til

Kan ikke

svare

Jeg unngar a involvere meg nar viktige saker
(o] 11111 T=T o] o] o

Jeg snakker om mine viktigste verdier og
overbevisninger ............ ... ...l

Jeg er ikke til stede nar det er behov for meg ...

Jeg prover a fa fram forskjellige perspektiver
nar problemer skalleses ........................

Jeg snakker optimistisk om fremtiden ..........

Jeg gjor andre stolte over a vaere forbundet med
13T

Jeg diskuterer hvem som er ansvarlige for a
oppna ulike resultater ...........................

Jeg venter med a gripe inn til jeg ser at det gar
galt ...

Jeg snakker entusiastisk om hva som ma
OPPNAS ..ottt e e

Jeg understreker betydningen av a vaere
malbevisst ...l

Jeg bruker tid pa oppleering og veiledning .....

Jeg gir tydelig uttrykk for hva man kan forvente
a fa igjen nar prestasjonsmal er oppnadd ......

o oo oo o o oo oo oo oo o dg-

o oo oo 0o o oo oo g oo oo e

O oo oo o o oo oo oo o 0o Oe

o oo oo o o oo oo o oo oo dge

O oo O o o 0o oo oo oo o g de

O oo oo o o oo oo o g oo o de
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ETT SVAR | HVER LINJE Ikke i det En Avogtil  Ganske Sveert  Kan ikke
hele tatt sjelden ofte ofte, om svare
gang ikke alltid

Jeg viser at jeg tror fast pa at det ikke er vits i a

endre pa noe som fungerer ..................... O O O] L] Ol O |

Jeg lar gruppens beste ga foran egne interesser

1 ] ] ] 1 T

Jeg behandler andre som mennesker og ikke

bare som medlemmer av en gruppe ............. ] Il Il ] |:| [ T

Jeg viser at problemer ma bli varige for jeg

griperinn ... ] Il Il ] |:| L |2

Jeg handler pa en mate som gjer at andre

respekterermeq .....................iiiii.. O Il Il ] |:| O e

Jeg vier all min oppmerksomhet til a ta meg av

feil, klager og svikt. .............................. Ul Ol O L] | [ P

Jeg vurderer moralske og etiske konsekvenser

av beslutninger. ......... ... ..l Ul O O L] | Ul 23

Jeg holder rede paallefeil. ...................... O Il Il ] |:| [ P!

Jeg utstraler en slags myndighet og

selvsikkerhet ...l Ul O O L] | Ul 25

Jeg uttrykker en inspirerende fremtidsvisjon. .. ] Il Il ] |:| Ol |ee

Jeg retter oppmerksomheten mot manglende

innfrielser av standarder. ........................ ] Il Il ] |:| O e

Jeg unngar a ta beslutninger. ................... Ul O O L] | Ul 28

Jeg anser enkeltmennesker for a ha behov,

ferdigheter og mal som skiller dem fra andre. .. O Il Il ] |:| (I I P

Jeg far andre til a se problemer fra mange

forskjellige synsvinkler. ......................... ] Ol Il Il |:| O a0

Jeg hjelper andre til 4 utvikle sine sterke sider. . ] Il Il ] |:| O s

Jeg foreslar nye mater a lose oppdrag pa. ...... [l Ol Ol Ol |:| [

Jeg utsetter a svare pa spersmal som haster. .. ] Il Il ] |:| o |ss

Jeg legger vekt pa betydningen av a ha en felles

malsetning. ... ] Il Il Il L] O e

Jeg gir uttrykk for tilfredshet nar andre innfrir

forventninger. ................. ... ... ] Ol Il Il |:| [

Jeg uttrykker tillit til at malsetninger blir nadd. . ] Il Il ] |:| Ll se

Jeg er apen for andres behov i forbindelse med

arbeidet. ... ] Il Il Il L] (Y
-+ 20011 Synovate 4398 022 +
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66 | De folgende pastandene omhandler din mate a lede pa. Vi ber deg om a ta stilling til pAstandene ved a angi
dine svar pa en skala fra 1-5, hvor 1=helt uenig og 5=helt enig.

ETT SVAR I HVER LINJE 1=Helt 2 3 4 5=Helt  Kan ikke
uenig enig svare

o Jeg uttrykker klare fremtidsvisjoner for mitt
ansvarsomrade ...,

e Jeg sorger for at malsetningene vi skal na, er
tydelige for medarbeiderne .....................

e Jeg bidrar til at medarbeiderne mine kan utvikle
seg i denretningdegnsker .....................

e Jeg viser mot i beslutningssituasjoner .........

oo oo o-
oo o 0O
OO0 O Oe
ooog o 0O
oo o Oe

o Jeg markerer tydelig at det er jeg som er sjefen

¢ Jeg setter min egen karriereutvikling fremfor
virksomhetensbehov ........................... ] Il L] ]

O OO0 O 0Ode

O

67| Sanoen pastander om ditt forhold til arbeidsgruppen du leder. Angi dine svar pa en skala fra 1-5, hvor 1=helt
uenig og 5=helt enig.
‘ Dersom du har din egen ledergruppe, gnsker vi at du skal svare relatert til denne gruppen.

ETT SVAR | HVER LINJE 1=Helt 2 3 4 5=Helt  Kan ikke
uenig enig svare

e Jeg oppmuntrer til bruk av standardiserte 1 2 3 4 5 6

Prosedyrer ..................oiiiiii ] Il |:| Il ] ]
e Jeg bestemmer hva som skal gjores, og

hvordan det blir gjort ............................ ] Il |:| Il ] ]
e Jeg tildeler gruppens medlemmer bestemte

OPPUAVEY .. ...\t ] Il |:| Il ] ]
o Jeg planlegger nar arbeidet skal vaere ferdig ... ] Il |:| Il ] ]
e Jeg opprettholder definerte standarder for

VEEISE ... ] Il |:| Il ] ]
¢ Jeg forventer at gruppens medlemmer folger

gjeldende regler og reguleringer ................ ] Il |:| Il ] ]

68| Vennligst ta stilling til pastandene nedenfor ved & angi dine svar pa en skala fra 1-5, hvor 1=helt uenig og
5=helt enig.
ETT SVAR | HVER LINJE 1=Helt 2 3 4 5=Helt  Kan ikke
uenig enig svare

¢ Jeg hjelper de ansatte til a forsta hvordan deres 1 2 3 4 5 6

mal og formal relaterer seg til selskapet ........ [l Ol ] Ol O O
e Jeg tar mange beslutninger sammen med de

ansatte ... O O O O ] ]
e Jeg utrykker stor tro pa at de ansatte kan utfore

krevende oppgaver .............................. ] Il |:| Il ] ]
o Jeg tillater ansatte a gjore jobben pa sinmate .. [ Ol ] Ol O ]

+ 4398 023 20011 Synovate
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69 ‘ Vennligst ta stilling til pastandene nedenfor ved a angi dine svar pa en skala fra 1-5, hvor 1=helt uenig og
5=helt enig.

\ ETT SVAR | HVER LINJE 1=Helt 2 3 4 5=Helt  Kan ikke
uenig enig svare

e Jeg forsgker a jobbe sa hardt som overhodet
mulig ...

e Arbeidet mitt er av ypperste kvalitet ............

e Jeg er sveert opptatt av a gjere en god innsats i
jobbenmin ....... ...

e Jeg legger ofte inn ekstra innsats i jobben min .

e Jeg yter nesten bestandig mer enn hva som kan
betegnes som et akseptabelt innsatsniva .......

oo oo ogog-
oo oo OOe
OO0 OO 0O de
N B I B
oo Ooog Ode
oo oogo Odde

e Jeg presterer bedre enn hva som kan forventes

70| Nedenfor finner du noen pastander om hvordan du vanligvis forholder deg til dine felelser i samhandlingen
med dine medarbeidere. Vi gnsker at du skal ta stilling til pastandene ved a angi dine svar pa en skala fra 1-5,
hvor 1=helt uenig og 5=helt enig.

|ETT SVAR | HVER LINJE | 1=Helt 2 3 4 5=Helt  Kan ikke
uenig enig svare
e Jeg uttrykker mine folelser pa en apen mate 1 2 3 4 5 6
(f.eks. nar jeg blirirritert) ....................... Ol O [l Il ] ]
o Jeg skjuler eller undertrykker noen av mine
folelser (f.eks. sinne eller utalmodighet) ........ O ] ] Ol O Il

e Jeg later jeg som om jeg har folelser jeg
egentlig ikke har der og da (f.eks. at jeg er glad,
takknemlig eller talmodig) ....................... Ol O [l Il ] ]

71| Stadige endringer og nye utfordringer gjer at mange ledere foler behov for & videreutvikle sine kunnskaper
og ferdigheter. Hvor viktig mener du at det er for DEG a styrke DINE kunnskaper og ferdigheter pa felgende
omrader?

‘ ETT SVAR | HVER LINJE 1=Ikke 2 3 4 5=Meget Kan ikke
viktig viktig svare

o Skaffe deg mer innsikt i andre lands kulturer ...
o Skaffe deg mer internasjonal erfaring ...........

o @ke din kjennskap til hvordan du kan lede
endringsprosesser i virksomheten ..............

e Ta videreutdanning innen ditt eget fagomrade ..

e Bedre din kjennskap til hvordan din veeremate
virker pa andre mennesker ......................

o oo oOdg-
O oo 0O 0.

e Bedre din innsikt i hvordan konflikter kan
hANALEIES .. ...\t ] O

0O O oo 0O0Oe
O 0O oo oo
O 0O OO 0O0Oe
O 0O OO 0O0Oe

72| Har du deltatt pa lederutviklingsprogram i lopet av din karriere som leder?

| FLERE SVAR MULIG |

AFFs Solstrandprogram ...........c.c.veiiiiiiiiininanaanns R
AFFs program for Yngre Ledere ...t e,
Andre lederutviklingsprogram .......... ..., s,
Nei, har ikke deltatt pa noe lederutviklingsprogram ........ (P
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73| Nar du tar alle forhold i betraktning - synes du at det er s4 mange goder forbundet med a veaere leder at det er
verdt innsatsen?
ETT SVAR
Ja [+
N I et Ll
Usikker/ Vet IkKe .............ccoueiriieiiiii i, Lls
74 | | Det kan bli aktuelt & gjenta denne undersgkelsen om 3-5 ar for 8 male om det har funnet sted endringer i
arbeidssituasjonen til norske ledere i perioden. | denne forbindelse vil det vaere onskelig a intervjue flest
mulig av dem som er med i arets undersgkelse.
Tillater du at vi forsgker a kontakte deg for deltagelse i en eventuell ny undersokelse om 3-5 ar?
Ja [+
= L2
75| | For & oke forstaelsen av hvordan ledere virker inn pa medarbeidere og virksomhetens resultater er det
viktig a ha tilgang pa informasjon fra medarbeidere.
Tillater du at vi kontakter deg med hensyn pa a innhente slik informasjon pa et senere tidspunkt?
Ja [+
NEI .. P
TAKK FOR HJELPEN!
VENNLIGST SEND UTFYLT SPORRESKJEMA | SVARKONVOLUTTEN TIL SYNOVATE
SNAREST. IKKE SETT NAVNET DITT PA SKUEMAET.
+ 4398 025 20011 Synovate +
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Vedlegg 4: Papirutgave av spgrreskjema

10.Vedlegg 4

Samordnet levekarsundersokelse 2013 -
tverrsnittsundersekelsen

Overordnet tema: Arbeidsmiljo

4
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4 Dette er papirversjonen av det elektroniske sporreskjemaet. Var oppmerksom pé at det kan vzre feil mht spersmalstekster og hopp.
Verifisering av spersmalsstilling i det elektroniske skjemaet kan fas ved & kontakte Statistisk sentralbyra - seksjon for

intervjuundersekelser.
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10.1. INFORMASJON TIL DOKUMENTET

Dette er papirversjonen av det elektroniske skjemaet til undersokelsen.

I dokumentet kan det forekomme feil med hensyn til spersmalstekster og hopp. Verifisering av spersméilsstilling
i det elektroniske skjemaet kan fis ved & kontakte Statistisk sentralbyra - seksjon for levekarsstatistikk.

I sperreskjemaene skiller vi mellom tekst med ulike fargekoder. Dette gjor vi for & gjere skjemaene mer
oversiktelige og dermed lette arbeidet for intervjuerne. Skrifttypene forteller deg hva intervjuerne kan, skal og
ikke skal lese opp for 10. Dette er hovedreglene:

. Svart skrift: vanlig spersmalstekst som skal leses

. Grenn skrift: Forklaringer, instrukser og informasjon til intervjuer
. Bla skrift: brukes ved gjentakelser, teksten leses ved behov

. Lilla skrift: spersmal som intervjuerne skal svare pa

. Understreket:  teksten skal vektlegges

Tekst som er skrevet i sort i spersmalsteksten skal altsa leses opp for 10, mens tekst som er skrevet i gront ikke
skal leses.

For svaralternativene er reglene litt annerledes. Svaralternativer som er nevnt i spersmalsteksten og star i gront
kan leses dersom det er ngdvendig & gjenta svaralternativene for IO.

Gjennom hele skjemaet kan intervjuerne trykke F8 *vet ikke’ og F9 ’vil ikke svare’.
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10.2. SAMTYKKE
Innled
INNLEDNINGSSP@RSMALET.
1. Start intervjuet
2. Overfering til annen intervjuer
3. Frafall
4. Avgang

Hvis Innled = 1

Samtykke
I0 har mottatt og lest IO-brevet, eller fatt referert innholdet og samtykker
i & delta.

1. IO HAR MOTTATT BREVET OG SAMTYKKER I A DELTA
2. I0 HAR FATT REFERERT INNHOLDET I BREVET OG SAMTYKKER I A DELTA
3. INGEN AV DELENE

HVIS Samtykke = 3, ' Ingen av delene'
Samtk

Personopplysningsloven palegger SSB at IO er kjent med IO-brevets innhold.
Hvis du na& svarer ja, blir dette frafall.

Skal dette vere frafall?

Hvis ikke, ma du ga tilbake og endre tidligere svar
JA = KOMMNAVN

NET = SAMTYKKE

10.3. BAKGRUNNSVARIABLER

BOSTED

KommNavn [Dette skal stilles som et spersmdl til IO]
Da I0 ble trukket ut bodde [han/hun] i <navn pa KOMMUNE>.
Hvis han/hun] bor der fortsatt - trykk <enter>.
Hvis ikke, skriv nytt kommunenavn.

For kommuner bestdende av kun 2 bokstaver, skriv ’kommune’ etter, f.eks. 'by
kommune’ .

NyKomm
Trykk <BACKSPACE> for a velge kommunenummer.

10.4. HUSHOLDNING

Alle [Siv kontrolleres mot husholdningsboks]
*Siv

r du gift eller samboende?

JA, GIFT/REGISTRERT PARTNER

JA, SAMBOENDE

NETI

w N - E

Hvis Siv = 2 eller 3 [hvis Siv = 1 imputeres verdi 2 1 Sivstat]
*Sivstat

Hva er din sivilstatus? Er du...

HER SKAL IOS FORMELLE SIVILE STATUS REGISTRERES

1. Ugift,
2. Gift/registrert partner [tekst 1 grent om Siv = 3]
3. Enke/enkemann/gjenlev,
4. Separert/separert part.
5. Eller skilt/skilt partner
Antpers

Vi vil gjerne ha en oversikt over de personene som tilhgrer husholdningen.Til
husholdningen regner vi alle personer som er fast bosatt i boligen, og som
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har felles kost . Personer som er fast bosatt i boligen, men som er borte fra
hjemmet, f.eks. pa grunn av arbeid sgkal regnes med.

Hvor mange personer er det i husholdningen din?
REGN OGSA MED IO SELV

ANTALL
Advarsel/signal hvis register og IOs svar ikke stemmer overens

Personl-19

I SP@RSMALET PA FORRIGE SIDE OPPGA DU <ANTALL> PERSONER I HUSHOLDNINGEN. DU
REGISTRERER NA PERSON <NUMMER>.

FOLGENDE SP@RSMAL DREIER SEG OM <NAVN>.
Tilherer denne personen husholdningen?

MEDL NB! DU MA TASTE <5> HVIS DENNE PERSONEN IKKE TILH@ZRER HUSHOLDNINGEN.
DU KAN TASTE <7> FOR A ENDRE NAVN HVIS PERSONEN F@DT <DATO> ER F@RT OPP MED
GALT NAVN.

1. Personen tilhegrer husholdningen

5. Personen tilherer ikke husholdningen

7. Personen tilhgrer husholdningen men har byttet navn

HVIS <5> eller <7>

Fornavn Skriv inn personenes fornavn
EttNavn Skriv inn personenes fornavn
Fodtdato Nar er < NAVN> fgdt

Kjonn Oppgi kjgnn for <NAVN>

Mann

Kvinne

BoksKlar

Er husholdningsboksen ferdig utfylt na?

<IOs navn alder>

<Husholdningsmedlems navn, alder, (slektsforhold) s>
JA

NEI

ALTERNERENDE TEKST FOR ENPERSONHUSHOLDNING

SIDEN HUSHOLDNINGEN BARE BESTAR AV IO ER DET INGEN KARTLEGGING AV HUSHOLDET
Bekreft at dette er riktig ved & svar Ja her!

<IOs navn> <IOs alder AR>

JA

NET

HVIS NEI

(md ga igjennom lista pa nytt)

Skriv inn personens navn

FodtDato

Slekt

Nar ble <NAVN> fedt?

Oppgi kjenn for <NAVN>.
Mann
Kvinne

Hvilket familie forhold har han/hun til <IOs NAVN>?
1. Ektefelle/ registrert partner
2. Samboer

3. Senn/datter

4. Stesonn/stedatter

5. Sesken/halvsgsken

6. Steswgsken

7. Foreldre

8. Steforeldre

9. Svigerforeldre

10. Svigersenn/-datter
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11. Besteforeldre

12. Barnebarn

13. Annen slektning av IO
14. Annen ikke-slektning

Arb8
Omtrent hvor mange timer bruker du vanligvis til husarbeid per uke? Som
husarbeid regner vi aktiviteter som matlaging, rengjering, vask og stell av
teoy, men ikke pass av barn eller syke.
TID TIL INNKJZP AV MATVARER REGNES IKKE MED.

Under 5 timer

5- 9 timer

10-19 timer

20-29 timer

30-39 timer

40 timer og over

Ol W

10.5. YRKESAKTIVITET

Arbeidla
Utforte du inntektsgivende arbeid av minst 1 times varighet i forrige uke?
Som inntektsgivende arbeid regner vi ogsa arbeid som familiemedlem uten fast
avtalt lenn pa gardsbruk, i forretning og i familiebedrift ellers.
JA /NEI

Hvis Arbeidla=nei
Arbeidlb
Har du inntektsgivende arbeid som du var midlertidig borte fra eller hadde
fri fra i forrige uke?
JA [GAR TIL BEDI1P]
NET [GAR TIL TIMERG]

Hvis Arbeidla = ja ELLER Arbeidlb = ja OG Arbeidssted hentet fra register og for
IO panel som ikke ble registrert med arbeidssted ved siste intervju
Bedla

I Arbeidstaker- og arbeidsgiverregisteret star du oppfert med felgende
arbeidssted:

<BEDRIFTENS NAVN>
<FILIAL>
<ADRESSE>
<POSTNR, POSTSTED>

Er alle disse opplysningene riktige?
1. JA

NEI, HAR ANNEN ARBEIDSGIVER

2.
3. NEI, ARBEIDSGIVER HAR ANNET NAVN PGA. OPPKJZP, FUSJON ELLER LIGNENDE
4 ARBEIDSGIVER HAR ENDRET ADRESSE

Hvis panellIO og (arbeid la = ja eller arbeid 1b = ja):
BedlaP

Ved intervjuet i 2009 ble du registrert med fglgende arbeidssted:

<BEDRIFTENS NAVN>
<FILIAL>
<ADRESSE >
<POSTNR, POSTSTED>

Stemmer dette fremdeles?
1. JA

NEI, HAR ANNEN ARBEIDSGIVER

2.
3. NEI, ARBEIDSGIVER HAR ANNET NAVN PGA. OPPKJZP, FUSJON ELLER LIGNENDE
4. ARBEIDSGIVER HAR ENDRET ADRESSE

Bed 1aP = 1, 3 eller 4: "IO har samme arbeidssted”

Hvis BedlaP = 2 “Annen arbeidsgiver” [ Til panellIO hvis IO har skiftet jobb siden
2009]

BedlaPb [Skal bare vere mulig med en avkrysning her]
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Hva var den viktigste grunnen til at du sluttet 1 jobben du hadde i 20097

1. JOBBEN VAR MIDLERTIDIG /VIKARIAT/ ENGASJEMENT

2. PA GRUNN AV NEDLEGGELSE, INNSKRENKNING, SALG

3. PA GRUNN AV EGNE HELSEPROBLEMER / SYKDOM

4. OMSORG FOR ANDRE / EGNE BARN /GAMLE ELLER ANDRE
5. FLYTTING

6. OUNSKE OM LETTERE JOBB

7. @ONSKE OM STZRRE UTFORDRINGER

9. @ONSKE OM HOYERE L@NN

10. DARLIG ARBEIDSMILJY I FORRIGE JOBB

11. ANNET, SPESIFISER

Hvis BedlaPb = 3 (egen sykdom)

BedlaPH
Skyldes helseproblemene eller sykdommen helt eller delvis forhold pa jobben?
JA/NEI

Hvis BedlaPb = 10
BedlaPbs
Spesifiser andre grunner

Hvis bedla eller bedlaP = 2,3 ELLER bedriftsnavn = blankt (ikke opplysninger fra
register)
Bedlb
Hvor arbeider du til vanlig/hadde du hovedsakelig arbeid denne uka? Vi ensker
navn og adresse pa bedriften.
TAST INN NAVNET PA BEDRIFTEN
EVT. AVDELING OPPGIS I NESTE SP@RSMAL
[Alternerende tekst ift om IO hadde arbeid denne uke eller forrige ukel

Hvis bedla eller bedlaP = 2,3 ELLER bedriftsnavn = blankt (ikke opplysninger fra
register)
Bedlc

Hvilken avdeling?

DETTE FELTET KAN VERE BLANKT

Bedld
TAST INN ADRESSEN ELLER POSTBOKSADRESSEN TIL BEDRIFTEN.
IKKE POSTNUMMER, DET ER NESTE SP@RSMAL)
Bedle
Oppgl om mulig postnummer og poststed eller skriv 9999 hvis ukjent
postadresse:
Bed2

Hva slags virksomhet drives i bedriften?
Skriv bare <.> nar det av bedriftens navn klart framgdr hva virksomheten gar
ut pa.

Hvis BedlaP e 1 og ( Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = Ja) [spm skal ga til de som
ikke har samme arbeid som sist. Og det ma ogsa ga til alle nye IO som er 1 jobb]
*Sp7a

Hvilket ar begynte du pa denne arbeidsplassen?

(intervall: 1943-2013),

signal: Regnet i forhold til alder, IO far advarsel hvis hun/han var yngre
enn 18 ar da hun startet & arbeide i1 virksomheten

signaltekst: 'Begynte IO da han var sa ung (IO er fedt i <arstall>?')

HVIS IO HAR ARBEIDET DER I FLERE PERIODER, SKRIV DET ARET DA IO BEGYNTE

Til nye IO og SP7a minus IOs fedselsdr < 31 (begynte pd sin ndvarende
arbeidsplass feor det dret de fylte 31)
NFR8a
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Er dette din ferste vanlige jobb? En vanlig jobb skal vare i minst 6 maneder
og ha en ukentlig arbeidstid pa minst 15 timer.
JA/NEI

Hvis panel og Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = Ja
Bed3P
Ved intervjuet i 2009 opplyste du at du arbeidet i1 .. [Tekstfelt hentet fra
2009-intervjufilal .
Gjelder dette fortsatt?
JA/NEI/OPPLYSNINGENE FRA SIST STEMMER IKKE

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = Ja

Beds3
De folgende spersmilene gjelder ditt hovedyrke.
Arbeider du i...

et personlig eid firma,

et aksjeselskap, organisasjon eller lignende,

kommunal wvirksomhet,

fylkeskommunal virksomhet, eller

en statlig virksomhet?

s W

Hvis Bed3 = 1 (personlig eid firma) [Hvis bed3 = 2,3,4 eller 5 imputeres verdi 2
i arbeid2]
Arbeid2

Arbeider du som...

1. selvstendig,

2. ansatt,

3. eller som familiemedlem uten fast avtalt lenn?

Yrkl - Yrkloppg skal g& til alle

Yrkl
Hva er ditt hovedyrke i denne bedriften?
SKRIV INN YRKE SA DETALJERT SOM MULIG

YrklKod
Trykk <backspace> for a velge yrkeskode

Yrk1lOppg
Hva er dine viktigste arbeidsoppgaver?
FYLLES IKKE UT NAR DET KLART FRAMGAR AV YRKESTITTELEN HVA IOS
ARBEIDSOPPGAVER ER, SVAR DA <.> FOR A GA VIDERE

*Sp6
° Hvor mange sysselsatte er det i1 denne bedriften?

1-10

11- 19 PERSONER

20- 49 PERSONER

50- 99 PERSONER

100-199 PERSONER

200-499 PERSONER

500 ELLER FLERE

Hvis Sp6 = "1-10"

Spé6Spes
Hva er det presise antallet?
(intervall: 1-10)

Hvis Sp6 = Vet ikke [vhja skjult alternativ f£8-knapp]
Sp60verl0

Er det over 10 sysselsatte i bedriften?

JA/NEI

KJONNSFORDELING PA ARBEIDSPLASSEN

Hvis Arbeid2 = 2 (ansatt) og Spé6Spes=>1 (flere enn en ansatt)
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Kjonn2
Er din narmeste overordnede mann eller kvinne?
MANN
KVINNE

HAR INGEN OVERORDNET

Hvis arbeid 2 = 2 og Sp6Spes=>1 (flere enn en ansatt)

Kjenn3
Om du tenker pa de arbeidsoppgavene du utferer pa din arbeidsplass, er de av
dine kollegaer som utfeorer omtrent samme slags arbeid:

Bare kvinner

For det meste kvinner

Omtrent like mange kvinner og menn

For det meste menn

Bare menn

INGEN HAR TILSVARENDE ARBEIDSOPPGAVER

AUl WN K

LEDEROPPGAVER
Hvis Arbeid2 = (1 (selvstendig) og SpéSpes steorre enn 1) eller 2 (ansatt)

*Leder

Har du lederansvar i din stilling, slik at andre mennesker arbeider under din

ledelse eller er din stilling pad annen mate er en overordnet stilling?
JA/NEI

Hvis leder =ja
Leder2

Har du personalansvar?
JA/NET

Hvis Leder = ja
Sp46
Vil du si at din stilling tilherer arbeidsledelsen, mellomledelsen eller

toppledelsen, er du prosjektleder eller har du pad annen mate
lederansvar?

ARBEIDSLEDELSEN
MELLOMLEDELSEN
TOPPLEDELSEN
PROSJEKTLEDER
ANNET, SPESIFISER

Sp46Sps
Spesifisér annet

ARBEIDSTID

Timer2 1

Hva slags avtale om arbeidstid har du i denne jobben? Jeg nevner tre
alternativ. Har du ..

7. avtale om samme timetall fra uke til uke, herunder fleksitid, eller
8. avtale om varierende timetall fra uke til uke, eller

9. ingen avtale om arbeidstid
4

HADDE BARE ET TILFELDIG ARBEIDSFORHOLD DENNE UKA [GA TIL TIMERG6]

Hvis Timer2 1 = 1
Timer2 2

Hva er din avtalte arbeidstid per uke i ditt hovedyrke?
EVENTUELLE HALVE TIMER RUNDES OPPOVER. F.EKS. 37,5 TIMER REGISTRERES SOM 38.

arbeidstid per uke:
10.1-31 timer
11.32-36 timer

*Timerl [Alle skal ha dette spersmilet]
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Hvor mange timer pr. uke arbeider du vanligvis i alt i ditt hovedyrke? Regn
ogsa med betalte overtidstimer og ekstraarbeid hjemme i forbindelse med dette
arbeidet.

EVENTUELLE HALVE TIMER RUNDES OPPOVER. F.EKS. 37,5 TIMER REGISTRERES SOM 38.

arbeidstid per uke:
12.1-31 timer
13.32-36 timer

Hvis timer2 2=2 eller Timerl=2
Timer3
Er dette heltids- eller deltidsarbeid?
HELTID
DELTID
USIKKER / VET IKKE

Hvis Timer2 1 = 1 og timerl > timer2 2

Timer4d
Du har svart at du vanligvis arbeider mer enn avtalt arbeidstid. Er noe av
dette betalt overtid eller overtid som skal avspaseres?
JA/NEI

Hvis Timer2 1 = 2 eller 3 og Timerl > 38

Timer5
Du har svart at du vanligvis arbeider mer enn normal arbeidsuke. Er noe av
dette timer som du far overtidsbetalt for eller timer som skal avspaseres?
JA/NEI

Timeré
Betrakter du deg hovedsakelig som ..
14 .Yrkesaktiv
15.Student eller skoleelev
16 .Alderspensjonist
17 .Fertidspensjonist
18 .Arbeidsufer
19.Hjemmearbeidende
20.Arbeidsledig
21.Vernepliktig
22 .Annet

Hvis Timeré=annet
Timer6Sp
Annet
Spesifiser

Hvis Arbeidlb=2 ga til Spo0

Hvis Timer2 1 = 4 og Timeré e 1 (En er ikke yrkesaktiv) fa opp tekst:

InfoTxt -
Du har svart at du bare hadde et tilfeldig arbeidsforhold og du har svart at
du ikke betrakter deg som yrkesaktiv, men som "“Spm Yrkesaktivitet.Timero6.
Vi vil derfor stille deg noen spgrsmal knyttet til det & ikke vaere i arbeid.

Hopp til Spo0

ARBEIDSTIDSORDNING

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktive)
*Sp45
Hvilken arbeidstidsordning har du vanligvis?
23 .Dagarbeid mellom k1l 0600 og 1800
24 .Skift- eller turnusarbeid
25.Annen arbeidstidsordning

Sp45pl
Innebzrer ditt arbeid pendling der du bor utenfor hjemmet i perioder?
JA/NET

Hvis sp45pl = ja
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Sp45p2
Hvor bor du i arbeidsperioden? Bor du..
26... pa innkvartering som arbeidsgiver har ordnet, eller
27... pa innkvartering som du selv har ordnet?

Sporsmdl om nattarbeid: Sp45c-sp45bel skal bare gd til ansatte arbeid2=2

Hvis sp45 = 2 eller 3

*Sp45c
Vi vil nd be deg tenke pa de giste 12 uker og din avtalte arbeidstid for
denne perioden. Kan du ansld hvor mange ...

a) netter du jobbet?
ANTALL:

Hvis mer enn 1 gang med nattarbeid i1 perioden:

*Sp45k
Hvor mange netter jobbet du i strekk siste 12 uker?
ANTALL:

Sp45iAar
Hvor lenge har du hatt arbeid med nattarbeid?
HVIS UNDER 1 AR, SKRIV <0> OG TAST INN ANTALL MANEDER I NESTE SP@RSMAL
ANTALL AR: (hvis over et &r)

Hvis Sp45iAar=0

*Sp45iMnd
Hvor lenge har du hatt arbeid med nattarbeid?
ANTALL MND: (hvis under et ar)

*Sp45d
Kan du ansld ndr nattarbeidet vanligvis begynte og ndr det sluttet siste 12
uker?

Klokkeslett for arbeidstidens start/slutt:
06 - Morgen, 18 - kveld
Tidspkt: Fra klokken  til

*Sp45bel
Hvis du tenker pad arbeidsbelastningen pd nattarbeidet siste 12 uker, vil du
si at den er ..
Meget liten
Liten
Gjennomsnittlig
Stor
Svert stor

*Sp45e
Kan du ansld hvor mange ....
kvelder du jobbet?
ANTALL:

*Sp45f
Kan du anslad nar kveldsarbeidet vanligvis begynte og ndr det sluttet siste 12
uker?
Klokkeslett for arbeidstidens start/slutt:
06 - Morgen, 18 - kveld
Fra klokken  til

*Sp45g
Kan du ansld hvor mange ...
dagvakter du jobbet?
ANTALL:

*Sp45h
Kan du ansld nar dagarbeidet vanligvis begynte og nar den sluttet siste 12
uker?
Klokkeslett for arbeidstidens start/slutt:
06 - Morgen, 18 - kveld
Fra klokken  til
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*Sp45i
Kan du ansld hvor mange ...
tidligvakter med start fer kl 0600 du hadde?
ANTALL:

*Sp457
Kan du ansld nar tidligvakten vanligvis begynte og ndr den sluttet siste 12
uker?
Klokkeslett for arbeidstidens start/slutt:
06 - Morgen, 18 - kveld
Fra klokken  til

*Sp45a
Kan du ansld hvor mange ...
lgrdager du har jobbet siste 12 uker?
ANTALL:

*Sp45b
Kan du ansld hvor mange ...
sendager du har jobbet siste 12 uker?
ANTALL:

TILKNYTNING TIL ARBEIDSLIVET, JOBBSIKKERHET

Hvis Arbeid2 = 2 (ansatt)
*Spl0
Har du fast eller midlertidig ansettelse? Med midlertidig ansettelse menes at
den er tidsbegrenset.
FAST, IKKE TIDSBEGRENSET
MIDLERTIDIG, TIDSBEGRENSET

Hvis Spl0 = 2 (Midlertidig, tidsbegrenset)
Spil1l
Er du ansatt
HVIS FLERE KODER ER AKTUELLE, VELGES DEN MED LAVEST TALLVERDI
28.pad arbeidsmarkedstiltak
29.1 et engasjement, eller prosjektansatt
30.som ekstrahjelp, TIMELZNNET, SESONGARBEID,

31. som vikar, FOR EN BESTEMT PERSON
32.som lerling, praktikant, STIPENDIAT, eller
33.annet

Hvis spll = 2,3,4 el 6:
Spllb
Jobber du i vikarbyra?
JA/NEI

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = Ja

*Snf4a-e
Hvilke av de fglgende beskrivelser passer pa din situasjon
34 .Arbeider hos arbeidsgiver. JA/NEI
35.Arbeider som utleid arbeidskraft for andre virksomheter. JA/NEI
36 .Arbeider som konsulent i andre virksomheter. JA/NEI
37.Utferer arbeid for din arbeidsgiver hjemme hos deg selv. JA/NEI
38 .ANNET, spesifiser.

Hvis snf4=annet
Snf4sps
Spesifisér annet

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = Ja
Spl2
Har du skriftlig ansettelseskontrakt?
JA/NET

Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = Ja (sysselsatte)
Spl7
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Mener du at du star i1 fare for & miste arbeidet ditt pd grunn av nedlegging,
innskrenkning eller andre arsaker i lepet av de nermeste 3 arene?

Ja, pa grunn av nedlegging

Ja, pa grunn av innskrenking

Ja, av andre arsaker

NET

Hvis Arbeid2 = 2 (ansatt)

Spl7a
Har du blitt forflyttet til en annen jobb i bedriften/virksomheten mot din
vilje?
JA/NEI

Hvis Arbeid2 = 2 (ansatt)

Spl7b
Mener du at du star i fare for a bli forflyttet til en annen jobb i
bedriften/virksomheten mot din vilje?
JA/NEI

Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = Ja (sysselsatte)
Spl7c
Har du i lepet av de siste tre drene som fglge av nedbemanning sagt opp en
jobb, blitt oppsagt eller sluttet med sluttpakke?
JA, SAGT OPP EN JOBB
JA, BLITT OPPSAGT
JA, SLUTTET MED SLUTTPAKKE
NET

Hvis ja pa Spl7c
Spl7d

Fikk du i forkant anledning til & snakke med din nermeste leder

(arbeidsgiver) om hvilke konsekvenser nedbemanningen ville f& for deg?
JA /NEI

Alle sysselsatte
NFR7b

Regner du med at det vil vaere etterspersel etter arbeidstakere med din

kompetanse og erfaring pd arbeidsmarkedet om fem ar?
Ja

Ja, muligens
Nei, tvilsomt
Nei

Hvis Arbeid2 = 2 (ansatt)
*NFR10d

Har bedriften der du na arbeider gjennomfert nedbemanning i lepet av de tre
siste arene?

DERSOM DET ER EN LITEN BEDRIFT UTEN AVDELINGER, SKAL "JA" SVAR REGISTRERES T
"JA, I EGEN AVDELING"
Ja, 1 egen avdeling

Ja, 1 andre avdelinger i bedriften
NEI

Hvis NFR10d = ja, 1 egen avdeling eller andre avdelinger
NFR1l1la

Hvilken betydning har nedbemanningen hatt? Vil du si at den har hatt svert
stor, stor, liten, svert liten eller ingen betydning for arbeidsdagen din?
Hvis det har blitt gjennomfert flere nedbemanninger, sid velg den med sterst
betydning for deg.

SVERT STOR

STOR

LITEN

SVERT LITEN ELLER INGEN

*NFR10e
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Har bedriften gjennomfert omorganiseringer som har beregrt din

arbeidssituasjon, men som ikke medferte nedbemanning i legpet av de tre siste
arene?

Ja, 1 egen avdeling
Ja, 1 andre avdelinger i bedriften
NET

HvisNfR10e = ja 1 egen avdeling eller andre avdelinger

NFR11lb
Hvilken betydning har omorganiseringen hatt? Vil du si at den har hatt svert
stor, stor, liten, svert liten eller ingen betydning for arbeidsdagen din?

Hvis det har blitt gjennomfert flere omorganiseringer, sa velg den med storst
betydning for deg.

SVERT STOR
STOR
LITEN

SVERT LITEN ELLER INGEN BETYDNING

Hvis ja, 1 egen avdeling pd NFR10d
NFR11lcl

I forbindelse med siste nedbemanning vil jeg at du skal ta stilling til
folgende pastander...

Jeg har hatt anledning til & snakke med min nermeste leder om hvilke
konsekvenser endringen far for meg? Vil du si at du er helt uenig,
uenig, bade og, delvis enig eller helt enig?

HELT UENIG

DELVIS UENIG
BADE/OG
DELVIS ENIG
HELT ENIG

delvis

NFR1l1lc2

I forbindelse med siste nedbemanning vil jeg at du skal ta stilling til
folgende pastander...

Jeg har fatt nedvendig opplaring i forhold til nye arbeidsoppgaver og roller?

Vil du si at du er helt uenig, delvis uenig, bade og, delvis enig eller helt
enig?

HELT UENIG
DELVIS UENIG
BADE/0G
DELVIS ENIG
HELT ENIG

IKKE AKTUELT (HAR IKKE FATT NYE ARBEIDSOPPGAVER)

NFR11lc3

I forbindelse med siste nedbemanning vil jeg at du skal ta stilling til
folgende pastander...

Mine ensker og innspill har blitt tatt hensyn til i planleggingen og
gjennomferingen av endringen? Vil du si at du er helt uenig,
bade og, delvis enig eller helt enig?

HELT UENIG

DELVIS UENIG
BADE/0OG
DELVIS ENIG
HELT ENIG

delvis uenig,

Hvis omorganisering har hatt svert stor eller stor betydning
NFR11d1l

I forbindelse med omorganiseringen som har hatt sterst betydning for deg vil
jeg at du skal ta stilling til felgende pastander...

Jeg har hatt anledning til & snakke med min nermeste leder om hvilke
konsekvenser endringen far for meg? Vil du si at du er helt uenig, delvis
uenig, bade og, delvis enig eller helt enig?
HELT UENIG
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DELVIS UENIG
BADE/0OG
DELVIS ENIG
HELT ENIG

NFR11d2

I forbindelse med omorganiseringen som har hatt sterst betydning for deg vil
jeg at du skal ta stilling til felgende pastander...

Mine ensker og innspill har blitt tatt hensyn til i planleggingen og
gjennomfegringen av endringen? Vil du si at du er helt uenig, delvis uenig,
bade og, delvis enig eller helt enig?

HELT UENIG

DELVIS UENIG

BADE/OG

DELVIS ENIG

HELT ENIG

UTVIKLINGSMULIGHETER

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = Ja (yrkesaktive)
Spl9a
Hvordan er mulighetene 1 jobben din til & utnytte ferdigheter, kunnskaper og
erfaring du har fatt gjennom utdanning og arbeid? Er de...
svaert gode,
gode,
darlige, eller
svert darlige

Spl9b
Hvordan er mulighetene 1 jobben din til &... videreutvikle deg faglig pa de
omrader du ensker? Er de..
svaert gode,
gode,
darlige, eller
svert darlige

Sp19d
I hvilken grad vil du si at du har behov for nye kunnskaper og ferdigheter i
din jobb?
Ja, i hey grad
I noen grad
I liten grad, eller
Nei, ikke i det hele tatt

hvis splod = 1,2

Spl9e
Hva vil vere den beste maten for deg & skaffe deg de kunnskapene og
ferdighetene du har sterst behov for? Vil det vare ?

39.Praktisk opplaring eller jobberfaring i egen eller annen virksomhet
40.A ta kortere kurs

41.A ta mer formell utdanning
42 .Ikke sikker

Sp20

Sgker du eller regner du med a soke jobb pad en annen arbeidsplass i lepet av
de neste par ar?

Ja, sweker na
Ja, regner med & sgke
NEI

BIYRKE

*Yrk2
Har du ogsa et bi-yrke?
JA/NEI

Hvis Yrk2 = Ja
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*Timer2
Hvor mange timer pr. uke arbeider du vanligvis i alt i ditt bi-yrke? Regn
ogsd med betalte overtidstimer og ekstraarbeid hjemme i forbindelse med dette
arbeidet.
EVT. HALVE TIMER RUNDES OPPOVER !

EKTEFELLE / SAMBOERS YRKESAKTIVITET

ArblaEkt
Utferte din EKTEFELLE/SAMBOER inntektsgivende arbeid av minst 1 times
varighet 1 forrige uke? Som inntektsgivende arbeid regner vi ogsa arbeid som
familiemedlem uten fast avtalt lenn pad gardsbruk, i forretning og i
familiebedrift ellers.
JA/NEI

Hvis ArblaEkt= Nei

ArblbEkt
Har din EKTEFELLE/SAMBOER inntektsgivende arbeid som HAN/HUN var midlertidig
borte fra eller hadde fri fra i forrige uke?
JA/NET

TimlEkt
Hvor mange timer pr. uke arbeider HAN/HUN vanligvis i alt i sitt hovedyrke?
Regn ogsad med betalte overtidstimer og ekstraarbeid hjemme i forbindelse med
dette arbeidet.
EVENTUELLE HALVE TIMER RUNDES OPPOVER. F.EKS. 37,5 TIMER REGISTRERES SOM 38.

Hvis TimlEkt < 32
Tim2Ekt
Betrakter HAN/HUN seg hovedsakelig som ..
43 .Yrkesaktiv
44 .Student eller skoleelev
45 .Alderspensjonist
46 .Fprtidspensjonist
47 .Arbeidsufer
48 .Hjemmearbeidende
49 .Arbeidsledig
50.Vernepliktig
51.Annet

Hvis Tim2Ekt = annet
Tim2EktSp
Annet
Spesifiser

106. FYSISK ARBEIDSMILJQ

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktiv)

Sp25a
S4& har vi noen sporsmdl om fysisk arbeidsmilje i ditt hovedyrke. Er du i ditt
daglige arbeid utsatt for... sd sterk stegy at man md std inntil hverandre og
rope for a bli hert?
JA/NET

Hvis Sp25a = ja
*Sp25b
Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen?
nesten hele tiden
ca 3/4 av tiden
ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden
svert liten del av tiden

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktiv)
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Sp27al

Er du i ditt daglige arbeid utsatt for...
til & ryste, f.eks. fra traktor,

vibrasjoner som far hele kroppen
JA/NEI

truck eller annen arbeidsmaskin?

Hvis Sp27al = Ja
*Sp27bl
Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen?
nesten hele tiden
ca 3/4 av tiden
ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden
svert liten del av tiden

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb =

= ja (yrkesaktiv)
Sp27a2
Er du i ditt daglige arbeid utsatt for...vibrasjoner fra maskiner eller
verkteoy du holder med hendene?
JA/NEI

Hvis Sp27a2 = Ja
*Sp27b2
Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen?
nesten hele tiden
ca 3/4 av tiden
ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden
svert liten del av tiden

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktiv)
Sp28a

Er du i ditt daglige arbeid utsatt for... varme, dvs. ca 28 grader eller mer?
JA/NET

Hvis Sp28a = Ja
*Sp28b
Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen?
nesten hele tiden
ca 3/4 av tiden
ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden
svaert liten del av tiden

Sp29a
Er du i ditt daglige arbeid utsatt for...

vintertid, eller arbeid i kalde rom
JA/NEI

kulde, dvs. utendgrsarbeid ved
etc.?

Hvis Sp29%a = Ja
*Sp29b
Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen?
nesten hele tiden
ca 3/4 av tiden
ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden
svert liten del av tiden

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktiv)
Sp30al-5

Er du i ditt daglige arbeid utsatt for...

darlig inneklima i form av ... SET OF: flere mulige svaralternativer
trekk JA/NEI

terr luft JA/NEI

darlig ventilasjon JA/NEI

darlig inneklima ellers JA/NET

NEI INGEN AV DELENE
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Hvis ja pa en eller flere av svaralternativene i1 Sp30a
*Sp30b

Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen du er utsatt for noe av dette?
nesten hele tiden

ca 3/4 av tiden

ca halvparten av tiden

ca 1/4 av tiden

svert liten del av tiden

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb =

= ja (yrkesaktiv)
Sp3la
Er du i ditt daglige arbeid utsatt for...for svak eller blendende belysning
eller sjenerende reflekser?
JA/NEI

Hvis Sp3la = Ja
*Sp31b
Kan du anslad hvor stor del av arbeidsdagen?
nesten hele tiden
ca 3/4 av tiden
ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden
svert liten del av tiden

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktiv)
Sp32al

Er du i ditt daglige arbeid utsatt for.

hudkontakt med oljer, smeoremidler eller skjerevasker?
JA/NEI

DET SKAL OGSA SVARES JA SELV OM DET BRUKES HANSKER.
REGN KUN MED HUDKONTAKTEN HER, IKKE INNANDING AV F.EKS DAMP.
Hvis Sp32al = Ja
*Sp32bl
Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen?
nesten hele tiden
ca 3/4 av tiden
ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden
svert liten del av tiden

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktiv)
Sp32a2

Er du i ditt daglige arbeid utsatt for.
eller desinfeksjonsmidler?

Hudkontakt med rengjgringsmidler
JA/NEI

Hvis Sp32a2 = Ja
*Sp32b2
Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen?
nesten hele tiden
ca 3/4 av tiden
ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden
svert liten del av tiden

Sp32a3
Er du i ditt daglige arbeid utsatt for... Hudkontakt med lgsemidler eller
andre avfettingsmidler?
REGN KUN MED HUDKONTAKTEN HER, IKKE INHALASJON AV F. EKS. LOJSEMIDLER.
JA/NEI

Hvis Sp32a2 = Ja
*Sp32b3
Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen?
nesten hele tiden
ca 3/4 av tiden
ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden
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svaert liten del av tiden

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb
Sp32cl

= ja (yrkesaktiv)

Far du 1 ditt daglige arbeid vann pa huden flere ganger 1 timen? Ta ogsa med
handvask.

DET SKAL OGSA SVARES JA SELV OM DET BRUKES HANSKER.
JA/NEI

Hvis Sp32cl = Jda
*Sp32c2
Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen?
nesten hele tiden
ca 3/4 av tiden
ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden
svert liten del av tiden

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb

= ja (yrkesaktiv)
Sp33a0

Kan du i din arbeidssituasjon tydelig se 1 lufta, for eksempel 1 lysstripen i
vinduet, eller lukte... steov, reoyk, gasser eller damp?
JA/NEI

Hvis Sp33a0 = Ja
Sp33al

Kan du i din arbeidssituasjon tydelig se i lufta eller lukte.
royk fra metaller? F.eks.

kobber eller tinnstev?
JA/NEI

..stev eller
sveisereyk, bly, krom, nikkel, sink, aluminium,

Hvis Sp33al = Ja
*Sp33bl

dette?

nesten hele tiden

ca 3/4 av tiden

ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden

svaert liten del av tiden

Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen du kan se eller lukte noe av

Hvis Sp33a0 = Ja
Sp33a2

Kan du i din arbeidssituasjon tydelig se 1 lufta eller lukte
F. eks.

...mineralstov?
fra stein, kvarts, sement, asbest eller mineralull?
JA/NEI

Hvis Sp33a2 = Ja
*Sp33b2
Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen?
nesten hele tiden
ca 3/4 av tiden
ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden
svert liten del av tiden

Hvis Sp33a0 = Ja
Sp33a3

Kan du i1 din arbeidssituasjon tydelig se i lufta eller lukte.
F. eks.

..organisk stev?
fra tekstiler, tre, mel, toy eller dyr?
JA/NET

Hvis Sp33a3 = Jda
*Sp33b3

Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen?
nesten hele tiden

ca 3/4 av tiden
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ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden
svaert liten del av tiden

Hvis Sp33a0 = Ja
Sp33a4

Kan du i din arbeidssituasjon tydelig se i lufta eller lukte..
eks.

ammoniakk, saltsyre, klor, nitrese oksyder,
eller svovelgasser?

JA/NEI

gass/damp? F.
formaldehyd, het wvanndamp

Hvis Sp33a4 = Ja
*Sp33b4
Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen du kan
dette?
nesten hele tiden
ca 3/4 av tiden
ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden
svert liten del av tiden

se eller lukte noe av

Sp33a6

Kan du i din arbeidssituasjon lukte eller puste inn eksos fra
maskiner/kjoretoy eller reyk fra forbrenning?

Sp33b6

Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen du kan puste inn eller lukte noe
av dette?

nesten hele tiden

ca 3/4 av tiden

ca halvparten av tiden

ca 1/4 av tiden

svert liten del av tiden

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktiv)
Sp33a5b

Kan du i din arbeidssituasjon lukte eller puste inn kjemikalier eller
kjemiske produkter, som for eksempel lgsemidler,

oljer, drivstoff,
lim eller plantevernmidler?

maling,
JA/NET

Hvis Sp33a5 = Ja
*Sp33b5

Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen du kan puste inn eller lukte noe
av dette?

nesten hele tiden

ca 3/4 av tiden

ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden
svert liten del av tiden

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktiv)
Sp34al

Kan du i ditt daglig arbeid tydelig se i lufta eller lukte...tobakksreyk fra
andres regyking?
JA/NEI

Hvis Sp34al = Ja
*Sp34bl

Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen du kan se eller lukte dette?
nesten hele tiden
ca 3/4 av tiden

ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden

svert liten del av tiden
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Sp34a3a
Er du i ditt daglige arbeid utsatt for biologisk materiale som for eksempel..
blod, spytt, avfering, urin, biologisk vev eller brukt medisinsk
engangsutstyr?
JA/NET

Hvis Sp34a3a=ja
Sp34a3a2
Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen du er utsatt for dette?
nesten hele tiden
ca 3/4 av tiden
ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden
svert liten del av tiden

Sp34a3c
Er du i ditt daglige arbeid utsatt for biologisk materiale som for eksempel..

kloakk, slam, kompost, husholdningsavfall eller lignende?
JA/NEI

Sp34a3c2
Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen du er utsatt for dette?
nesten hele tiden
ca 3/4 av tiden
ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden
svert liten del av tiden

Sp34a3d
Er du i ditt daglige arbeid utsatt for biologisk materiale som for eksempel..
Levende eller dede dyr eller fisk?
JA/NEI

Sp34a3d2
Kan du anslad hvor stor del av arbeidsdagen du er utsatt for dette?
nesten hele tiden
ca 3/4 av tiden
ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden
svert liten del av tiden

Hvis sp32al=ja eller sp32a2=ja eller sp32a3=ja eller sp33al=ja eller sp35a5=ja
eller sp34a3a=ja eller sp34a3c=ja eller sp34a3d=ja
Riskl
Hvor godt informert er du blitt om risiko ved handtering av ulike
helsefarlige stoffer eller materialer du jobber med? Vil du si..
52...svert godt
53...godt
54...verken godt eller darlig
55...darlig
56...svert darlig

Hvis sp32al=ja eller sp32a2=ja eller sp32a3=ja eller sp33al=ja eller sp35a5=ja
eller sp34a3a=ja eller sp34a3c=ja eller sp34a3d=ja
Risk2
Hvor godt beskyttet er du mot eksponering for de helsefarlige stoffene og
materialene du handterer i ditt arbeid? Vil du si..
BESKYTTELSEN KAN VEZRE FOR EKSEMPEL LUKKEDE SYSTEMER, AVTREKK ELLER BRUK AV
PABUDT VERNEUTSTYR.

57...svert godt
58...godt

59...verken godt eller darlig
60...darlig
61...svert darlig
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Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktiv)
Sp34a2

Arbeider du slik at du tar i sa hardt at du puster raskere?
JA/NET

Hvis Sp34a2 = Ja
*Sp34b2
Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen du gjer dette?
nesten hele tiden
ca 3/4 av tiden
ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden
svert liten del av tiden

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktiv)
Sp35a

Ma du sitte pd huk eller sta pa knerne nar du arbeider?
JA/NEI

Hvis Sp35a = ja
*Sp35b

nesten hele tiden

ca 3/4 av tiden

ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden

svert liten del av tiden

Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen du gjeor dette?

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktiv)
Sp36a

Ma du lefte i ubekvemme stillinger?
JA/NEI

Hvis Sp36a = Ja
*Sp36b
Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen du gjeor dette?
nesten hele tiden
ca 3/4 av tiden
ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden
svert liten del av tiden

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktiv)
Sp37a

Arbeider du stdende?

JA/NEI

Hvis Sp37a = Ja
*Sp37b
Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen du gjer dette?
nesten hele tiden
ca 3/4 av tiden
ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden
svert liten del av tiden

Hvis Sp37b ulikl
Sp37c

Hvor stor del av tiden arbeider du sittende en vanlig arbeidsdag?
nesten hele tiden
ca 3/4 av tiden

ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden

svert liten del av tiden
aldri

Hvis Sp37b ulik 1 og sp37c ulik 1
*Sp37d
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Hvor stor del av tiden arbeider du gaende en vanlig arbeidsdag?
nesten hele tiden

ca 3/4 av tiden

ca halvparten av tiden

ca 1/4 av tiden

svert liten del av tiden
aldri

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktiv)
Sp38a

Arbeider du med hendene lgftet i heyde med skuldrene eller hgyere?
JA/NET

Hvis Sp38a = Ja
*Sp38b
Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen du gjer dette?
nesten hele tiden
ca 3/4 av tiden
ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden
svert liten del av tiden

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktiv)
Sp39a

Arbeider du i framoverbeyde stillinger uten a stotte deg med hendene eller
armene?
JA/NEI

Hvis Sp39a = Ja
*Sp39b
Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen du gjer dette?
nesten hele tiden
ca 3/4 av tiden
ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden
svert liten del av tiden

Hvis Sp39a = Ja
Sp39a2

Arbeider du i slike stillinger med ryggen kraftig vridd?
JA/NEI

Hvis Sp39a2 = Ja
Sp39a3

Nar du arbeider slik, md du da lgfte noe som veier mer enn 10 kg?
JA/NEI

Hvisarbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktiv)
Sp39c

Arbeider du med hodet beyd framover?
JA/NEI

Hvis Sp39c = Ja
*Sp39d

nesten hele tiden

ca 3/4 av tiden

ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden

svaert liten del av tiden

Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen du gjer dette?

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktiv)
Sp4la

Arbeider du med gjentatte og ensidige hand- eller armbevegelser?
JA/NEI

Hvis Sp4la = Ja
*Sp4lb
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Kan du ansld hvor stor del av arbeidsdagen du gjer dette?
nesten hele tiden

ca 3/4 av tiden

ca halvparten av tiden
ca 1/4 av tiden

svert liten del av tiden

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktiv)
Sp42a

Ma du daglig lgfte noe som veier mer enn 20 kg,
ganger pr. dag?

JA, MINST 20 GANGER HVER DAG

JA, 5-19 GANGER

JA, 1-4 GANGER
NEI

og i tilfelle hvor mange

Hvis Sp42a = Nei
Sp42b

Ma du daglig legfte noe som veier mer enn 10 kg,
ganger pr. dag?

JA, MINST 20 GANGER HVER DAG

JA, 5-19 GANGER

JA, 1-4 GANGER
NEI

og i tilfelle hvor mange

Hvis Sp42a = Ja ELLER Sp42b = Ja
Sp42c

Er det vanligvis personer du lefter?
JA/NET

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktiv)
Sp4é6a

Arbeider du med tastatur eller datamus?
JA/NEI

Sp46b

Hvor mange timer av en vanlig arbeidsdag arbeider du med dette? Regn ogsa med
arbeid du utfegrer hjemme,

men ikke privat bruk. RUND AV TIL NERMESTE HELE
TIME
TIMER [0..24]

Hvis SP46a = Nei
Sp46c

Arbeider du ved dataskjerm?

Sp46d

Hvor mange timer av en vanlig arbeidsdag arbeider du med dette? Regn ogsd med
arbeid du utfegrer hjemme,

men ikke privat bruk. RUND AV TIL NERMESTE HELE
TIME
TIMER [0..24]

10.7. ORGANISATORISK OG PSYKOSOSIALT ARBEIDSMILJG

Til ansatte
SpInform

Far du i1 virksomheten du jobber informasjon om viktige beslutninger,
endringer og fremtidsplaner i god tid? Vil du si..

Ja, 1 hey grad

I noen grad

I liten grad, eller

Nei, ikke 1 det hele tatt

Hvis arbeid2=2
SpTek a

Har du i lepet av de siste 12 mdneder matte sette deg inn i eller forholde
deg til ny teknologi eller nye administrative systemer? Ta bare med ny
teknologi eller systemer som du mener krever opplaring.
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JA/NET

Hvis SpTek a=ja
SpTek b
I forbindelse med innfering av ny teknologi eller nye administrative systemer
vil jeg at du skal ta stilling til felgende pastand..
Jeg har fatt nedvendig opplering i forhold til innferingen av ny teknologi.
Vil du si at du er
Helt uenig
Delvis uenig
Bade og
Delvis enig
Helt enig

HVIS Arbeidla = ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktive)
Sp47g9
Hender det at du md utfere oppgaver som du ikke synes du har fatt god nok
opplering i? Hender det..
Daglig
Et par dager i uka
En dag i uka
Et par dager 1 maneden
Sjeldnere eller ikke i det hele tatt

Sp47h
Hvor ofte er det uklart hva som forventes av deg i jobben din?
Meget sjelden eller aldri
Noksa sjelden
Av og til
Noksa ofte
Meget ofte eller alltid

HVIS Arbeidla = ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktive)
QPS29
Hvor ofte krever jobben din at du larer deg nye kunnskaper og ferdigheter?
Skjer det..
MED JOBBEN DIN MENER VI ARBEIDSGIVER ELLER ARBEIDSOPPGAVENE DINE
meget sjelden eller aldri
noksad sjelden
av og til
noksa ofte
meget ofte eller alltid

HVIS Arbeidla = ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktive)
QPS41
Hvor ofte mad du gjere ting som du mener burde vart gjort annerledes? Er det..
meget sjelden eller aldri
noksad sjelden
av og til
noksa ofte
meget ofte eller alltid

HVIS Arbeidla = ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktive)
QPS42
Hvor ofte far du oppgaver uten tilstrekkelige hjelpemidler og ressurser til a
fullfere dem? Er det..
meget sjelden eller aldri
noksd sjelden
av og til
noksa ofte
meget ofte eller alltid

HVIS Arbeidla = ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktive)
QPS43
Hvor ofte mottar du motstridende forespersler fra to eller flere personer? Er
det..
meget sjelden eller aldri
noksd sjelden
av og til
noksa ofte
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meget ofte eller alltid

[Skal kun g& til ansatte]
NFR14a
Hvordan passer felgende beskrivelse for din nermeste sjef? Din nermeste sjef
behandler de ansatte med tilgitt og respekt? Passer det svart godt, godt,
mindre godt eller darlig?
Svaert godt
Godt
Mindre godt
Darlig

HVIS Arbeidla = ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktive) stilles QPS14 til QPS29

QPS14
Hvor ofte er det nedvendig & arbeide i et heyt tempo? Er det..
Meget sjelden eller aldri
Noksa sjelden
Av og til
Noksa ofte
Meget ofte eller alltid
QPS15
Hvor ofte har du for mye & gjere? Er det..
Meget sjelden eller aldri
Noksa sjelden
Av og til
Noksa ofte
Meget ofte eller alltid
Sp47f
Hender det at du har s& mye & gjore at du mad slegyfe lunsjen, md jobbe ut over
din vanlige arbeidstid eller ta arbeid med hjem. Hender det daglig, et par
dager i uka, en dag i uka, et par dager i1 maneden, sjeldnere eller ikke i det
hele tatt?
Daglig
Et par dager i uka
En dag i uka
Et par dager 1 maneden
Sjeldnere eller ikke i det hele tatt
Sp47i

Hvor ofte opplever du avbrytelser som forstyrrer deg i1 arbeidet ditt?
Meget sjelden eller aldri

Noksd sjelden

Av og til

Noksa ofte

Meget ofte eller alltid

HVIS Arbeidla = ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktive)
Sp48
Hvor stor del av tiden arbeider du alene uten at kolleger er i nerheten? Er
det...
nesten hele tiden
ca ¥% av tiden
ca halvparten av tiden
ca % av tiden
svert liten del av tiden

HVIS Arbeidla = ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktive)
QPS35
Hvor stor del av tiden har du i arbeidet ditt kontakt ansikt til ansikt eller
over telefon med klienter eller kunder? Er det..
nesten hele tiden
ca % av tiden
ca halvparten av tiden
ca % av tiden
svert liten del av tiden

NFR13c

57



Levekarsundersgkelsen om arbeidsmilje 2013 Notater 2014/47

I hvilken grad md du i arbeidet skjule negative feolelser som for eksempel
sinne, irritasjon, oppgitthet eller liknende overfor kunder, klienter eller
andre som ikke er ansatt pa din arbeidsplass?

I hey grad

I noen grad

I liten grad, eller

Ikke i1 det hele tatt

Sp57a
Hvordan passer felgende beskrivelser pa din nadvarende jobb? Det er

vanligvis ikke tid til & utfere arbeidsoppgavene pa en skikkelig mate. Passer

det svaert godt, godt, verken godt eller darlig, darlig eller svert darlig?
SVERT GODT

GODT

VERKEN GODT ELLER DARLIG
DARLIG

SVERT DARLIG

Hvis Arbeid2 = 2 (ansatt)

Sp47a
Kan du selv bestemme nar du vil ta pauser fra arbeidet: f.eks for & strekke
pa bena eller puste ut pa annen mate? Gjelder dette nesten hele tiden,
omtrent tre fjerdedeler av tiden, halvparten av tiden, en fjerdedel av tiden
eller gjelder det sjelden eller aldriv?
NESTEN HELE TIDEN,
OMTRENT TRE FJERDEDELER AV TIDEN,
HALVPARTEN AV TIDEN,
EN FJERDEDEL AV TIDEN,
SJELDEN ELLER ALDRI?

HVIS Arbeidla = ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktive)
Sp47e

Bestar ditt arbeid av stadig gjentatte arbeidsoppgaver, slik at du gjer det
samme time etter time?

Gjelder dette nesten hele tiden, omtrent tre fjerdedeler av tiden, halvparten

av tiden, en fjerdedel av tiden eller gjelder det sjelden eller aldri?
NESTEN HELE TIDEN,

OMTRENT TRE FJERDEDELER AV TIDEN,
HALVPARTEN AV TIDEN,

EN FJERDEDEL AV TIDEN,

SJELDEN ELLER ALDRI?

Sp47b
P Kan ditt eget eller andre menneskers liv og helse settes i1 fare dersom du
gjor feil i jobben?
Gjelder dette nesten hele tiden, omtrent tre fjerdedeler av tiden, halvparten
av tiden, en fjerdedel av tiden eller gjelder det sjelden eller aldri?
NESTEN HELE TIDEN,
OMTRENT TRE FJERDEDELER AV TIDEN,
HALVPARTEN AV TIDEN,
EN FJERDEDEL AV TIDEN,
SJELDEN ELLER ALDRI?

Hvis Sp47b = 1, 2, 3 eller 4
Sp47b2
I hvilken grad har du tid nok til & utfere jobben din pad en sikker mate? Vil
du si..
i svert hey grad
i hey grad
i noen grad
i liten grad
i svert liten grad

HVIS Arbeidla = ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktive) OG (Arbeid2 # 1 (ikke til
selvstendige))

Sp56a2
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I hvilken grad kan du selv bestemme... hvilke oppgaver du skal fa? Bestemmer

du selv i svert hey grad, i hey grad, i noen grad, i liten grad eller i svert
liten grad?

I SVERT H@Y GRAD
H@Y GRAD

NOEN GRAD

LITEN GRAD

SVERT LITEN GRAD

HoH H

Sp56b2

I hvilken grad kan du selv bestemme...
Bestemmer du selv i1 svert hey grad,
eller 1 svert liten grad?

I SVERT H@Y GRAD

HZY GRAD

NOEN GRAD

LITEN GRAD

SVERT LITEN GRAD

hvordan du skal gjere arbeidet?
i hey grad, i noen grad, i liten grad

HoH o

HVIS (Arbeidla = ja ELLER Arbeidlb = ja

= (yrkesaktive) OG (Arbeid2 # 1 (ikke til
selvstendige)))

QPS47
I hvilken grad kan du selv bestemme ditt arbeidstempo? Vil du si..
i svert hey grad
i hey grad
i noen grad
i liten grad
i svert liten grad
QPS53
I hvilken grad kan du pavirke beslutninger som er viktige for ditt arbeid?
Vil du si..
i svert hey grad
i hey grad
i noen grad
i liten grad
i svert liten grad

HVIS Arbeidla = ja ELLER Arbeidlb = ja
NFR13d

I hvilken grad mad du i arbeidet forholde deg til sterke fglelser som for

eksempel sorg, sinne, fortvilelse, oppgitthet eller liknende hos kunder,
klienter eller andre som ikke er ansatt pa din arbeidsplass?
i svert hey grad

i hey grad
i noen grad
i liten grad, eller
ikke i det hele tatt

(yrkesaktive)

SpLonn

Hvor enig eller uenig er du i feolgende utsagn? Sterrelsen pa lennen min er i

riktig forhold til min innsats og mine prestasjoner pa jobben
Helt enig

Delvis enig

Verken enig eller uenig
Delvis uenig

Helt uenig

SpRspkt

Hvor enig eller uenig er du i felgende utsagn? Sett i forhold til min innsats

og mine prestasjoner far jeg den respekt og anerkjennelse jeg fortjener pa
jobben.

Helt enig

Delvis enig

Verken enig eller uenig
Delvis uenig

Helt uenig

HVIS (Arbeidla = ja ELLER Arbeidlb = ja

= (yrkesaktive)) OG (Arbeid2 =2 (ansatt))
QPS72
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Om du trenger det, hvor ofte kan du fa stette og hjelp i ditt arbeid fra din
nermeste sjef? Er det..

meget sjelden eller aldri
noksd sjelden

av og til

noksa ofte

meget ofte eller alltid

QPS73
Om du trenger det, hvor ofte kan du fa& stette og hjelp i ditt arbeid fra dine
arbeidskolleger? Er det..
meget sjelden eller aldri
noksa sjelden
av og til
noksa ofte
meget ofte eller alltid

HVIS (Arbeidla = ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktive)) OG (Arbeid2 =2 (ansatt))
Raad3a

Far du tilbakemeldinger fra dine overordnede pa hvordan du har utfert jobben
din? Vil du si...

hver dag,

et par dager i uken,

en dag per uke,

et par dager i1 maneden,

sjelden eller aldri?

QPS90
Behandler din n®rmeste sjef de ansatte rettferdig og upartisk? Vil du si at
det skjer..
meget sjelden eller aldri
noksd sjelden
av og til
noksa ofte
meget ofte eller alltid

QPS78
Blir dine arbeidsresultater verdsatt av din nermeste sjef?
skjer....
meget sjelden eller aldri
noksa sjelden
av og til
noksa ofte
meget ofte eller alltid

Vil du si at det

Raad4a

Hvis du pa arbeidsplassen din kommer med synspunkter pa arbeidsforholdene,
opplever du da at de blir tatt hensyn til? Vil du si...
alltid

for det meste
for det meste ikke
aldri

Raad4b

Risikerer du a metes med uvilje fra sjefer hvis du kommer med kritiske
synspunkter pd arbeidsforholdene pd arbeidsplassen din?
JA I H@Y GRAD

JA I NOEN GRAD
NET

Raad4c

Risikerer du a metes med uvilje fra arbeidskamerater hvis du kommer med
kritiske synspunkter pad arbeidsforholdene pad arbeidsplassen din?
JA I H@Y GRAD

JA I NOEN GRAD
NET

Sp51la

Opplever du pa arbeidsplassen din ofte, av og til, sjelden eller aldri,
darlige forhold mellom ledelse og ansatte?
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OFTE

AV OG TIL
SJELDEN
ALDRI

Sp51b

Opplever du pad arbeidsplassen din ofte,
darlige forhold mellom ansatte?
OFTE

AV OG TIL
SJELDEN
ALDRI

av og til, sjelden eller aldri,

Sp51lc

Opplever du ofte, av og til, sjelden eller aldri & vare involvert i

ubehagelige konflikter med overordnede pd arbeidsplassen?
OFTE

AV OG TIL
SJELDEN
ALDRI

Sp51d

Opplever du ofte, av og til, sjelden eller aldri & vare involvert i

ubehagelige konflikter med arbeidskollegaer pad arbeidsplassen?
OFTE

AV OG TIL
SJELDEN
ALDRI

Sp5le

I forbindelse med arbeidet ditt, opplever du ofte, av og til, sjelden eller

aldri & vere involvert i ubehagelige konflikter med kunder, klienter, elever
eller andre som ikke er ansatt pd din arbeidsplass?
OFTE

AV OG TIL
SJELDEN
ALDRI

ARBEID / FAMILIE - GRENSEL@ST ARBEID

QPS105
Hvor ofte hender det at kravene pd jobben forstyrrer ditt hjemmeliv og
familieliv? Er det..
Meget sjelden eller aldri
Noksd sjelden
Av og til
Noksa ofte
Meget ofte eller alltid

SpHenv

Hvor ofte blir du kontaktet per telefon av noen fra arbeidsplassen din utenom

arbeidstid, med henvendelser eller forespegrsler knyttet til arbeidet ditt?
Vil du si..

hver dag,

et par dager i uken,

en dag per uke,

et par dager i1 maneden,
sjelden eller aldri

Sphenv2

Hvor ofte leser og svarer du pa arbeidsrelatert e-post utenom arbeidstid? Vil

du si hver dag, et par dager 1 uken, en dag per uke, et par dager i maneden,
sjelden eller aldriv?
HVER DAG

ET PAR DAGER I UKEN
EN DAG PER UKE

61



Levekarsundersgkelsen om arbeidsmilje 2013 Notater 2014/47

ET PAR GANGER I MANEDEN
SJELDEN ELLER ALDRI
IKKE AKTUELT (HAR IKKE MULIGHETEN)

Sphenv3

Hvor ofte holder du deg oppdatert pa elektronisk informasjon fra bedriften

utenom arbeidstid? For eksempel i form av blogger, sosiale medier, vaktlister
og annet?

HVER DAG

ET PAR DAGER I UKEN

EN DAG PER UKE

ET PAR GANGER I MANEDEN

SJELDEN ELLER ALDRI

IKKE AKTUELT (HAR IKKE MULIGHETEN)

Kontroll og overvakning

Filter: Til ansatte
Kontr
Vi skal nad nevne ulike former for kontroll- og overvakingssystemer, og ber

deg svare hvorvidt disse brukes for a kontrollere eller overvake det arbeidet
du utferer. Brukes ..

62 .0vervaking av telefonsamtaler (medlytt og/eller registrering av
samtaletrafikk)

63 .0vervadking av din e-post

64 .0vervaking av hvilke internettsider du besgker

65.Kameraovervaking av omradene der du arbeider

66 .Mobile kontrollteknologier for & overvake deg utenfor fast arbeidssted -

eksempelvis GPS, mobilposisjonering, elektronisk kjerebok, PDA,
smarttelefoner

67 .Fingeravtrykk/ansiktsgjenkjenning eller liknende for adgangskontroll,
palogging eller tidsregistrering
68 .Fastsatte mdl og registrering av hvor mye du gjor i hver arbeidsekt

VOLD, MOBBING, TRAKASSERING

Denne bolken: HVIS (Arbeidla = ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktive)) OG (Arbeid2
# 1 OG Spé6#l (ikke til selvstendige som arbeider alene))

HVIS (Arbeidla = ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktive))
SpvVolds

Har du i lepet av de siste 12 manedene blitt utsatt for .. vold pa

arbeidsplassen som ferte til synlige merker eller kroppsskader?
JA

NET

Hvis SpVoldS = ja
SpVoldSb
hvor mange ganger?
1..97

SpVoldUu
Har du i lepet av de siste 12 manedene blitt utsatt for ..

vold pd arbeidsplassen som ikke ferte til synlige merker eller kroppsskade?
JA

NET

Hvis SpVoldU = ja
SpVoldUb
hvor mange ganger?
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1..97

SpTruss
Har du i lepet av de siste 12 manedene blitt utsatt for .. trussel pa
arbeidsplassen som var sa alvorlig at du ble redd?
JA
NET

SpTrussb
hvor mange ganger?
1..97

KRD1d
Hender det at du blir utsatt for uensket seksuell oppmerksomhet, kommentarer
eller lignende pa din arbeidsplass? Vil du si..
ja, en eller flere ganger i uka,

ja, en eller flere ganger 1 maneden,
neiv?

HVIS (Arbeidla = ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktive)) OG (Arbeid2 # 1 OG Spé6#l
(ikke til selvstendige som arbeider alene))
KRD1lcl

Hender det at du selv blir utsatt for plaging eller ubehagelig erting av
arbeidskamerater? Vil du si..
ja, en eller flere ganger i uka,

ja, en eller flere ganger 1 maneden,
nei

KRD1c2
Hender det at du selv blir utsatt for plaging eller ubehagelig erting av
overordnede? Vil du si..
ja, en eller flere ganger i uka,

ja, en eller flere ganger 1 maneden,
nei

HMS-APPARATET

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = Ja (yrkesaktive) [Spersmdlet skal ga til alle
ansatte]

Kad3be
Har virksomheten verneombud, dvs. en som tar opp arbeidsmilje@spersmdl pa
vegne av alle ansatte?
JA/NEI

Hvis Kad3be = ja
Kad3be2
Hvor godt synes du dette fungerer pa din arbeidsplass?
69...svert godt
70...godt
71...verken godt eller darlig
72...darlig
73...svert darlig

SpArbUtv
Har bedriften arbeidsmiljgutvalg eller andre utvalg som tar seg av
arbeidsmiljespersmal?
JA/NEI

Hvis SpArbUtv = ja
SpArbUtv2
Hvor godt synes du dette fungerer pa din arbeidsplass?
74...svert godt
75...godt
76...verken godt eller darlig
77...darlig
78...svert darlig
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Hvis Arbeid2 =2 (ansatt)

NFR20a.
Finnes det en eller flere fagforeninger eller tillitsvalgte pa din
arbeidsplass eller i din bedrift?
JA/NEI

NEI, HAR SKIFET

NFR20Db.

Er du medlem i en fagforening eller i en arbeidstakerorganisasjon?
JA/NEI

Hvis NFR20b = Ja
NFR20c
Tilhegrer din organisasjon LO, YS, Unio, Akademikerne, eller er den ikke
tilsluttet noen hovedorganisasjon?
LO - LANDORGANISASJONEN I NORGE
YS - YRKESORGANISASJONENES SENTRALFORBUND
Unio - HOVEDORGANISASJONEN FOR UNIVERSITETS- OG H@YSKOLEUTDANNEDE (TIDL.UHO)
Akademikerne
Ikke tilsluttet noen hovedorganisasjon

*NFR20d

Er dine lenns- og arbeidsvilkdar helt eller delvis regulert av en tariffavtale
eller overenskomst, eller reguleres de kun gjennom private avtaler mellom deg
og din arbeidsgiver?

HELT ELLER DELVIS REGULERT AV TARIFFAVTALE/OVERENSKOMST

KUN PRIVAT AVTALE / KONTRAKT

KOMBINASJON AV TARIFFAVTALE/OVERENSKOMST OG PRIVAT AVTALE/KONTRAKT

HAR INGEN AVTALE I DET HELE TATT

ANNET

Hvis NFR20d=annet
NFR20dSp

SPESTIFISER

SpIA

Har bedriften avtale om inkluderende arbeidsliv, sakalt IA-avtale?
JA/NET

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktiv)
Sp60
Har virksomheten bedriftshelsetjeneste?
HVIS BEDRIFTEN KJZPER SLIKE TJENESTER UTENFRA, SKAL DU LIKEVEL MERKE AV FOR
SVARALTERNATIV 1: JA.
JA/NEI

Hvis Sp60 = JA

Spé6la
Har du hatt kontakt med noen av dem som arbeider i bedriftshelsetjenesten
siste 12 maneder?
JA/NEI

Hvis Spé6la = Ja

Sp61bl-8
Hva dreide kontaktene seg om? Var det
FLERE SVAR MULIG

79 .kartlegging av arbeidsmiljget og utarbeiding av handlingsplaner JA/NEI

80.0rganisering og tilrettelegging av ditt arbeid i forbindelse med eller
etter sykmelding JA/NEI

81.0rganisering og tilrettelegging av ditt arbeid ellers JA/NEI

82 .undervisning/opplaring om arbeidsmilje JA/NEI

83 .helseundersgkelse for spesielt utsatte grupper, JA/NEI

84 .konsultasjon ved sykdom/sykmelding JA/NEI

85.rutinemessig helsekontroll for alle ansatte JA/NET

86 .andre ting? JA/NEI
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Hvis annet
Sp6lbsp
Hva annet?

Hvis sp6lb2 = ja eller Sp6lbé6 = Ja

Sp61lbhe
Skyldtes sykemeldingen eller sykdommen helt eller delvis forhold wved
arbeidet?
JA/NEI

Hvis sp60 = ja

Spélc
Kan du fritt kontakte bedriftshelsetjenesten, uten a ga gjennom leder?
JA
NEI

SYKEFRAVZAR

Sp63a
Har du i lepet av de siste 12 manedene hatt sammenhengende sykefravaer pa mer
enn 14 dager?
JA/NET

Hvis Sp63a = Ja

Sp63b
Hvor mange sykefraversperioder?
(Intervall: 10, signal pa 4)

Hvis Sp63b=1

Sp63clal
Skyldtes denne sykefraversperioden helseproblemer som helt eller delvis var
forarsaket av jobben din?
JA/NEI

Hvis Sp63b>1

Spé63claz2
Hvor mange av de nevnte sykefravarsperiodene skyldtes helseproblemer som helt
eller delvis var forarsaket av jobben din?
Antall

Sp63clb
Har du 1 lepet av de siste 12 mdnedene hatt sykefraver med egenmelding?
JA
NET

Sp63cic
Hvor mange ganger/perioder med egenmeldt fraver har du hatt siste 12 maneder?

Spé63cicl
Skyldtes det egenmeldte fravaeret helseproblemer som helt eller delvis var
forarsaket av jobben din? "
JA
NET

Sp63clc2
Hvor mange av de nevnte gangene/periodene av egenmeldt fraver skyldtes
helseproblemer som helt eller delvis var fordrsaket av jobben din?

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = Ja (yrkesaktive)

Sp63d
Hvor mange ganger i lepet av giste 12 mdnedene har det hendt at du har gatt
pa jobb selv om du var sd syk at du egentlig burde ha holdt deg hjemme?
Fire ganger eller mer
To til tre ganger
En gang
Aldri
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HAR IKKE VERT SYK SISTE 12 MND
NEDSATT FUNKSJONSEVNE - INKLUDERENDE ARBEIDSLIV

TIL ALLE (BADE SYSSELSATTE OG IKKE-SYSSELSATTE)

Helsl
Na vil vi stille deg noen sporsmal om helse.
Hvordan vurderer du din egen helse sadnn 1 sin alminnelighet? Vil du si den
er...
87...svert god
88...god
89...verken god eller darlig
90...darlig
91...svaert darlig

*Hels2a
Har du noen langvarige sykdommer eller helseproblemer? Vi tenker ogsa pa
sykdommer eller problemer som er sesongbetonte eller kommer og gar.
BETINGELSEN ER AT DE HAR VART, ELLER FORVENTES A VARE I MINST SEKS MANEDER.
JA/NEI

Hels2b

Har du funksjonshemming eller har du plager som fglger av skade? Vi tenker
ogsa pa plager som kommer og gar.
JA/NEI

Hvis delutvalg = 1 og (Hels2a = Ja eller Hels2b = Ja)

Hels3al
Skaper langvarige sykdommer eller helseproblemer / funksjonshemminger eller
plager begrensninger i & utfere alminnelige hverdagsaktiviteter?
[alternerende tekst etter Hels2a og hels2b]
JA/NEI

Hvis delutvalg = 2 (eksperimentutvalg - skal defineres nermere hvordan dette
utvalget skal vere)
Hels3alb
Skaper langvarige sykdommer eller helseproblemer, funksjonshemminger eller
plager begrensninger i & utfere alminnelige hverdagsaktiviteter?
JA/NEI

Hvis Hels3al eller Hels3alb = Ja
Hels3a2

Har disse begrensningene vart i seks maneder eller mer?
JA/NEI

Hvis Hels3az = ja:

Hels3b
Vil du si du opplever store begrensninger eller noen begrensninger?
1. STORE BEGRENSNINGER
2. NOEN BEGRENSNINGER

Hvis Hels3b = 1 eller 2 + sysselsatt

Hels4al
Vil du si at sykdommen eller funksjonshemmingen din begrenser hva slags type
arbeidsoppgaver du kan utfere i din jobb? Ta med i betraktningen eventuelle
hjelpemidler du har til radighet?
JA/NEI

Hvis Hels4al = ja:

Hels4b
Vil du si at den begrenser deg i stor grad eller i noen grad?
1. BEGRENSER I STOR GRAD
2. BEGRENSER I NOEN GRAD

Hvis Hels3b = 1 eller 2 + sysselsatt
Hels4a2
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Vil du si at sykdommen eller funksjonshemmingen begrenser hvor mye du kan
arbeide, det vil si din daglige eller ukentlige arbeidstid?
JA/NEI

Hvis Hels4az = ja:
Hels4c
Vil du si at den begrenser deg i stor grad eller i noen grad?
1. BEGRENSER I STOR GRAD
2. BEGRENSER I NOEN GRAD

HVIS Hels4al = ja

Helsb5a
Har arbeidsgiver tilpasset arbeidssituasjonen din til din sykdom eller
funksjonshemning i form av endringer i1 arbeidsoppgaver?
JA/NEI

HVIS NEI

Hels5b
Er det behov for noen slik tilrettelegging?
JA/NEI

Hels6a
Har arbeidsgiver tilpasset arbeidssituasjonen din til din sykdom eller
funksjonshemning i form av endringer i arbeidstid, antall timer du jobber,
ndr du jobber eller arbeidstempo?

JA/NEI

HVIS NEI

Helsé6b
Er det behov for noen slik tilrettelegging?
JA/NEI

Hels7a
Har arbeidsgiver tilrettelagt arbeidsplassen din med fysiske hjelpemidler?
JA/NEI

HVIS NEI

Hels7b
Er det behov for noen slik tilrettelegging?
JA/NEI

Hels7bSp
Spesifiser behov for tilrettelegging.
Spesifiser

HelsS8
Er det behov for andre former for tilrettelegging?
JA
NET

Hels8Sps
Hvilke andre former for tilrettelegging?
Spesifiser

Til alle

HSCL5

Jeg skal nd nevne en del plager og problemer som man av og til har. Angi hvor
mye hvert enkelt problem har plaget deg eller vert til besver i lepet av de
siste 14 dagene. Har du vart veldig mye plaget, ganske mye plaget, 1litt
plaget eller ikke plaget av ..

92 .Nervgsitet og indre uro

93.Stadig & vere redd eller engstelig

94 .Fglelse av hépleoshet med tanke pa fremtiden

95.A vaere nedtrykt og tungsindig

96 .A vaere mye bekymret eller urolig
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10.8. HELSE

[Oppfelgingssporsmalene i helsebolken (b-spgrsmadlene) har alternerende tekst etter
om IO:

-  har arbeidet = ”..forhold du ble utsatt for da du var i jobb?”

- er i arbeid na = ”..din naverende jobb?”

Tre viktige variabler her:

Sp0 = ja (de som var sysselsatt i 2009 men ikke er sysselsatt i 2013 - disse vet
vi at har hatt fast arbeidsforhold)

IYO = ja (de som ikke var sysselsatt i 2009 og ikke er sysselsatt i 2013 - sjekk
om de har hatt fast arbeidsforhold)

IYl = ja (de som ikke ble intervjuet 1 2009 og som ikke er sysselsatt i 2013 -
sjekk om de har hatt fast arbeidsforhold) ]

Skal kun g& til de i jobb
Royk1l
Hender det at du reyker?
JA/NEI

Hvis royk 1 = ja

Royk2
Royker du daglig eller av og til?
DAGLIG/ AV OG TIL

ALLE

Sp65a

Na vil vi stille deg noen sporsmal om vanlige helseproblemer.

Har du i lepet av den siste mdneden vart svert plaget, vaert ganske plaget,
litt plaget eller ikke plaget av... Smerter i korsryggen eller nedre del av
ryggen?

SVERT PLAGET

GANSKE PLAGET

LITT PLAGET

IKKE PLAGET

Hvis( Spé65a = 1, 2 eller 3) OG (Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja ELLER YI1 = Ja)
(Alle som er eller har vart yrkesaktive)
Alternerende tekst for De Iyl = 1: 'Skyldes dette helt eller delvis forhold du ble utsatt for da du var i jobb?
Sp65b
Skyldes dette helt eller delvis din navarende jobb?
JA/NET

Spé64a

Har du i lepet av den siste maneden vart svaert plaget, ganske plaget, 1litt
plaget eller ikke plaget av smerter i nakken, og /eller skuldre?

SVERT PLAGET

GANSKE PLAGET

LITT PLAGET

IKKE PLAGET

Hvis( Spé64a = 1, 2 eller 3) OG (Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja ELLER YI1 = Ja)
(Alle som er eller har vart yrkesaktive)
Alternerende tekst for De Iyl = 1: 'Skyldes dette helt eller delvis forhold du ble utsatt for da du var i jobb?
Sp64b
Skyldes dette helt eller delvis din navarende jobb?

JA/NEI

Sp66a2
Har du i lepet av den siste maneden vart svert plaget, ganske plaget, litt
plaget eller ikke plaget av ... smerter i albue, underarm eller hender?

SVERT PLAGET
GANSKE PLAGET
LITT PLAGET
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IKKE PLAGET

ELLER Arbeidlb = ja ELLER YI1 = Ja) (Alle som er eller har vert yrkesaktive)
Alternerende tekst for De Iyl = 1: 'Skyldes dette helt eller delvis forhold du ble utsatt for da du var i jobb?
Sp66b

Hvis(( Spé6al = 1, 2 eller 3) ELLER (Spé66a2 = 1, 2 eller 3)) OG (Arbeidla = Ja

Skyldes dette helt eller delvis din navarende jobb?

JA/NET

Sp67a
Har du i lepet av den siste maneden vart svart plaget, vart ganske plaget,
litt plaget eller ikke plaget av... smerter i hofter, ben, kner eller fotter?

SVERT PLAGET
GANSKE PLAGET
LITT PLAGET
IKKE PLAGET

Hvis( Sp67a = 1, 2 eller 3) OG (Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja ELLER YI1 = Ja)
(Alle som er eller har vart yrkesaktive)

Alternerende tekst for De Iyl = 1: 'Skyldes dette helt eller delvis forhold du ble utsatt for da du var i jobb?
Sp67b

Skyldes dette helt eller delvis din navarende jobb?

JA/NET

Sp68a
Har du i lepet av den siste maneden vart svart plaget, vart ganske plaget,
litt plaget eller ikke plaget av... hodepine eller migrene?

SVERT PLAGET
GANSKE PLAGET
LITT PLAGET
IKKE PLAGET

Hvis( Sp68a = 1, 2 eller 3) OG (Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja ELLER YI1 = Ja)
(Alle som er eller har vart yrkesaktive)

Alternerende tekst for De Iyl = 1: 'Skyldes dette helt eller delvis forhold du ble utsatt for da du var i jobb?
Sp68b

Skyldes dette helt eller delvis din navarende jobb?
JA/NET

Sp70a2
P Har du i lepet av den siste maneden vart svert plaget, ganske plaget, 1litt
plaget eller ikke plaget av...
eksem, hudklege eller utslett?
SVERT PLAGET
GANSKE PLAGET
LITT PLAGET
IKKE PLAGET

ELLER Arbeidlb = ja ELLER YI1 = Ja) (Alle som er eller har vert yrkesaktive)

Alternerende tekst for De Iyl = 1: 'Skyldes dette helt eller delvis forhold du ble utsatt for da du var i jobb?
Sp70b

Hvis(( Sp70al = 1, 2 eller 3) ELLER ( Sp70a2 = 1, 2 eller 3)) OG (Arbeidla = Ja

Skyldes dette helt eller delvis din navarende jobb?
JA/NEI

ALLE
Sp70c
Har du i lepet av den siste maneden vart svart plaget, vart ganske plaget,

litt plaget eller ikke plaget av... e@yeplager med kleoe, sarhet, redhet eller
rennende gyne?

SVERT PLAGET
GANSKE PLAGET
LITT PLAGET
IKKE PLAGET

Hvis( Sp70a = 1, 2 eller 3) OG (Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja ELLER YI1 = Ja)
(Alle som er eller har vart yrkesaktive)
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Alternerende tekst for De Iyl = 1: 'Skyldes dette helt eller delvis forhold du ble utsatt for da du var i jobb?
Sp70d

Skyldes dette helt eller delvis din navarende jobb?
JA/NET

Sp70e

Har du i lepet av den siste maneden vart svert plaget, ganske plaget, litt
plaget eller ikke plaget av... nedsatt hersel, slik at det er vanskelig &
felge en samtale nar flere deltar, eller plaget av @resus?

SVERT PLAGET

GANSKE PLAGET
LITT PLAGET
IKKE PLAGET

Hvis( Sp70e = 1, 2 eller 3) OG (Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja ELLER YI1 = Ja)
(Alle som er eller har vart yrkesaktive)

Alternerende tekst for De Iyl = 1: 'Skyldes dette helt eller delvis forhold du ble utsatt for da du var i jobb?
Sp70f

Skyldes dette helt eller delvis din navarende jobb?

JA/NEI

ALLE

Sp7l1a
Har du i lepet av den siste maneden vart svert plaget, ganske plaget, litt
plaget eller ikke plaget av... nervgsitet, angst eller rastleshet?

SVERT PLAGET
GANSKE PLAGET
LITT PLAGET
IKKE PLAGET

Hvis( Sp72a = 1, 2 eller 3) OG (Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja ELLER YI1 = Ja)
(Alle som er eller har vert yrkesaktive)

Alternerende tekst for De Iyl = 1: 'Skyldes dette helt eller delvis forhold du ble utsatt for da du var i jobb?
Sp71b

Skyldes dette helt eller delvis din navarende jobb?

JA/NET

ALLE

Sp72a
Har du i lepet av den siste maneden vart svart plaget, ganske plaget, litt
plaget eller ikke plaget av... nedtrykthet, depresjon?

SVERT PLAGET
GANSKE PLAGET
LITT PLAGET
IKKE PLAGET

Hvis( Sp72a = 1, 2 eller 3) OG (Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja ELLER YI1 = Ja)
(Alle som er eller har vart yrkesaktive)

Alternerende tekst for De Iyl = 1: 'Skyldes dette helt eller delvis forhold du ble utsatt for da du var i jobb?
Sp72b

Skyldes dette helt eller delvis din navarende jobb?
JA/NEI

Sp72a2

Har du i lepet av den siste maneden vart svert plaget, ganske plaget, litt
plaget eller ikke plaget av sgvnvansker, for eksempel problemer med

innsovning, for tidlig oppvakning eller at du far for lite sevn?
SVERT PLAGET

GANSKE PLAGET
LITT PLAGET
IKKE PLAGET

Sp72b2
Skyldes dette helt eller delvis din navarende jobb?
JA/NEI

Sp72a3
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Har du i lepet av den siste maneden vart svart plaget, ganske plaget,

plaget eller ikke plaget av magesmerter og/eller diaré (leos mage)?
SVERT PLAGET

GANSKE PLAGET
LITT PLAGET
IKKE PLAGET

litt

Sp72b3

Skyldes dette helt eller delvis din navarende jobb?
JA/NET

ALLE
Sp69a

Har du i lepet av den siste maneden vart svert plaget, ganske plaget, litt
plaget eller ikke plaget av..

tetthet 1 brystet, piping i brystet?
SVERT PLAGET

GANSKE PLAGET
LITT PLAGET
IKKE PLAGET

Hvis ( Spé9a = JA) OG (Arbeidla

= Ja ELLER Arbeidlb =
er eller har vert yrkesaktive)

= ja ELLER YI1 = Ja) (Alle som
Alternerende tekst for De Iyl = 1: 'Skyldes dette helt eller delvis forhold du ble utsatt for da du var i jobb?
Sp69b

Skyldes dette helt eller delvis din navarende jobb?
JA/NET

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktiv)
Slitenl

Hender det at du feler deg fysisk utmattet nar du kommer hjem fra arbeid?
Hender det...

daglig

et par dager i uken

ca. en gang i uken

et par ganger i maneden

sjeldnere eller aldri

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktiv)
Sliten a

Hender det at du feler deg psykisk utmattet ndr du kommer hjem fra arbeid?
Hender det...

daglig

et par dager i uken

ca. en gang i uken

et par ganger i mdneden
sjeldnere eller aldri

Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktiv)
Sliten4
Hvis vi ser bort fra sevn, synes du at du far tilstrekkelig hvile og
avkopling mellom arbeidsdagene?
daglig
et par dager i uken
ca. en gang i uken
et par ganger i maneden
sjeldnere eller aldri

ARBEIDSULYKKER

Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb

= ja (yrkesaktiv)
Sp43a
Hvordan vurderer du risikoen for at du skal bli utsatt for arbeidsulykker, er
den stor, middels eller liten?
STOR
MIDDELS
LITEN
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Hvis Arbeidla = Ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktiv)

Sp62a
Har du i lepet av de siste 12 maneder vert utsatt for skader som skyldtes
arbeidsulykke, og som medferte sykefravaer utover ulykkesdagen?
JA/NET

Hvis SP62a = Ja

Sp62b
Hvor mange arbeidsdager de siste 12 mdnedene har du vart borte pa grunn av
slike skader?
ANTALL: <....ieeen... >

Sp62c

Hvor mange ganger de siste 12 mdnedene har du vart i arbeidsulykker som
medferte sykefravaer utover ulykkesdagen?
ANTALL

Hvis Sp62c = 1

Sp62d

Vi ensker & f& vite mer om lengden pad det sykefravaeret som var forarsaket av
arbeidsulykken.

Hvor mange (kalender)dager var du sa skadet at du ikke var i stand til a
utfere ditt ordinare arbeid?

Regn med alle hele dager, ogsa helgedager, helligdager og dager du normalt
ikke arbeider, men ikke selve ulykkesdagen. Etter..

1-3 dager

dager eller mer

Hvis Sp62¢c > 1
Sp62dFl1l

Vi gnsker & f& vite mer om lengden pa det sykefravaret som var forarsaket av
arbeidsulykkene.

Start med den giste arbeidsulykken. Hvor mange (kalender)dager var du sa
skadet at du ikke var i stand til & utfere ditt ordinzre arbeid? Regn med
alle hele dager, ogsd helgedager, helligdager og dager du normalt ikke
arbeider, men ikke selve ulykkesdagen.

1-3 dager

4 dager eller mer

Sp62dF12

Vi gnsker & f& vite mer om lengden pa det sykefravaret som var forarsaket av
arbeidsulykkene.

Fortsett med den nest siste arbeidsulykken. Hvor mange (kalender)dager var
du sa skadet at du ikke var i1 stand til & utfere ditt ordinare arbeid?

Regn med alle hele dager, ogsad helgedager, helligdager og dager du normalt
ikke arbeider, men ikke selve ulykkesdagen.

1-3 dager

4 dager eller mer

Sp62dF13

Vi egnsker & f& vite mer om lengden pa det sykefravaret som var forarsaket av
arbeidsulykkene.

Fortsett med den tredje siste arbeidsulykken. Hvor mange (kalender)dager var
du sa skadet at du ikke var i1 stand til & utfere ditt ordinzre arbeid?

Regn med alle hele dager, ogsad helgedager, helligdager og dager du normalt
ikke arbeider, men ikke selve ulykkesdagen.

1-3 dager

4 dager eller mer

Sp62dFl4

Vi ensker & f& vite mer om lengden pa det sykefravaret som var forarsaket av
arbeidsulykkene.
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Hvis
Sp73

Fortsett med den fjerde siste arbeidsulykken. Hvor mange (kalender)dager var
du sa skadet at du ikke var 1 stand til & utfere ditt ordinzre arbeid? Regn

med alle hele dager, ogsd helgedager, helligdager og dager du normalt ikke
arbeider, men ikke selve ulykkesdagen.

1-3 dager

4 dager eller mer

Arbeidla = ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktiv) ELLER IYl=ja

Har du i lepet av den siste maneden hatt smerter, nedsatt ferlighet eller

nedsatt arbeidsevne pd grunn av skader etter arbeidsulykke 1 2012?
JA

NET
HAR ALDRI VERT UTSATT FOR SKADE PA JOBB

HVOR VIKTIG ER JOBBEN
SpMotEng

Hvor ofte fegler du deg motivert og engasjert i arbeidet ditt? Vil du si ..
meget sjelden eller aldri

noksa sjelden

av og til

noksa ofte

meget ofte eller alltid

SpTilhor

I hvilken grad fgler du tilherighet til bedriften eller virksomheten du
jobber 1i?

i svert hey grad

hey grad

noen grad

liten grad

svert liten grad

b - e

SpForf _a

Har du muligheter for forfremmelse eller karriereutvikling i virksomheten
din? Vil du si ja, gode muligheter, ja, begrensede muligheter eller nei?
JA, GODE MULIGHETER

JA, BEGRENSEDE MULIGHETER

NET

SpForf b

HVIS
Sp59g

LONN

gnsker du bedre muligheter for karriereutvikling og/eller forfremmelse i
virksomheten din?

Ja, bedre muligheter
Nei

Arbeidla = ja ELLER Arbeidlb = ja (yrkesaktive)

Alt i alt, hvor forngyd er du med din jobb? Er du..
Svert forneyd

Ganske forneyd

Verken fornegyd eller misforneyd

Ganske misforneyd

Svert misforneyd?

OG LONNSFORHOLD

Hvis Arbeid2 =2 (ansatt)

Sp23

Na folger noen spgrsmal om lenn og lennsforhold i hovedarbeidsforholdet ditt.
Hva slags lennssystem har du? Har du...
1. Fast lenn kombinert med bonus, provisjon eller akkordtillegg,
eller

2. bare fast madneds-, halvmdneds-, uke- eller timelenn, eller

3. ren akkord eller provisjon?

4. ANNET
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Hvis Sp23 = 4, ANNET

Sp23sp
Hvilket annet lennsforhold?
Spesifiser annet lennsforhold

Hvis Sp23 =1
Sp23b
Omtrent hvor stor andel av legnnen er bonus, provisjon eller akkordtillegg?
Under 5 prosent
5-9 prosent
10-24 prosent
25 prosent eller mer

10.9. SPORSMAL TIL IKKE-YRKESAKTIVE
Denne bolken gar til de som ikke er yrkesaktive i 2013 [arbeid 1b = nei]

Spo
OPPLYSNING FRA 2009
SYSSELSATT I 20097
JA [still Spl - arb20syk]
NEI [gd til 1IYO0 - arb23]
IKKE INTERVJUET I 2009 [still spersmalene IY1-Arb25]
Imputeringsverdier for SpO:
JA imputereres Hvis panelIO [Sysselsatt i 2009: arbeidla=ja eller
arbeidlb=ja] OG ikke sysselsatt i 2013 [arbeidlb=neil].
NEI imputereres Hvis panelIO [Ikke-Sysselsatt i 2009: arbeidlb=nei]
OG ikke sysselsatt i1 2013 [arbeidlb=neil]
IKKE INTERVJUET I 2009 imputereres for nytt panel.
InfoTxt
Du har svart at du bare hadde et tilfeldig arbeidsforhold og du har svart at
du ikke betrakter deg som yrkesaktiv, men som “tekst fra
sporsmal om yrkesaktivitet - Timeré6”

Vi vil derfor stille deg noen spworsmal knyttet til det & ikke vere i arbeid.
Trykk < 1 > for & ga videre

Sp0=Ja Hvis panellO [Sysselsatt i 2009: arbeidla=ja eller arbeidlb=ja] OG ikke sysselsatti 2013
[arbeidlb=nei].

SpO0=ja: Spl - arb20syk
Spl
Hvilket ar sluttet du i jobben du hadde ved intervjuet i 20097

*Arb20

Hva var den viktigste grunnen til at du sluttet 1 din forrige jobb?

97 .J0OBBEN VAR MIDLERTIDIG (VIKARIAT / ENGASJEMENT) KONTRAKTSTIDEN GIKK UT,
OPPDRAGET BLE AVSLUTTET

98 . SKOLEGANG ELLER STUDIER

99.BLE SAGT OPP

100. SALG ELLER NEDLEGGELSE AV EGEN ELLER FAMILIEBEDRIFT

101. SVANGERSKAP, F@DSEL ELLER OMSORG FOR BARN

102. OMSORG FOR GAMLE/SYKE/FUNKSJONSHEMMEDE

103. FLYTTET PA GRUNN AV EKTEFELLE/SAMBOERS ARBEID

104. FLYTTET AV ANDRE GRUNNER

105. SLUTTET PGA EGNE HELSEPROBLEMER / EGEN SYKDOM

106. SA OPP PGA ARBEIDET BLE FOR TUNGT, FOR SLITSOMT

107. SA OPP PGA KONFLIKTER PA ARBEIDSPLASSEN, MISTRIVSEL M.M

108. FIKK EN BEDRE JOBB

109. ER PENSJONERT

110. ANDRE GRUNNER - SPESIFISERES

Hvis andre grunner
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Arb20sps
Andre grunner
Spesifiser

Hvis arb20 = 9 (egen sykdom)
Arb20syk2

Skyldes helseproblemene eller sykdommen helt eller delvis forhold pa jobben?
JA/NET

Hvis Arb20 = 9

Arb20Syk
Kunne du ha fortsatt i jobben din hvis arbeidssituasjonen ble tilpasset ditt
helseproblem eller funksjonsevne?
JA /NEI

Arb21
@gnsker du et inntektsgivende arbeid?
JA
NEI

Arb21 = ja

Arb22
Har du forsekt & fa arbeid siste 6 maneder?
JA
NET

Hvis arb22 = nei
Arb23
Hva er den viktigste grunnen til at du ikke har forsekt & f& arbeid i lepet
av 6 maneder?
111. Venter pad & bli tatt inn igjen etter permittering
112. Personlige eller familiemessige forhold
113. Egne helseproblemer / egen sykdom
114. Skolegang eller studier
115. Er pensjonert
116. Finnes ikke passende arbeid
117. Andre grunner - spesifiseres

Sp0=Nei Hvis panellO [Ikke-Sysselsatt i 2009: arbeidlb=nei] OG ikke sysselsatt i 2013 [arbeidlb=nei]

SpO=nei: IY0 - arb20syk
IYO

Har du siden intervjuet i 2009 hatt et fast arbeidsforhold som varte mer enn
6 maneder? MED UKENTLIG ARBEIDSTID PA MINST 15 TIMER
JA /NEI

Hvis JA still IY2a, IY2akod, Arb7c, arb7d, Arb20, arb2l, arb22, arb23 og
arb20syk.

Hvis NEI - arb2l, arb22 og arb23 - deretter avslutning av intervjuet.

HvisIYO=nei
Arb21

@gnsker du et inntektsgivende arbeid?
JA /NEI

Arb22

Har du forsekt a fa arbeid siste 6 maneder?
JA /NEI

Arb23
Hva er den viktigste grunnen til at du ikke har forsekt a fa arbeid i lepet
av 6 maneder?
118. Venter pd & bli tatt inn igjen etter permittering
119. Personlige eller familiemessige forhold
120. Egne helseproblemer / egen sykdom
121. Skolegang eller studier
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122. Er pensjonert
123. Finnes ikke passende arbeid
124. Andre grunner - spesifiseres

Ikke-yrkesaktive og Sp0=IKKE INTERVJUET 1 2009 OG ikke sysselsatt i 2013 [GF og NP]

Iv1l
Har du tidligere hatt et fast arbeidsforhold som varte mer enn 6 maneder? MED
UKENTLIG ARBEIDSTID PA MINST 15 TIMER
JA /NEI

Hvis IY1 = Ja

IY2a
De folgende spersmdlene gjelder din siste hovedjobb. Hvilket yrke hadde du?
SKRIV INN YRKE SA DETALJERT SOM MULIG.

IY2aKod
YRKESKODE

Arb7c
Arbeidet du som ansatt, som selvstendig eller som familiemedlem uten fast
avtalt lenn?
ANSATT
SELVSTENDIG
FAMILIEMEDLEM

Arb7d
Er dette det yrket du har hatt lengst?
FLEST AR TIL SAMMEN
JA /NEI

Hvis Arb7d = Nei

IY2a
Hvilket yrke har du hatt lengst? )
DET YRKET IO HADDE FLEST AR TIL SAMMEN. SKRIV INN YRKE SA DETALJERT SOM
MULIG
IY2aKod
YRKESKODE
IY2c

Hvor mange ar i alt hadde du dette yrket?
ANTALL

Hvis timeré =3, 4 eller 5 og hvis IY1=Jda
Aso7
Hvilket &r sluttet du i din siste jobb for du ble “timeré?

Hvis IY1l = Ja og timeré6 # 3 , 4 eller 5 og hvis IYl=Jda
*Arb20
Hva var den viktigste grunnen til at du sluttet i (siste/forrige jobb)?
125. JOBBEN VAR MIDLERTIDIG (VIKARIAT / ENGASJEMENT) KONTRAKTSTIDEN GIKK
UT, OPPDRAGET BLE AVSLUTTET
126. SKOLEGANG ELLER STUDIER
127. BLE SAGT OPP
128. SALG ELLER NEDLEGGELSE AV EGEN ELLER FAMILIEBEDRIFT
129. SVANGERSKAP, F@DSEL ELLER OMSORG FOR BARN
130. OMSORG FOR GAMLE/SYKE/FUNKSJONSHEMMEDE
131. FLYTTET PA GRUNN AV EKTEFELLE/SAMBOERS ARBEID
132. FLYTTET AV ANDRE GRUNNER
133. SLUTTET PGA EGNE HELSEPROBLEMER / EGEN SYKDOM
134. SA OPP PGA ARBEIDET BLE FOR TUNGT, FOR SLITSOMT
135. SA OPP PA GRUNN AV KONFLIKTER PA ARBEIDSPLASSEN, MISTRIVSEL M.M
136. FIKK EN BEDRE JOBB
137. ER PENSJONERT
138. ANDRE GRUNNER - SPESIFISERES

Hvis andre grunner
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Arb20sps
Andre grunner
Spesifiser

Hvis arb20 = 9 (egen sykdom)
Arb20syk2

Skyldes helseproblemene eller sykdommen helt eller delvis forhold pa jobben?
JA/NET

Hvis Arb20 = 9

Arb20Syk
Kunne du ha fortsatt i jobben din hvis arbeidssituasjonen ble tilpasset ditt
helseproblem eller funksjonshemming?
JA/NEI

Arb21
@gnsker du et inntektsgivende arbeid?
JA
NEI

Arb22
Har du forsekt & fad arbeid siste 6 maneder?
JA
NET

Arb23
Hva er den viktigste grunnen til at du ikke har forsekt a fa arbeid i lepet
av 6 maneder?

Venter pa & bli tatt inn igjen etter permittering

Personlige eller familiemessige forhold

Egne helseproblemer / egen sykdom

Skolegang eller studier

Er pensjonert

Finnes ikke passende arbeid

AUl WN R

Arb23sps
Andre grunner
Spesifiser

Hvis IY1l = Ja [Spowrsmdlet gdr til de som ikke ble intervjuet sist, for & fa
sporsmdl om starten pd yrkeskarrieren.]
*Arb24

Hvor gammel var du da du begynte i din feorste vanlige jobb eller egen
[startet din ferste] virksomhet?

DERSOM IO HAR HATT BADE VANLIG JOBB OG DREVET EGEN VIRKSOMHET, GJELDER DET
SOM STARTET F@RST.

*Arb25
Omtrent hvor mange ar i alt har du vert yrkesaktiv?
I ARBEIDSFORHOLD HVOR EN HAR JOBBET MINST 15 TIMER PER UKE

10.10. AVSLUTNING AV INTERVJUET

IntSlutt

*slutt pa skjemaet*
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