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SAMMENDRAG

Bakgrunn: Arbeid-familie konflikt har sammenheng med darlig psykisk og fysisk helse,
sykefravaer og okt konfliktniva i1 familien. Arbeid-familie balanse derimot har sammenheng
med forbedret velvare, okt motivasjon og produktivitet.

Mal: Hovedmalet med studien har veert a undersgke hvilken betydning krav og ressurser i
arbeid har for arbeid-familie konflikt og arbeid-familie balanse basert pa teorigrunnlaget i
jobbkrav-ressurs modellen.

Materiale og metode: Datamaterialet i denne studien er hentet fra European Social Survey
Round 5 2010/2011. Utvalget bestar av norske arbeidstakere med omsorgsansvar for barn.
Hierarkisk multippel regresjonsanalyse er utfart, for & undersgke betydningen av krav og
ressurser i jobb i forhold til begge retninger av arbeid-familie konflikt og arbeid-familie
balanse.

Resultater: Arbeidsintensitet, antall arbeidstimer og utvidet arbeidstid har ssmmenheng med
begge retninger av arbeid-familie konflikt. Mulighet for forfremmelse og kollegastgtte har
sammenheng med redusert arbeid-familie konflikt. Leeringsmuligheter og sikker jobb har
sammenheng med redusert familie-arbeid konflikt. Antall arbeidstimer i uken og utvidet
arbeidstid har ssmmenheng med redusert arbeid-familie balanse mens autonomi,
kollegastagtte, tilfredshet med lgnn og muligheter for forfremmelse har ssmmenheng med
arbeid-familie balanse.

Konklusjon: Krav har stor betydning for bade arbeid-familie konflikt og arbeid-familie
balanse, og indikerer at det & senke kravene kan redusere konflikt og fremme balanse.
Ressursene har ogsa betydning, og indikerer at & fokusere pa og & fremme ressurser pa

arbeidsplassen er av betydning for a redusere konflikt og fremme balanse.

Ngkkelord: Arbeid-familie konflikt, arbeid-familie balanse, jobbkrav-ressurs modellen,

Norge.



ABSTRACT

Background: Work-family conflict is related to poor psychological and physical health,
absence and deterioration of relationship quality at home. Work-life balance is related to
improved well-being, motivation and productivity.

Objectives: To examine the relation of demands and resources at work and work-family
conflict and work-family balance based on the job demands-resources model.

Material and method: The analyses were conducted on the basis of data from European Social
Survey Round 5 2010/2011. The sample used consisted of Norwegian workers with at least
one child living at home. Hierarchical multiple regression analyses were conducted, in order
to examine the significance of demands and resources related to both directions of work-
family conflict and work-family balance.

Results: Work pressure, number of work hours and extended working hours are associated
with work-family conflict. Opportunities for advancement and support from co-workers are
associated with reduced work-family conflict. A secure job and a job which requires learning
new things are associated with reduced family-work conflict. Number of working hours and
extended working hours are associated with reduced work-family balance, while autonomy,
support from co-workers, appropriately pay and the opportunity for advancement are
associated with work-family balance.

Conclusion: Demands at work have a great significance for both work-family conflict and
work-family balance, and indicate that reducing demands at work can reduce conflict and
promote a balance. Resources also have significance, and indicate that resources at work can

reduce the level of conflict and promote a balance.

Keywords: Work-family conflict, work-family balance, the job demands-resources

model, Norway.



1.0 INTRODUKSJON

1.1 Bakgrunn
Arbeid og familieliv er to viktige arenaer for de fleste mennesker i vart samfunn. Det har

alltid veert utfordringer knyttet til & kombinere arbeid og familie, men de siste tiarene har en
rekke endringer i1 familien og i arbeidslivet gjort spersmal knyttet til arbeid-familie
samhandlingen enda mer aktuelt. En av de sterste endringene i arbeidslivet er kanskje den
store gkningen av yrkesaktive kvinner (Roos, Trigg, & Hartman, 2006). Norge er blant de
landene 1 Europa med heyest andel sysselsatte kvinner, og kvinnene utgjor i dag naermere 47
% av arbeidsstokken (Statistisk Sentralbyra, 2015a). @kt andel av kvinner i arbeid har fort til
at kvinner og menn har ansvar for bade jobb og familieliv. En gkning av to-inntektsfamilier
har fort til en endring av tradisjonelle kjennsrolleforventninger i familien (Hammer &

Zimmerman, 2011).

Den norske stat har gjort mye for & fa medrene til & delta mer i arbeidslivet og for & fa fedrene
til & delta mer i1 familien. For & gjore det lettere for folk & kombinere arbeid og familie har den
norske stat innfort en rekke stotteordninger. Norge er et av de landene i verden med de beste
rettighetene knyttet til familiepermisjon (Ray, Gornick, & Schmitt, 2010). Siden tidlig pa 90-
tallet har et ars foreldrepermisjon med 80 % lonn i forbindelse med barnefodsel vert en
rettighet (Folketrygdloven, 1997, § 14). Det siste 10 aret har alle utvidelser av
foreldrepermisjonen vert forbeholdt fedre. I samme tidsrom har det vert politisk vektlagt &
utvide barnehagetilbudet og 4 holde barnehagekostnadene for foreldre lave (Rensen &
Kittered, 2015). Barnehageplass er ogsa blitt en lovregulert rettighet (Barnehageloven, 2005,
§ 12a). Den norske stats arbeid for likestilling mellom menn og kvinner har gitt resultater.
Norge ligger helt pa topp nar det gjelder likestilling i forhold til utdanningsniva, ekonomiske
muligheter og politisk myndighet (World Economic Forum, 2013).

Den gkonomiske og teknologiske utviklingen 1 samfunnet har medfert endringer pa
arbeidsplassene, som blant annet inkluderer okt fleksibilitet 1 forhold til arbeidstid og
arbeidssted. Informasjons og kommunikasjonsteknologien gir arbeidstakere fleksibilitet til &
velge nar tid og hvor de ensker 4 jobbe, samtidig som de i sterre grad kan bruke tid pa
familierelaterte oppgaver mens de er pé jobb (Fleck, Cox, & Robison, 2015). Disse
endringene har fort til endringer 1 méten arbeidere mestrer arbeids- og familieroller. Det har
fort til utflytende grenser mellom arbeid og familie (Hammer & Zimmerman, 2011).

Resultater fra den europeiske arbeidsmiljgundersgkelsen (EWCS) i 2010 viste at Nordmenn



generelt har en hgy arbeid-familie balanse sammenlignet med arbeidstakere i andre
europeiske land. Norske arbeidstakere har kortere arbeidsuke, mer fleksibilitet og
medbestemmelse til & organisere arbeidstiden selv. Resultatene viste samtidig at intensiteten i
arbeidslivet er hgyere i Norge enn i andre land i Europa og 29 % av nordmenn opplevde at
arbeidet pavirket helsen negativt (European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions, 2010). Selv om vi har kommet langt i forhold til likestilling,
velferdsordninger og arbeidsbetingelser er arbeid-familie samhandling et aktuelt tema i
Norge, og det er knyttet bdde utfordringer og muligheter til & kombinere arbeids- og

familieroller.

Fordi arbeid og familie utgjor to av de viktigste arenaene for de fleste mennesker i samfunnet
vart, vil mange av de faktorene som pavirker helse og velvare finnes i samspillet mellom
disse to arenaene (Innstrand, 2010). Hvordan man opplever & kombinere arbeid og familie har
stor innvirkning pé helse. En ubalanse mellom arbeid og familie har blitt beskrevet som en av
de starste psykososiale risikofaktorer i dag (Leineweber, Baltzer, Hanson, & Westerlund,
2013). Arbeid-familie konflikt oppstar nar arbeids- og familieroller er vanskelig & kombinere
(Greenhaus & Beutell, 1985). Dette medfarer stress som far negative konsekvenser pé ulike
niva. Arbeid-familie konflikt er pa individnivi relatert til darlig mental helse, depresjon,
angst, utbrenthet og lavere niva av generell livstilfredshet (Allen, Herst, Bruck, & Sutton,
2000; Leineweber et al., 2013; Innstrand, Langballe, Espnes, Falkum, & Aasland, 2008).
Arbeid-familie konflikt forer til svekkelse i helserelatert adferd (Allen & Armstrong, 2006) og
okt bruk av alkohol (Leineweber et al., 2013). Arbeid-familie konflikt er relatert til darlig
fysisk helse, som for eksempel hjertesykdom (Allen et al.; 2000). Arbeid-familie konflikt far
ogsa konsekvenser i forhold til arbeid. Det er ssmmenheng mellom arbeid-familie konflikt og
redusert jobbengasjement, gkt sykefraver og turnover (Allen et al., 2000; Innstrand et al.;
2008). Arbeid-familie konflikt har dessuten negative konsekvenser for relasjoner i familien.
Det er negativ sammenheng mellom arbeid-familie konflikt og tilfredshet i parforhold og i
familien. Arbeid-familie konflikt er relatert til hoyere konfliktnivd og mindre intimitet i neere

relasjoner (Allen et al., 2000; Voydanoft, 2005).

Det er en gkende bevissthet om at det ogsé er fordeler av & delta 1 bade arbeid og familieliv.
Bade kvinner og menn rapporterer om fordeler og resiproke effekter av & delta 1 arbeids- og
familieroller. En arbeid-familie balanse betyr at man er engasjert og forneyd med bade

arbeidsrollen og familierollen (Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003). Arbeid-familie balanse

relateres til forbedret velveare, folelsesmessig engasjement og faerre depresjoner (Frone, 2003;

9



Grzywacz & Marks, 2000). Et positivt samspill mellom arbeid og familie har blitt koblet til
bedre fysisk helse (Grzywacz, Almeida, & McDonald, 2002), bedre sgvnkvalitet (Williams,
Franche, Ibrahim, Mustard, & Layton, 2006) og positive helsevaner (Grzywacz & Bass,
2003). Arbeid-familie balanse har viktige utfall for arbeid og relateres til gkt jobbtilfredshet
og produktivitet (Carlson, Witt, Zivnuska, Kacmar, & Grzywacz, 2008). Et positivt samspill
mellom arbeid og familie har ogsa en buffereffekt i forhold til utbrenthet (Innstrand et al.,
2008). Positive opplevelser pa arbeid og i familien er relatert til positiv helse (Ejlertsson,
Agosti, Nilsson, & Andersson, 2013). Det er viktig & fokusere pa fordeler i tillegg til
vanskeligheter av & kombinere arbeid og familie. Hvordan man mestrer & kombinere arbeid og
familie medferer konsekvenser for individer, familier, organisasjoner og samfunn. Arbeid-
familie samhandling er derfor et legitimt tema som er av stor relevans for samfunnet (Kelly et
al., 2008). Hvordan arbeidstakere mestrer balansen mellom arbeid og familie far ekonomiske
konsekvenser og pavirker verdiskapning i samfunnet. Arbeidstakeres helse er naert knyttet til
bedrifters og nasjoners produktivitet (New Economics Foundation, 2013). Fra et
helsefremmende perspektiv er det viktig & legge til rette for like muligheter for best mulig
helse for alle. I Ottawa Charteret (1986), som regnes for & vare grunnlagsdokumentet for
helsefremmende arbeid, star det at: «Arbeid skal veere en kilde til helse for menneskery. Norge
har ogsé helsefremmende arbeidsliv nedfelt i lov. Arbeidsmiljelovens formalsparagraf slar fast
at arbeidsmiljeet skal gi en helsefremmende og meningsfylt arbeidssituasjon. Arbeidsmiljoet
skal gi trygghet mot fysiske og psykiske skadevirkninger. Arbeid skal tilpasses den enkelte
arbeidstaker sine forutsetninger. Loven skal sikre trygge ansettelsesforhold og bidra til et

inkluderende arbeidsliv (Arbeidsmiljeloven, 2005, § 1-1).
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2.0 TEORI OG EMPIRI

Det brukes ulike begreper om arbeid-familie samhandlingen. I denne studien er det valgt &
bruke arbeid-familie konflikt og arbeid-familie balanse. I neste avsnitt beskrives litt av den
teoretiske bakgrunnen for begrepene. Deretter presenteres litt om kontekst og
bakgrunnsfaktorer som er av betydning for arbeid-familie samhandling. Jobbkrav-ressurs

modellen beskrives med relevante jobbkrav og jobbressurser.

2.1 Arbeid-familie konflikt
Arbeid og familieliv inneberer ulike roller for mennesker. Rolleteori er en teori om

rollekonflikt, som er relevant i forhold til arbeid-familie samhandlingen. Roller er et resultat
av forventninger fra andre om passende adferd i en spesiell posisjon, som for eksempel
forelder eller arbeidstaker. Rollekonflikt beskrives som den psykologiske spenningen som
oppstar ved motstridende rollepress. I folge rolleteorien oppstar konflikt ndr individer
engasjerer seg i multiple roller som er uforenlige (Katz & Kahn, 1978). | litteraturen finnes
ulike perspektiver i forhold til det & ha flere roller. «The scarcity perspective» antar at
menneskelig energi er en begrenset ressurs. Deltakelse i multiple roller kan ha en skadelig
effekt pa helse fordi personer har begrensede ressurser og kan oppleve rolle «overload» og
rollekonflikt (Goode, 1960; Weatherall, Joshi, & Macran, 1994). Mye av teorien om arbeid-
familie konflikt har tatt utgangspunkt 1 dette perspektivet. Arbeid-familie konflikt kan
defineres som en form for «interrole conflict» hvor rollekrav fra et domene er uforenlig med
rollekrav fra et annet domene. «Deltakelse i jobb(familie) rollen blir vanskelig fordi deltakelse
i familie(jobb) rollen ogsa oppleves som viktig» (Greenhaus & Beutell, 1985, s.77).
Greenhaus & Beutell (1985) foreslar tre kilder til arbeid-familie konflikt: tid, stress og adferd.
Tidsbasert konflikt oppstar nar tidspress 1 en rolle begrenser mengden av tid som kan brukes
til den andre rollen. Forlapere til tidsbasert konflikt kan for eksempel vare antall arbeidstimer
1 uken, rigide arbeidsplaner og antall og alder pa barn. Stressbasert konflikt oppstér nar stress 1
en rolle affiserer utforelse av oppgaver i en annen rolle. Eksempler pa stressbasert konflikt er
rolletvetydighet, svak lederstotte, uenigheter i familien om kjennsroller og fraver av stette fra
familie eller partner. Adferdsbasert konflikt oppstar nar menstre av adferd 1 en rolle er
uforenlig med adferd i en annen rolle (Greenhaus & Beutell, 1985). Greenhaus & Beutell
(1985) foreslar at presset oppleves som stressende bare i den grad individet opplever negative

konsekvenser for ikke a4 mote rollekravene.

2.1.1 Arbeid-familie konflikt versus familie-arbeid konflikt
Arbeid-familie konflikt ble i tidlige studier konseptualisert som et unidimensjonalt begrep.
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Nyere forskning har studert arbeid-familie konflikt og familie-arbeid konflikt som distinkte,
men relaterte begreper. Flere studier med faktoranalyser gir stette for distinksjonen mellom
arbeid-til-familie konflikt og familie-til-arbeid konflikt (Innstrand, Langballe, Falkum,
Espnes, & Aasland, 2009; Kinnunen, Feldt, Geurts, & Pulkkinen, 2006). Litteraturen foreslar
at arbeid-familie konflikt og familie-arbeid konflikt har ulike forlepere og konsekvenser.
Arbeidsrelaterte krav er oftest assosiert med arbeid-familie konflikt og familierelaterte krav er
oftest assosiert med familie-arbeid konflikt (Byron, 2005; Gallie & Russell, 2009). For a gjgre
det mer oversiktlig i oppgaven brukes begrepene arbeid-familie konflikt og familie-arbeid
konflikt selv om begrepene arbeid-familie interferens og familie-arbeid interferens (Bakker,

Lieke, Prins, & Heijden, van der, 2011) ogsa brukes i litteraturen.

2.2 Arbeid-familie balanse
Det mangler en standard definisjon pd arbeid-familie balanse. Steiber (2009) foreslar at man

kan definere arbeid-familie balanse som en situasjon hvor et individ opplever at hans eller
hennes hoveddomener og de ulike rollene de krever er forenlige. Hvordan individer evaluerer
deres egen arbeid-familie balanse vil avhenge av behov og forventninger (Steiber, 2009).
Innstrand (2010) argumenterer for at arbeid-familie balanse er noe mer enn fraver av konflikt.
For a skape balanse ma bade de positive og de negative aspektene ved arbeid-familie
samhandlingen tas i betraktning. The «enhancement perspective» foreslar at det a inneha flere
roller kan veere fordelaktig og til og med oppveie kostnadene av a involvere seg i flere roller
(Sieber, 1974). Dess flere roller man innehar dess flere ressurser har man. Deltakelse i flere
roller gir flere muligheter for & lade energi gjennom forsterket selvfolelse (Marks, 1977).
Dette har vert bakgrunnen for forskning pa arbeid-familie «positive spillover», fasilitering og
berikelse. Arbeid-familie fasilitering forekommer nar deltakelse i en rolle styrker innsatsen og
funksjonen i en annen rolle. Arbeid-familie fasilitering vil si at deltakelse pa jobb eller
hjemme blir lettere som falge av opplevelser og ferdigheter tilegnet hjemme eller pa arbeid
(Wayne, Musisca, & Fleeson, 2004). Som arbeid-familie konflikt har arbeid-familie
fasilitering en toveis dimensjon. Arbeid kan fasilitere familieliv og familie kan fasilitere
arbeidsliv. Deltakelse i arbeid og familie kan ha en positiv effekt ved at man kan fa mer
energi og rom for hvile av a delta pa ulike arenaer. Det kan fgre til at man blir bedre til &
prioritere, jobber mer effektivt og skaper kvalitetstid. Ferdigheter kan overfgres mellom
rollene og deltakelse pa ulike arenaer kan gi nye perspektiver (Steenbergen, van, Ellemers, &
Mooijaart, 2007). Forskning foreslar at arbeid-familie balanse bestar av bade fasilitering og
konflikt. De to primere dimensjonene av arbeid-familie balanse er retningen pa innflytelse
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mellom arbeids- og familieroller (arbeid-til-familie versus familie-til-arbeid) og typen av
effekt (konflikt versus fasilitering) (Byron, 2005; Greenhaus & Powell, 2006; Grzywacz &
Marks, 2000). Lave nivaer av konflikt og haye niva av fasilitering representerer arbeid-
familie balanse (Frone, 2003). Arbeid-familie konflikt og arbeid-familie fasilitering er ikke
kun motsatte ender av det samme kontinuum og er ofte urelaterte. Et individ kan for eksempel
ha hey arbeid-familie konflikt og hey arbeid-familie fasilitering (Hammer & Zimmerman,
2011). Greenhaus og Powell (2006) rapporterte en gjennomsnittskorrelasjon pa -.02 mellom
arbeid-familie konflikt og arbeid-familie fasilitering 1 en gjennomgang av 21 studier og viser
at det ikke er relaterte begreper. Dette indikerer at det er ulike mekanismer for arbeid-familie
konflikt og arbeid-familie fasilitering. Konflikt og fasilitering er ikke relaterte begreper og ber
vurderes uavhengig for a forsta arbeid-familie samhandlingen. Familie-arbeid fasilitering har
veert rapportert & forekomme oftere enn arbeid-familie fasilitering. Det ser ut som familie har
en mer fordelaktig innvirkning pa arbeidsliv enn arbeidsliv har pa familie (Grzywacz &
Marks, 2000). Det brukes mange ulike begreper i arbeid-familie forskningen. Begreper som
arbeid-familie «positive spillover» (Hanson & Hammer, 2006), arbeid-familie fasilitering
(Grzywacz & Marks, 2000; Innstrand, 2010) og arbeid-familie berikelse (Greenhaus &
Powell, 2006) har blitt introdusert for & beskrive de teoretiske sammenhengene og assosierte
mekanismene som gjar at arbeid og familie kan dra nytte av hverandre. For a gjore det mer
oversiktlig er begrepet fasilitering brukt videre i oppgaven for & beskrive positiv pavirkning

mellom arbeid og familie.

2.3 Kontekst og bakgrunnsfaktorer
Bade kontekst og ulike bakgrunnsfaktorer pavirker arbeid-familie konflikt og arbeid-familie

balanse.

2.3.1 Kontekst
Ved bruk av systemperspektiv kan forskere bedre undersgke og forstd sammenhengen mellom

arbeid- og familiedomenene pa ulike niva. Et system kan defineres som «to eller flere deler
som er relatertey, slik at endring 1 en av delene forérsaker endring 1 en hvilken som helst av de
andre delene (Hanson, 2014, s. 27). For & forsta de bakenforliggende &rsakene til et problem
er det viktig & forsta konteksten hvor problemet oppstar. Kontekst er miljoet hvor systemet
oppstér, eller hvor de bakenforliggende faktorene pavirker adferden til systemet.
Bronfenbrenner (1977) argumenterer for at menneskelig utvikling kan undersekes innen fire
interrelaterte systemer. Mikrosystemet inkluderer individet og de nermeste settinger som for

eksempel familie eller arbeid. Mesosystemet inkluderer interaksjoner mellom sterre settinger i
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et individs liv som for eksempel interaksjoner mellom arbeid og familie. Det neste niva er
exosystemet som inkluderer andre sosiale strukturer som pavirker adferd. Disse strukturene
kan vare bade formelle og uformelle systemer som organisatoriske og familiekontekster. Det
siste systemet er makrosystemet som omfatter skonomiske, sosiale og politiske systemer som
pavirker interaksjoner i alle de andre subsystemene (Bronfenbrenner, 1977). Dette er
samfunnsmessige menstre som reflekterer verdiene til en spesiell kultur og pavirker systemer
pa lavere nivd. Disse sosiale verdiene pavirker adferd og beslutninger til individer, familier og
organisasjoner. Fordi systemer er interrelaterte blir forstaelse forsterket av & gi alle systemer

betraktning (Hammer & Zimmerman, 2011).

2.3.1.1 Formell stgtte
Formelle systemer er av betydning for arbeid-familie samhandlingen. Formell stette til arbeid

og familie bestar av politikk som for eksempel legger til rette for fleksible arbeidsordninger,
serger for permisjonsordninger og rett til barnehageplass. Gallie & Russel (2009) undersokte
om opplevd arbeid-familie konflikt er lavere i land hvor sosialpolitikken er mer stottende i
forhold til & kombinere arbeid og omsorg for barn. Resultatene viste at menn opplevde lavest
arbeid-familie konflikt i nordiske land. For menn var det en tydelig nordisk effekt forenlig
med forventningene til velferdspolitikken. For kvinner derimot fant studien at arbeid-familie
konflikt var spesielt hoyt 1 nordiske land. Studien fant at arbeidsbetingelser har storre
betydning enn familieforhold i forhold til arbeid-familie konflikt. Gallie og Russel (2009)
foreslér at en politikk som vektlegger 4 forbedre arbeidsbetingelsene sannsynligvis kan ha stor
effekt i1 forhold til & redusere arbeid-familie konflikt. En nyere studie fra 2014 viste at arbeid-
familie balanse varierte pé tvers av ulike europeiske land og ulike velferdsregimer (Lunau,
Bambra, Eikemo,Wel, van der, & Dragano, 2014). Menn rapporterte generelt litt lavere
arbeid-familie balanse enn kvinner. Arbeidstakere i skandinaviske land rapporterte hoyere
arbeid-familie balanse enn arbeidstakere i resten av Europa. Studien gir noe dokumentasjon
for at arbeidstidsreguleringer og velferdspolitikk kan pavirke arbeidstakeres arbeid-familie
balanse. Sammenhengen mellom velferdsregimer og arbeid-familie balanse var sterkere for
menn enn for kvinner. Forklaringen til dette kan vare at kvinner tilpasser arbeidsadferd i
forhold til & mete familieforpliktelser nar forsonende politikk ikke er godt utviklet. Kvinner 1
Ser-Europa velger for eksempel heller & vaere hjemmevarende nar de har smé barn fordi det
ikke finnes formelle ordninger som kan gjore det lettere & kombinere arbeid og familie (Lunau

et al., 2014).
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2.3.2 Bakgrunnsfaktorer

2.3.2.1 Individuelle bakgrunnsfaktorer
Individuelle bakgrunnsfaktorer er funnet & ha sammenheng med arbeid-familie konflikt og

arbeid-familie balanse. Kjeonn er den individuelle faktoren som er blitt mest utforsket. I folge
sosial rolleteori oppstér ulikheter i adferd mellom menn og kvinner som folge av skjevhet i
fordelinger av menn og kvinner 1 sosiale roller. Tradisjonelle roller som «the breadwinner
role» og «the homemaker role» produserer kjennsrolleforventninger om hvordan individer
skal oppfore seg (Eagly, Wood, & Diekman, 2000). Rothbard og Edwards (2003) fant at det
var mer sannsynlig at menn tar tid fra familie til & mote krav i jobb enn 4 ta tid fra jobb til &
mote krav i1 familien. Kvinner opplevde grensene mellom arbeid og familie som mer flytende
og symmetriske enn menn (Rothbard & Edwards, 2003). I en metaanalyse rapporterte Byron
(2005) at kjonn hadde naer null ssmmenheng med arbeid-familie konflikt og bare svak
sammenheng med familie-arbeid konflikt. Dette indikerer at menn og kvinner opplever like
nivaer av interferens 1 begge domener. Sammenhengen mellom kjonn og arbeid-familie
konflikt kan ogsé variere pé tvers av kulturer basert pd ulike normer og forventninger 1
forhold til adferd for menn og kvinner (Mortazavi, Pedhiwala, Shafiro, & Hammer, 2009).
Fahlen (2014) fant 1 sin studie av arbeidstakere fra 10 europeiske land at det var
kjennsforskjeller 1 forhold til arbeid-familie konflikt. Resultatene viste at kvinner opplevde
mer familie-arbeid konflikt og menn opplevde mer arbeid-familie konflikt. Hun forklarte dette
utfra at menn arbeider flere arbeidstimer i uken inkludert mer overtid, mens kvinner jobber
mindre og tar mer ansvar hjemme. Hun fant at det var minst forskjell mellom menn og
kvinner 1 nordiske land. Dette begrunner hun utfra at de nordiske land har fert en politikk for
a stotte arbeid-familie samhandlingen, utradisjonelle kjennsrollenormer og «the dual-earner
model». Disse faktorene oker kvinners deltakelse pé arbeidsmarkedet og forsterker menn og
kvinners forventninger og muligheter til & vaere bade arbeidstakere og omsorgsgivere (Fahlén,
2014). Fahlen (2014) hevder at grunnen til at studier har vist ulike resultater i forhold til
arbeid-familie konflikt og kjonn er at man enten bare ser pa en retning eller at man har slatt
sammen de to retningene. Innstrand og kollegaer (2009) fant at kvinner opplevde bade mer
konflikt og mer fasilitering 1 begge retninger enn menn. Det & vare kvinne var assosiert med
konflikt mellom arbeid og familie. P4 den andre siden viste resultatene at kvinner ogsa
opplevde et mer positivt samspill mellom arbeid og familie (Innstrand et al., 2009). Steiber
(2009) fant at kvinner opplevde mer stressbasert arbeid-familie konflikt enn menn, men ikke
mer tidsbasert arbeid-familie konflikt enn menn. Resultatene viste ogsa at arbeid-familie

konflikt er hoyere blant kvinner 1 land med hoy sysselsetting av kvinner. De landene som
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skiller seg ut med arbeid-familie konflikt over gjennomsnittet er land som er velstaende, har
gode tilbud for barnepass og en likestilt kjennskultur (Steiber, 2009). Leineweber og kollegaer
(2013) fant ogsa at kvinner opplevde litt hoyere grad av arbeid-familie konflikt enn menn.
Kvinner opplevde heyere grad av arbeid-familie konflikt enn menn nér yrkes- og

organisatoriske karakteristikker ble kontrollert for (Leineweber et al., 2013).

Livsfase (barn, antall barn, alder) er funnet & vaere en sterk prediktor for familie-arbeid
konflikt (Hill et al., 2008). Antall barn (Leineweber et al., 2013) og alder pa barn har blitt
funnet & pavirke arbeid-familie konflikt (Gronlund, 2007; Kinnunen & Mauno, 1998). Meta-
analyser viste ssmmenheng mellom antall barn og arbeid-familie konflikt basert pa 27 studier
og rapporterte en gjennomsnittskorrelasjon pé .09 med arbeid-familie konflikt og en
gjennomsnittskorrelasjon pa.16 med familie-arbeid konflikt (Byron, 2005). Innstrand og
kollegaer (2009) fant at det & ha sma barn var assosiert med arbeid-familie konflikt, mens
barnlese par opplevde et mer positivt samspill mellom arbeid og familie. Det er funnet at
spesielt arbeidstakere med barn under 3 ir har gkt risiko for tidsbasert arbeid-familie konflikt
(Steiber, 2009). En annen studie (Russel et al., 2009) fant at arbeidstakere med barn under 5 ar
opplevde hoyest grad av arbeid-familie konflikt. BAde medre og fedre opplevde haoyere grad
av arbeid-familie konflikt (Russel et al., 2009). Byron (2005) fant ingen sammenheng mellom
sivil status og begge retninger av arbeid-familie konflikt. Bull og Mittelmark (2009)
undersekte mentalt velvere for arbeidende skandinaviske single og ikke-single medre, med
fokus blant annet pa jobbkarakteristikker og arbeid-familie konflikt. Resultatene i forhold til
arbeid-familie konflikt viste at det ikke var signifikant forskjell mellom score for de to
gruppene (Bull & Mittelmark, 2009). Dette indikerer at arbeid-familie konflikt er aktuelt bade
for single og ikke-single madre. Moderatorer som inntekt er viktig & ta med i betraktning.
Sosiogkonomisk status er relatert til arbeid-familie konflikt ved at husholdninger med lave
inntekter opplever mer arbeid-familie konflikt. Metaanalyser viste signifikante effekter av
inntekt og arbeid-familie konflikt, men ingen sammenheng mellom inntekt og familie-arbeid
konflikt (Byron, 2005). Det er ogsa funnet at inntekt og heyere sosial status gker arbeid-
familie konflikt (Grénlund, 2007; Kinnunen & Mauno, 1998). Steiber (2009) fant at
okonomiske muligheter forte til en tidsbasert konflikt og effekten ble sterkere nér det ble
kontrollert for skonomisk stress. Med alderen blir man bedre til a disponere tiden og det kan
veere med pa a redusere en tidsbasert arbeid-familie konflikt (Steiber, 2009). Det er ogsa
funnet sammenheng mellom utdanning og arbeid-familie konflikt. Leineweber og kollegaer

(2013) fant at arbeid-familie konflikt var mer utbredt blant arbeidstakere med hgy utdanning.
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2.3.2.2 Krav og ressurser i familiedomene
Familiekrav, familie-rollekonflikt og familiestress er positivt relatert til familie-arbeid

konflikt (Grzywacz & Marks, 2000). Hgye niva av sosial stgtte hjemme er relatert til lavere
niva av familie-arbeid konflikt og hgyere niva av fasilitering mellom familie og arbeid
(Grzywacz & Marks, 2000). Allis og O Driscoll (2008) fant at psykologisk involvering i
familien predikerer familie-arbeid fasilitering som igjen forer til okt velvaere pa jobb. Bakker,
Demerouti og Schaufeli (2005) fant at ressurser hjemme var positivt assosiert med
jobbengasjement for bade menn og kvinner, mens emosjonelle krav hjemme var negativt

assosiert med jobbengasjement for kvinner.

2.3.2.3 Personlige ressurser
Selvfolelse og utadvendthet er eksempel pa personlige ressurser som gjor en mer tilboyelig til

aktivt & handtere problemer hjemme og pa arbeid. Denne mestringsmekanismen reduserer
sannsynligheten for & oppleve arbeid-familie konflikt (Frone, 2003). Heraty og kollegaer
(2008) fant at selvfolelse er negativt assosiert med arbeid-familie konflikt. Hoye niva av
utadvendthet har blitt assosiert med heoye niva av bade arbeid-familie fasilitering og familie-

arbeid fasilitering (Grzywacz & Marks, 2000).

Krav og ressurser i familiedomene og personlige ressurser er ikke sett pa i analysene 1 denne

studien da hovedfokus er pa krav og ressurser i arbeid.

2.4 Jobbkrav-ressurs modellen

2.4.1 Bakgrunnen til modellen

Jobbkrav-ressurs modellen (the job demands-resources (JD-R) model) ble farste gang
introdusert av Demerouti og kollegaer i 2001. Modellen utgjer det mest brukte teoretiske
rammeverket for studier som undersgker jobbengasjement og er en sentral modell for &
forklare arbeidshelse (Bakker & Demerouti, 2007). Bakker og kollegaer (2011) foreslar at JD-
R modellen ogsa er passende til a forklare stressreaksjoner utover organisasjoner. Modellen er
et konseptuelt rammeverk som ogsa kan vare fruktbart i forhold til arbeid-familie
samhandling (Bakker, Lieke, Prins, & Heijden, van der, 2011). Opprinnelsen til JD-R
modellen gar tilbake til flere balansemodeller om jobbstress slik som krav-kontroll modellen
(the demands-control model) til Karasek (1979) og innsats-belgnning modellen (the effort-
reward model) til Siegrist (1996). Krav-kontroll modellen hevder at en kombinasjon av haye
jobbkrav og lav kontroll (lave beslutningsmuligheter) gker sannsynligheten for lav
jobbtilfredshet og darlig helse (Karasek, 1979). Sosial statte har senere blitt lagt til denne
modellen (Johnsen & Hall, 1988). Hagye jobbkrav kombinert med lite mulighet for a ta viktige
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beslutninger og lav sosial statte, gir gkt risiko for fysiske og psykiske helseproblemer (Doef,
van der, & Maes, 1999). Innsats-belgnning modellen (Siegrist, 1996) baserer seg pa at en
ubalanse mellom innsats og belgnning kan fare til stresslidelser. Belgnning kan gis i form av
for eksempel penger, anerkjennelse, karrieremuligheter og jobbsikkerhet (Siegrist, 1996).
Begge disse modellene har en statisk natur og fokuserer bare pa en type jobbkrav (psykisk
arbeidsmengde) og jobbressursene kontroll, sosial stgtte og belgnning. JD-R modellen
integrerer og utvider konseptuelt krav-kontroll modellen (Karasek, 1979) og innsats-
belgnning modellen (Siegrist, 1996). Bakker & Demerouti (2007) hevder at virkeligheten er
mer kompleks og en variasjon av krav og ressurser gjelder i ulike arbeidskontekster. JD-R
modellen antar at jobbkarakteristikker i alle yrker kan klassifiseres i to generelle kategorier;
jobbkrav og jobbressurser. A kategorisere jobbkarakteristikker i jobbkrav og jobbressurser
resulterer i en overordnet heuristisk modell som kan anvendes i ulike yrkessettinger (Bakker
etal., 2011).

2.4.2 Jobbkrav
Jobbkrav refererer til de fysiske, sosiale eller organisatoriske aspekter av jobben som krever

vedvarende fysisk og/eller psykisk innsats fra arbeidstaker. Jobbkravene er assosiert med
spesielle fysiske og/eller psykiske kostnader (Demerouti et al., 2001, s. 501). Jobbkrav er ikke
ngdvendigvis negative, men kan bli jobbstressorer nar det medfarer for stor innsats a mate
kravene. Nar kravene medfarer for stor innsats for & opprettholde prestasjonsniva, kan det for
eksempel fare til utbrenthet (Schaufeli & Bakker, 2004). Eksempler pa jobbkrav er tids- og
arbeidspress, for stor arbeidsbelastning, emosjonelle krav, kognitive krav, et uheldig fysisk
arbeidsmiljg, rolleuklarhet, rollekonflikter, rolle «overload» og en ubalanse mellom arbeid og
familie (Bakker & Demerouti, 2007).

2.4.3 Jobbressurser
Jobbressurser er jobbkarakteristikker som sgrger for ressurser til arbeidstakere. Jobbressurser

kan defineres som fysiske, mentale, sosiale og organisatoriske faktorer ved arbeidet som kan
redusere jobbkrav 0g de assosierte fysiske og psykiske kostnadene. Jobbressurser kan fungere
som virkemidler for & n4 mal i arbeidet og kan stimulere til personlig vekst, leering og
utvikling (Demerouti et al., 2001, s. 501). Laringsmuligheter, autonomi og sosial stette fra
kollegaer og leder er eksempel pa jobbressurser (Bakker & Demerouti, 2007). Jobbressurser
kan vare lokalisert pa ulike niva. Jobbressurser pa organisasjonsniva kan for eksempel veere
lann, karrieremuligheter og jobbsikkerhet. Jobbressurser relatert til sosiale relasjoner kan
veere statte fra leder og kollegaer. Ressurser av betydning i forhold til organisering av arbeid
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kan for eksempel vaere rolleklarhet og deltakelse i beslutninger. Viktige ressurser tilknyttet
arbeidsoppgaver er tilbakemelding, variasjon og autonomi (Bakker, Demerouti, & Verbeke,
2004). Organisasjoner kan bygge ressurser ved for eksempel & oke deltakende prosesser og
fremme sosial statte. Dette vil igjen fore til okt jobbengasjement. For haye jobbkrav kan
redusere mobilisering av jobbressurser. Generelt er det en negativ sammenheng mellom
jobbkrav og jobbressurser (Bakker & Demerouti, 2007). Jobbressurser som fremmer
jobbengasjement vil igjen fare til en fasilitering fra arbeid til familie (Bakker & Demerouti,
2013).

2.4.4 To ulike prosesser
JD-R modellen antar at det er to sett av arbeidsforhold som kan skape to psykologisk ulike,

men relaterte prosesser (Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli & Bakker, 2004). Figur 1 viser
hvordan JD-R modellen foreslar at jobbkrav og jobbressurser ferer til to ulike prosesser som
er viktig for arbeidshelse. Den farste prosessen er en helseskadelig prosess hvor hgye
jobbkrav sliter ut arbeidstakeres mentale og fysiske jobbressurser som kan fere til utbrenthet
og sykdom. JD-R modellen foreslar at hgye jobbkrav og en mangel pa ressurser kan fare til
utbrenthet og redusert jobbengasjement (Schaufeli & Bakker, 2004). Bakker og kollegaer
(2011) fant at kombinasjonen av hgye jobbkrav og lave jobbressurser var positivt assosiert
med arbeid-familie konflikt (Bakker et al., 2011). | den helsereduserende prosessen kan
krevende forhold ved jobben fare til en konstant overbelastning som pa lengre sikt kan fare til
utmattelse og sykdom. Denne prosessen kan illustreres gjennom begrepene «benefits and
costs» (Hockey, 1997). Arbeidstakere som arbeider under stress mgater et valg mellom a
beskytte arbeidsmal og den mentale innsatsen som er ngdvendig for & opprettholde jobben.
Nar kravene gker kan det oppsta problemer med denne reguleringen. @kende krav kan fare til
at man ma kompensere med a mobilisere krefter fra reservelageret sitt for a opprettholde
prestasjons niva. Dette medfarer gkte fysiske og psykiske kostnader (Hockey, 1997).
Mobilisering av kompensatoriske krefter over tid kan fare til utbrenthet og pa lengre sikt
sykdom (Schaufeli & Bakker, 2004). Den andre prosessen i JD-R modellen er positiv og kan
betegnes som salutogen (Torp, Grimsmo, Hagen, Duran, & Gudbergsson, 2013). Denne
prosessen leder til positive utfall som jobbengasjement, organisatorisk tilknytning, helse og
hoy produktivitet. Denne motivasjonsprosessen drives i forste rekke av jobbressurser. Hoye
krav kan virke positivt pa engasjement hvis man har god tilgang pa jobbressurser (Bakker &
Demerouti, 2007). Jobbressurser kan fremme ytre motivasjon pa jobb fordi de er ngdvendige

for & mestre jobbkrav og for & nd arbeidsmal. Jobbengasjement er et positivt helsemél som er
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naert knyttet til jobbressurser. Jobbengasjement kjennetegnes av vitalitet, entusiasme og
fordypelse (Schaufeli, Bakker, & Rhenen, 2009). Utbrenthet er det motsatte av
jobbengasjement og bestar av ulike dimensjoner som utmattelse, kynisme og ineffektivitet
(Schaufeli & Bakker, 2004). JD-R modellen gir en balansert tilneerming og forseker & forklare
bade negative og positive aspekter av velvaere. JD-R modellen bestar av de medierende
hovedeffekter, utbrenthet og jobbengasjement, som predikerer positive og negative utfall.
Modellen inkluderer negative sammenhenger mellom jobbressurser og utbrenthet og mellom
utbrenthet og jobbengasjement (Schaufeli & Bakker, 2004) (se figur 1).

+ Darlig helse/
sykdom

God helse/ hgy
produktivitet

Utbrenthet

Engasjement

Figur 1. Jobbkrav-ressurs modellen. Hentet fra Schaufeli og Bakker (2004).

JD-R modellen har ogsa likheter med tidligere motivasjonsteorier ved at jobbressurser brukes
som et utgangspunkt for positive motivasjonsutfall. Et sentralt tema i JD-R modellen er
koblingen mellom jobbressurser og ansattes motivasjon, engasjement og positive
jobbholdninger (Hakanen & Roodt, 2010). Jobbkrav-ressurs modellen bygger pa flere
motivasjonsteorier som for eksempel selvbestemmelsesteorien og the Conservation of
Resources Theory (COR). Selvbestemmelsesteorien til Ryan og Deci (2000) hevder at
menneskene har grunnleggende psykologiske behov for autonomi, tilhgrighet og kompetanse.
Disse behovene er viktig a tilfredsstille fordi de skaper en indre motivasjon og trivsel. Ved a
tilfredsstille de grunnleggende menneskelige behovene for autonomi, tilhgrighet og
kompetanse er jobbressurser ogsa indre motiverende for arbeidstakere. Jobbressursene gir
muligheter for leering, vekst og utvikling. Utfallet for arbeidstakere er positivt ved at det farer
til engasjement. Arbeidstakere vil ogsa veere engasjert i organisasjonen fordi den tilfgrer dem
jobbressurser som gjer det mulig for dem a na arbeidsmal (Demerouti et al., 2001). Ressurser
som blir brukt pé jobb trengs og gjenvinnes nar man ikke er pa jobb. Tilgang pé ressurser er
viktig for at folk skal kunne opprettholde og forbedre velvare og jobbprestasjon. Hobfoll
(1989) foreslar gjennom COR teori at mennesker forsgker a tilegne seg og beskytte ressurser.

Et av prinsippene til Hobfoll's COR teori er at de som har mange ressurser er mindre sarbare
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for ressurstap og bedre i stand til a tilegne seg nye ressurser (Hobfoll, 1989). Ressurser kan
fasilitere til anskaffelse av ytterligere ressurser som farer til begrepet «gain spirals». | fglge
COR teorien er ressurser noe folk verdsetter og derfor strever for a oppna og ta vare pa.
Individer ma investere tilleggsressurser for & hindre tap av eksisterende ressurser. Individer
med en sterk ressursbase er mindre utsatt for ressurstap. Det er mer sannsynlig at individer
som ikke har tilgang pa sterke ressursbaser opplever gkt tap («loss spirals»). Antakelsen om at
det er «gain spirals» mellom jobbressurser og engasjement inneberer at de resiprok forsterker
hverandre. Arbeidstakere som har god tilgang pa ressurser, blir kanskje mer engasjert over tid.
Engasjerte arbeidstakere har mer energi til & dra nytte av jobbressurser og er mer motivert for

a skape nye ressurser (Hakanen & Roodt, 2010).

2.4.5 Jobbkrav og arbeid-familie samhandling
De vanligste jobbkrav som er utforsket i forhold til arbeid-familie samhandlingen er

arbeidsmengde, utvidet arbeidstid, arbeidspress og usikkerhet.

2.4.5.1 Arbeidsmengde og arbeidspress
Overbelastning av arbeid («work overload») har blitt identifisert som en ngkkelfaktor i

forhold til arbeid-familie konflikt (Byron, 2005). Lange arbeidsdager, overtidsarbeid og press
pa jobben har sterk sammenheng med arbeid-familie konflikt. Antall timer i uken brukt pa
arbeid er positivt relatert til arbeid-familie konflikt (Grzywacz & Marks, 2000; Leineweber et
al., 2013; Byron, 2005). Det a arbeide mange timer om dagen, utvidet arbeidstid, arbeid pa
kveld, natt og helg har en alvorlig effekt pa arbeid-familie konflikt (Steiber, 2009). Utvidet
arbeidstid har en uheldig innvirkning pa arbeid-familie balanse, fordi det hindrer en i & vere
hjemme sammen med familien nar familieaktiviteter foregar (Steiber, 2009). Hgyt niva av
psykologisk involvering i en rolle kan medfare at en blir mentalt opptatt med den rollen, mens
man er fysisk i en annen rolle. Dette kan gjare det vanskelig a bli engasjert i aktivitetene som
kreves av en annen rolle. Psykologisk involvering i jobb er positivt relatert til arbeid-familie
konflikt (Carlson & Kachmar, 2000). Data fra over 5000 personer (8 ulike yrkesgrupper) i
Norge viste at det & ha sin selvrespekt basert pa ytelse pa jobb og & vere emosjonelt utmattet,
er assosiert med konflikter mellom arbeid og hjem (Innstrand, 2010). Jobbkrav, rollekonflikt
pa jobb, jobbrolleuklarhet og jobbstress eller mistrivsel er positivt relatert til arbeid-familie
konflikt. Uforutsigbare og lite fleksible arbeidsordninger er ogsa relatert til hoyere grad av
arbeid-familie konflikt (Grzywacz & Marks, 2000).
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2.4.5.2 Usikkerhet
Som folge av globalisering og en gkende markedsdreven gkonomi er usikkerhet i jobb blitt

mer utbredt (Cooper et al., 2001). Usikkerhet 1 jobb refererer til opplevelsen av maktesloshet 1
forhold til & opprettholde den enskede kontinuitet i en truende jobbsituasjon (Greenhalgh &
Rosenblatt, 1984, s. 438). Hva individet opplever som tap av kontinuitet i en jobbsituasjon
kan for eksempel vare fare for & miste jobben eller a miste viktige funksjoner i jobben
(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). En mengde studier har vist at usikkerhet i jobb har
alvorlige konsekvenser for arbeidstakeres velvare og dermed far konsekvenser for en
organisasjons effektivitet. Cheng og Chan (2008) fant at usikkerhet i jobb er negativt assosiert
med jobbtilfredshet og jobbprestasjon. Dette kan ogsa fa en «spillover» effekt til
familiedomene. Usikkerhet 1 jobb kan fere til redusert arbeid-familie fasilitering og f&

negative konsekvenser for relasjoner 1 familien (Cheng, Mauno, & Lee, 2014).

2.4.6 Jobbressurser og arbeid-familie samhandling
Sosial statte, fleksible arbeidsordninger og familie-vennlig politikk er de vanligste ressursene

som er undersgkt og funnet & kunne redusere arbeid-familie konflikt og & fremme arbeid-
familie balanse (Bakker et al., 2011). Andre jobbressurser som undersgkes i denne studien er

leeringsmuligheter og karrieremuligheter.

2.4.6.1 Autonomi
Autonomi eller jobbkontroll bestdr av muligheten til & ha spesifikke ferdigheter 1 arbeidet og

mulighet til & gjore arbeidsrelaterte beslutninger (Héusser, Mojzisch, Niesel & Schulz-Hardt,
2010). Jobbkontroll refererer blant annet til ansattes mulighet til & styre arbeidstempo, antall
timer de jobber og hvor de jobber (Kelly, Moen, & Tranby, 2011; Schieman, Milkie, &
Glavin, 2009). Hey jobbkontroll blir vanligvis sett pd som en jobbressurs fordi det kan
fasilitere ulike positive utfall som ekt velvaere og jobbengasjement. Lav jobbkontroll vil
sannsynligvis veare relatert til lavere velvare og negative holdninger (Cheng et al., 2014).
Jobbkontroll har blitt sett pa som nekkelressurs som kan redusere arbeid-familie konflikt
(Schiemann et al., 2009). Studier har vist at jobbkontroll er positivt relatert til arbeid-familie
fasilitering (Grzywacz & Marks, 2000; Mauno & Rantanen, 2013). Innstrand (2009) fant at
arbeidstakere med hey autonomi pa jobb opplevde et mer positivt samspill mellom arbeid og
familie. Deltakelse 1 beslutninger pa arbeid er relatert til fasilitering mellom arbeid og familie.
Bakker og kollegaer (2011) fant at & delta i beslutninger var en positiv moderator for
arbeidsmengde og emosjonelle og kognitive krav og arbeid-familie konflikt. Mulighet til &
organisere egen arbeidsdag kan hjelpe personer til bedre & koordinere tidskrav fra arbeids- og

familieroller. Denne effekten er imidlertid bare funnet for kvinner (Steiber, 2009). Gronlund
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(2007) fant at jobbkrav pavirket familielivet negativt, mens jobbkontroll reduserte arbeid-
familie konflikt. Generelt opplever kvinner mer arbeid-familie konflikt enn menn. Kvinner i
jobber med heye krav og hay kontroll derimot opplevde ikke mer arbeid-familie konflikt enn
menn, selv om de arbeidet like mange timer. Dette tyder pa at kvinner bruker den okte
kontrollen i jobben til & redusere arbeid-familie konflikt (Gronlund, 2007). Fleksible
arbeidsordninger har blitt et viktig virkemiddel for at arbeidstakere skal kunne balansere
mellom arbeid og andre forpliktelser. En irsk studie fra 2009 undersgkte sammenhengen
mellom fleksible arbeidsordninger og arbeidspress og arbeid-familie konflikt blant ansatte
(Russell, O'Connell, & McGinnity, 2009). Resultatene viste at mens deltidsarbeid og fleksibel
arbeidstid var assosiert med redusert arbeidspress og arbeid-familie konflikt, var det & arbeide
hjemmefra assosiert med hayere niva av arbeidspress og arbeid-familie konflikt (Russell et

al., 2009).

2.4.6.2 Sosial statte
Sosial statte er kanskje den mest kjente variabelen som kan vare en buffer mot jobbstress

(Johnsen & Hall, 1988). Sosial stgtte beskytter individer mot de patologiske konsekvensene
av stressende opplevelser (Cohen & Wills, 1985). Det er funnet at sosial stette reduserer
stressnivaet uavhengig av intensiteten av stresset som oppleves (Sullivan & Bhagat, 1992).
Sosial stgtte kan defineres som «the availability of helping relationships and the quality of
those relationships» (Leavy 1983, s. 5). Det er ulike former for sosial statte: emosjonell stgtte
(empati, omsorg, tillit), instrumentell stgtte (tid, penger, energi), «appraisal support»
(feedback, evaluering) og informativ statte (informasjon og rad) (House, 1981, referert i Doef,
van der, & Maes, 1999). | folge JD-R modellen (Bakker & Demerouti 2007) kan sosial stgtte
veere en viktig ressurs, fordi stette fra leder og kollegaer kan hjelpe individer til a fullfare
arbeid i tide. Sosial stgtte kan redusere den negative effekten overbelastning av arbeid har for
arbeidstakere og bidra til & na arbeidsmal (Doef, van der, & Maes, 1999). Sosial statte fra
kollegaer og leder kan ogsa tilfredsstille grunnleggende menneskelige behov for tilhgrighet.
Tidligere forskning har funnet at hgye niva av sosial stgtte fra kollegaer og ledelse pa jobb er
relatert til lavere niva av arbeid-familie konflikt (Grzywacz & Marks, 2000). Lederstotte har
blitt sett pa som en negkkelressurs som kan redusere arbeid-familie konflikt (Schiemann et al.
2009; Voydanoft, 2004). Lederstotte for familie og personlig liv innebarer & sorge for
emosjonell stotte for ansattes arbeid-familie utfordringer. Det er viktig at ledere selv er
modeller for hvordan de kombinerer arbeid og familie og ser etter kreative losninger som

meter behovene til bade ansatte og organisasjoner (Hammer, Kossek, Yragui, Bodner, &
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Hanson, 2008). Denne formen for stotte er neermere knyttet til lavere grad av arbeid-familie
konflikt enn generell lederstotte (Hammer et al.; 2008). En finsk studie (2006) undersokte
hvilke ressurser som kan redusere arbeid-familie konflikt. Resultatene viste at et
familiestottende milje fungerte som en buffer for arbeid-familie konflikt (Mauno, Kinnunen,
& Ruokolainen, 2006). Statte fra ledelse er blitt funnet a bidra til arbeid-familie fasilitering
(Mauno & Rantanen, 2013). Lederstgtte er ikke sett pa i analysene i denne studien fordi det

ikke var en egnet variabel.

2.4.6.3 Kompetanse
Leering og utvikling er et grunnleggende psykologisk behov for mennesker. Muligheter for

leering og utvikling i jobb tilfredsstiller psykologiske behov som er viktig for indre motivasjon
og trivsel (Ryan & Deci, 2000). Bakker med kollegaer (2011) undersgkte i en studie med
leger under spesialisering i Nederland hvilke jobbdesign som gkte eller reduserte arbeid-
familie konflikt. De fant at leeringsmuligheter dempet sammenhengen mellom arbeidsmengde
og arbeid-familie konflikt. «Performance feedback» modererte effekten som arbeidsmengde
og emosjonelle krav har pa arbeid-familie konflikt. «Supervisory coaching» dempet
sammenhengen mellom arbeidsmengde og kognitive krav og arbeid-familie konflikt. Funnene
bidrar til gkt forstaelse for hvilke jobbdesign som gker eller reduserer arbeid-familie konflikt
(Bakker et al., 2011). Karrieremuligheter er en jobbressurs som kan fungere pa samme mate
som personlige ressurser som fremmer jobbengasjement. Karriereutvikling er relatert til
personlig utvikling og er av betydning for arbeidstakeres helse (Akkermans, Schaufeli,
Brenninkmeijer, & Blonk, 2013). Anerkjennelse er ogsa en jobbressurs. @konomiske

belgnninger i form av lgnn kan veere en form for anerkjennelse (Schaufeli & Taris, 2014).

2.4.7 Ulike jobbressurser er av betydning i ulike settinger
Funnene fra Bakker og kollegaer sin studie (2011) bekrefter at det ikke bare er ressurser som

matcher kravene som er av betydning i arbeid-familie samhandlingen. Jobbkrav-ressurs
modellen understreker at det finnes mange ulike krav og ressurser som kan vere viktig for
enten utbrenthet eller jobbengasjement og disse faktorene er forskjellig i ulike settinger og for
ulike grupper av arbeidstakere og yrker (Bakker & Demerouti, 2007). Jobbressurser kan bidra
til jobbengasjement som igjen farer til arbeid-familie fasilitering (Bakker & Demerouti,
2013). De samme jobbressursene kan vere relevante i forhold til arbeid-familie samhandling i
ulik grad i ulike yrkesgrupper og for ansatte i samme organisasjon. Ulike jobbressurser kan
fungere som buffer for de negative effektene ulike jobbkrav har pa jobbengasjement
(Hakanen, Bakker, & Demerouti, 2005). JD-R modellen hjelper oss til a forsta hvilken
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betydning arbeidsforhold har for bade positive prosesser som farer til «gain processes» og
mangel pa ressurser kombinert med for hgye jobbkrav som farer til «loss processes»
(Hakanen & Roodt, 2010).

2.5 Forskningsspgrsmal

2.5.1 Fra teori og empiri til forskningsspgrsmal

Denne oppgaven er skrevet innen fagomrade for helsefremmende arbeid med et psykososialt
perspektiv. Formélet med studien er 4 underseke hvordan samhandlingen mellom arbeid og
familie for norske arbeidstakere fungerer. En balanse mellom arbeid og familie er av
betydning uavhengig av livsfase, men forskning har vist at arbeidstakere med omsorgsansvar
for barn opplever hayere grad av arbeid-familie konflikt enn arbeidstakere uten barn
(Innstrand, Langballe, Espnes, Aasland, & Falkum, 2010). Det er derfor valgt & se spesielt pa
arbeidstakere med barn. Hvordan man klarer & balansere mellom arbeid og familieliv vil
avhenge av en totalsituasjon bestdende av personlige ressurser og krav og ressurser 1
familielivet og arbeid. I denne studien er det valgt & fokusere pa hvordan krav og ressurser i
arbeid innvirker pa samhandlingen mellom arbeid og familieliv. Arbeidsforhold har stor
betydning for menneskers mulighet til & kombinere arbeid og familie. Oppgaven vil baseres
pa tenkningen i jobbkrav-ressurs modellen, men de mellomliggende variablene vil byttes ut.
Arbeid-familie konflikt vil settes inn istedenfor utbrenthet og arbeid-familie balanse vil settes
inn 1 istedenfor jobbengasjement (se figur 2). Det kjennes ikke til at det er publisert andre
studier om arbeid-familie samhandling som har tatt utgangspunkt i jobbkrav-ressurs modellen
pa denne méten med et norsk utvalg. I denne studien ser man om det er to ulike prosesser som
forer til henholdsvis arbeid-familie konflikt og arbeid-familie balanse, slik JD-R modellen
hevder er tilfelle i1 forhold til jobbengasjement og utbrenthet. Prosjektet vil dermed bidra til en

utvidelse av tidligere forskning om arbeid-familie samhandling.

Arbeid-familie
konflikt

Arbeid-familie
balanse

Figur 2. Revidert modell av Schaufeli & Bakker (2004)
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Hovedformalet med denne studien er a undersgke fglgende problemstilling:

Hvilken betydning har krav og ressurser i arbeid for hvordan norske arbeidstakere med
omsorgsansvar for barn opplever d kombinere arbeid og familie?

Folgende forskningsspersmal vil ogsa bli undersekt i studien:

Har krav en sterkere sammenheng med arbeid-familie konflikt enn med arbeid-familie

balanse?

Har ressurser en sterkere sammenheng med arbeid-familie balanse enn med arbeid-familie

konflikt?
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3.0 METODE
Metodekapittel presenterer design, datamateriale, utvalg, mal og analyser. Data er undersgkt

ved deskriptive analyser og bivariate korrelasjonsanalyser. For a se i hvilken grad de
uavhengige variablene predikerer de avhengige variablene, er det som hovedanalyse blitt

gjennomfart hierarkiske multiple regresjonsanalyser.

3.1 Design
For a besvare forskningssparsmalene i dette prosjektet er det valgt en kvantitativ

forskningsmetode. Datamaterialet er hentet fra «European Social Survey Round 5» (ESS,
2010b). European Social Survey er en tverrsnittsundersgkelse som gir kvantitative data om
ulike samfunnsforhold i Europa (ESS, 2014b).

3.2 Datamateriale

3.2.1 European Social Survey (ESS)

ESS er en akademisk drevet, tverr-nasjonal survey som har samlet inn data hvert 2. &r siden
2002. Spgrreundersgkelsen tar opp ulike samfunnsforhold i Europa og méler holdninger,
verdier og adferdsmenstre i ulike befolkninger i mer enn 30 land (ESS, 2014b). Formalet med
ESS er 4 folge endringer og 4 belyse sammenhengen mellom disse og andre utviklingstrekk i
Europa. Sperreskjemaet bestir av en grunnmodul, som er den samme i hver runde, samt
moduler med skiftende temaer (ESS, 2014b). ESS gir data om den europeiske befolkningens
forhold til arbeid og familie gjennom modulen «Familie, arbeid og tilfredshet». Dette er en
alternerende modul som var med i1 runde 5 og inneholder 88 spersmal. Data til ESS5-2010 ble
samlet inn 1 2010/2011 (ESS, 2010b). Dataene i modulen vurderes som & bidra med relevant
informasjon til & besvare forskningsspersmélet om hvordan arbeidstakere opplever &
kombinere arbeid og familie. Prosjektet vil 1 tillegg ta med bakgrunnsvariabler fra modulen
«Sosiodemografisk profil, husholdningssammensetning, utdannelse, inntekt» som er med i

hver runde.

3.2.2 Datakvalitet i ESS
ESS setter haye krav til reliabilitet og vil innhente data av hey kvalitet til internasjonal

samfunnsforskning. Data samles inn etter strenge prosedyrer. De samme sparsmalene stilles i
alle deltakerlandene (ESS, 2014b). Dette gjor det mulig & sammenligne Norge med resten av
Europa. Den europeiske samfunnsundersegkelsen er politisk uavhengig og er utarbeidet og
drives av forskere fra hele Europa. ESS er finansiert via EUs 5. rammeprogram og med statte
fra European Science Foundation (ESS, 2014b). Hvert enkelt deltakerland ma selv sta for

finansiering av datainnsamlingen i sitt land. | Norge er det Norges forskningsrad som
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finansierer datainnsamlingen (SSB/ESS, 2010c). Statistisk sentralbyra (SSB) har ansvaret for
gjennomferingen av undersgkelsen. Det er lovbestemt at SSB skal utarbeide statistikken pé et
uavhengig grunnlag. Statistikken skal ha hey kvalitet og spres som et felles gode for
samfunnet (SSB/ESS, 2010c). Innsamlet data overfores til det offisielle ESS arkivet hos
Norsk Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste (NSD) og data er fritt tilgjengelig uten
restriksjoner for ikke-kommersiell bruk pa ESS sine internett sider

(www.europeansocialsurvey.org). Spgrsmalene i undersgkelsen er laget av noen av de fremste

forskerne innen sitt felt i Europa. Foreslatte sparsmal og skalaer blir evaluert i forhold til
reliabilitet, validitet, ssmmenlignbarhet over tid og sted og forventet ikke-respons. Potensielle
kilder til «bias», slik som for eksempel sosial gnskverdighet og tvetydighet blir evaluert (ESS
Sampling Expert Panel, 2010). Sparreskjemaet har ogsa blitt testet i starre pilotstudier. ESS-
sparreskjemaet er utarbeidet pa engelsk og er blitt oversatt til sprakene i deltakerlandene.
Oversettelsesarbeidet er blitt gjennomfart etter strenge prosedyrer (ESS, 2014b). Landene
som har deltatt i undersgkelsen ma falge strenge krav til trekking av utvalg og innsamling av
data. Utvalgsstarrelsen for hvert av landene skal veere minimum 1500, eller 800 hvis det totale
befolkningstallet er under 2 millioner. ESS har et mal om en responsrate pa minimum 70 %
(ESS Sampling Expert Panel, 2010). En hay svarprosent i alle grupper i befolkningen er
nedvendig for & sikre at de som er intervjuet i undersgkelsen representerer den norske
befolkningen. For & oppna heyest mulig svarprosent og for & unngé responsbias folges det
strenge prosedyrer (ESS Sampling Expert Panel, 2010). ESS legger ogsa vekt pa a
kvalitetssikre intervjuarbeidet. For & kunne sammenligne svarene man far er det viktig at alle
far de samme spgrsmalene og at spgrsmalene stilles pA samme mate. For & kontrollere at
undersgkelsen blir gjennomfart mest mulig likt i alle deltakerlandene blir for eksempel
omtrent hver tiende intervjuobjekt kontaktet pa nytt per telefon eller brev. Som en
kvalitetskontroll blir de stilt spgrsmal om hvordan intervjuet ble gjennomfart (SSB/ESS,
2010a). 1 2005 ble ESS tildelt Descartes-prisen og dette er en av Europas mest prestisjefylte
vitenskapskonkurranser i regi av EU-kommisjonen. Det er farste gang et

samfunnsvitenskapelig prosjekt vinner denne prisen (ESS, 2014b).

3.2.3 Datainnsamling
Data samles inn gjennom face-to-face intervjuer ved bruk av sparreskjema av opplart

personell. En intervjuer fra Statistisk Sentralbyra (SSB) kontakter respondenten pa telefon og
avtaler tid og sted for intervju. Det kan veere i respondentens hjem eller pa et annet egnet sted.

Intervjueren ma ogsa selv besvare noen spgrsmal i etterkant av intervjuene, blant annet i
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forhold til om det var andre personer tilstede nar intervjuet foregikk og hvilken relasjon
respondenten har til disse eventuelle personene (SSB/ESS, 2010a). Intervjuene til runde 5 ble
gjennomfart hgsten 2010 og varen 2011 (09.09.10-15.02.11). Gjennomsnittlig lengde pa
intervju er 72 minutter (ESS, 2010b). Personer over 15 ar trekkes ut gjennom tilfeldig utvalg
fra folkeregisteret i de ulike land. Runde 5 inkluderer data fra 28 europeiske land (ESS,
2010a). | runde 5 av ESS ble det trukket ut 2750 personer fra det norske folkeregisteret.
Utvalget er trukket fra alle landets kommuner (SSB/ESS, 2010a). ESS har strenge og
omfattende prosedyrer for & oppna sterst mulig svarprosent. Respondentene blir fgrst
kontaktet pr brev. | brevet informeres det om samfunnsundersgkelsen. De som har meldt fra
om at de trekker seg far et nytt motivasjonshrev der viktigheten av at man deltar vektlegges
(ESS Sampling Expert Panel, 2010). Intervjuerne skal eventuelt gjare flere forsgk pa a fa de
som er invitert til & delta. Det betyr flere kontaktforsgk og hvis de inviterte likevel ikke kan
delta skal arsaken dokumenteres (SSB/ESS, 2010a). Fer respondentene eventuelt skal kunne
strykes fra utvalget ma intervjuer gjare minst 4 hjemmebesgk. Hjemmebesgkene skal utfares
pa ulike dager og til ulike tidspunkt, spredd utover minst 2 uker. Et av besgkene ma vere i en
helg. For & fa flest mulig til & delta brukes det i tillegg overtalingsteknikker for & hindre at folk
trekker seg (SSB/ESS, 2010a). Til tross for omfattende feltarbeid er svarprosenten i det
norske utvalget pa kun 58 % og utgjer 1548 personer (ESS, 2014a). Svarprosenten indikerer
at det kan forekomme non-responsbias i datamaterialet. Dette kan potensielt pavirke
validiteten i studien. For & unnga non-responsbias, tar ESS hgyde for antall ikke-respondenter
og gjer sammenligninger mellom de ulike responsgruppene. Slike undersgkelser har funnet
gjentakende systematiske forskjeller mellom respondenter utfra demografisk bakgrunn.
Respondentene som ikke deltar i undersgkelser som denne, har ofte lavere utdanning,
negative holdninger til innvandring, politikk, samt lavere sosial deltakelse (Jowell, 2007). 1
falge Jowell (2007) er det vanskelig & avdekke hvor mye innvirkning responsbias har pa
datamaterialet. Svarprosenten i denne studien er ikke spesielt lav i forhold til hva som er
vanlig i denne typen samfunnsundersgkelser. Svarprosenten i Norge er litt under

gjennomsnittet for resten av Europa som er pa 60.2 % (ESS, 2010a).

3.3 Etiske overveielser
ESS samtykker med etikkdeklarasjonen til International Statistical Institute (The International

Statistical Institute, 2010). Det ble forventet at nasjonale team som gjennomforte
datainnsamlinger skulle slutte seg til ISI-deklarasjonen. Gjennom datainnsamling og

behandling av data falger ESS strenge etiske retningslinjer, i forhold til blant annet autonomi
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og informert samtykke til respondentene (ESS, 2014b). Til norske respondenter ble det
informert om at alle som arbeider i SSB har taushetsplikt og at det aldri vil bli kjent utenfor
SSB hva enkeltpersoner har svart. Det ble informert om at det er frivillig & delta og at du nér
som helst kan trekke deg og be om at opplysningene slettes (SSB/ESS, 2010a).
Undersgkelsen ble gjennomfart i samsvar med personopplysningsloven og statistikkloven.
SSB har utnevnt eget personvernombud godkjent av datatilsynet som ivaretar respondentenes
personvern. Alle som arbeider for SSB har taushetsplikt, og det vil aldri bli kjent utenfor SSB
hva enkeltpersoner har svart. Etter at undersgkelsen var ferdig ble alle opplysninger som kan
identifisere enkeltpersoner slettet. Ikke engang forskerne som leder undersgkelsen far tilgang
til respondentenes navn eller adresse (SSB/ESS, 2010a). Det er strenge prosedyrer for & oppna
en hgyest mulig svarprosent. Intervjuere besgker respondentens hjem opptil 4 ganger og blir
kurset i overtalingsteknikker for & fa flest mulig til & delta. Jowell (2007) hevder at dette kan
fare til at personer faler seg presset til a delta. Gjennom arbeidet med dette prosjektet er det
lagt vekt pa & folge de nasjonale forskningsetiske retningslinjer i behandling av
datamaterialet. I folge de forskningsetiske retningslinjene skal forskere etterleve vitenskapelig
redelighet. Dette innebarer blant annet 4 utfore god henvisningsskikk og a fremstille data pa

en palitelig mate (De nasjonale forskningsetiske komiteene, 2005).

3.4 Utvalg
Utvalget ble trukket ut med formal om & kunne gi best mulig data til & utforske

forskningsspgrsmalene i prosjektet. Utvalget bestar av norske arbeidstakere som er i

inntektsgivende arbeid og som har omsorgsansvar for barn.

3.4.1 Inklusjons- og eksklusjonskriterier
| denne studien er det valgt a se spesielt pa norske arbeidstakere og utvalget er begrenset til

arbeidstakere som har omsorgsansvar for minimum 1 barn (barn, stebarn, fosterbarn,
adoptivbarn) i alderen 0-18 ar. Det settes et minimumskrav pa 20 arbeidstimer i uken. Det
vurderes slik at arbeid-familie konflikt/arbeid-familie balanse ikke er et sa aktuelt tema nar
man arbeider mindre enn 20 timer i uken. Det ville veert ideelt bare a ha fulltidsarbeidende
personer i utvalget, men da matte 73 personer blitt fjernet fra utvalget og det ville veert umulig
a splitte utvalget for a se pa menn og kvinner separat. Hadde man valgt & se kun pa samlet
utvalg ville man mistet en del nyanser og forskjeller mellom menn og kvinner. Respondenter
som har barn fra 19 ar og eldre (fodt i 1991 eller for) er ekskludert fra studien. Utvalget ble
farst begrenset til Norge med 1548 respondenter. Deretter ble utvalget begrenset til de
respondentene som er i inntektsgivende arbeid og har barn boende hjemme og det er 456
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personer. Ved narmere undersgkelse var det en del respondenter med voksne barn boende
hjemme. Nar utvalget ble begrenset til respondenter med barn i aldersgruppen 0-18 ar boende
hjemme utgjorde det totalt 406 personer. Utvalget ble enda en gang neermere undersgkt. Ved
undersgkelse av antall arbeidstimer var det 9 personer som arbeidet mindre enn 20 timer i
uken, og disse respondentene ble fjernet fra utvalget. Da gjenstod det 397 personer totalt i det

endelige utvalget. Se figur 3 i vedlegg for utvalgsprosess.

3.4.2 Utvalg undersgkt for inkonsistens
Det er flere spgrsmal om respondenten er i arbeid. Variabelen som er brukt er: Hovedaktivitet

de siste 7 dager, hvor 1=Lgnnet arbeid. (Det er 8 andre svarkategorier pa dette sparsmalet
som for eksempel arbeidsledig, kronisk syk, pensjonist, militeertjeneste). Alle de 397
personene i utvalget har svart at hovedaktiviteten de siste 7 dagene har veert inntektsgivende
arbeid og kun et svar er mulig pa dette spgrsmalet. I tillegg til spgrsmal om a vare i
inntektsgivende arbeid er det flere variabler som gar pa annen aktivitet de siste 7 dager. |
folge disse svarene er det 1 person som er i militeertjeneste/siviltjeneste, 6 personer er under
utdanning og 81 respondenter har krysset av for a gjere husarbeid de siste 7 dager. Utover at
en arbeider minimum 20 timer i uken er det ingen begrensning med hensyn til stillingsprosent
for & veere en del av utvalget. Det vil derfor veaere bade heltids- og deltidsarbeidende
respondenter og naturlig at flere svarer at de holder pa med annen aktivitet i tillegg. Det er
imidlertid noen respondenter som gir inkonsistente svar i forhold til arbeid. Pa spgrsmal om
hvor mange ar de har veert i arbeidslivet er det 7 personer som svarer at de aldri har veert i
inntektsgivende arbeid. De samme 7 personene svarer at hovedaktiviteten er inntektsgivende
arbeid og oppgir hvor mange timer de arbeider i uken. Det er derfor vurdert at det er riktig at
de er i arbeid og personene er beholdt i utvalget.

3.5 Mal

3.5.1 Bakgrunn for valg av mal

For & besvare forskningssparsmalene er det nadvendig med mal pa begge retninger av arbeid-
familie konflikt, arbeid-familie balanse samt krav og ressurser i arbeid. I tillegg til krav og
ressurser i arbeid er det tatt med demografiske bakgrunnsvariabler. Bakgrunnsvariabler er tatt
med fordi de kan ha sammenheng med grad av konflikt og balanse. I tillegg vil man i
regresjonsanalysene kunne kontrollere for bakgrunnsfaktorer nar man ser i hvilken grad krav
og ressurser i arbeid kan predikere henholdsvis konflikt og balanse. Sparreskjemaet er
opprinnelig pa engelsk og tilgjengelig pa:

http://www.europeansocialsurvey.org/docs/round5/fieldwork/source/ESS5 source main gues
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tionnaire.pdf (ESS, 2010c). Det er oversatt til norsk og tilgjengelig pa:
http://www.europeansocialsurvey.org/docs/round5/fieldwork/norway/ESS5 questionnaires N

O.pdf (SSB/ESS, 2010b). | denne oppgaven brukes spgrsmalene fra den norske oversettelsen.
De fleste spegrsmalene stilles ved at respondenten selv holder et kort med svaralternativene i

handen. Intervjuer leser opp spgrsmalene og taster svarene inn pa en barbar pc.

3.5.2 Bakgrunnsvariabler
Falgende bakgrunnsvariabler er tatt med: kjgnn, alder, partner, antall barn, alder barn, inntekt

0g utdanning.

3.5.2.1 Kjgnn, alder og sivil status
Kjenn, alder og sivil status kartlegges. Kjann har falgende svarkategorier: 1=Mann og

2=Kvinne. Variabelen er rekodet til: 0=Mann og 1=Kvinne. Sivil status kartlegges av flere
variabler. Det ble valgt ut en variabel hvor alle som lever i parforhold kommer i en kategori.
Svarkategoriene er: 1=Ja. Bor med ektefelle/samboer/partner og 2=Nei. Denne variabelen er

rekodet til: 0=Nei og 1= Ja (Bor med ektefelle/samboer/partner).

3.5.2.2 Barn, antall barn og alder barn
Det er et spgrsmal om respondenten har barn som bor hjemme (1=Ja og 2=Nei). Alle

respondentene har svart 1 pa dette spgrsmalet. Videre kartlegges antall personer i
husholdningen og relasjonen respondenten har til de ulike personene i husholdningen. Det er
en svarkategori for 2=barn, stebarn, adoptivbarn, fosterbarn. Det ble konstruert en variabel
for antall barn ved & bruke «count values within cases», hvor alle variablene som gar pa
relasjon ble tatt inn og alle verdier=2 ble talt. Det ble konstruert nye variabler for alder pa
barn. Nar det gjelder alder pa barn kartlegges fadselsar for alle personer i husholdningen. Det
ble i denne studien valgt & dele opp barnas alder i to kategorier: barn 0-6 ar og barn 7-18 ar.
Pa den maten kan man se om det er ulike sammenhenger mellom krav og ressurser og
avhengige variabler for arbeidstakere med barn i ulike alderskategorier. Det ble konstruert en
variabel for & ha barn i aldersgruppen 0-6 ar og en variabel for a ha barn i aldersgruppen 7-18
ar. Variablene som gar pa respondentens relasjon til de andre personene i familien ble farst
koblet med variablene som gar pa fadselsar til de andre personene i familien. De barna som er
fadt mellom 1992 og 2003 ble talt opp og de barna som er fadt mellom 2004 og 2010 ble talt
opp. Det ble deretter konstruert to nye variabler: Barnetsalder1 (O=barn 7-18 ar og 1=barn 0-
6 ar) og Barnetsalder2 (O=barn 0-6 ar og 1=barn 7-18 ar). Barnetsalder1 er brukt i
korrelasjonsanalyser og i regresjonsanalyser. Hvis respondenten har et barn i alderen 0-6 ar

kommer respondenten i denne kategorien ogsa om den har barn i aldersgruppen 7-18 ar. Hvis
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respondenten kun har barn i alderen 7-18 ar kommer vedkommende i denne gruppen.

Respondentene befinner seg kun i en gruppe.

3.5.2.3 Utdanning
Nar det gjelder utdanning er fglgende spgrsmal valgt ut:

e Hva er din hgyeste fullfarte utdanning?

| forhold til hgyeste niva av utdanning er det opprinnelig 15 svarkategorier fra ikke fullfgrt
utdanning til fullfert Ph.d. Kategoriene ble endret ved at flere kategorier ble slatt sasmmen for
a gjere det mer oversiktlig og for a kunne bruke variabelen i regresjonsanalysene med nok
kasus i hver kategori. Det er ingen i utvalget som har lavere utdanning enn ungdomsskole.
Den farste kategorien starter derfor med ungdomsskole. Antall kategorier ble dermed redusert
til 4. De nye kategoriene er: 0=Ungdomsskole — Folkehggskole — Videregaende skole
allmennfag. 1=Videregaende skole yrkesfaglig- Pabygging til videregaende utdanning.
2=Utdanning fra hggskole eller universitet < 3 ar - 3-4 ar med utdanning fra hggskole eller
universitet. 3=5-6 ar med utdanning fra hagskole eller universitet - Ph.d. forskerniva.
Spersmalet har ogsa en svarkategori 5555=Annet som ble endret til en missing slik at den ikke

forstyrrer analysene.

| undersgkelsen er det ogsa et spgrsmal om antall ar med fullfgrt utdanning pa heltid. Dette
sparsmalet var opprinnelig valgt ut fordi det er en kontinuerlig variabel. Det ble oppdaget en
inkonsistens mellom de to utdanningsvariablene. Antall &r med fullfert utdanning pa heltid
varierer fra 3-33 ar. Respondentene blir bedt om a inkludere obligatorisk skolegang. Pa
spgrsmal om hgyeste fullfgrt utdanning er det ingen som har lavere utdanning enn
ungdomskole. Dette harmonerer ikke med at det er personer som har svart at de kun har 3 ar
med utdanning. Spgrsmalet om hgyeste fullferte utdanning er derfor valgt a bruke i

korrelasjonsanalysene og regresjonsanalysene.

3.5.2.4 Inntekt
Husholdningens totale inntekt er kartlagt. Respondenten blir bedt om a sla sammen inntekt fra

alle kilder etter at skatten er trukket fra. Respondenten kan velge mellom a rapportere
ukentlig, manedlig eller arlig inntekt. Respondenten far se et kort med 10 ulike

inntektskategorier med bokstavkode i stigende rekkefglge og far falgende sparsmal:

e Hvilken bokstav pa kortet beskriver husholdningens totale inntekt etter at skatten er

trukket fra?
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Variabelen er kodet fra 1-10 og er rekodet til en skala fra O til 9.

3.5.3 Konstruksjon av skalaer
Det ble konstruert skalaer for noen av variablene. Skalaer ble konstruert for de variablene det

var teoretisk meningsfylt & sla sammen, og hvor de statistiske analysene var innenfor
anbefalte verdier. Det ble brukt samme framgangsmate for & konstruere alle skalaene.
Faktoranalyse (Principal Components Analysis) ble gjennomfart med seleksjonskriterie
«Eigenvalue» stgrre enn 1. For & vurdere om variabler egnet seg for faktoranalyse, ble
korrelasjonsmatrisen vurdert (korrelasjoner over .3) og Kaiser-Meyer-Oklin-verdien (KMO)
studert. | folge Kaiser (1974) er det anbefalt med en KMO over .60. Alle variablene som ble
undersgkt med faktoranalyse ladet med en faktor. Skalaene ble reliabilitetstestet og
Cronbach’s Alpha ble vurdert. | falge De Vellis (2012) skal Cronbach’s Alpha ideelt sett veere
over .70. Flere av skalaene oppnar ikke reliabilitetsverdier over .70. Dette er et vanlig
problem nar skalaer er konstruert av fa variabler (Pallant, 2013). En Cronbach’s Alpha over
.60 ble vurdert som tilstrekkelig pa grunn av at skalaene bestar av fa spgrsmal. «Mean inter-
item correlation» ble i tillegg vurdert utfra en anbefaling om en mean inter-item correlation i
omrade fra .2 til .4 (Briggs & Cheek, 1986). Resultater fra faktoranalyser og reliabilitetstester,
i tillegg til teoretiske og logiske vurderinger avgjorde hvilke sparsmal som ble inkludert i

skalaene. Alle skalaene ble rekodet slik at de starter pa 0.

3.5.4 Avhengige variabler
Det er valgt & undersgke begge retninger av arbeid-familie konflikt i denne studien, arbeid-

familie konflikt og familie-arbeid konflikt, og arbeid-familie balanse.

3.5.4.1 Arbeid—familie konflikt (WFC)
Arbeid-familie konflikt (WFC) males ved hjelp av fire spgrsmal. De fire spgrsmalene maler

ulike elementer av arbeid-familie konflikt og lyder som falger:

e  “Hvor ofte bekymrer du deg for problemer i arbeidet nar du ikke er pa jobb?”
(Stresselement)

e  “Hvor ofte foler du deg for trott etter jobben til d ha glede av ting du gnsker & gjore
hjemme?”” (Energielement)

e “Hvor ofte forhindrer jobben deg fra d tilbringe den tiden du onsker sammen med
partner eller familie? ” (Tidselement)

e “Hvor ofte opplever du at partneren eller familien din gar lei av arbeidspresset pa
jobben din? " (Et mer objektivt mal)
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De to farste sparsmalene dreier seg om i hvilken grad arbeidet pavirker livet generelt, mens
de to siste refererer til partner eller familie. Responsformatet er: Aldri - Nesten aldri - Av og
til — Ofte - Alltid. Koding 1- 5. Disse fire variablene ble rekodet til en skala fra 0-4.
Faktoranalyse ble gjennomfart og sparsmalene er slatt sammen til en arbeid-familie konflikt
skala. Tabell 1 i vedlegg viser korrelasjoner mellom variablene som inngikk i skalaen.
Spersmalene egnet seg til faktoranalyse med en KMO pa .708. Faktoranalysen av de fire
spgrsmalene gav en komponent med en Eigenvalue over 1, og denne komponenten forklarte
52 % av variansen. Alle komponentene var sterkt ladet i komponenten. Reliabilitetstestingen
av spgrsmalene gav en Cronbach’s Alpha pa .70 og en mean inter-item correlation pa .37.
Sparsmalene ble kombinert til en arbeid-familie konflikt skala. Skalaen hadde en negativ
skjevfordeling (skewness) pa -.105. Faktoranalyser og reliabilitetstester ble ogsa utfart for

menn og kvinner separat (se tabell 2 og 3 i vedlegg).

3.5.4.2 Familie-arbeid konflikt (FWC)
Familie-arbeid konflikt ble malt ved hjelp av 2 spgrsmal:

e “Hvor ofte opplever du at dine familieforpliktelser hindrer deg i & bruke den tiden du
burde pa jobben din”’? (Tidselement) (FWC1)

e  “Hvor ofte opplever du at det er vanskelig a konsentrere seg om arbeidet pda grunn av

familieforpliktelser? ” (Stresselement) (FWC2)

Svarformatet er: Aldri - Nesten aldri - Av og til — Ofte - Alltid. Koding 1-5. Disse variablene
er rekodet til en skala fra 0-4. Faktoranalyse ble farst utfert med alle 6 variabler om arbeid-

familie-konflikt, men det ble vurdert som mer teoretisk meningsfullt a skille mellom arbeid-
familie konflikt og familie-arbeid konflikt. Faktoranalyse ble utfert med de to familie-arbeid
konflikt variablene, men det ble valgt a bruke variablene hver for seg. Det er ikke anbefalt &
lage skalaer bestdende av mindre enn tre variabler (Polit & Beck, 2012). A bruke begge

variablene utgjar et grunnlag for & sammenligne de to.

3.5.4.3 Arbeid-familie balanse (WLB)
Arbeid-familie balanse males med et speorsmal:

e Hvor fornayd er du med balansen mellom tiden du bruker pad lonnet arbeid og tiden du
bruker pd andre deler av livet?
Svar pa spgrsmal om WLB angis pa en skala fra 0-10 hvor 0= Ekstremt misforngyd og 10=
Ekstremt forngyd. Dette malet er bredt og handler om hvor tilfreds man er med den totale

balansen mellom arbeid og hjem.
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3.5.5 Jobbkrav
| forhold til krav i jobb ble det valgt ut sparsmal om antall arbeidstimer i uken, arbeidstider

(utvidet arbeidstid), arbeidspress, risiko for helse og sikkerhet i jobb, lann avhengig av

innsats, og risiko for degradering.

3.5.5.1 Utvidet arbeidstid
Tre spgrsmal kartlegger utvidet arbeidstid. De to farste spgrsmalene lyder slik:

e Hvor ofte innebzrer jobben din kvelds- og nattarbeid?

e Hvor ofte innebzrer jobben din overtid pa kort varsel?

Svarkategoriene er: Aldri - Mindre enn en gang i maneden - En gang i maneden - Flere
ganger i maneden - En gang i uka - Flere ganger i uka - Hver dag. Koding 1-7. Disse to
variablene er rekodet til skalaer fra 0-6.

Det tredje sparsmalet handler om arbeid i helg:
e Hvor ofte innebzrer jobben din at du ma arbeide i helgene?

Svarkategoriene er: Aldri - Mindre enn en gang i maneden - En gang i maneden - Flere
ganger i maneden - Hver uke. Koding 1-5. Denne variabelen er rekodet til en en skala fra 0-4.
Disse tre spgrsmalene om arbeidstider er slatt sammen til en utvidet arbeidstidskala med
koding fra 0-5. Faktoranalyse ble fgrst gjennomfart. Tabell 4 viser korrelasjoner mellom
variablene som inngikk i skalaen. Spgrsmalene egnet seg for faktoranalyse med gode
korrelasjoner og en KMO pa .626. Faktoranalysen av de tre spgrsmalene gav en komponent
med Eigenvalue over 1, og denne komponenten forklarte 63 % av variansen. Alle
komponentene var sterkt ladet i komponenten. Reliabilitetstest av sparsmalene gav en
Cronbachs Alpha pa .67, og en mean inter-item correlation pa .44. Spegrsmalene ble kombinert
til en utvidet arbeidstid skala. Skalaen hadde en positiv skjevfordeling (skewness) pa .430.
Faktoranalyser og reliabilitetstester ble ogsa utfart for menn og kvinner separat (se tabell 5 og
6 i vedlegQ).

3.5.5.2 Arbeidspress
Det er flere spgrsmal som handler om arbeidspress. De to fglgende sparsmalene innledes slik:

Hvis du tenker pa jobben din, hvor enig eller uenig er du i de fglgende pastandene?

e | min jobb er jeg ngdt til & arbeide svert hardt.

e Jeg synes aldri det er tid nok til & gjere alt ferdig i jobben min.
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Svarkategorier: Sveert enig — Enig - Verken enig eller uenig — Uenig - Sveert uenig. Koding 1-
5. Disse variablene ble farst organisert i motsatt retning (Sveert uenig — Uenig - Verken enig
eller uenig — Enig - Svaert enig) og sa rekodet til en skala fra 0-4.

De neste to sparsmalene om arbeidspress innledes pa falgende mate: Si hvor sanne fglgende

pastander er om jobben du har na:

e Lgnnen min er avhengig av hvor stor innsats jeg legger i arbeidet.

e Min helse og sikkerhet er i fare pa grunn av arbeidet mitt.

Svarkategorier: Ikke sant - Litt sant - Noksa sant - Sveert sant. Koding 1-4. Variablene er
rekodet til en skala fra 0-3. Faktoranalyse ble gjennomfart. De to ferste variablene korrelerer
godt med hverandre. Det passet ikke a sla sammen alle fire variablene til en skala pa grunn av
svake korrelasjoner, lav KMO og lav Crohnbach's Alpha. Det ble vurdert a sla sammen de to
farste variablene til en arbeidspress skala. Pa grunn av at det er anbefalt & ha minst tre items i
en skala ble ikke dette utfgrt. Det ble derfor besluttet & bruke alle fire variablene om
arbeidspress hver for seg i analysene.

3.5.5.3 Antall arbeidstimer
| sparreskjemaet er det to sparsmal som kartlegger antall arbeidstimer. Det er et spgrsmal som

kartlegger antall kontraktfestede arbeidstimer i uken og et spgrsmal som kartlegger hvor
mange timer man arbeider inkludert overtid. Deskriptive analyser viste ulike resultat pa de to
spgrsmalene. Det ble vurdert slik at den siste variabelen er riktig & bruke. Spgrsmalet stilles
slik:

e Uavhengig av den avtalte arbeidstiden din, hvor mange timer arbeider du vanligvis i

lgpet av en uke?

3.5.5.4 Risiko for degradering
Et spgrsmal kartlegger en dimensjon av usikkerhet i forhold til risiko for tap av posisjon eller

degradering innen organisasjonen. Spgrsmal innledes slik: Si hvor sant fglgende pastand er

om jobben du har na:

e Det er mulig jeg ma overflyttes til en mindre interessant jobb i min organisasjon i

lgpet av de neste 12 manedene.

Svarkategoriene er: Ikke sant - Litt sant - Noksa sant - Svert sant. Koding 1-4. Skalaen er

rekodet til en skala fra 0-3.

37



3.5.6 Jobbressurser
Av ressurser i jobb ble det valgt ut spgrsmal om autonomi, fleksibel arbeidstid,

leeringsmuligheter, kollegastette, sikker jobb, mulighet for forfremmelse og tilfredshet med

lgnn.

3.5.6.1 Autonomi
Spersmalene om autonomi i jobb stilles pa falgende mate: | hvor stor grad lar ledelsen pa

jobben din deg:

e Selv organisere arbeidsdagen din.
e Pavirke beslutninger om organisasjonens aktiviteter.

e Velge eller endre arbeidstempo.

Svarformatet er en skala fra 0-10 hvor 0=Jeg har ingen innflytelse og 10 =Jeg har full
kontroll. Det er ogsa en variabel som kartlegger fleksibel arbeidstid: Si hvor sant falgende
pastand er om jobben du har na:

e Jeg kan bestemme selv ndr jeg starter og avslutter arbeidet.

Svarformat er: Ikke sant - Litt sant - Noksa sant - Sveert sant. Koding 1-4. Denne variabelen er
rekodet til en skala fra 0-3. Faktoranalyse ble gjennomfart med alle fire variabler. Variabelen
om fleksibel arbeidstid ble tatt ut pa grunn av at den korrelerer svakt med en av de andre
variablene og fordi Crohnbach’s Alpha ble hgyere nar denne variabelen ble tatt ut. Det ble
vurdert om fleksibel arbeidstid dekkes av de tre andre variablene, men fordi den er vektlagt i
teorien er fleksibel arbeidstid valgt & bruke separat i regresjonsanalysene. Variabel 1-3 er slatt
sammen til en autonomi skala. Tabell 7 viser korrelasjoner mellom variablene som inngikk i
skalaen. Spgrsmalene egnet seg godt for faktoranalyse med gode korrelasjoner og en KMO pa
.662. Faktoranalysen av de tre spgrsmalene gav en komponent med en Eigenvalue over 1, og
denne komponenten forklarte 69 % av variansen. Alle spgrsmalene var sterkt ladet i
komponenten. Reliabilitetstestingen av spgrsmalene gav en Cronbach's Alpha pa .76 og en
mean inter-item correlation pa .53. Sparsmalene ble kombinert til en autonomi skala. Skalaen
hadde en negativ skjevfordeling (skewness) pa -.850. Faktoranalyser og reliabilitetstester ble

ogsa utfgrt for menn og kvinner separat (se tabell 8 og 9 i vedlegg).

3.5.6.2 Leeringsmuligheter
Det er to spgrsmal om laerings- og utviklingsmuligheter i jobb. Det er et spgrsmal om

variasjon i arbeid og et sparsmal om laring. Det siste spgrsmalet er valgt a ta med fordi det
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vurderes som mest relevant for leringsmuligheter (og korrelerer sterkest med avhengige
variabler). Sparsmalet innledes pa denne maten: Si hvor sant falgende pastand er om jobben

du har na:
e Jobben min krever at jeg fortsetter & lare nye ting.

Svarkategoriene er: Ikke sant - Litt sant - Noksa sant - Svert sant. Koding 1-4. Variabelen er

rekodet til en skala fra 0-3.

3.5.6.3 Kollegastatte
Det er et spgrsmal som maler kollegastatte. Spgrsmalet stilles pa samme mate som de forrige

spgrsmalene. Si hvor sant fglgende pastand er om jobben du har na:
e Jeg kan fa statte og hjelp fra arbeidskollegaer nar jeg trenger det.

Svarformat er: Ikke sant - Litt sant - Noksa sant - Sveert sant. Koding 1-4. Variabelen er

rekodet til en skala fra 0-3.

3.5.6.4 Sikker jobb
Et spgrsmal handler om sikker jobb. Si hvor sant falgende pastand er om jobben du har na:

e Jobben min er sikker.

Med sikker jobb menes om den er fast eller om det er liten sannsynlighet for oppsigelse eller
lignende (SSB/ESS, 2010a). Svarformat er: Ikke sant - Litt sant - Noksa sant - Sveert sant.
Koding 1-4. Variabelen er rekodet til en skala fra 0-3.

3.5.6.5 Muligheter for forfremmelse
Spersmalet om mulighet for forfremmelse innledes slik: Hvis du fremdeles tenker pa jobben

din, hvor enig eller uenig er du i felgende pastand?
e Mine muligheter for forfremmelse er gode.

Svarkategoriene er: Svart enig — Enig - Verken enig eller uenig — Uenig - Sveert uenig.
Koding 1-5. Denne variabelen er rekodet til en skala fra 0-4 og organisert i motsatt retning

(Sveert uenig - Uenig - Verken enig eller uenig — Enig - Sveert enig).

3.5.6.6 Tilfredshet med lgnn
Et spgrsmal handler om hvor forngyd man er med lgnn i forhold til innsats. Si i hvilken grad

du er enig eller uenig i felgende utsagn:
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e Ut fra min innsats og prestasjoner pa jobben, faler jeg at jeg far passende betalt.

Svarformat: Sveert enig — Enig - Verken enig eller uenig — Uenig - Sterkt uenig. Koding 1-5.
Denne variabelen er rekodet til en skala fra 0-4 og organisert i motsatt retning (Sterkt uenig —

Uenig - Verken enig eller uenig — Enig - Sveert enig).

3.6 Dataanalyse

3.6.1 Dataforberedelser og analysen steg for steg
For & analysere data er statistikkprogrammet SPSS for Windows, versjon 22 anvendt (SPSS,

2014). Dataanalysene ble gjennomfart pa falgende mate:

e Utvalg ble bestemt. Se figur 3. i vedlegg.

o Datasettet ble undersgkt for «outliers» (sterkt avvikende verdier) og manglende data.
Svaralternativet «don’t know» og «annet» ble i analysene behandlet som manglende
data.

e Datasettet ble undersgkt for inkonsistente svar.

e Det ble valgt ut relevante sparsmal. Svarkategoriene ble rekodet der det var
ngdvendig. Svarformatene ble rekodet slik at farste svarkategori starter pa O.

Dataene ble reversert for noen variabler for a fa riktig retning pa alle skalaene. Alle
variablene ble organisert i samme retning, det vil si fra lav til hgy.

e Skalaer ble konstruert av flere variabler der dette ble funnet riktig og mulig. Skalaenes
egenskaper ble vurdert.

e Dataene ble utforsket og beskrevet med frekvensdistribusjoner, grafer og deskriptive
forhold som gjennomsnitt, standardavvik (SD), «kurtosis» og «range». Deskriptive
analyser ble utfgrt for samlet utvalg og for menn og kvinner separat.

e Forskjeller mellom menn og kvinner ble studert og signifikans undersgkt ved bruk at
Independent-samples-t-test. Mann-Whitney U test ble brukt ved undersgkelse av
utdanning (kategorisk variabel) og kjennsforskjeller.

e Normaliteten til malenes fordeling ble vurdert med grafer og «skewness»- verdier.

e For a undersgke sammenhenger mellom variablene ble bivariate korrelasjonsanalyser
med Spearman Rank Order (rho) gjennomfart. Spearmans rho ble valgt pa grunn av at
ikke alle variablene tilfredstilte kravene til & bruke Pearson r. Forutsetningen for &
bruke Pearson r er at dataene er kontinuerlige (Pallant, 2013). Variablene i dette

materialet er en blanding av kontinuerlige, ordinale/rangerte og dikotome variabler.
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Spearmans rho ble derfor valgt a bruke pa alle variablene. Korrelasjonsanalyser ble
utfart med samlet utvalg og for menn og kvinner separat.

e Forutsetninger for multippel regresjonsanalyse ble undersgkt og flere hierarkiske
multiple regresjonsanalyser ble gjennomfert. Hierarkisk multippel regresjonsanalyse

ble utfert med samlet utvalg og for menn og kvinner separat.

3.6.2 Hovedanalyse
For & undersgke om krav og ressurser i jobb kan predikere arbeid-familie konflikt og arbeid-

familie balanse ble det brukt hierarkisk multippel regresjonsanalyse. Forutsetningene for a

bruke multippel regresjonsanalyse er:

e At man har stort nok utvalg.

e At det ikke foreligger «multicollinearity» eller «singularity».

e At det ikke er for mange «outliers».

e At det foreligger normalfordeling.
Det er ulike anbefalinger nar det gjelder starrelse pa utvalg i forhold til antall variabler. Noen
anbefaler omtrent 15 respondenter per prediktor (Stevens, 1996). Det er ogsa laget en formel
for & kalkulere starrelse pa utvalg i forhold til antall uavhengige variabler; N>50+8m,
m=antall uavhengige variabler (Tabachnick & Fidell, 2013). | denne studien er det 21
uavhengige variabler nar samlet utvalg analyseres og 20 uavhengige variabler nar utvalget
splittes pa kjenn. | falge formelen til Tabachnick og Fidell (2013) betyr det at utvalget bar
veere mer enn 218 nar samlet utvalg analyseres og mer enn 210 nar utvalget deles pa menn og
kvinner. Samlet utvalg er i denne studien 397 og utvalgene med menn og kvinner henholdsvis
209 og 188. Utvalget er stort nok i forhold til antall uavhengige variabler nar analyser
gjennomfares med samlet utvalg. Nar analyser gjennomfgres med splittet utvalg, er utvalget
for menn og kvinner litt lite i forhold til det som er anbefalt. Utvalgets starrelse er ogsa
avhengig av effekten vi har til hensikt & avdekke (Field, 2012). Effekten vil si hvor godt
prediktorene kan predikere utfallet. Field (2012) hevder at om man forventer en medium til
large effekt trenger ikke utvalget vere sa stort uavhengig av antall prediktorer. Ut fra tidligere
forskning forventer man i denne studien & avdekke i hvert fall en medium effekt for WFC.
Nar det gjelder WLB og FWC, forventes ikke den samme effekten fordi det ikke er sa mye
tidligere forskning a vise til. Dette tatt i betraktning og ut i fra teori ble det likevel vurdert som

riktig a splitte pa kjenn i analysene og a ta med alle prediktorene.

41



Korrelasjonsanalysene viste at multicollinearity ikke var et problem i denne studien. Det var
ingen korrelasjoner over .50. Multicollinearity forekommer dersom uavhengige variabler er
hayt korrelerte (r=.7 og hgyere) (Pallant, 2013). Verdiene for tolerance og «Variance Inflation
Factor» (VIF) ble undersgkt og viste at forutsetningen om multicollinearity ikke var brutt.
Singularity vil si at en uavhengig variabel er en kombinasjon av andre uavhengige variabler
(Pallant, 2013). Dette var ikke et problem i denne studien. Det var noen «outliers» i

datamaterialet, men ingen av verdiene ble vurdert som ulogiske og de ble derfor beholdt.

En undersgkelse av «Normal P-P Plot» viste at det ikke var store avvik fra normalitet nar det
gjelder WFC og WLB. Kurven for FWC1 og FWC?2 i utvalg for kvinner og samlet utvalg
viste litt avvik fra normalitet. «Cook's Distance» ble sjekket, og verdiene var lave for alle
avhengige variabler for samlet utvalg, menn og kvinner. Forutsetningen om normalitet ble
ikke helt matt for alle de avhengige variablene, men det ble likevel vurdert som riktig a
gjennomfare hierarkisk multippel regresjonsanalyse. Hierarkisk multippel regresjon er en
robust analysemetode. Tabachnick og Fidell (2013) hevder at sa lenge utvalget er over 200
gjer det ikke noe om det er litt avvik fra normalitet. Dette gjelder for samlet utvalg og for
utvalg med menn. Utvalget for kvinner er litt under 200. | samfunnsvitenskapelig forskning er
det vanlig med «skewed>» scores. Dette reflekterer begrepenes underliggende natur (Pallant,
2013). Av de fire forutsetningene ble altsa nummer to og tre mgtt og nummer en og fire delvis

magtt. Dette tas med i vurderingen av resultatene fra analysene.

3.6.3 Missing data
Det ble funnet 33 missing verdier (systematisk) pa en del av spgrsmalene som handler om

krav og ressurser i jobb. Dette utgjer en prosent pa 8.3 % og er innenfor anbefalte grenser for
hvor mange missing man kan ha uten at det gar ut over paliteligheten til analysene. Det ble
ikke funnet noen arsak til at sa mange av respondentene ikke har svart pa en del av
spgrsmalene. Her kunne man manipulert datamaterialet for eksempel ved a erstatte missing
verdier med mean. Dette frarades av Pallant (2013) og det ble derfor valgt ikke a erstatte
missing data med mean. Datamaterialet ble brukt slik det er og antall missing verdier tas
hensyn til nar resultatene vurderes. Det ble gjennomfart regresjonsanalyser med pairwise
exclusion slik Pallant (2013) anbefaler. Ved «pairwise exclusion» av missing data bruker man
svarene til respondentene selv om de ikke har svart pa alle sparsmal, i motsetning til ved
«listwise exclusion» hvor man kun bruker svarene til de respondentene som har svart pa alle

spgrsmal (Pallant, 2013). «Pairwise exclusion» ble vurdert som mest riktig a bruke i denne
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studien pa grunn av utvalgets starrelse der det er viktig a fa flest mulig svar og dermed starst

mulig «power».

3.6.4 Vekting av data
Dataene er vektet i forhold til ESS sine anbefalinger om bruk av vekter. ESS anbefaler bruk

av vekting av data i analyser slik at data er komparative. Ved vekting gjeres data mer
representativt for utvalget. Nar utvalget er begrenset til et land er det tilstrekkelig med bruk av
design weight (ESS, 2014c). ESS anbefaler bruk av vekting ved deskriptive analyser samt ved
mer sofistikerte analyser som korrelasjon og regresjon (ESS, 2014c). Alle deskriptive analyser
er derfor utfgrt med design weight. Designvekting er ogsa brukt i korrelasjonsanalyser og

regresjonsanalyser.
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4.0 RESULTATER
| resultatkapittel presenteres utvalget i studien i forhold til demografiske bakgrunnsvariabler.

Resultater fra deskriptive analyser, korrelasjonsanalyser og multiple hierarkiske

regresjonsanalyser blir beskrevet.

4.1 Deskriptive analyser

4.1.1 Beskrivelse av utvalg

Utvalget i denne studien bestar av norske arbeidstakere innenfor et mangfold av yrker som for
eksempel helse og sosialt arbeid, utdanning, handel, manifacture, tekniske fag, transport, data
0g kommunikasjon. Utvalget bestér av totalt 397 personer, hvorav 209 (52.6 %) er menn og
188 (47.4 %) er kvinner. Gjennomsnittsalderen er 40.6 &r (SD 7.80) med en spredning i alder
fra 22-65 ar. De fleste respondentene bor med partner (87.5 %), mens de resterende ikke bor
med partner og er aleneforeldre (12.5 %). Alle respondentene har barn boende hjemme og
gjennomsnittlig antall barn er 1.9 (SD .80). De fleste respondentene har 1-3 barn (96.9 %) og
det er kun 12 personer som har 4 eller 5 barn. Litt under halvparten av utvalget (49.1 %) har
barn i aldersgruppen 0-6 ar og litt over halvparten av utvalget (50.9 %) har kun barn i
aldersgruppen 7-18 ar. Det er 73 personer som har barn bade i aldersgruppen 0-6 ar og i
aldersgruppen 7-18 ar. Nar det gjelder hgyeste fullfarte utdanning, viser resultatene at hele
utvalget har fullfart ungdomsskole. Over halvparten av utvalget (56.6 %) har utdanning fra
hagskole eller universitet. Analysene viser at kvinner har litt lengre utdanning enn menn. Av
mennene er det 52.2 % som har hgyere utdanning og av kvinnene er det 61.6 % som har
hgyere utdanning, men Mann-Whitney U test viser at forskjellen ikke er signifikant. Alle
respondentene er i inntektsgivende arbeid. Husholdningens totalinntekt er kartlagt.
Gjennomsnittlig arlig totalinntekt for husholdningen er mellom 505 001-574 900 NOK. Menn
rapporterer litt hgyere total husholdningsinntekt enn kvinner, men Independent-t-test viser at

forskjellen mellom kjgnn ikke er signifikant.

4.1.2 Avhengige variabler
Her presenteres resultater fra frekvensfordeling og score fra deskriptive analyser av WFC,

FWC1, FWC2 og WLB for samlet utvalg og signifikante forskjeller i score mellom menn og
kvinner. Frekvensfordeling er ikke vist i tabell. Fullstendig oversikt over deskriptive analyser

av avhengige variabler vises i tabell 10 i vedlegg.

4.1.2.1 Arbeid-familie konflikt (WFC)
Arbeid-familie konflikt skalaen gar fra 0-4 hvor 0 betyr at man aldri opplever konflikt og 4

betyr at man alltid opplever konflikt. Gjennomsnittlig score for samlet utvalg pa arbeid-
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familie konflikt skalaen er 1.56 (SD .66). Frekvensfordelingen for de fire enkeltspgrsmalene
som skalaen bestar av viser at over halvparten (61.0 %) av samlet utvalg bekymrer seg av og
til eller ofte for jobbrelaterte problemer nar de ikke er pa jobb. Det er fa personer (1.2 %) som
alltid bekymrer seg for jobbrelaterte problemer nar de ikke er pa jobb. Over halvparten av det
samlede utvalget (64.4 %) faler seg av og til eller ofte for trgtte til & glede seg over ting
hjemme. Fa personer (1.1 %) faler seg alltid for tratte til & glede seg over ting hjemme.
Omtrent halvparten av det samlede utvalget (51.4 %) opplever at de har for lite tid til partner
eller familie av og til eller ofte. Sveert fa personer (0.5 %) opplever det alltid. Litt under
halvparten (38.3 %) av det samlede utvalget opplever av og til eller ofte at partner eller

familie er lei av presset fra jobben. Sveert fa personer (0.4 %) opplever det alltid.

4.1.2.2 Familie-arbeid konflikt 1 og 2 (FWC1 og FWC2)
Det er to sparsmal om familie-arbeid konflikt. Det farste spgrsmalet handler om hvor ofte

familieforpliktelser hindrer en i a tilbringe tilstrekkelig tid pa jobb. Frekvensfordeling viser at
22.3 % av samlet utvalg opplever det av og til og 2.1 % opplever det ofte. Det er ingen som
opplever det alltid. Gjennomsnittlig score for samlet utvalg pa en skala fra 0-4 (hvor 0 betyr
aldri og 4 betyr alltid) pa spgrsmal om hvor ofte familieforpliktelser hindrer en i a tilbringe
tilstrekkelig tid pa jobb er .90 (SD .82). Gjennomsnitt for menn er .98 (SD .80) og
gjennomsnitt for kvinner er .81 (SD .83). Kvinner scorer litt lavere enn menn og forskjellen er
signifikant, p<.05. Det andre sparsmalet om familie-arbeid konflikt dreier seg om hvor ofte
det er vanskelig & konsentrere seg pa jobb pa grunn av familieforpliktelser. Det er 21.1 % av
utvalget om svarer av og til og 2.3 % som svarer ofte. Gjennomsnittlig score for samlet utvalg
pa en skala fra 0-4 om hvor ofte det er vanskelig & konsentrere seg pa jobb pa grunn av
familie forpliktelser er .96 (SD .77).

4.1.2.3 Arbeid-familie balanse (WLB)
Tilfredshet med balansen mellom tiden pa jobb og tiden utenfor jobb males pa en skala fra O-

10, hvor 0 betyr at man er ekstremt misforngyd og 10 betyr at man er ekstremt forngyd. Det
samlede utvalget scorer gjennomsnittlig 6.66 (SD 1.88). Menn scorer litt hgyere enn kvinner

pa arbeid-familie balanse, men det er ikke signifikant forskjell mellom gruppene.

4.1.3 Jobbkrav
Her presenteres frekvensfordeling og score fra deskriptive analyser av jobbkrav for samlet

utvalg og signifikante forskjeller i score mellom menn og kvinner. Frekvensfordeling vises
ikke i tabell. Se tabell 11 i vedlegg for full oversikt over resultater fra deskriptive analyser av
jobbkrav.
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4.1.3.1 Arbeidsmengde
Mens en normal arbeidsuke i Norge er pa 37.5 timer, er gjennomsnittlig antall arbeidstimer

for samlet utvalg i denne studie 40.69 timer (SD 9.19) med en range fra 20-122. Gjennomsnitt
for menn er 43.17 (SD 9.70) og gjennomsnitt for kvinner er 37.93 (SD 7.73). Menn arbeider i
gjennomsnitt 5.24 flere timer mer enn kvinner i uken og Independent-t-test viser at forskjellen

er signifikant, p<.001.

4.1.3.2 Arbeidspress
Det brukes flere mal pa arbeidspress. Det farste malet er a jobbe hardt. Frekvensfordelingen

for samlet utvalg viser at over halvparten av utvalget (59.1 %) er enig eller sveert enig i at de
ma jobbe hardt. Pa en skala fra 0-4, hvor 4 vil si at man er sveert enig i at man ma jobbe hardt,
er gjennomsnittlig score for samlet utvalg 2.61 (SD .93). Gjennomsnitt for menn er 2.49 (SD
.93) og gjennomsnitt for kvinner er 2.74 (SD .91). Kvinner scorer litt hgyere pa at de er enig i
at de ma jobbe hardt og forskjellen er signifikant, p<.05. Det andre malet pa arbeidspress er
aldri & ha tid til a gjare alt. Litt under halvparten av utvalget (43.2 %) er enig eller sveert enig i
at de aldri har tid til & gjgre alt. Pa en skala fra 0-4, hvor 4 betyr at man er svert enig i at man

aldri har tid til & gjere alt, er gjennomsnittlig score for samlet utvalg 2.25 (SD 1.09).

Fordeling av risiko for helse eller sikkerhet i jobb viser at for 34.3 % av utvalget er det litt
sant, noksa sant eller sveert sant. De resterende svarer at det ikke er sant i det hele tatt. Pa en
skala fra 0-3, hvor 3 betyr at det er sveert sant at det er risiko for helse eller sikkerhet i jobb, er
gjennomsnittlig score for samlet utvalg .53 (SD .80). Nar det gjelder hvor sant det er at lgnn
er avhengig av innsats viser frekvensfordelingen at for 44.0 % er det litt sant, noksa sant eller
svert sant. Pa en skala fra 0-3, hvor 3 betyr at det er veldig sant at inntekt er avhengig av
innsats, er gjennomsnittlig score for samlet utvalg .79 (SD .97). Gjennomsnitt for menn er 1.0
(SD 10.01) og gjennomsnitt for kvinner er .57 (SD .86). Menn scorer litt hgyere enn kvinner

pa at lenn avhenger av innsats og forskjellen er statistisk signifikant, p<.001.

4.1.3.3 Utvidet arbeidstid
Utvidet arbeidstid skala bestar av 3 spgrsmal og har et svarformat pa en skala fra 0-5 som

angir hvor ofte man jobber utvidet (overtid pa kort varsel, kveld/natt eller helg).
Gjennomsnittlig score for samlet utvalg er 1.85 (SD 1.29). Gjennomsnitt for menn er 2.04
(SD 1.33) og gjennomsnitt for kvinner er 1.64 (SD 1.21). Menn scorer litt hgyere enn kvinner
pa utvidet arbeidstid og forskjellen er statistisk signifikant, p<.05. Fordeling av arbeid pa
kveld og natt viser at i samlet utvalg arbeider 17.3 % kveld og natt flere ganger i maneden og
25.3 % arbeider kveld og natt en eller flere ganger i uken. Det er fa som arbeider kveld og natt
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hver dag. Pa en skala fra 0-6, hvor 6 betyr at man jobber kveld og natt flere ganger i uken, er
gjennomsnittlig score for samlet utvalg 2.34 (SD 1.93). Fordeling av a jobbe overtid pa kort
varsel viser at 27.4 % jobber overtid en eller flere ganger i maneden og 13.6 % jobber overtid
pa kort varsel en eller flere ganger i uken. Pa en skala fra 0-6, hvor 6 betyr at man jobber
overtid pa kort varsel flere ganger i uken, er gjennomsnittlig score for samlet utvalg 1.78 (SD
1.69). Gjennomsnitt for menn er 2.12 (SD 1.77) og gjennomsnitt for kvinner er 1.40 (SD
1.51). Menn jobber oftere overtid pa kort varsel enn kvinner, og forskjellen er statistisk
signifikant, p<.001. Fordeling av arbeid i helg viser at 36.9 % jobber helg en eller flere ganger
i maneden. Det er fa personer (5.8 %) som jobber helg hver uke. Pa en skala fra 0-4, hvor 4
betyr at man jobber helg hver uke, er gjennomsnittlig score for samlet utvalg 1.43 (SD 1.25).
Score pa enkeltspgrsmal som skalaen bestar av er ikke vist i tabell.

4.1.3.4 Risiko for degradering
Fordeling av risiko for & matte ga over i en mindre interessant jobb de neste 12 maneder viser

at for 12.4 % er det litt sant, noksa sant eller svart sant. Pa en skala fra 0-3, hvor 3 betyr at det
sveert sant at man i lgpet av de neste 12 maneder ma ga over i en mindre interessant jobb, er

gjennomsnittlig score for samlet utvalg .20 (SD .56).

4.1.4 Jobbressurser
Her presenteres frekvensfordeling og score fra deskriptive analyser av jobbressurser for

samlet utvalg og signifikante forskjeller i score mellom menn og kvinner. Frekvensfordeling
vises ikke i tabell. For full oversikt over resultater fra deskriptive analyser av jobbressurser se

tabell 12 i vedlegg.

4.1.4.1 Autonomi
Autonomi skalaen gar fra 0-10 hvor 0 betyr at man ikke har noen innflytelse og 10 betyr at

man har full kontroll. Gjennomsnittlig score for samlet utvalg pa autonomi skalaen er 7.22
(SD 2.05). Gjennomsnitt for menn er 7.56 (SD 1.86) og gjennomsnitt for kvinner er 6.84 (SD
2.18). Menn scorer litt hgyere enn kvinner pa autonomi og forskjellen er statistisk signifikant,
p<.01. Skalaen er sammensatt av tre spgrsmal med svarformat for hvert spgrsmal pa en skala
fra 0-10. Gjennomsnitt for samlet utvalg nar det gjelder mulighet til & organisere egen
arbeidsdag er 7.95 (SD 2.20). For menn er gjennomsnittet 8.26 (SD 1.97) og for kvinner er
gjennomsnittet 7.61 (SD 2.38). Menn kan organisere arbeidsdagen sin i litt starre grad enn
kvinner og forskjellen er signifikant, p<.01. Gjennomsnitt for samlet utvalg nar det gjelder a
pavirke beslutninger i forhold til aktiviteter i organisasjonen er 6.34 (SD 2.76). Gjennomsnitt
for samlet utvalg nar det gjelder a styre arbeidstempo er 7.39 (SD 2.47). For menn er
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gjennomsnittet 7.88 (SD 2.10) og for kvinner er gjennomsnittet 6.84 (SD 2.74). Forskjellen er
signifikant, p<.001. Score pa enkeltspgrsmal som skalaen bestar av skala er ikke vist i tabell.

4.1.4.2 Fleksibel arbeidstid
Fordeling av svar pa spgrsmal om fleksibel arbeidstid viser at for samlet utvalg er det litt sant

for 18 % og noksa sant eller svert sant for 36 % at de kan bestemme selv nar de starter og
avslutter arbeidet. Fleksibel arbeidstid skala gar fra 0-3, hvor 0 vil si at det ikke er sant, og 3
vil si at det er sveert sant at de kan bestemme selv, nar tid de starter og avslutter arbeidet.
Gjennomsnitt for samlet utvalg er 1.14 (SD 1.14). Gjennomsnitt for menn er 1.44 (SD 1.17)
og gjennomsnitt for kvinner er .82 (SD 1.02). Forskjellen er signifikant, p<.001.

4.1.4.3 Kollegastatte
Fordeling av svar pa spegrsmal om kollegastette for samlet utvalg viser at for over 80 % er det

noksa sant eller sveert sant. De fleste av respondentene opplever god stette fra kollegaer pa
arbeidsplassen. Gjennomsnittlig score for samlet utvalg pa en skala fra 0-3, hvor 3 vil si at det

er svaert sant at de far stotte fra kollegaer, er 2.51 (SD .70).

4.1.4.4 Leeringsmuligheter
Frekvensfordeling for samlet utvalg viser at for 79.6 % er det noksa sant eller sveert sant at

jobben krever at man laerer seg nye ting. Pa en skala fra 0-3, hvor 3 betyr at det er sveert sant
at jobben krever at man ma laere nye ting, er gjennomsnittlig score for samlet utvalg 2.43 (SD
7).

4.1.4.5 Muligheter for forfremmelse
Nar det gjelder muligheter for forfremmelse, viser frekvensfordeling for samlet utvalg at 27.4

% er enig i at det er tilfelle, og noen fa personer (3.6 %) er sterkt enig i at det er tilfelle. Pa en
skala fra 0-4, hvor 4 betyr at man er svert enig i at mulighetene for forfremmelse er gode, er

gjennomsnittlig score for samlet utvalg 1.93 (SD 1.04).

4.1.4.6 Tilfredshet med lgnn
Frekvensfordeling viser at litt over halvparten av utvalget (53.4 %) er enig i at de er tilfreds

med lgnn. Pa en skala fra 0-4, hvor 4 betyr at man er sveert enig i at man far passende lgnn i
forhold til innsats og prestasjon, er gjennomsnittlig score for samlet utvalg 2.33 (SD 1.05).
Gjennomsnitt for menn er 2.57 (SD .92) og gjennomsnitt for kvinner er 2.07 (SD 1.13). Menn
er litt mer tilfreds med lgnn i forhold til innsats enn det kvinner er, og forskjellen er

signifikant, p<.001.
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4.1.4.7 Sikker jobb
Pa spgrsmal om jobben er sikker viser frekvensfordeling for samlet utvalg at 78.9 % av

utvalget svarer at det er noksa sant eller sveert sant. Pa en skala fra 0-3, hvor 3 betyr at det er

sveert sant at jobben er sikker, er gjennomsnittlig score for samlet utvalg 2.36 (SD .83).

4.2 Korrelasjoner

Det er generelt en god del signifikante korrelasjoner, men styrken pa de fleste korrelasjonene
er svake eller moderate. Fglgende retningslinjer for styrken til korrelasjoner ligger til grunn
for vurderingene som er gjort: r=.10-.29 svak, r=.30-.49 moderat, r=.50-1.0 sterk (Cohen,
1992). | fglge disse retningslinjene, er alle korrelasjoner i denne studien med unntak av en
eneste korrelasjon av svak eller moderat styrke. | de fglgende avsnitt omtales kun de

signifikante korrelasjonene for samlet utvalg (p <.05).

4.2.1 Sammenhenger mellom de avhengige variablene

Tabell 13 i vedlegg viser korrelasjoner mellom avhengige variabler for samlet utvalg. WLB
0og WFC har en moderat negativ sammenheng (rho=-.47, p<.001). WLB korrelerer svakt
negativt med FWC1 og FWC2. WFC korrelerer moderat positivt med FWC1 og FWC2. For
sammenhenger mellom de avhengige variablene for menn og kvinner, se tabell 14 og 15 i
vedlegg.

4.2.2 Sammenhenger mellom bakgrunnsvariabler og WFC, FWC1, FWC2, WLB.
Det er svake sammenhenger mellom bakgrunnsvariabler og avhengige variabler for samlet

utvalg (se tabell 13 i vedlegg). Kjgnn (O=mann 1= kvinne) har negativ sammenheng med
FWCL1. Alder har negativ sammenheng med FWC2. Utdanning har positiv sammenheng med
alle konfliktvariablene og negativ sammenheng med WLB. Inntekt har positiv sammenheng
med FWCL. Tabell 14 og 15 i vedlegg viser at det er svake sammenhenger mellom

bakgrunnsfaktorer og avhengige variabler i utvalg for menn og kvinner.

4.2.3 Sammenhenger mellom jobbkrav og WFC, FWC1, FWC2.
Det er mange moderate sammenhenger mellom krav i jobb og konflikt for samlet utvalg (se

tabell 16 i vedlegg). Korrelasjonsanalysen viser at antall arbeidstimer i uken og aldri tid til &
gjere alt, korrelerer positivt med alle konfliktvariabler. Jobbe hardt korrelerer med WFC og
FWC2. Utvidet arbeidstid har sammenheng med alle konfliktvariabler, men sterkest er
korrelasjonen med WFC (rho=.47, p<.001). Dette utgjar den sterkeste sammenhengen mellom
krav og konflikt for samlet utvalg. Helse eller sikkerhet i fare pa jobb har sammenheng med

WFC og FWC2. Lgnn avhengig av innsats og risiko for degradering har positiv sammenheng
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med alle konfliktvariabler. Tabell 17 og 18 i vedlegg viser sammenhenger mellom krav i jobb

og konflikt for menn og kvinner.

4.2.4 Sammenhenger mellom jobbressurser og WFC, FWC1, FWC2
Det er svake korrelasjoner mellom ressurser i jobb og konflikt for samlet utvalg (se tabell 19 i

vedlegg). Analysene viser at kollegastatte har negativ sammenheng med WFC (rho=-.20,
p<.001) og familie-arbeid konflikt (FWC2). Leeringsmuligheter i jobb korrelerer positivt med
WEFC. Sikker jobb korrelerer negativt med alle konfliktvariabler og sterkest er korrelasjonene
med familie-arbeid konflikt variablene (FWC1 rho=-.22, p<.001 og FWC2 rho=-.23, p<.001).
Tabell 20 og 21 i vedlegg viser svake sammenhenger mellom ressurser i jobb og konflikt for

menn og Kvinner.

4.2.5 Sammenhenger mellom jobbkrav og WLB
Korrelasjonsanalysene viser svake sammenhenger mellom krav i jobb og WLB for samlet

utvalg (se tabell 16 i vedlegg). Antall arbeidstimer i uken, utvidet arbeidstid, jobbe hardt, aldri
a ha tid til a gjare alt og risiko for helse eller sikkerhet i jobb korrelerer negativt med WLB.
Utvidet arbeidstid utgjar den sterkeste korrelasjonen mellom krav og balanse (rho=-.27,
p<.001). Tabell 17 og 18 i vedlegg viser svake sammenhenger mellom krav i jobb og WLB

for menn og kvinner.

4.2.6 Sammenhenger mellom jobbressurser og WLB
Korrelasjonsanalysene viser svake sammenhenger mellom ressurser i jobb og WLB for samlet

utvalg (se tabell 19 i vedlegg). Autonomi, kollegastette, sikker jobb, muligheter for
forfremmelse og tilfredshet med lgnn har positiv sammenheng med WLB. Sammenhengen er
sterkest mellom tilfredshet med lgnn og WLB (rho=.24, p<.001). Tabell 20 og 21 i vedlegg

viser sammenhenger for menn og kvinner.

4.3 Hierarkisk multippel regresjonsanalyse
Det ble gjennomfart flere hierarkiske multiple regresjonsanalyser for a se i hvilken grad

bakgrunnsvariabler, krav og ressurser i arbeid kan predikere henholdsvis WFC, FWC1,
FWC2 og WLB. Det ble utfgrt analyser med samlet utvalg og analyser med menn og kvinner
separat (se tabellene 22, 23, 24 og 25). De samme variablene er satt inn som prediktorer i fire
ulike modeller. Det er tre modeller for konflikt og en modell for balanse. Rekkefglgen pa
variablene i de hierarkiske multiple regresjonsanalysene er satt ut fra vurderinger av
variablenes forventede bidrag til modellenes forklaringsstyrke. Det ble gjort vurderinger pa
grunnlag av resultater fra teori og korrelasjonsanalysene. Variablene som er forventet a ha
minst betydning er satt inn i modellen farst slik Pallant (2013) anbefaler. I modellene for
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WFC, FWC1 og FWC2 er bakgrunnsvariabler lagt til i blokk1, ressurser lagt til i blokk 2 og
krav i blokk 3 ettersom det forventes at krav i jobb har sterkest bidrag til forklaringsstyrken. |
modellen for WLB er krav lagt til i blokk 2 og ressurser i blokk 3 ettersom det forventes at
ressurser har sterkere forklaringsstyrke enn krav. Det ble gjennomfart regresjonsanalyser med
vekting av data slik ESS anbefaler (ESS, 2014c). Mange ulike kombinasjoner av uavhengige
variabler ble pravd ut med de fire ulike avhengige variablene. Modellene som ble valgt til
slutt er et resultat av mange analyser gjennomfart pa ulike mater for a finne den beste maten &
fa vist dataene pa en korrekt mate. Det ble laget tre modeller for konflikt. Tabellene 22, 23 og
24 viser de tre modellene for konflikt med splittet utvalg. Den fagrste modellen har WFC som
predikert variabel. De neste to modellene har FWC1 og FWC2 som predikert variabel. Den
siste modellen har WLB som predikert variabel. De samme variablene er satt inn som
prediktorer i alle modellene. Bakgrunnsvariablene som settes inn er: kjenn, alder, partner,
aldersgruppe barn, antall barn, utdanning og inntekt. De ressursene som er tatt med er:
autonomi, fleksibel arbeidstid, leeringsmuligheter, kollegastatte, muligheter for forfremmelse,
tilfredshet med lgnn og sikker jobb. Falgende krav er tatt med: jobbe hardt, aldri tid til & gjare
alt, antall arbeidstimer i uken, utvidet arbeidstid, lenn avhengig av innsats, helse eller

sikkerhet i fare og risiko for degradering.

4.3.1 Modell 1: WFC som predikert variabel for samlet utvalg

Modell 1 har WFC som predikert variabel (se tabell 22). For samlet utvalg bidrar blokk 1 med
a forklare 1.7 % av variansen av arbeid-familie konflikt (adjusted R square=.017). Utdanning
har signifikant forklarende kraft, men blokk 1 er ikke signifikant. Nar blokk 2 med ressurser
settes inn bidrar modellen til en forklaringskraft pa 6.2 % (adjusted R square=.062). Alder
oppnar signifikans (negativ betaverdi) og utdanning beholder sin signifikans. Av ressurser
oppnar kollegastatte, muligheter for forfremmelse og sikker jobb signifikans (negative
betaverdier). Nar bakgrunnsfaktorene er kontrollert for, bidrar ressursene med en
forklaringsstyrke pa 4.5 % (R square change=.045). | blokk 3 settes kravene inn og dette
bidrar til at modellen far en forklaringskraft pa 35.5 % (adjusted R square=.355). Dette betyr
at modellen som helhet forklarer 35.5 % av variansen av WFC (F (21,335) = 10.35, p<.001).
Ingen av bakgrunnsvariablene beholder sin signifikans nar blokk 3 settes inn. Av ressurser er
muligheter for forfremmelse signifikant og predikerer WFC negativt. Nar det gjelder kravene
er det a jobbe hardt, aldri & ha tid til & gjare alt, antall arbeidstimer i uken, utvidet arbeidstid
og risiko for degradering signifikant og predikerer WFC. Utvidet arbeidstid har stgrst

betydning av kravene med den starste betaverdien (beta=.30, p<.001). Nar bakgrunnsfaktorer
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og ressurser er kontrollert for, forklarer kravene 29.3 % av variansen av WFC (R squared
change=.293, F change (21,335)=23.23, p<.001).

4.3.1.1 WFC som predikert variabel i utvalg for menn og kvinner

Tabell 22 viser ogsa resultat fra de hierarkiske multiple regresjonsanalysene med WFC som
predikert variabel for menn og kvinner. Modellen forklarer som helhet 39.7 % av variansen av
WEFC for menn (F (20,165)=7.11, p<.001) og 29.2 % av variansen av WFC for kvinner
(F(20,150)=4.53, p<.001). For menn er bakgrunnsfaktoren alder signifikant og predikerer
WFC negativt. Ingen av bakgrunnsfaktorene er signifikant for kvinner. Av ressurser er
muligheter for forfremmelse signifikant for menn og predikerer WFC negativt. For kvinner er
kollegastatte signifikant og predikerer WFC negativt. Ressursene bidrar med en
forklaringsstyrke for kvinner pa 3.3 % (R square change=.033), men blokken med ressurser er
ikke signifikant. For menn bidrar ressursene med en signifikant forklaringsstyrke pa 4.4 % (r
square change=.044). Kravene aldri & ha tid til 3 gjgre alt og utvidet arbeidstid er signifikant
for bade menn og kvinner og predikerer WFC. For menn er ogsa antall arbeidstimer
signifikant og predikerer WFC. Nar bade bakgrunnsfaktorer og ressurser er kontrollert for,
bidrar kravene for menn med en signifikant forklaringsstyrke pa 30.6 % (R squared
change=.306, F change (20,165)=13.50, p<.001). For kvinner bidrar kravene med en
signifikant forklaringsstyrke pa 23.8 % (R squared change=.238, F change (20/150)=8.60,
p<.001). Utvidet arbeidstid og aldri tid til & gjere alt har stgrst betydning av kravene for menn
(beta=.26, p<.001 og beta=.22, p<.001). Utvidet arbeidstid har stgrst betydning av kravene for
kvinner (beta=.31, p<.001). Resultatene fra regresjonsanalysene med WFC som predikert
variabel viser at kravene har starst betydning for bade menn og kvinner med hensyn til &

kunne predikere WFC, men modellen forklarer mer av variansen av WFC for menn.
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Tabell 22. Modell 1: Hierarkisk multippel regresjon med splittet utvalg og arbeid—familie konflikt (WFC) som
predikert variabel. Samlet N=362-397. Menn N=189-209. Kvinner N=174-188.

Blokk 1

Blokk 2

Blokk 3

Prediktorer (Beta verdier)

Samlet Menn Kvinner

Samlet Menn Kvinner

Samlet Menn Kvinner

Kjgnn -.07 -.07 .00

Alder -14 -28** .05 -17* -31** .04 -.09 -20* .06
Partner -06 .06 -.10 -06 .05 -08 -01 .03 .00
Aldersgruppe barn -08 -.14 -08 -11 .01 -02 -03 .03
Antall barn .03 .07 -.02 .04 08 .01 .05 .07 .03
Utdanning 5% .13 JA2* .08 .18* .05 .09 -00
Inntekt 03 13 -10 04 12 -06 01 .09 -.06
Autonomi .09 11 .10 -01 -.02 .03
Fleksibel arbeidstid -02 05 -15 .01 .05 -.09
Laeringsmuligheter 10 A1 .07 .02 .04 .01
Kollegastatte -14* -05 -20* -09 -02 -16*
Muligheter forfremmelse -11* -17* -01 -10* -.14* -.02
Tilfredshet med lgnn .00 -02 .03 -00 -03 .05
Sikker jobb -13* -15* -12 -03 -06 -03
Jobbe hardt 2> 13 11
Aldri tid til & gjere alt 24Fx Yk Pk
Antall arbeidstimer pr/uke A2* 14* .07
Utvidet arbeidstid 30FH* 26HH* JLHH*
Risiko for degradering .09* .06 .07
Helse eller sikkerhet i fare .08 .10 .06
Lann avhengig av innsats 08 .09 09
Adjusted R2 .017 .047 .021 .062 .091 .054 355 .397 .292
R2 Change 017 .047 .021 .045 .044 .033 293 .306 .238
F- value 1.90 2,52 1.61 2.69 243 1.74 10.35 7.11 453
F change 1.90 2,52 1.61 3.39 225 181 23.23 13.50 8.60

Degrees of freedom 7/349 6/179 6/164 14/342 13/172 13/157 21/335 20/165 20/150

Significance of F change .069 .023 .148 .002 .032 .089

.000 .000.000

Note. Vektet med designvekt.

*Prediktorer er signifikante p<0.05 ** Prediktorene er signifikante p<0.01 ***Prediktorene er signifikante p<0.001
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4.3.2 Modell 2: FWC1 som predikert variabel for samlet utvalg

Modell 2 har familie-arbeid konfliktl (tidsbasert konflikt) som predikert variabel (se tabell
23). Nar farste blokk settes inn med bakgrunnsvariabler, bidrar det for samlet utvalg til en
signifikant forklaringskraft pa 4.2 % (adjusted R square=.042). Kjgnn (O=mann 1=kvinne) er
signifikant og predikerer en reduksjon av FWC1. Utdanning er signifikant og predikerer
FWCL1. Nar blokk 2 settes inn, bidrar modellen med en signifikant forklaringsstyrke pa 8.5 %
(adjusted R square=.085). I blokk 2 er kjgnn (negativ betaverdi) og utdanning signifikant. Av
ressurser oppnar sikker jobb signifikans (negativ betaverdi). Blokk 3 med kravene bidrar nar
de settes inn til at modellen forklarer 16.3 % av variansen av FWC1 (adjusted R square=.163,
F (21,335) = 4.32, p<.001). Den eneste av bakgrunnsvariablene som beholder sin signifikans
nar blokk 3 settes inn, er utdanning som predikerer FWC1. Av ressurser er leeringsmuligheter
og sikker jobb signifikant og predikerer en reduksjon av FWC1. Muligheter for forfremmelse
predikerer FWC1. Nar det gjelder kravene, er aldri tid til & gjgre alt, utvidet arbeidstid og lann
avhengig av innsats signifikant og predikerer FWCL. Resultatene fra regresjonsanalysene med
samlet gruppe, viser at kravene har litt starre betydning (R square change=.078) enn

ressursene (R square change=.043) i forhold til & kunne predikere FWCL1.

4.3.2.1 FWCL1 som predikert variabel for utvalg med menn og kvinner

Tabell 23 viser ogsa resultat fra de hierarkiske multiple regresjonsanalysene med FWC1 som
predikert variabel for menn og kvinner separat. Modellen forklarer 23.5 % av variansen av
FWC1 for menn (adjusted R square=.235, F(20,165)=3.85, p<.001) og 7.3 % av variansen av
FWC1 for kvinner (adjusted R square=.073, F(20,150)=1.67, p<.246 ). Modellen bidrar til &
forklare 16 % mer av variansen av FWCL1 for menn enn for kvinner, men modellen er ikke
signifikant for kvinner. For menn er utdanning signifikant og predikerer FWC1. Muligheter
for forfremmelse er signifikant for menn og predikerer FWCL1. Ressursen sikker jobb er
signifikant for kvinner og predikerer FWC1 negativt. Av kravene som settes inn, er aldri tid til
a gjere alt, risiko for degradering og lgnn avhengig av innsats signifikant for menn og
predikerer FWCL1. Ingen av kravene er signifikante for kvinner. For menn bidrar kravene (R
square change=.170) betydelig mer enn ressursene (R square change=.030) til a forklare
variansen av FWCL. For kvinner derimot bidrar ressursene (R square change=.048) litt mer
enn kravene (R square change=.013) til a forklare variansen av FWC1, men blokken med krav

er ikke signifikant for kvinner.
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Tabell 23. Modell 2: Hierarkisk multippel regresjon med splittet utvalg og familie-arbeid konflikt (FWC1) som

predikert variabel. Samlet N=362-397. Menn N=189-209. Kvinner N=174-188.

Blokk 1

Blokk 2

Blokk 3

Prediktorer (Beta verdier)

Kjgnn

Alder

Partner

Aldersgruppe barn
Antall barn

Utdanning

Inntekt

Autonomi

Fleksibel arbeidstid
Laeringsmuligheter
Kollegastgtte

Muligheter forfremmelse
Tilfredshet med lgnn
Sikker jobb

Jobbe hardt

Aldri tid til & gjere alt
Antall arbeidstimer pr/uke
Utvidet arbeidstid

Risiko for degradering
Helse eller sikkerhet i fare
Lann avhengig av innsats
Adjusted R2

R2 Change

F- value

F change

Degrees of freedom

Significance of F change

Samlet Menn Kvinner

-12*

-04 -07 -

-05 .03 -

.05 .07
.05 .04
A7 18*

.07 10

.042 .035 .012
.042 .035 .012
3.22 212 1.34

322 212 1.34

02
11
.03

.07

A7

.05

71349 6/179 6/164

.003 .054 .241

Samlet Menn Kvinner

-12*

-05 -09 -.00

-05 .03 -10
.04 06 .04
.08 .07 .10
18**.19* 15
09 .13 .09
.06 .05 .09
.03 .02 .01
-08 -10 -.05
.00 .10 -.09
10 .15% .05
-00 -.05 .05

_.22***_.19*_.25**

.085 .065 .060

.043 .030 .048

3.37 198 1.84

3.37 1.81 2.21

14/342 13/172 13/157

.002 .088 .036

Samlet Menn Kvinner

-.05
-00 .01 .03
-01 .01 -.06
06 .11 .04
09 .08 .08
16** .20 .08
.07 .09 .10
.01 -04 .09
03 .01 .01
-12* -14 -07
.03 .10 -10
J10* 17+ .06
-03 -06 .04
-14* -10 -.25**
-02 -01 .00
JA2* 14* 13
.08 .16 -.05
4% 16 .14
10 .21**-.06
03 .07 -01
A5** 16* .13
163 .235 .073
.078 .170 .013
432 385 1.67
5.58 6.49 1.32

21/335 20/165 20/150

.000 .000 .246

Note. Vektet med designvekt.
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*Prediktorer er signifikante p<0.05** Prediktorene er signifikante p<0.01***Prediktorene er signifikante p<0.001

4.3.3 Modell 3: FWC2 som predikert variabel for samlet utvalg

Modell 3 har familie-arbeid konflikt2 (stressbasert konflikt) som predikert variabel (se tabell
24). Nar farste blokk settes inn med bakgrunnsvariabler, bidrar det for samlet utvalg til en
forklaringskraft pa 1.3 % (adjusted R square=.013), men blokken er ikke signifikant og ingen
av bakgrunnsvariablene er signifikante. Nar blokk 2 settes inn, bidrar modellen til en
signifikant forklaringsstyrke pa 7.3 % (adjusted R square=.073). Alder (negativ betaverdi)
oppnar signifikans nar ressursene settes inn. Av ressurser er sikker jobb signifikant (negativ
betaverdi). | blokk 3 settes kravene inn og dette bidrar til en forklaringsstyrke for modellen
som helhet pa 16.1 % (adjusted R square=.161, F (21,335) = 4.27, p< .001). Ingen av
bakgrunnsvariablene er signifikante. Av ressurser er sikker jobb signifikant og predikerer
FWC2 negativt. Kravene aldri tid til & gjere alt, utvidet arbeidstid og risiko for degradering er
signifikant og predikerer FWC2. Kravene har alene et signifikant bidrag til modellen pa 8.8 %
(F change (21,335)=6.18, p<.001). Resultatene viser at for samlet utvalg har kravene litt mer
betydning enn ressursene (R square change=.060) i forhold til & kunne predikere FWC?2.

4.3.3.1 FWC2 som predikert variabel med utvalg for menn og kvinner

Tabell 24 viser resultat fra de hierarkiske multiple regresjonsanalysene med FWC2 som
predikert variabel for menn og kvinner separat. For menn forklarer modellen som helhet 27.8
% av variansen av FWC2 (adjusted R square=.278, F(20,165)=4.56, p<.001) og for kvinner
forklarer modellen 10.3 %, men bidraget er ikke signifikant (adjusted R square=.103,
F(20,150)=1.98, p=.127). For menn er bakgrunnsfaktoren partner signifikant (O=ikke partner
1=partner) og predikerer FWC2 negativt. Ingen av bakgrunnsfaktorene er signifikant for
kvinner. For kvinner er ressursen tilfredshet med lgnn signifikant og predikerer FWC2. Sikker
jobb er ogsa signifikant for kvinner og predikerer FWC2 negativt. Ingen av ressursene er
signifikante for menn. For menn er kravene utvidet arbeidstid, risiko for degradering og lgnn
avhengig av innsats signifikant og predikerer FWC2. Ingen av kravene er signifikante for
kvinner. For menn bidrar kravene (R square change=.197) betydelig mer enn ressursene (R
square change=.038) i forklaringsstyrken for FWC2. For kvinner bidrar ressursene (R square
change=.071) litt mer enn kravene (R square change=.026) i forklaringsstyrke for FWC2, men
bidraget med krav er ikke signifikant.
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Tabell 24. Modell 3: Hierarkisk multippel regresjon med splittet utvalg og familie-arbeid konflikt (FWC2) som
predikert variabel. Samlet N=362-397. Menn N=189-209. Kvinner N=174-188.

Blokk 1

Blokk 2

Blokk 3

Prediktorer (Beta verdier)

Kjgnn

Alder

Partner

Aldersgruppe barn
Antall barn

Utdanning

Inntekt

Autonomi

Fleksibel arbeidstid
Leeringsmuligheter
Kollegastgtte

Muligheter forfremmelse
Tilfredshet med lgnn
Sikker jobb

Jobbe hardt

Aldri tid til & gjere alt
Antall arbeidstimer pr/uke
Utvidet arbeidstid

Risiko for degradering
Helse eller sikkerhet i fare
Lann avhengig av innsats
Adjusted R2

R2 Change
F- value
F change
Degrees of freedom

Significance of F change

Samlet Menn Kvinner

-.03

-12  -20* .03
-06 -13 .05
-00 .05 .00
-00 .00 -.03
Jd2* .07 .18*
-03 .04 -13

.013 .043 -.006

.013 .043 -.006

166 2.39 .83

1.66 2.39 .83

71349 6/179 6/164

117 .030 .547

Samlet Menn Kvinner

-01
- 14%
-.06
-01
03
11
-01
04
06
-.06
-.07
-.00
08

_.23*** _.22** _.27**

-.25%

-.16*
.07
.04
.05
.06
.04
.10
-.08
-.06
-.06

-.04

.06

.05
.02
.01
15
-.09
.08
-.03
-.05
-.09
.08
.16

.073 .081 .077

.060 .038 .071

3.00 2.26 2.10

4.24 2.07 3.13

14/342 13/172 13/157

.000 .050 .004

Samlet Menn Kvinner

.01
-10 -17 .09
-04 -21** .06
02 11 .05
04 07 .01
.08 .08 .05
-01 .03 -.06
-01 -06 .05
07 .08 .02
-09 -14 -06
-05 -08 ~-.07
.01 -06 .08
.08 -06 .19*
-14* -11 -26**
08 11 .13
JA2* 14 13
-02 -07 -05
A9** 22%* 15
A3* 283 .02
07 12 .04
07 .20 -.00
161 278  .103
.088 .197 .026
427 456 1.98
6.18 7.68 1.65

21/335 20/165 20/150

.000

.000

127

Note. Vektet med designvekt.

*Prediktorer er signifikante p<0.05** Prediktorene er signifikante p<0.01***Prediktorene er signifikante p<0.001
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4.3.4 Modell 4: WLB som predikert variabel for samlet utvalg

Modell 4 har arbeid-familie balanse som predikert variabel (se tabell 25). | denne modellen
settes kravene inn i blokk 2 og ressursene inn i blokk 3, fordi man forventer at ressursene skal
ha stgrre betydning enn kravene. | blokk 1 settes bakgrunnsvariablene inn, og for samlet
gruppe bidrar bakgrunnsvariablene med en beskjeden forklaringsstyrke pa 1.4 % (adjusted R
square=.014). Ingen av bakgrunnsvariablene er signifikante og bidraget fra blokk 1 er heller
ikke signifikant. | blokk 2 settes kravene inn og modellen forklarer nd 12.3 % (adjusted R
square=.123) av variansen av WLB. Antall arbeidstimer i uken, utvidet arbeidstid og helse
eller sikkerhet i fare er signifikant (negative betaverdier). Kravene bidrar nar andre faktorer er
kontrollert for med en forklaringskraft pd 10.9 % (R square change=.109). Blokk 3 settes inn
med ressursene og bidrar til at modellen som helhet oppnar en forklaringsstyrke pa 22.7 % for
samlet utvalg (adjusted R square=.227, F (21,335) =5.98, p<.001). Ingen av
bakgrunnsvariablene er signifikante. Av krav er antall arbeidstimer i uken og utvidet
arbeidstid signifikant og predikerer WLB negativt. Av ressurser er autonomi, kollegastatte og
tilfredshet med Ignn signifikant og predikerer WLB. Ressursene bidrar med en signifikant
endring i forklaringsstyrke pa 10.4 % (R square change=.104). Autonomi ser ut til & ha sterst
betydning med den sterste betaverdien (beta=.25, p<.001). Kravene bidrar med omtrent like
stor forklaringsstyrke som ressursene i forhold til & forklare variansen av WLB for samlet

utvalg.

4.3.4.1 WLB som predikert variabel med utvalg for menn og kvinner
Tabell 25 viser ogsa modellene for menn og kvinner med WLB som predikert variabel.

Modellen forklarer 18.6 % av variansen av WLB for menn (adjusted R square=.186,
F(20,165)=3.12, p<.001) og 23.5 % av variansen av WLB for kvinner (adjusted R
square=.235, F(20,150)=3.62, p<001). Modellen ser ut til a forklare litt mer av variansen av
WLB for kvinner enn for menn. Ingen av bakgrunnsvariablene er signifikante for verken
menn eller kvinner. For menn er utvidet arbeidstid signifikant og predikerer WLB negativt.
For kvinner er antall arbeidstimer i uken signifikant og predikerer WLB negativt. For menn er
ressursene autonomi og muligheter for forfremmelse signifikant og predikerer WLB. For
kvinner er ressursene autonomi, leringsmuligheter og tilfredshet med lgnn signifikant og
predikerer WLB. For bade menn og kvinner har autonomi starst betydning med den hgyeste
betaverdien (beta=.24, p<.01, beta=.25, p<.01). For menn bidrar kravene litt mer (R square
change=.112) enn ressursene (R square change=.072) i forhold til a forklare variansen av
WLB. For kvinner bidrar ressursene litt mer (R square change=.097) enn kravene (R square
change=.083) i forhold til & forklare variansen av WLB.
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Tabell 25. Modell 4: Hierarkisk multippel regresjon med splittet utvalg og arbeid-familie balanse (WLB) som
predikert variabel. Samlet N=362-397 Menn N=189-209 Kvinner N= 174-188

Blokk 1

Blokk 2

Blokk 3

Prediktorer (Beta verdier)
Kjgnn

Alder

Partner

Barn 0-6 ar

Antall barn

Utdanning

Inntekt

Jobbe hardt

Aldri tid til & gjere alt
Antall arbeidstimer pr/uke
Utvidet arbeidstid

Risiko for degradering
Helse/sikkerhet i fare
Lann avhengig av innsats
Autonomi

Fleksibel arbeidstid
Laeringsmuligheter
Kollegastotte

Muligheter for forfremmelse
Tilfredshet med lgnn
Sikker jobb

Adjusted R Square

R Square Change

F- value

F change

Degrees of freedom

Significance of F change

Samlet Menn Kvinner

-.05
02 15 -15
.07 -09 .17
-03 .10 -20
-05 -09 .00
-11 -12 -14
.09 .06 13
.014 .002 .055
.014 .002 .055
1.74 1.05 2.66
174 1.05 2.66

71349 6/179 6/164

.099 395 .017

Samlet Menn Kvinner

-.09

-02 .10
.04 -10

-08 .06

-05 -.07

-09 -15

10 .06

-09 -01
-04 .03
-13* -.09

-.15
13
-.22*

-.04
-.06
13
-13
-.09

-13

-19** - 27**-10

-.05 .05
-12* -15

.10 .08

123 114
109 112
457 2.84

7.19 4.26

14/342 13/172 13/157

-.09

-14

A2

138
.083

3.10

3.26

.000 .000 .003

Samlet Menn Kvinner
-.05
-.03 .06 -11

.06 -.05 A1

-06 .01 -11
-07 -09 -08
-09 -10 -12
.04 .05 .08
-10 -06  -.09
-03 .01 -06

-18**-12 -25**

- 18** -22**% -13

-01 06 -04
-10 -12 -10
.02 -02 .07

25XHF QEFE 25F*

-05 -14 04
.08 .03 .17*
g2 .10 .09
.09 .14 03

Jde** 10 A7
-01 .04 -07
227 186 .235
104 072  .097
508 3.12 3.62
7.57 3.18 3.85
21/335 20/165 20/150

.000.004 .001

Note. Vektet med designvekt. *Prediktorene er signifikante ved p<0.05** Prediktorene er signifikante ved
p<0.01***Prediktorene er signifikante ved p<0.001.
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4.3.5 Supplerende analyser:
Supplerende undersgkelser ble utfgrt for a sikre en mest mulig riktig fremstilling av data. Det

ble gjennomfgrt analyser hvor de variablene som forventes a ha starst betydning, ble satt inn
farst i de hierarkiske multiple regresjonsanalysene, slik det ogsa argumenteres for i
litteraturen (Tabachnick & Fidell, 2013). Det ble utfart analyser med «listwise exclusion» i
behandling av missing verdier. For & undersgke om en gkning i N medfgrer endringer i
resultatene ble de hierarkiske multiple regresjonsanalysene gjennomfart uten vekting i tillegg.
Standard multippel regresjonsanalyse ble ogsa gjennomfart bade med og uten vekting. Alle de
supplerende analysene ble utfert med samlet utvalg og for menn og kvinner separat. Alle de

supplerende analysene viser omtrent samme resultat.

4.4 Oppsummering av resultater:
Krav har en sterkere sammenheng med arbeid-familie konflikt enn med arbeid-familie

balanse. Krav har sterkere ssmmenheng med arbeid-familie konflikt enn ressurser for samlet
utvalg og for menn og kvinner. Resultatene med WFC som predikert variabel viser at for
samlet utvalg predikerer ressursen mulighet for forfremmelse en reduksjon av WFC mens
kravene a jobbe hardt, aldri & ha tid til & gjgre alt, antall arbeidstimer i uken, utvidet arbeidstid
og risiko for degradering predikerer WFC. For menn predikerer muligheter for forfremmelse
en reduksjon av WFC, mens for kvinner predikerer kollegastette en reduksjon av WFC. For
bade menn og kvinner predikerer aldri tid til & gjere alt og utvidet arbeidstid WFC. For menn
predikerer antall arbeidstimer i uken ogsd WFC. Det er generelt flere signifikante og sterkere

sammenhenger for menn mellom krav i jobb og konfliktvariabler enn for kvinner.

Krav har en sterkere sammenheng med familie-arbeid konflikt enn ressurser for samlet utvalg
og for utvalg med menn. For kvinner har ressurser litt sterkere sammenheng med familie-
arbeid konflikt enn krav. Resultatene med FWC1 som predikert variabel viser at for samlet
utvalg predikerer bakgrunnsvariabelen utdanning FWC1. Ressursene leeringsmuligheter og
sikker jobb predikerer en reduksjon av FWC1, mens mulighet for forfremmelse predikerer
FWC1. Kravene aldri tid til & gjgre alt, utvidet arbeidstid og lgnn avhengig av innsats,
predikerer FWC1. For menn predikerer utdanning og mulighet for forfremmelse FWC1. Aldri
tid til & gjere alt, risiko for degradering og lann avhengig av innsats predikerer ogsa FWC1.
For kvinner predikerer sikker jobb en reduksjon av FWCL1. Resultatene med FWC2 som
predikert variabel, viser at for samlet utvalg predikerer sikker jobb en reduksjon av FWC2
mens aldri tid til a gjere alt, utvidet arbeidstid og risiko for degradering predikerer FWC2. For
menn predikerer partner en reduksjon av FWC2, mens utvidet arbeidstid, risiko for
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degradering og lgnn avhengig av innsats predikerer FWC2. For kvinner predikerer tilfredshet

med lgnn FWC2, mens sikker jobb predikerer en reduksjon av FWC2.

Ressurser har en sterkere sammenheng med arbeid-familie balanse enn med arbeid-familie
konflikt. Resultatene fra denne studien viser at krav og ressurser har omtrent like sterk
sammenheng med WLB for samlet utvalg og for menn. For kvinner derimot har ressurser en
litt sterkere sammenheng med WLB enn krav. For samlet utvalg predikerer kravene antall
arbeidstimer i uken og utvidet arbeidstid en reduksjon av WLB, mens ressursene autonomi,
kollegastatte og tilfredshet med lgnn, predikerer WLB. For menn predikerer utvidet arbeidstid
en reduksjon av WLB, mens autonomi og muligheter for forfremmelse predikerer WLB. For
kvinner predikerer antall arbeidstimer i uken en reduksjon av WLB, mens autonomi,

leeringsmuligheter og tilfredshet med Ignn, predikerer WLB.
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5.0 DISKUSJON

5.1 Resultatdiskusjon
Arbeid og familie er et komplekst tema. | falge «the scarcity perspective» (Goode, 1960;

Greenhaus & Beutell, 1985; Weatherall, Joshi, & Macran, 1994) og «the enhancement
perspective» (Sieber, 1974; Nordenmark, 2004) kan arbeids- og familieroller fare til
henholdsvis konflikt og fasilitering. I resultatdiskusjonen omtales farst utbredelse av arbeid-
familie konflikt og arbeid-familie balanse samt betydning av bakgrunnsvariabler.
Betydningen av krav og ressurser i jobb blir deretter diskutert basert pa teorien i jobb-krav
ressurs modellen (JD-R modellen). Kontekst tas ogsa med i betraktning nar resultatene

diskuteres.

5.1.1 Utbredelse av arbeid-familiekonflikt og arbeid-familie balanse
Arbeid-familie konflikt er et starre problem enn familie-arbeid konflikt for utvalget i denne

studien basert pa frekvensfordelingen av svar pa spgrsmal. Familie-arbeid konflikt er mindre
utbredt enn arbeid-familie konflikt og viser samtidig en positiv skjevfordeling. Tidligere
forskning har ogsa funnet at arbeid-familie konflikt er mer utbredt enn familie-arbeid konflikt
(Kinnunen & Mauno, 1998; Lidwall, Marklund, & Voss, 2010). Resultatet fra denne studien
viser at arbeid-familie balansen generelt er hoy for arbeidstakere i dette utvalget. Dette
bekrefter resultatet fra den europeiske arbeidsmiljeundersegkelsen 1 2010 (EWCS, 2010) og
studien til Lunau og kollegaer (2014) om at menn og kvinner 1 skandinaviske land opplever
hoyere arbeid-familie balanse enn arbeidstakere i resten av Europa. Tidligere studier har
likevel funnet hgye nivé av arbeid-familie konflikt i skandinaviske land (Fahlén, 2014;
Steiber, 2009; Cousins & Tang, 2004). Norske arbeidstakere opplever arbeid-familie konflikt 1
like stor grad som arbeidstakere 1 andre europeiske land, men de opplever hoyere grad av

arbeid-familie balanse.

5.1.2 Bakgrunnsfaktorer og arbeid-familie konflikt og arbeid-familie balanse
| denne studien scorer menn og kvinner likt i opplevelse av arbeid-familie konflikt. En rekke

tidligere studier har derimot vist at kvinner opplever mer arbeid-familie konflikt enn menn
(Innstrand et al., 2009; Lidwall, Marklund & Voss, 2010; Steiber, 2009; Gallie & Russel,
2009). Utvalgets starrelse i denne studien er lite og med et starre utvalg ville det muligens
veert en forskjell. Tidligere studier har vist at det er mindre kjgnnsforskjeller i nordiske land
hvor det er et stort fokus pa at menn og kvinner er likeverdige pa jobb og hjemme (Fahlén,
2014). Fahlén (2014) fant i sin studie at kvinner opplevde mer familie-arbeid konflikt enn
menn og hun forklarte det ved at kvinner opplever stgrre ansvar i forhold til forpliktelser i
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hjemmet. | denne studien scorer menn hgyere enn kvinner pa tidsbasert familie-arbeid
konflikt. Det kan kanskije tyde pa at norske menn deltar mer i familielivet. At menn og kvinner
i starre grad deler pa oppgaver hjemme kan gjere at kvinner opplever mindre familie-arbeid
konflikt enn tidligere. De siste tiarene har det veert store endringer i foreldres tidsbruk ute og
hjemme. Mgadre bruker mer tid til inntektsgivende arbeid og mindre tid pa oppgaver i
hjemmet (husarbeid og omsorgsoppgaver). Fedre bruker mer tid pa oppgaver i hjemmet og
mindre tid til inntektsgivende arbeid (Kittergd, 2012). En grunn til at menn opplever mer
tidshasert familie-arbeid konflikt enn kvinner kan ogsa veere fordi det er en del
deltidsarbeidende kvinner i utvalget i denne studien (29 %). Menn og kvinner scorer likt pa
stresshasert familie-arbeid konflikt. Kjann pavirker heller ikke opplevelse av arbeid-familie
balanse i denne studien. Et stgrre utvalg ville kanskje vist forskjell mellom menn og kvinner.
Lunau og kollegaer (2014) fant at kvinner opplevde litt hayere arbeid-familie balanse enn

menn.

Denne studien viser at alder pavirker opplevelse av arbeid-familie konflikt for menn
(kontrollert for alder pa barn). @kende alder har sammenheng med redusert arbeid-familie
konflikt for menn i denne studien. Studier har vist at med alderen blir man bedre pa a
disponere tiden, mens stress oppleves likt uavhengig av alder (Steiber, 2009). Arbeid-familie
konflikt skalaen maler bade tidsbasert og stressbasert opplevelse av arbeid-familie konflikt.

Det kan vere at det er den tidsbaserte delen av konflikten som reduseres ved alder.

Utvalget i denne studien bestar av bade aleneforeldre og personer med partner. For menn har
partner en sammenheng med redusert stressbasert familie-arbeid konflikt. For kvinner har
ikke det & ha en partner sammenheng med lavere grad av konflikt. Det kan tyde pa at kvinner
generelt opplever stgrre ansvar for familie. Mgdre bruker mer tid til oppgaver i hjemmet og
mindre tid til inntektsgivende arbeid enn fedre (Kittergd, 2012). En annen grunn kan veere at
kvinner gir mer sosial stgtte enn menn. Generelt har kvinner starre sosiale nettverk enn menn
og det kan bidra til & redusere stress. Menn far mer stotte fra sin partner enn kvinner far fra sin
partner, mens kvinner far mer sosial stette fra familie og venner enn menn (Daalen, van,
Sanders, & Willemsen, 2005). Det kan ogsa veere at alenemgdre som opplever det som
krevende & kombinere arbeid og familie er blant dem som ikke har svart i denne
undersgkelsen (svarprosent 58 %). Innstrand og kollegaer (2010) fant at foreldre i parforhold
og single forelde opplevde arbeid-familie konflikt i like stor grad. Det & ha en partner
medfarer bade krav og ressurser. Krav som fglge av enda en rolle en skal fylle og ressurser i

form av for eksempel emosjonell og instrumentell stgtte (Innstrand et al., 2010). Single
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foreldre opplevde i fglge studien til Innstrand og kollegaer (2010) mer familie-arbeid konflikt,
men ikke mer arbeid-familie konflikt enn foreldre i parforhold.

Denne studien viser at det & ha sma barn (0-6 ar) har sammenheng med lavere arbeid-familie
balanse for kvinner nar man ikke har kontrollert for jobbressurser. Dette indikerer at det & ha
sma barn krever mer av kvinner enn av menn, men at ressurser i jobb kan gjare det lettere a
kombinere familie og arbeid. Forskning har vist at alder pa barn som forsgrges pavirker
opplevelse av arbeid-familie konflikt. Det & ha sma barn er assosiert med hgyere grad av
konflikt (Steiber, 2009; Gallie & Russel, 2009; Innstrand et al. 2010). Gallie og Russel
(2009) fant at denne sammenhengen var sterkere for kvinner enn for menn. Sma barn krever
mer omsorgsarbeid enn eldre barn. Mgdre med barn under 3 ar bruker derfor mer tid pa

oppgaver i hjemmet enn mgdre med eldre barn (Kittered, 2012).

Denne studien viser at antall barn ikke er assosiert med opplevelse av arbeid-familie konflikt
og arbeid-familie balanse. Tidligere studier har funnet at flere barn er assosiert med gkende
grad av konflikt (Hill et al., 2008). I Norge har man gode rettigheter i forhold til for eksempel
barnehage, permisjonsdager ved barns sykdom og skolefritidsordning. En annen forklaring
kan vaere at man har en tendens til & organisere livet sitt rundt arbeid. Har man mange barn og
en krevende hjemmesituasjon vil det pavirke hvilken jobb man velger. Man vil sgke a oppleve
en hverdag som er handterlig. De fleste personene i dette utvalget har 2 barn. Hvordan man
opplever & kombinere arbeid og familie kan pavirke hvor mange barn man far. Opplever man
det som krevende & kombinere arbeid og familie kan det fare til at man far feerre barn.
Fadselsratene har gatt ned i Norge de siste arene. Hver kvinne fgder i gjennomsnitt 1.76 barn
(SSB, 2015b). Pa den annen side skulle man tro at fadselsraten skulle vert hgyere nar
velferdssystemet sarger for sa gode ordninger for a kunne kombinere arbeid og familie.
Studier har vist at spesielt det & ha flere enn 3 barn har sasmmenheng med arbeid-familie
konflikt (Steiber, 2009). I dette utvalget er det kun 12 personer som har flere enn 3 barn og
det kan veere for fa til & gi utslag. Det kan ogsa vere at arbeidstakere med flere barn som
opplever det vanskelig & kombinere arbeid og familie, er blant dem som ikke har svart i

undersgkelsen.

Denne studien viser at hgyere utdanning har sammenheng med arbeid-familie konflikt for
samlet utvalg og for kvinner nar man bare ser pa bakgrunnsfaktorer og ressurser. Nar det
kontrolleres for jobbkrav, har ikke utdanning sammenheng med konflikt lenger. Hayere

utdanning har i tidligere forskning vist & ha sammenheng med arbeid-familie konflikt
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(Leineweber et al., 2013). Gallie og Russel (2009) fant at arbeidstakere i jobber med lave krav
til ferdigheter opplevde lavere grad av arbeid-familie konflikt, mens arbeidstakere i jobber
med store krav til ferdigheter opplevde hgyere grad av arbeid-familie konflikt. Jobber med
store krav til ferdigheter betyr ogsa jobber med mye ansvar. Gallie & Russel (2009) fant at
jobbkontroll gkte konflikt som fglge av mer ansvar. Nar det gjelder tidsbasert familie-arbeid
konflikt, har hgyere utdanning sammenheng med konflikt for samlet utvalg og for menn i
denne studien. Lengre utdanning farer kanskje til at man har en krevende jobb, men samtidig
en interessant jobb som er berikende. Krav i familiedomene kan hindre en i & jobbe sa mye
som en gnsker eller jobben krever og dermed fare til en tidsbasert familie-arbeid konflikt. Et
starre utvalg av kvinner ville kanskje vist at utdanning er assosiert med konflikt ogsa for
kvinner. En jobb som krever hgyere utdanning tilfarer kanskje ogsa ressurser som kan
redusere en konflikt for eksempel i form av anerkjennelse og autonomi. Det kan ogsa vare at
man har flere personlige ressurser til & handtere en eventuell konflikt. Utdanning pavirker

ikke opplevelse av arbeid-familie balanse i denne studien.

Husholdningens totalinntekt har ingen betydning for opplevelse av arbeid-familie konflikt og
arbeid-familie balanse 1 denne studien. I Norge kan man fungere godt i samfunnet nar man er
i arbeid. Selv om det er lennsforskjeller i Norge gir ikke dette utslag i forhold til & kombinere
arbeid og familie. Alle har for eksempel rett til barnehageplass uavhengig av inntekt, og det
finnes kompensasjoner ved lav inntekt. Forskning har ogsa vist at inntekt kan eke konflikt
mellom arbeid og familie ved at haye inntekter gir flere muligheter til for eksempel dyre
ferier, hytter og sa videre. Dette kan skape en tidsklemme som medferer stress og pavirker
samhandlingen mellom arbeid og familie (Steiber, 2009). @konomiske bekymringer kan
pavirke en konflikt. Studien til Gallie og Russel (2009) viste at den partneren som har sterst
okonomisk ansvar opplevde hoyere grad av arbeid-familie konflikt. I Norge gjelder dette
kanskje spesielt aleneforeldre. Bull og Mittelmark (2009) fant at skonomisk stress var
assosiert med redusert livstilfredshet spesielt for alenemedre 1 Norge. I denne studien bestar
utvalget av kun 12.5 % aleneforeldre. Det er grunn til & tro at for lav inntekt vil vaere assosiert

med arbeid-familie konflikt.

5.1.3 Evaluering av forskningsspgrsmal

5.1.3.1 Har krav en sterkere sammenheng med arbeid-familie konflikt enn med arbeid-familie
balanse?
Denne studien viser at krav har sterkere sammenheng med arbeid-familie konflikt enn med

arbeid-familie balanse. Jobbkrav har sterkere sammenheng enn jobbressurser med arbeid-
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familie konflikt for samlet utvalg, menn og kvinner. Jobbkrav har ogsa sterkere sammenheng
med familie-arbeid konflikt enn ressurser for samlet utvalg og for menn. For kvinner derimot
har jobbressurser litt sterkere sammenheng med familie-arbeid konflikt enn jobbkrav (bade
tidsbasert og stressbasert familie-arbeid konflikt). Kravene i modellen forklarer mer av
variansen av arbeid-familie konflikt og familie-arbeid konflikt for menn enn for kvinner. For
kvinner ser det ut til at det er flere andre faktorer av betydning. En svensk kohortstudie fra
2010 sa pa sammenhengen mellom arbeid-familie konflikt og langtidssykefravaer (Lidwall,
Marklund & Voss, 2010). Studien fant at arbeid-familie konflikt var assosiert med
langtidssykefraveer for menn med hgyere sosiogkonomisk status og en tendens til assosiasjon
for kvinner med hovedansvar for husarbeid og familie. Dette kan tyde pa at arbeid og
familieliv fortsatt er noe kjgnnsdelt (Lidwall et al., 2010).

5.1.3.2 Har ressurser en sterkere sammenheng med arbeid-familie balanse enn med arbeid-familie
konflikt?
Denne studien viser at ressurser har en sterkere sammenheng med arbeid-familie balanse enn

med arbeid-familie konflikt. Resultatene fra denne studien viser at jobbkrav har en sterkere
sammenheng med arbeid-familie balanse enn jobbressurser for samlet utvalg og for utvalg
med menn. For kvinner derimot har jobbressurser en sterkere sasmmenheng med arbeid-
familie balanse enn jobbkrav. Ressursene i modellen forklarer litt mer av variansen av arbeid-
familie balanse for kvinner enn for menn. Kanskje ressurser i jobb betyr mer for kvinner i
forhold til arbeid-familie samhandlingen eller kanskje kvinner benytter seg mer av ressurser i
jobb for & fremme en arbeid-familie balanse. Fra litteraturen vet man at kvinner opplever mer

fasilitering fra arbeid til familie enn menn (Innstrand et al., 2009).

5.1.4 Krav i arbeid og arbeid-familie samhandling

5.1.4.1 Arbeidsmengde
Resultatene fra denne studien viser at menn arbeider flere timer i uken enn kvinner. Antall

arbeidstimer i uken har sammenheng med arbeid-familie konflikt for samlet utvalg og for
menn. Litteraturen har vist at antall arbeidstimer i uken har sterk sammenheng med arbeid-
familie konflikt (Gallie & Russel, 2009; Steiber, 2009; Byron, 2005). Gallie og Russel (2009)
fant at sammenhengen var spesielt sterk for kvinner. For kvinner har ikke antall arbeidstimer i
uken sammenheng med arbeid-familie konflikt i denne studien. Det kan vaere fordi det er en
del kvinner i utvalget som arbeider deltid (29 % kvinner og 9 % menn). Deltidsarbeid kan
redusere konflikten mellom arbeid og familie for kvinner, men ikke for menn (Russel et al.,

2009). Kvinners yrkesvalg bidrar til at flere kvinner arbeider deltid enn menn. Deltidsarbeid
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er mest vanlig for kvinner 1 yrker med lavere utdanning og 1 jobber med mindre grad av
autonomi. Undersekelser har vist at hovedgrunnen til at kvinner jobber deltid er omsorg for
egne barn, mens hovedarsaken til at menn arbeider deltid er studier (Naesheim & Villund,
2013). Det kan veere en grunn til at deltidsarbeid reduserer konflikt og fremmer balanse for
kvinner, men ikke for menn. Leineweber og kollegaer (2013) fant at kjgnnsforskjellene gkte
nar man bare sa pa fulltidsarbeidende arbeidstakere. Kvinner opplevde mer arbeid-familie
konflikt enn menn nar man sammenlignet bare fulltidsarbeidende menn og kvinner
(Leineweber et al., 2013). Antall arbeidstimer i uken har i denne studien sammenheng med
lavere arbeid-familie balanse for samlet utvalg og for kvinner. Deltidsarbeid har ogsa i

tidligere studier vist ssmmenheng med arbeid-familie balanse (Leineweber et al., 2013).

5.1.4.2 Utvidet arbeidstid
Utvidet arbeidstid er det kravet som har sterkest sammenheng med arbeid-familie konflikt for

samlet utvalg og for menn og kvinner. Dette bekrefter tidligere forskning som viser at & jobbe
overtid pa kort varsel, arbeid pa kveld, natt og helg er sterke prediktorer for arbeid-familie
konflikt (Gallie & Russel, 2009; Steiber, 2009). Utvidet arbeidstid er assosiert med bade
tidsbasert og stressbasert familie-arbeid konflikt for samlet utvalg. Utvidet arbeidstid har
sammenheng med stressbasert familie-arbeid konflikt for menn. Utvidet arbeidstid har
sammenheng med lavere arbeid-familie balanse for samlet utvalg og for menn. Resultatene
fra denne studien viser at menn arbeider mer utvidet enn kvinner. Grunnen til at utvidet
arbeidstid ikke har sammenheng med familie-arbeid konflikt og redusert arbeid-familie
balanse for kvinner kan veere at det er et lite utvalg og en del kvinner som arbeider deltid.
Familieaktiviteter skjer hovedsakelig utenom normalarbeidstid, pa ettermiddager og i helger.
Jobber man pa disse tidspunktene kan det fare til at man opplever at arbeidet interfererer med
familien. | denne studien viser korrelasjonsanalysene at det er spesielt & jobbe overtid pa kort
varsel som har sammenheng med konflikt. Jobbe helg for eksempel har mindre sammenheng
med konflikt. Det kan bety at om man jobber overtid pa kort varsel ofte sa jobber man
sannsynligvis mye. A jobbe helg betyr ikke ngdvendigvis at man jobber mye. Studien til
Gallie og Russel (2009) viste imidlertid at det a arbeide utvidet er assosiert med gkt grad av
arbeid-familie konflikt uavhengig av hvor mange timer man arbeider i uken. Litteraturen har
vist at for kvinner er det en sterkere sammenheng mellom & jobbe utvidet og konflikt enn for
menn, fordi det interfererer mer med kvinners forpliktelser hjemme (Fahlén, 2014). Hvis
begge foreldre arbeider utvidet, blir konflikten enda sterre. A ha en partner som arbeider
utvidet, er ogsa assosiert med gkt arbeid-familie konflikt (Gallie & Russel, 2009). En dansk
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intervensjonsstudie fra 2014 undersokte effekten av at skiftarbeidere fikk veere med & sette
opp arbeidsplaner og & komme med ensker i forhold til arbeidstider. Resultatene viste redusert
arbeid-familie konflikt og en ekning av arbeid-familie fasilitering. I forbindelse med studien
ble det ogsd gjennomfort intervjuer. Tid og regulering av tid viste seg & vere et folsomt tema
for arbeidstakere som kombinerer arbeid og familie. Sma endringer kan gi store utslag
(Albertsen et al., 2014). Ejlertsson og kollegaer (2013) fant at opplevelse av tid var den

arbeidsfaktoren av sterst betydning i forhold til arbeidstakeres helse.

5.1.4.3 Arbeidspress
Det er brukt flere mal pé arbeidspress i denne studien. A jobbe hardt har sammenheng med

arbeid-familie konflikt for samlet utvalg. Kvinner scorer litt hgyere enn menn nar det gjelder a
jobbe hardt i denne studien. Opplever man at man ma jobbe veldig hardt er ogsa stressnivaet
hgyt (Steiber, 2009). Aldri & ha tid til & gjgre alt har sammenheng med arbeid-familie konflikt
for samlet utvalg og for menn og kvinner separat. Aldri a ha tid til & gjere alt har ssmmenheng
med tidsbasert familie-arbeid konflikt for samlet utvalg og for menn og sammenheng med
stresshasert familie-arbeid konflikt for samlet utvalg. Dette bekrefter tidligere forskning om at
arbeidspress har sammenheng med bade arbeid-familie konflikt og familie-arbeid konflikt
(Gallie & Russel, 2009; Steiber, 2009; Byron, 2005). Aldri & ha tid til & gjgre alt utgjer den
nest sterkeste sammenhengen mellom krav og arbeid-familie konflikt i denne studien. Helse
eller sikkerhet i fare har i denne studien sammenheng med lavere arbeid-familie balanse for
samlet utvalg nar det ikke er kontrollert for ressurser. Det tyder pa at ressurser i jobb er viktig
for & redusere belastningen av dette jobbkravet. Denne type arbeidspress har fra tidligere
forskning vist & gke konflikt (Steiber, 2009). Byron (2005) fant i sin metaanalyse at jobbstress
er det jobbkravet som har sterkest sammenheng med arbeid-familie konflikt. Mauno og
kollegaer (2006) argumenterer for at en mangel pa menneskelige ressurser som gjar at mange
arbeidstakere far en stor arbeidsbelastning (overload) bgr unngas ved at man henter inn mer
arbeidskraft eller re-organiserer arbeidsoppgaver. En annen situasjon kan vere at ansatte er
blitt vant med a arbeide lange dager. I en slik situasjon kan en normal arbeidsdag eller
redusert antall arbeidstimer vere ansett som upassende og et tegn pa at man er lat. Det er
viktig & gke arbeidstakeres og lederes forstaelse for de negative helsekonsekvensene av lange
arbeidsdager (Mauno et al., 2006). A sette grenser mellom arbeid og familie kan vare
vanskelig i var tid. Teknologien gir arbeidstakere starre mulighet til a velge nar tid og hvor
man vil jobbe. A arbeide hjemmefra er blitt vanlig. Russel og kollegaer (2009) fant at det &
jobbe hjemmefra har ssmmenheng med gkt arbeid-familie konflikt. Dette kan ha sammenheng
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med at man bryter opp grenser mellom arbeid og familie. Arbeidet tar tid fra familien. Mange
arbeider ogsa hjemme i tillegg til pa arbeidsplassen. Det er blitt mer vanlig a ta med seg
arbeid hjem om man ikke har hatt tid til a gjere alt ferdig pa jobb. Det er en sterk
sammenheng mellom & arbeide hjemmefra og & arbeide mange arbeidstimer, og det er
sammenheng mellom a arbeide hjemmefra og hgyt arbeidspress (Russell et al., 2009).
Jobbkravet lgnn avhengig av innsats har i denne studien sammenheng med tidsbasert familie-
arbeid konflikt for samlet utvalg. Menn scorer hgyere enn kvinner pa at lgnn er avhengig av
innsats. Det er kanskje flere menn som har jobber hvor lgnn er avhengig av innsats, som for
eksempel i det private naringsliv. | utvalget til denne studien er det for eksempel 9.7 % menn
som er selvstendig naeringsdrivende mot 5.6 % kvinner. For menn har lgnn avhengig av
innsats sammenheng med bade tidsbasert og stressbasert familie-arbeid konflikt. Familiekrav
kan gjgre det vanskelig & arbeide s mye som er ngdvendig eller man gnsker i forhold til

lgnnen.

Stress pa jobben kan hindre «recovery». «Recovery» betyr 1 biologien en prosess hvor
systemer 1 kroppen gér tilbake til normalen etter en stressepisode (Meijman, Mulder, Drenth,
& Thierry, 1998). Jobbstress kan gjore det vanskelig 4 koble mentalt ut fra arbeid. Nar
«recovery» ikke oppstar adekvat kan den konstante stressaktiveringen fa negative
konsekvenser for eksempel i form av okt hjertefrekvens, blodtrykk og tretthet (Sonnentag &
Fritz, 2007). I folge Sonnentag og Fritz (2007) bestar arbeidsrecovery av & koble mentalt ut
fra arbeid, avspenning, kontroll og mestringsopplevelser. A koble mentalt ut fra arbeid er det
viktigste 1 denne prosessen. Ressurser gjenopprettes gjennom «recovery» prosesser utenfor
jobb nér man bruker andre ressurser enn under arbeid (Sonnentag & Fritz, 2007). Nér man har
barn, er tiden utenom jobb ogsé krevende, og det kan vere vanskelig a finne tid for hvile. Vi
lever i en tid da det settes haye krav til oppfelging av barn for eksempel i forhold til

organiserte fritidsaktiviteter og for mange blir totalsituasjonen krevende.

5.1.4.4 Risiko for degradering
Et av malene pa usikkerhet som er brukt i denne studien, er risiko for degradering. Dette

malet har sammenheng med arbeid-familie konflikt for samlet utvalg. Dette malet har ogsa
sammenheng med tidsbasert familie-arbeid konflikt for menn og stresshasert familie-arbeid
konflikt for samlet utvalg og for menn. Gati og Perez (2014) fant at det fortsatt er stereotype
forventninger i forhold til menn og arbeid. Prestisje og lgnn betyr mer for menn enn for
kvinner i forhold til valg av jobb (Gati & Perez, 2014). For menn har det kanskje sterre

betydning & ha en viss posisjon i arbeidslivet. Det er mulig det er press eller forventninger fra
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omgivelsene som gjer at dette betyr mer for menn enn for kvinner. Menn fgler ogsa mer
ansvar for a forsgrge og usikkerhet kan vere er en trussel til den rollen. Familieforpliktelser
kan hindre en i & jobbe sa mye som jobben krever. Risiko for degradering kan gke stressnivaet

og fere til at man arbeider mer og pa den maten gker en konflikt mellom arbeid og familie.

5.1.5 Ressurser i arbeid og arbeid-familie samhandling

5.1.5.1 Kollegastette
| denne studien har kollegastgtte sammenheng med lavere grad av arbeid-familie konflikt for

kvinner. For samlet utvalg har kollegastgtte sammenheng med arbeid-familie balanse. Dalen,
van, Sanders og Willemsen (2005) fant at kvinner far mer sosial stotte fra kollegaer enn menn,
mens menn og kvinner far like mye stotte fra leder. Det er mulig kollegastatte betyr mer for
kvinner enn for menn i denne sammenhengen, eller kanskje det er slik at kvinner benytter seg
mer av kollegastgtte for a redusere stresset det er & kombinere arbeids- og familieroller. Det er
ikke funnet kjonnsforskjeller i effekt av sosial stotte (Daalen, van et al., 2005). Sosial statte
har vist seg a ha stor betydning for hvordan man klarer & kombinere arbeid og familie
(Kossek, Pichler, Bodner, & Hammer, 2011; Selvarajan, Cloninger, & Singh, 2013).
Kollegastatte er funnet & ha sammenheng med redusert arbeid-familie konflikt (Daalen, van,
et al., 2005). Sosial stette gir fasilitering i begge retninger. Det er ogsa funnet indirekte
effekter av sosial statte. Det vil si at sosial stette pa jobb kan fore til redusert familie-arbeid
konflikt via redusert arbeid-familie konflikt og sosial stette 1 familien kan fere til redusert
arbeid-familie konflikt via redusert familie-arbeid konflikt (Selvarajan et al., 2013). De fleste
studiene som har sett pa sosial stgtte og arbeid-familie samhandling har imidlertid sett pa
ulike former for lederstgtte og statte fra partner. | en metaanalyse om sosial statte og arbeid-
familie samhandling fra 2011 som inneholdt 85 studier, var ikke kollegastatte inkludert fordi

det er for fa studier som har sett pa det (Kossek et al., 2011).

5.1.5.2 Leeringsmuligheter
Leeringsmuligheter har i denne studien sammenheng med en redusert tidsbasert familie-arbeid

konflikt for samlet utvalg. Det kan ha sammenheng med type jobb. En jobb med
leeringsmuligheter er kanskje en jobb som krever hgyere utdanning og en jobb som i starre
grad gir mulighet til & disponere og styre tiden slik at man unngar en tidskonflikt. For kvinner
har leeringsmuligheter i jobb sammenheng med arbeid-familie balanse. Laeringsmuligheter
dekker et grunnleggende psykologisk behov for mennesker og farer til en indre motivasjon og
trivsel (Ryan & Deci, 2000). Dette gir fasilitering som kan fremme en arbeid-familie balanse.
Rego og Cunha (2009) fant at det er ssmmenheng mellom laeringsmuligheter og affektivt
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velveaere. Denne sammenhengen modereres av arbeid-familie balanse. For arbeidstakere som
opplever en hgy arbeid-familie balanse er denne sammenhengen sterk. For arbeidstakere som
opplever en lav arbeid-familie balanse er sammenhengen svakere (Rego & Cunha, 2009).

5.1.5.3 Muligheter for forfremmelse
Jobbressursen mulighet for forfremmelse har i denne studien sammenheng med redusert

arbeid-familie konflikt for samlet utvalg og for menn. Muligheter for forfremmelse gker
samtidig tidsbasert familie-arbeid konflikt for samlet utvalg og for menn. Det ser ut som at
mulighet for forfremmelse betyr mer for menn enn for kvinner og kanskje menn derfor jobber
mer, noe som farer til en tidsbasert konflikt. Familien kan hindre en i & jobbe sa mye som en
gnsker for & fa mulighet til forfremmelse. For kvinner ser det ut til at forfremmelse er mindre
viktig. Det kan tyde pa at tradisjonelle kjennsroller fortsatt er radende ved at kvinner har en
sterkere tilknytning til familiedomene og menn en sterkere tilknytning til arbeidsdomene. For
menn har muligheter for forfremmelse ogsa sammenheng med arbeid-familie balanse i denne
studien. Gati og Perez (2014) fant at det var kjgnnsforskjeller i karrierepreferanser. Denne
kohortstudien sammenlignet menn og kvinners yrkespreferanser i 1990 og 2010. De fant at
selv om kjgnn betyr mindre i dag enn tidligere i forhold til valg av yrke er det fortsatt av
betydning. Prestisje og lgnn betyr mer for menn enn kvinner. Menn foretrekker yrker hvor
man far bruk for tekniske og numeriske ferdigheter. Kvinner foretrekker yrker som innebzrer
helse og sosialt arbeid og bruk av kunstneriske evner. Dette er ofte yrker i det offentlige med
lavere inntekt og mindre prestisje. Kvinner er pavirket av stereotype holdninger som hindrer
dem i & vurdere visse karrieremuligheter. Kvinner foretrekker i tillegg arbeidstider som gjar
det mulig a tilbringe mer tid sammen med familien. Studien indikerer ogsa at menn er
pavirket av stereotype holdninger og er begrenset i forhold til yrkesvalg. Menn velger gjerne
karrierer som er mer maskuline i forhold til & unnga sosiale stigma (Gati & Perez, 2014). En
studie blant hgyt utdannede arbeidstakere (jurister, sivilakonomer, sivilingenigrer) i Norge
viste at det ikke var kjgnnsforskjeller blant barnlgse menn og kvinner. Blant fedre og medre
derimot var det tydelige forskjeller. Hayt utdannede mgadre arbeidet pa lavere stillingsniva
ofte i det offentlige og i jobber med mindre innflytelse og lavere lann. Flere hgyt utdannede
fedre arbeidet i privat sektor, pa hgyere stillingsniva, oftere i lederstillinger og tjente mer enn
kvinner. Mgdre valgte jobber som var lettere a8 kombinere med barn, mens fedre ikke gjorde
det (Halrynjo & Lyng, 2010).
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5.1.5.4 Sikker jobb
Sikker jobb har ikke sammenheng med redusert arbeid-familie konflikt i denne studien, men

sikker jobb er den ressursen som er av starst betydning i forhold til lavere grad av familie-
arbeid konflikt. Sikker jobb har sasmmenheng med redusert tidsbasert og stressbasert familie-
arbeid konflikt for samlet utvalg og for kvinner. Det kan veere at usikkerhet pavirker kvinner
mer enn menn. Lunau og kollegaer (2014) fant for eksempel at for kvinner var midlertidig
arbeidskontrakt assosiert med lavere arbeid-familie balanse. Tidligere forskning har vist at
usikker jobb (risiko for & miste jobben) har sammenheng med arbeid-familie konflikt (Steiber,
2009; Batt & Valcour, 2003). Risiko for & miste jobben truer gkonomisk velvere og det er
sannsynlig at det medfagrer emosjonelt stress (Batt & Valcour, 2003). Steiber (2009) fant at
usikkerhet i jobb er relatert til tidsbasert arbeid-familie konflikt for bade menn og kvinner,
men bare assosiert med stresshasert arbeid-familie konflikt for menn. Det kan tyde pa at menn
bekymrer seg mer for sikkerhet i jobb relatert til inntekt. Steiber (2009) fant at den partneren
som har starst gkonomisk ansvar opplevde hgyere grad av arbeid-familie konflikt. En studie
fra Finland (2014) undersegkte om jobbkontroll og sosial stette pd jobb kan fungere som en
moderator for de negative effektene usikkerhet 1 jobb har i forhold til arbeid-familie konflikt
(Cheng, Mauno, & Lee, 2014). Resultatene viste at det ikke var tilfelle. Sikker jobb har ikke
betydning for arbeid-familie balanse i denne studien. Muligens kan resultatet fra denne
analysen ogsa ha sammenheng med at arbeidslivet generelt i Norge er preget av sikkerhet i
forhold til en del andre land i Europa, hvor gkonomiske kriser har fart til stor usikkerhet i
arbeidsmarkedet. I tillegg har man gode rettigheter og skonomiske tjenester ved
arbeidsledighet (Folketrygdloven, 1997,84). | en rapport fra Statens Arbeidsmiljginstitutt
(2014) kommer det fram at arbeidslivet i Norge ikke har blitt mer usikkert de siste 10 arene og
at det ikke har blitt flere midlertidige kontrakter i Norge de siste 10 arene. Norsk arbeidsliv er
preget av minst usikkerhet i Europa og er det landet med minst bruk av midlertidige
kontrakter (Statens Arbeidsmiljginstitutt, 2014). Etter denne rapporten ble laget har det skjedd
endringer i norsk arbeidsliv. Den gkonomiske krisen i oljebransjen har fart til en rekke
nedbemanninger i oljebransjen varen 2015. Hvordan utvikling av arbeidslivet i Norge blir
videre er usikkert. Tryggheten man har hatt er en ressurs for arbeidstakere og en mer usikker
framtid kan pavirke arbeid-familie balansen. Stortinget har varen 2015 vedtatt endringer i
arbeidsmiljgloven som medfarer gkt mulighet for bruk av midlertidige ansettelser og utvidet
arbeidstid.
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5.1.5.5 Tilfredshet med lgnn
Tilfredshet med lgnn pavirker ikke opplevelsen av arbeid-familie konflikt i denne studien. Det

kan ha sammenheng med at velferden generelt er hgy i Norge, og at gkonomiske bekymringer
ikke er sa utbredt nar man er i arbeid. Tilfredshet med lgnn er for kvinner assosiert med en
gkning av stressbasert familie-arbeid konflikt. Det kan veere at kvinner med hgy lgnn
opplever mer stress pa grunn av krav i familiedomene og en krevende jobb. Tilfredshet med
lenn har sammenheng med arbeid-familie balanse for samlet utvalg og for kvinner. Menn
scorer hgyere pa tilfredshet med lgnn, men det ser ut som at lgnn betyr mer for kvinner enn
for menn i forhold til & kombinere arbeid og familie. Det kan ha sammenheng med kvaliteter i
jobben. Jobber med hgyere lgnn gir generelt starre jobbkontroll. Gronlund (2007) fant at
kvinner og menn brukte kontroll pa ulike mater. Kvinner som barer hovedansvaret for
hjemmet, kan bruke friheten pa jobb til & balansere mellom arbeid og familiekrav, noe som
kan redusere en konflikt. Menn med hay grad av kontroll pa jobb setter gjerne hayere krav til
sin partner enn andre menn, og finner det vanskelig a delta i familieforpliktelser pa grunn av
en krevende jobb (Gronlund, 2007). Kontroll kan ikke bare redusere stress, men ogsa
produsere gevinster, spesielt for kvinner. Det er imidlertid bare en hgy grad av kontroll som
kan redusere arbeid-familie konflikt for kvinner, spesielt i situasjoner med hgye jobbkrav
(Gronlund, 2007). | falge JD-R modellen er jobbressurser forventet a ha spesiell betydning
nar arbeidstakere mater hgye jobbkrav. Den positive sammenhengen mellom jobbressurser og
engasjement er forventet a vaere sterkere nar jobbkravene er hgye. Hay jobbkontroll
kombinert med enten hgyt eller lavt niva av jobbkrav kan resultere i hgy motivasjon og
engasjement (Bakker & Demerouti, 2007). Jobber med hgy kontroll gir ogsa kanskje hgyere
status og det kan fasilitere «role bargaining». Samtidig kan kanskje kvinner med jobber med
hay kontroll mate lavere forventninger i forhold til tradisjonelle kjgnnsroller (Gronlund,
2007).

5.1.5.6 Autonomi
Autonomi (jobbkontroll) reduserer ikke arbeid-familie konflikt i denne studien. Dette er ogsa

funnet i tidligere forskning. Gronlund (2007) fant at mens jobbkrav har en sterk sammenheng
med arbeid-familie konflikt, har kontroll en marginal effekt. Studien fant imidlertid at for
kvinner kan jobbkontroll redusere arbeid-familie konflikt, nar jobbkontroll er pa et veldig
hayt niva. Kvinner som arbeidet deltid i jobber med lav kontroll opplevde ikke mindre
konflikt enn kvinner som arbeidet 41 timer i uken i jobber med hay kontroll. Utfra dette er det
like viktig & forbedre arbeidsbetingelser som a fokusere pa arbeidstider i forhold til kjgnn og
arbeid-familiepolitikk (Grénlund, 2007). Bakker og kollegaer (2011) fant i en studie blant
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leger under spesialisering at jobbautonomi ikke modererte sammenhengen mellom jobbkrav
og arbeid-familie konflikt. Det er imidlertid mye tidligere forskning som har vist at
jobbkontroll er en viktig ressurs for a redusere arbeid-familie konflikt. Nar arbeidstakere har
noe kontroll over arbeidet, gir det mulighet for & koordinere timeplaner med
familieforpliktelser og pa den maten redusere tidsbasert stress (Steiber, 2009). Det er ogsa av
betydning at arbeid er familiefleksibelt, for eksempel om timeplaner og arbeidsmengde kan
justeres i forhold til @ mate familizere behov som for eksempel a ta seg av et sykt barn
(Steiber, 2009). Beutell (2010) fant at jobbkontroll reduserte arbeid-familie konflikt og at det
var sammenheng mellom stette fra leder og opplevd jobbkontroll. Jobbkontroll og lederstotte
er jobbressurser som kan redusere arbeid-familie konflikt fordi ressursene gjor det lettere a fa
arbeidet gjort og oppveier stresset av & fole at man blir dratt i to retninger (Steiber, 2009).
Mange studier knytter jobbkontroll og lederstotte til lavere grad av arbeid-familie konflikt,
men de kausale pdstandene som kan gjeres er begrenset. De fleste studiene som er blitt utfort
er tverrsnittstudier, men det er ogsa blitt gjennomfoert noen intervensjonsstudier. Kelly og
kollegaer (2014) gjennomferte en intervensjonsstudie i USA, som gikk ut pa at ledere fikk
undervisning om betydningen av & gi de ansatte stette i forhold til personlig liv samtidig som
man kartla ndr og hvor de ansatte ensket & jobbe. Resultatene viste signifikant reduksjon 1
begge retninger av arbeid-familie konflikt for de ansatte. Intervensjonen gav ansatte som var
mer sarbare for arbeid-familie konflikt sterre fordeler. Intervensjonen medferte endringer i
arbeid-familie konflikt mens de ansatte fortsatte i de samme jobbene med samme antall
arbeidstimer og samme arbeidspress og i de samme familiesituasjonene. Funnene fra denne
studien viste at arbeidsplassens forventninger og praksiser pavirker ansattes opplevelse av
arbeid-familie konflikt (Kelly et al., 2014). Studien til Kelly og kollegaer (2014) viser at
arbeid-familie konflikt ikke bare er den enkelte arbeidstakers private problem, men noe som
kan endres innen en arbeidsplass. Resultatene fra denne studien viser at autonomi er den
jobbressursen som har starst betydning for arbeid-familie balanse. Autonomi i jobb har
sammenheng med arbeid-familie balanse for samlet utvalg og for menn og kvinner. Fra
litteraturen er spesielt jobbkontroll vektlagt som en viktig ressurs i forhold til arbeid-familie
balanse (Kelly et al., 2014). Nordmenn har rapportert hgyere grad av autonomi i jobb enn
arbeidstakere i andre land i Europa (EWCS, 2010). Menn scorer hgyere enn kvinner pa
autonomi i denne studien. | fglge denne studien kan menn i sterre grad enn kvinner selv
organisere arbeidsdagen, pavirke beslutninger og styre arbeidstempo. Kvinner har ofte jobber
med lavere grad av autonomi. Det kan ha sammenheng med hvilke typer jobber kvinner har.
Typiske kvinneyrker som for eksempel helsearbeidere har lav grad av autonomi i jobb.
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De siste drene har det vart en tendens til okende fleksibilitet i arbeidslivet. Innvirkningen
fleksibilitet av arbeidstimer har pé arbeid-familiestress er bade positiv og negativ.
Arbeidstakere kan i sterre grad velge hvor de jobber, og mange velger & arbeide hjemmefra
som et alternativ. Dette har blitt sett pa som gunstig for familier som integrerer arbeid og
familie (Hammer & Zimmerman, 2011). Denne studien viser at fleksibel arbeidstid ikke har
betydning for arbeid-familie konflikt eller arbeid-familie balanse. Det kan vere pa grunn av at
fleksibel arbeidstid dekkes av autonomiskalaen og at fleksibel arbeidstid alene ikke er en
effektiv ressurs. Fleksibel arbeidstid ma vaere en del av en arbeidskultur som tillater
arbeidstakere & benytte seg av fleksibiliteten for at ressursen skal ha effekt (Allen, 2001). Ved
bivariate korrelasjonsanalyser i denne studien viser fleksibel arbeidstid negativ sammenheng
med arbeid-familie konflikt samt en positiv sammenheng med arbeid-familie balanse for
kvinner. Litteraturen har vist at fleksibel arbeidstid har starre betydning for kvinner enn for
menn i forhold til & kombinere arbeid og familie (Steiber, 2009; Fahlén, 2014). Innstrand
(2009) fant at kvinner opplevde samhandlingen mellom arbeid og familie som mindre
fleksibel sammenlignet med menn (Innstrand, 2009). Menn scorer ogsa hagyere pa fleksibel
arbeidstid enn kvinner i denne studien. Fleksibel arbeidstid er i forskning forbundet med
redusert konfliktniva, men sammenhengen er sterkere for deltidsarbeid (Russel, 2009). Russel
(2009) fant for eksempel at fleksibel arbeidstid var positivt hvis man arbeidet i offentlig

virksomhet, men hvis man arbeidet 1 privat virksomhet hadde det ingen effekt.

5.1.6 Ressursenes betydning
Ressursenes betydning for arbeid-familie samhandlingen utfordres i en nylig publisert studie

(Carlson et al., 2015). En mate a mestre ulike roller i familie- og arbeidsdomene kan veere a
sette klarer grenser. Utydelige grenser kan gke arbeid-familie konflikt og fa negative
konsekvenser for nare relasjoner. Tydelige grenser mellom arbeid og familie kan redusere
arbeid-familie konflikt, men hindre fasilitering mellom arbeid og familie. Studien konkluderer
med at selv om det er fordeler for organisasjoner at arbeidstakere er fleksible, sa kan det veare
kostbart for individer, spesielt i forhold til relasjon til partner. Opplevelsen av a trekke jobben
inn i familien (for eksempel a ta jobbtelefoner mens man er sammen med familien, eller endre
pé planer med familien pa grunn av jobben) er et tveegget sverd. A trekke jobben inn i
familien kan vere negativt for nzre relasjoner og gke arbeid-familie konflikt, men har ogsa
fordelen av en starre forankring i arbeidet (Carlson et al., 2015). Arbeidstakeres holdninger til
arbeid endres ogsa over tid. Unge arbeidstakere i dag er for eksempel mer opptatt av verdier
som selvrealisering enn tidligere generasjoner. Det kan fare til at man godtar a jobbe mer, og
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kanskje i sterre grad tillater a la arbeid ga pa bekostning av familien. Vi lever i en travel
verden med hgye krav i arbeidslivet og i familien. Grensene mellom arbeid og familie blir
stadig mer utflytende. Det er kanskje ikke mulig & unnga en konflikt mellom arbeid og familie
og desto viktigere er det & gke ressursene som kan redusere de negative effektene av en
konflikt. Norsk arbeidsliv har et forbedrings potensiale nar det gjelder fokus pa ressurser. Det
er behov for & gke kunnskapen om betydningen av ressurser for arbeidstakere. Ressurser som
kan redusere grad av konflikt mellom arbeid og familie er av stor verdi og ber legges vekt pa
a kartlegge i organisasjoner. Det er behov for & gke forstaelse og bevissthet for ressursenes
betydning. | falge COR teori avler ressurser nye ressurser og gjer at man takler en sterre
belastning (Hobfoll, 1989). Det er avgjgrende a kartlegge og bygge opp ressurser som kan
redusere stresset jobbkravene medfarer for arbeidstakerne. A ta i betraktning de fordelaktige
sammenhengene mellom arbeid og familie er ogsa av betydning. Ressurser kan fare til ulike
gevinster pa individniva, pa arbeidsplassen og i forhold til familie uavhengig av kravene i
miljget. Organisasjoner er anbefalt a fokusere pa a bedre jobbressurser som hjelper
arbeidstakere & oppna arbeidsmal og stimulerer til personlig vekst, leering og utvikling. Som et
resultat av & fremme ytre og indre motivasjon vil ansatte vaere bade i stand til og villige til &
yte deres beste pa arbeid (Hakanen & Roodt, 2010). Jobbressurser kan bidra til
jobbengasjement som igjen forer til arbeid-familie fasilitering. Arbeidstakere som gleder seg
over sitt arbeid fordi de for eksempel har muligheter for utvikling og interessante
interaksjoner med andre, gar gjerne hjem fra jobb i godt humgr. Denne form for arbeid-
familie fasilitering vil ogsa ha positiv effekt pa relasjoner i familien (Bakker & Demerouti,
2013). Personlighet har ogsa vist sammenheng med hvordan man takler balansen mellom
arbeid og familie. Utadvendthet og selvfalelse er personlige ressurser som gjar en bedre i
stand til aktivt a ta tak i problemer og pa den maten kan redusere arbeid-familie konflikt
(Frone, 2003). Selvfalelse (Heraty et al., 2008) og utadvendthet (Grzywacz & Marks, 2000;

Wayne et al., 2004) er ressurser som kan gke fasilitering mellom arbeid og familie.

5.1.7 Betydningen av kontekst
JD-R modellen passer godt til helsefremmende arbeid med sin settingstilnaerming. | denne

forbindelse er settingen bade arbeids- og familiedomene. Ejlertsson og kollegaer (2013)
argumenterer for at familiesituasjonen og ikke bare arbeidsopplevelser bgr tas med i
betraktning nar man investerer i helsefremmende arbeidsplasser. Bade positive

arbeidsopplevelser og tilfredshet med familiesituasjonen er relatert til positiv helse. Ved a ta
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hensyn til arbeidstakeres arbeid-familie balanse kan arbeidstakeres helse pavirkes positivt
(Ejlertson et al., 2013).

5.1.7.1 Familiedomene
Resultatene fra denne studien viser at de utvalgte bakgrunnsfaktorene i familiedomene har

liten betydning for arbeid-familie samhandlingen. Det er mange andre faktorer som kan ha
betydningen som for eksempel stotte fra partner eller familie og personlige ressurser. Partners
arbeidssituasjon vil ogsa ha stor innvirkning. Studier har vist at det er sammenheng mellom
hvor mye partneren arbeider og arbeid-familie konflikt (Steiber, 2009). I tillegg kommer krav
fra foreldrerollen med oppfelging av barn. Det er mange krav til foreldre i dagens samfunn.
Som omsorgsgiver er det av stor betydning a ha overskudd og energi til a falge opp barn.
Undersgkelser har vist at bade madre og fedre prioriterer barna hgyt nar de ikke er pa jobb.
Selv om de fleste sma barn gar i barnehagen i dag, bruker mgdre minst like mye tid til aktivt
omsorgsarbeid som far, samtidig som fedres omsorgsarbeid har gkt (Kittergd, 2012). Ansattes
opplevelse av arbeid-familie konflikt kan ogsé krysse over og affisere helse og velvare til
ektefeller og barn. Arbeid-familie konflikt er relatert til hoyere arbeid-familie konflikt hos
ektefeller (Frone, 2003 ). Bakker og Demerouti (2013) foreslar en modell kalt «the spillover-
crossover model» som illustrerer hvordan stress opplevd i et domene kan overfares.
«Spillover» er overfaring av stress fra et omrade i livet til et annet for et individ. «Crossover»
involverer overfgring av stress fra et individ til et annet individ som er i nar relasjon. Arbeid-

familie konflikt kan for eksempel overfares fra et individ til partner eller barn.

| denne studien har fokuset veert pa individet og krav og ressurser i arbeid. I tillegg er det tatt
med noen objektive bakgrunnsfaktorer fra familiedomene. Familiekonteksten kan pavirke
arbeid-familie konflikt og arbeid-familie fasilitering pa mange mater. Voyandoff (2004)
vektlegger betydningen ressurser har 1 forhold til & mestre arbeid og familie. Ressurser kan
eksistere gjennom ulike domener 1 ens liv inkludert arbeid og hjem. Jo flere ressurser
individet har tilgjengelig hjemme jo heyere rapporterer de deres mentale helse. Deltakelse i
familien stotter mental og generell helse som gir positive effekter pa arbeidsinnsats
(Voyandoff, 2004). Selv om antall skilsmisser har hatt en svak nedgang de siste arene er det
fortsatt mange ekteskap som ender 1 skilsmisse (45 % 1 2013). I tillegg kommer samboerbrudd
hvor tallene er mer usikre (SSB, 2015c). Dette medfgrer nye familiestrukturer med flere
aleneforeldre og nye familier. Nye familiestrukturer skaper nye utfordringer i arbeid-familie
samhandlingen (Hammer & Zimmerman, 2011). Det kan fare til svakere relasjoner og pa den

maten mindre sosial stgtte fra familien. Det er ogsa ulike familiekarakteristikker. Familier
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med for eksempel kronisk syke barn eller barn med funksjonshemninger stér overfor andre
utfordringer enn familier med friske barn. Familiestrukturer og familiekarakteristikker kan
pavirke grad av arbeid-familie konflikt og arbeid-familie fasilitering opplevd av arbeidstakere

(Hammer & Zimmerman, 2011).

5.1.7.2 Arbeid-familie kultur pa arbeidsplassen
Arbeid-familie kultur kan defineres som « de delte antakelser, oppfatninger og verdier i

forhold til i hvilken grad en organisasjon stgtter og ser pa det som verdifullt & integrere
ansattes arbeid og familieliv» (Thompson et al., 1999, s. 392). Tidligere forskning foreslar at
en stottende arbeid-familiekultur og ledelse kan redusere arbeid-familie konflikt. Arbeid-
familie spesifikk lederstotte er sterkere relatert til lavere arbeid-familie konflikt sammenlignet
med generell sosial stette fra leder (Hammer et al., 2008). Arbeid-familie kulturen pa den
enkelte arbeidsplass kan vere ulik. Ledere vil ha ulike holdninger til om det er akseptert &
blande inn personlige behov eller familiens behov 1 organisering av arbeidshverdagen. I
Norge har man gode rettigheter i forhold til & kombinere arbeid og familie, for eksempel i
forhold til fleksibel arbeidstid og permisjon ved barns sykdom. Hvordan formelle rettigheter
knyttet til & kombinere arbeid og familie tolkes vil imidlertid avhenge av arbeid-
familiekulturen og ledelse pa arbeidsplassen (Hammer et al., 2008). Det er viktig at
arbeidstakere opplever at arbeidsplassen er stattende 1 forhold til familie og arbeid (Mauno et
al., 2006). Mauno og kollegaer (2006) fant at bade jobbkontroll og en familiestettende kultur
pa arbeidsplassen kan vare viktige beskyttende ressurser i en situasjon hvor arbeid-familie
konflikt er hoy. Noen studier har hevdet at et familiestottende miljo kanskje er viktigere enn
fleksible arbeidsbetingelser. Fleksible arbeidsbetingelser alene er ofte ineffektive hvis
arbeidskulturen ikke stotter at de brukes (Allen, 2001). Ledere ber fa opplaring i forhold til
hvordan de kan opptre og tenke mer familiestottende for at kulturen i1 organisasjoner skal bli
mer familiestottende. Oppleringen ber blant annet fokusere pa fordelene av en mer
familievennlig kultur med hensyn til for eksempel arbeidstakeres velvaere (Mauno et al.,
2006). Timms og kollegaer (2015) fant at positive opplevelser pd arbeid var assosiert med
arbeid-familie fasilitering og langsiktig jobbengasjement. Studien viste at
fasiliteringsprosesser pa arbeid serget for fordeler for bdde familier og arbeidsplasser (Timms
et al., 2015). A delta i multiple roller som for eksempel arbeidstaker og forelder, kan gjore at
en presterer bedre pé jobb ved at ressurser og ferdigheter overfores mellom rollene. A delta i
multiple roller kan ogsa gjere at man blir mer resilient (motstandsdyktig) i forhold til stress pé

jobben ved at positive opplevelser i andre roller kan fungere som en buffer (Greenhaus &
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Powell, 2006). Et godt familieliv kan ogsa vere en berikelse for jobben (Hakanen, Peeters &
Perhoniemi, 2011). Allis og O"Driscoll (2008) fant at psykologisk involvering i familien,
predikerer familie-arbeid fasilitering, som igjen forer til positivt velvare péd jobb. Det er
sannsynlig at en arbeidskultur som stetter arbeidstakere 1 forhold til & kombinere arbeid og
familie vil generere positive fordeler for bade organisasjoner og arbeidstakere (Konrad, 2013).
Det er viktig med en forstaelse blant arbeidsgivere for at totalsituasjonen av krav og ressurser
i familie og jobb er av betydning. Ressurser er ikke likt fordelt. Arbeidstakere kommer fra
ulike familieforhold og med ulike personlige ressurser. Ved at det tas hensyn til arbeidstakeres

arbeid-familie balanse kan man pavirke arbeidstakeres helse (Ejlertsson et al., 2013).

5.2 Metodediskusjon
I metodediskusjonen vurderes metodologiske forhold ved studiens datakilde og design med

hensyn til reliabilitet og validitet.

5.2.1 Styrker og svakheter

5.2.1.1 Design
Datamaterialet som er brukt i denne studien er hentet fra European Social Survey (ESS)

Round 5 (2010/2011). Dette er en tverrsnittsundersgkelse som gir datamateriale til &
undersgke forskningsspgrsmal innenfor en rekke temaer. Datamaterialet er ikke designet
spesifikt for a gi svar pa forskningssparsmalene i denne studien. Undersgkelsen har imidlertid
en egen modul om arbeid, familie og velvare som egner seg godt til a svare pa
forskningsspgrsmal i denne studien. Det er strenge prosedyrer for innsamling og behandling
av data i ESS. Det gjar at datamaterialet har en hgy kvalitet og bade reliabilitet og validitet er

hay. Dette gker ogsa kvaliteten pa resultatene.

ESS Round 5 2010/2011 ble gjennomfoert ved bruk av tverrsnittsundersekelse.
Tverrsnittsundersgkelser egner seg godt til & f4 informasjon fra et stort antall respondenter pa
et bestemt tidspunkt, men designet gjor at man ikke kan trekke kausale slutninger. En
tverrsnittsundersakelse er tilstrekkelig til & kunne si at fenomener er relaterte. Det er
komplekse sammenhenger mellom arbeid og familie og en intervensjonsstudie vil bare kunne
sgrge for arsaksforklaringer til helt enkle sammenhenger. Det er behov for & utforske temaet
fra ulike perspektiver gjennom ulike metoder. | denne studien var hensikten a se pa
sammenhenger mellom krav og ressurser i jobb og arbeid-familie konflikt og arbeid-familie

balanse. Til dette formalet egner en tverrsnittstudie seg godit.
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Datamaterialet er ikke primert samlet inn for & besvare forskningsspgrsmal i denne studien.
Det gjer at det mangler mal pa noen av de relevante jobbkravene og jobbressursene i
jobbkrav-ressurs modellen (JD-R modellen) som studien baseres pa. Av jobbressurser
mangler det mal pa for eksempel statte fra leder. Lederstgtte i forhold til & kombinere arbeid
og familie er en ressurs som en har sett i en rekke studier har sammenheng med lavere grad av
arbeid-familie konflikt (Kelly et al., 2014). Kollegastatte er malt i denne studien. Norsk
arbeidsliv kjennetegnes av en flat struktur og av den grunn kan det veere at kollegastgtte har
starre betydning i forhold til lederstatte enn i andre land som kjennetegnes av en mer
hierarkisk arbeidskultur. | sa tilfelle kan man si at kollegastatte er et godt mal i en norsk
arbeidssetting. | modellen er det tatt med 7 ulike jobbkrav og 7 ulike jobbressurser som i
litteraturen har vist & ha betydning for arbeid og familie. Det vurderes slik at modellen dekker
et bredt spekter av jobbkrav og jobbressurser fra JD-R modellen. | tillegg kontrolleres det for
7 ulike demografiske bakgrunnsvariabler som i litteraturen har vist & innvirke pa
sammenhenger mellom arbeid og familie. Det vurderes derfor slik at modellen som er brukt i
denne studien, er bred og dekker mange elementer av JD-R modellen.

5.2.1.2 Analyser
Gjennomfering av analysene ble utfart etter strenge prosedyrer. ESS sine anbefalinger om

vekting av data ble fulgt. Det gjar at data blir mer representative. | beskrivelsene av
resultatene brukes adjusted R2 som mal pa effektstarrelsen pa grunn av utvalgets starrelse.
Dette er et strengere mal enn R2 og gjer at resultatene som presenteres gir et mer konservativt
estimat. Det er en styrke for studien at begge retninger av arbeid-familie konflikt undersekes.
Arbeid-familie konflikt skalaen utgjer et bredt mal som underseker ulike sider av konflikten.
Skalaen méler konflikt basert pd stress, tid, energi og 1 hvilken grad partner og familie
opplever konflikt. Familie-arbeid konflikt males med to spersmal som dekker bade tidsbasert
og stressbasert familie-arbeid konflikt. Arbeid-familie balanse males med et bredt spersmal.
Dette gjor at resultatene far fram et bredt bilde av arbeid-familie samhandlingen. Samtidig
gjor det at man fér et nyansert bilde av problematikken og viser at det er et tema med mange
aspekter. Prosentandelen som ikke har svart pa spersmal varierer fra 0.2- 8.3 %.
Missingprosenten er noe hgy pa noen av spgrsmalene, men samtidig innenfor akseptable
grenser for antall missing verdier. Det lyktes ikke a finne noen arsak til dette. Her kunne man
for eksempel erstattet missings med mean, men det ble valgt & bruke dataene slik de var. For a

gke «poweren» i studien ble det vurdert som riktig a ta med disse respondentene. | tillegg ble
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det brukt «pairwise exclusion» istedenfor «listwise exclusion» ved behandling av

missingverdier i analysene ogsa for a gke «poweren» i studien.

5.2.1.3 Utvalg
ESS har detaljerte prosedyrer for utvalgsdesign og et eget team som har jobbet med & sikre

kvaliteten pa utvalgsdesignene i hvert av landene (ESS Sampling Expert Panel, 2010).
Tidligere forskning har vist at arbeidstakere med barn opplever hgyere grad av arbeid-familie
konflikt (Innstrand et al., 2010). Utvalget i denne studien bestar av norske arbeidstakere med
omsorgsansvar for barn. Det er en styrke for denne studien at man kan si noe spesielt om
sammenhenger for arbeidstakere med barn. Det er ogsa en styrke at studien ser pa
sammenhenger i et norsk utvalg for & kunne si noe spesielt om norske arbeidsforhold. I tillegg
er det et utvalg med et mangfold av yrkesgrupper. Det er en styrke og gjer at resultatene er
generaliserbare uavhengig av yrkesgruppe. Det kunne veert interessant a se om det er
forskjeller mellom ulike yrkesgrupper, men utvalget er for lite til det. Det er tidligere funnet at
kjennsforskjeller varierer i forhold til ulike yrker i Norge (Innstrand et al., 2009). Det ville
veert en fordel med bare fulltidsarbeidende respondenter. Utvalget i denne studien bestar av
324 personer som arbeider fulltid og 73 personer som arbeider deltid. Det ville veert
interessant a se hvilke sammenhenger det er mellom krav og ressurser i jobb og det & klare &
balansere mellom en fulltidsjobb og familie. Samtidig viser resultatene at arbeid-familie
konflikt er et aktuelt tema for dette utvalget selv med arbeidstakere i ulike stillingsprosenter.

5.2.1.4 Mal
ESS Runde 5 (2010/2011) er en undersgkelse som tar sikte pa & frembringe data om en rekke

ulike forhold. Det har derfor ikke vart mulig & ha omfattende skalaer med i undersgkelsen.
Begreps validitet gar blant annet ut pA om malene som er brukt i studien klarer 2 male det
underliggende teoretiske begrepet (Polit & Beck, 2012). En mulig kilde til begreps bias kan
veere at flere av malene/skalaene bestar av fa sparsmal som skal male relativt vide forhold.
Dette ble ogsa en utfordring for reliabiliteten til skalaene. Skalaer er en styrke i forhold til at
man mer ngyaktig kan skille mellom scorene pa de forskjellige malene (Polit & Beck, 2012).
Arbeid-familie balanse males med kun et spgrsmal. Autonomiskalaen bestar av 3 spgrsmal,
mens flere tidligere studier har brukt autonomiskalaer bestaende av flere sparsmal. At
autonomiskalaen i denne studien bestar av fa sparsmal kan veere en arsak til at autonomi ikke
har sammenheng med redusert arbeid-familie konflikt i denne studien. Det kan ogsa tenkes at
en kunne fatt noe mer nyanserte data hvis en hadde analysert enkeltspgrsmal istedenfor a
bruke skalaer, for eksempel i forhold til utvidet arbeidstid og autonomi. Modellen som er
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brukt i analysene bestar bade av skalaer og av enkeltvariabler. Ved faktoranalyser ble det
undersgkt hvilke variabler som passet sammen. Ideelt sett skulle man hatt en familie-arbeid
konflikt skala ogsd. Da det kun var to spersmal om familie-arbeid konflikt ble ikke disse satt
sammen i en skala. Det var vanskelig 4 velge en av dem da det ene spersmalet méler den
tidsbaserte delen av konflikten og det andre sporsmalet maler den stressbaserte delen av
konflikten og begge mélene ble derfor brukt. Resultatene av de to mélene var litt ulike og
indikerer og bekrefter tidligere forskning (Steiber, 2009) om at tidsbasert og stressbasert
konflikt har ulike forlepere og konsekvenser. Det er grunn til 4 tro at det samme er tilfelle i
forhold til arbeid-familie konflikt. Det var imidlertid utenfor rammen av denne studien a se pa

det.
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6.0 AVSLUTNING

| dette avsnittet presenteres konklusjon, praktiske implikasjoner av denne studien og forslag

til videre forskning.

6.1 Konklusjon
Denne studien har undersgkt hvilken betydning krav og ressurser i arbeid har for hvordan

norske arbeidstakere med barn opplever & kombinere arbeid og familie. Arbeid-familie
samhandlingen er kompleks og bestar av mange ulike dimensjoner. For a dekke noe av denne
kompleksiteten har denne studien fokusert pa begge retninger av arbeid-familie konflikt og
arbeid-familie balanse i tillegg til forskjeller mellom kjenn. Studien har ogsa sett pa
betydningen av demografiske bakgrunnsvariabler. Resultatene viser at krav har stor betydning
for bade arbeid-familie konflikt og arbeid-familie balanse. Dette indikerer at a senke kravene
kan redusere arbeid-familie konflikt og fremme arbeid-familie balanse. Kravene som er av
starst betydning i denne studien er utvidet arbeidstid, antall arbeidstimer i uken og
arbeidspress. Ressursene har ogsa betydning og indikerer at a fokusere pa og & fremme
ressurser pa arbeidsplassen er av betydning for & redusere arbeid-familie konflikt og fremme
arbeid-familie balanse. Denne studien har vist at ressurser som autonomi, kollegastatte, sikker
jobb og mulighet for forfremmelse er av betydning. Det er sma forskjeller mellom kjgnn i
denne studien, men kravene i modellen forklarer mer av variansen av arbeid-familie konflikt
for menn enn for kvinner. Ressurser ser ut til 3 ha litt starre betydning for kvinner enn for

menn.

6.2 Praktiske implikasjoner
Resultatene fra denne studien viser at det er en sterk sammenheng mellom stor

arbeidsbelastning og arbeid-familie konflikt. Det ser ut som krav i arbeidssammenheng har en
sterkere effekt i forhold til arbeid-familie samhandlingen enn ressurser. Kravene forklarer for
samlet utvalg 29.3 % av variansen av arbeid-familie konflikt mens ressursene forklarer 4.5 %
av variansen. Ressursene forklarer for samlet utvalg 10.4 % av variansen av arbeid-familie
balanse mens kravene forklarer 10.9 % av variansen. | framtiden vil en rekke forhold som
gkonomiske endringer og flere eldre i befolkningen gjare det vanskelig a opprettholde de
velferdsordningene man har i Norge i dag. Aldringen av arbeidsstyrken er forventet a ha en
enorm innvirkning pa organisasjoner og deres arbeidstakere (Khallash & Kruse, 2012). Dette
vil skape nye utfordringer i arbeid-familie samhandlingen. «The dual-earner model» med to
fulltidsarbeidende foreldre er en sentral politisk ambisjon som mange ser pa som en viktig

forutsetning for den norske velferdsstaten (Rensen & Kitterad, 2015). Skal foreldre ha tid og
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overskudd til & falge opp sine barn, er det viktig at arbeidsbetingelsene er sa optimale som

mulig, bade i forhold til at kravene ikke er for hgye og at det er god tilgang pa ressurser.

6.3 Anbefalinger til videre forskning
Denne studien indikerer at det er behov for videre forskning under norske forhold med et

starre utvalg for 4 undersgke sammenhenger mellom ulike jobbdesign (kombinasjoner av
jobbkrav og jobbressurser) og arbeid-familie konflikt og arbeid-familie balanse. Det er behov
for & utfare studier med ulike grupper. Det er viktig & undersgke hvilke jobbdesign som kan
redusere arbeid-familie konflikt og fremme arbeid-familie balanse. Det er ogsa behov for
arbeidsplassintervensjoner designet for 4 redusere arbeid-familie konflikt og eke arbeid-
familie fasilitering (Kelly et al., 2008). Intervensjonsstudier pa norske arbeidsplasser kan
bidra til & avdekke kausale arsakssammenhenger. En arbeidsplassintervensjon i en norsk
setting kan for eksempel besta av at arbeidstakere far mulighet til & pavirke arbeidstider
kombinert med fokus pa en arbeid-familiestgttende arbeidskultur. En intervensjonsstudie
kunne sett om tiltak pa arbeidsplassen kan bedre arbeidstakeres arbeid-familie balanse. Denne
studien viser at ulike krav og ressurser har sammenheng med henholdsvis tidsbasert og
stressbasert familie-arbeid konflikt. Det er grunn til 4 tro at det samme er tilfelle med
tidsbasert og stressbasert arbeid-familie konflikt. Det kunne vert nyttig 4 undersoke
sammenhenger mellom krav og ressurser 1 jobb og tidsbasert og stressbasert arbeid-familie

konflikt.

Det er mange ulike fagfelt som forsker pa arbeid og familie. Det gjor at instrumentering brukt
pa et fagomrade ikke konsekvent er brukt pa samme maten pa et annet fagomrade. Konteksten
er ogsa av stor betydning for hvordan arbeidstakere mestrer balansen mellom arbeid og
familie. Ved & vurdere bade begreper og konteksten i forhold til arbeid-familie
samhandlingen, kan forskere bedre forsta kompleksiteten av arbeid-familie samhandlingen.
Forskningen kan pd den méaten kanskje fa storre praktisk verdi. Det kan fore til at ledere blir
mer oppmerksomme 1 forhold til arbeidstakeres behov, nir det utvikles retningslinjer og

politikk 1 forhold til arbeid og familie (Hammer & Zimmerman, 2011).
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Figurer

F3 Flytdiagram av utvalgsprosessen.

Tabeller

T1 WEFC; item correlations, Cronbach's alphas og factorloadings. Samlet utvalg.

T2 WEC; item correlations, Cronbach’s alphas og factorloadings. Menn.

T3 WEFC; item correlations, Cronbach’s alphas og factorloadings. Kvinner.

T4 Autonomi; item correlations, Cronbach's alphas og factorloadings. Samlet utvalg.
T5 Autonomi; item correlations, Cronbach’s alphas og factorloadings. Menn.

T6 Autonomi; item correlations, Cronbach’s alphas og factorloadings. Kvinner.

T7 Utvidet arbeidstid; item correlations, Cronbach’s alphas og factorloadings. Samlet utvalg.
T8 Utvidet arbeidstid; item correlations, Cronbach’s alphas og factorloadings. Menn.
T9 Utvidet arbeidstid; item correlations, Cronbach’s alphas og factorloadings. Kvinner.
T10 Deskriptive analyser av WFC, FWC1, FWC2, WLB for splittet utvalg.

T11 Deskriptive analyser av jobbkrav for splittet utvalg.

T12 Deskriptive analyser av jobbressurser for splittet utvalg.

T13 Korrelasjoner mellom bakgrunnsvariabler og WLB, WFC, FWC1, FWC2. Samlet utvalg.
T14 Korrelasjoner mellom bakgrunnsvariabler og WLB, WFC, FWC1, FWC2. Menn.
T15 Korrelasjoner mellom bakgrunnsvariabler og WLB, WFC, FWC1, FWC2. Kvinner.
T16 Korrelasjoner mellom jobbressurser og WLB, WFC, FWC1, FWC2. Samlet utvalg.
T17 Korrelasjoner mellom jobbressurser og WLB, WFC, FWC1, FWC2. Menn.

T18 Korrelasjoner mellom jobbressurser og WLB, WFC, FWC1, FWC2. Kvinner.

T19 Korrelasjoner mellom jobbkrav og WLB, WFC, FWC1, FWC2. Samlet utvalg.

T20 Korrelasjoner mellom jobbkrav og WLB, WFC, FWC1, FWC2. Menn.

T21 Korrelasjoner mellom jobbkrav og WLB, WFC, FWC1, FWC2. Kvinner.
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Figur 3. Flytdiagram av utvalgsprosessen.
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Tabell 1. Inter-item correlations, Cronbach’s alphas og factorloadings for arbeid-familie konflikt. Samlet utvalg.

Items in scale 1. 2.

1. Bekymrer deg for problemer i

arbeidet nar du ikke er pa jobb -

2. Faler deg for tratt etter jobben til  ha

glede av ting du gnsker a gjgre hjemme .366** -

3. Jobben forhindrer deg fra a tilbringe den tiden

du gnsker sammen med partner eller familie 287 371**
4. Partneren eller familien din gar lei av

arbeidspresset pa jobben din 291**  361**

*Cronbach’s Alpha .698

Note. Vektet med designvekter.
8Extraction Method: Principal Component Analysis. 1 component extracted.

**Correlation is significant at the .01 level (2-tailed)

524**

Cronbach’s
Item-total alpha if item
correlation is deleted *
.399 .685
481 .636
528 .604
526 .606

Factor
loadings§

770

167

719

.639
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Tabell 2. Inter-item correlations, Cronbach's alphas og factorloadings for arbeid-familie konflikt. Utvalg med menn.

Cronbach’s
Items in scale 1. 2. 3. 4. Item-total alpha if item
correlation Is deleted*
1. Bekymrer deg for problemer i
arbeidet nar du ikke er pa jobb - 436 .695
2. Faler deg for tratt etter jobben til  ha
glede av ting du gnsker a gjgre hjemme .389** - 492 .662
3. Jobben forhindrer deg fra a tilbringe den tiden
du gnsker sammen med partner eller familie 360**  .369** - 563 617
4. Partneren eller familien din gar lei av
arbeidspresset pa jobben din 289**  382**  573** - 528 .638

*Cronbach’s Alpha .716

Note. Vektet med designvekter.
8Extraction Method: Principal Component Analysis. 1 component extracted.

**Correlation is significant at the .01 level (2-tailed)

Factor
loadings§

785

.763

721

671
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Tabell 3. Inter-item correlations, Cronbach's alphas og factorloadings for arbeid-familie konflikt. Utvalg med kvinner.

Cronbach’s
Items in scale 1. 2. 3. 4. Item-total alpha if item
correlation Is deleted*
1. Bekymrer deg for problemer i
arbeidet nar du ikke er pa jobb - .360 677
2. Faler deg for tratt etter jobben til  ha
glede av ting du gnsker a gjgre hjemme .345%* - 475 .606
3. Jobben forhindrer deg fra a tilbringe den tiden
du gnsker sammen med partner eller familie 212%*  374** - 494 592
4. Partneren eller familien din gar lei av
arbeidspresset pa jobben din 290** . 345**  510** - 523 572

*Cronbach’s Alpha . 679

Note. Vektet med designvekter.
8Extraction Method: Principal Component Analysis. 1 component extracted.

**Correlation is significant at the .01 level (2-tailed

Factor
loadings§

71

155

721

.603
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Tabell 4. Inter-item correlations, Cronbach’s alphas og factorloadings for utvidet arbeidstid. Samlet utvalg.

Item-total Cronbach's

Items in scale 1. 2. 3. correlation alpha if item

is deleted™*
1. Jobben inneberer kvelds- og nattarbeid - 538 524
2. Jobben innebarer overtid pa kort varsel 342** - .394 .700
3. Jobben innebarer at du ma arbeide i helgene b595**  372** - .596 507

*Cronbach’s Alpha .674

Note. Vektet med designvekter.
8Extraction Method: Principal Component Analysis. 1 component extracted.

**Correlation is significant at the .01 level (2-tailed)

Factor
loadings§

.836
.681
.849
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Tabell 5. Inter-item correlations, Cronbach’s alphas og factorloadings for utvidet arbeidstid. Utvalg med menn.

Item-total Cronbach's
Items in scale 1. 2. 3. correlation alpha if item
is deleted™
1. Jobben innebarer kvelds- og nattarbeid - .621 .609
2. Jobben innebarer overtid pa kort varsel A494** - 540 .708
3. Jobben innebarer at du ma arbeide i helgene 602**  470** - .619 .661

*Cronbach's Alpha .746

Note. Vektet med designvekter.
8Extraction Method: Principal Component Analysis. 1 component extracted.

**Correlation is significant at the .01 level (2-tailed)

Factor
loadings§

.853
.842
781
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Tabell 6. Inter-item correlations, Cronbach's alphas og factorloadings for utvidet arbeidstid. Utvalg med kvinner.

Item-total Cronbach's
Items in scale 1. 2. 3. correlation alpha if item
is deleted™*
1. Jobben inneberer kvelds- og nattarbeid - 438 402
2. Jobben innebarer overtid pa kort varsel .146* - 211 .692
3. Jobben innebarer at du ma arbeide i helgene b586** [ 255** - 581 246

*Cronbach’s Alpha .570

Note. Vektet med designvekter.
8Extraction Method: Principal Component Analysis. 1 component extracted.

**Correlation is significant at the .01 level (2-tailed)

Factor
loadings§

875
.834
491
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Tabell 7. Inter-item correlations, Cronbach’s alphas og factorloadings for autonomi. Samlet utvalg.

Items in scale 1. 2.

1. I hvor stor grad lar ledelsen pa jobben din

deg selv organisere arbeidsdagen din -

2. | hvor stor grad lar ledelsen pa jobben din

deg pavirke beslutninger om organisasjonens

aktiviteter 570** -
3. I hvor stor grad lar ledelsen pa jobben din deg

velge eller endre arbeidstempo .596** A419**

*Cronbach’s Alpha .761

Note. Vektet med designvekter.
§Extraction Method: Principal Component Analysis. 1 component extracted.

**Correlation is significant at the .01 level (2-tailed)

Item-total
correlation

.692

.548

561

Cronbach’s
alpha if item
is deleted*

.587

746

713

Factor
loadings§

.881

793

.809
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Tabell 8. Inter-item correlations, Cronbach's alphas og factorloadings for autonomi.

Utvalg med menn.

Items in scale 1. 2.

1. I hvor stor grad lar ledelsen pa jobben din

deg selv organisere arbeidsdagen din -

2. | hvor stor grad lar ledelsen pa jobben din

deg pavirke beslutninger om organisasjonens .566** -
aktiviteter

3. I hvor stor grad lar ledelsen pa jobben din deg

velge eller endre arbeidstempo 561** AL7+*

*Cronbach’s Alpha .741

Note. Vektet med designvekter.
§Extraction Method: Principal Component Analysis. 1 component extracted.

**Correlation is significant at the .01 level (2-tailed)

Item-total
correlation

.660

.556

531

Cronbach’s
alpha if item
is deleted*

574

707

.698

Factor
loadings§

871

799

197

106



Tabell 9. Inter-item correlations, Cronbach’s alphas og factorloadings for autonomi. Utvalg med kvinner.

Items in scale 1. 2.

1. I hvor stor grad lar ledelsen pa jobben din

deg selv organisere arbeidsdagen din -

2. | hvor stor grad lar ledelsen pa jobben din

deg pavirke beslutninger om organisasjonens .569** -
aktiviteter

3. I hvor stor grad lar ledelsen pa jobben din deg

velge eller endre arbeidstempo 601** A412**

*Cronbach’s Alpha .766

Note. Vektet med designvekter.
§Extraction Method: Principal Component Analysis. 1 component extracted.

**Correlation is significant at the .01 level (2-tailed)

Cronbach’s
Item-total alpha if item
correlation is deleted*
.703 584
541 757
596 .720

Factor
loadings§

.884

.809

.790
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Tabell 10. Deskriptive analyser av avhengige variabler for splittet utvalg.

N

Arbeid-familie konflikt

Menn 209
Kvinner 187
Samlet 396
Familie-arbeid konflikt 1

Menn 208
Kvinner 187
Samlet 395
Familie-arbeid konflikt 2

Menn 209
Kvinner 187
Samlet 396
Arbeid-familie balanse

Menn 209
Kvinner 187
Samlet 396

Mean

1.58
1.53

1.56

.98*
81
.90

.96
97
.96

6.80
6.51

6.66

.65

.67
.66

.80
.83
.82

74
81
77

1.86
1.90

1.88

-.02
-19

-11

34
54

42

.35
37

.36

-.76
-.49

-.62

-.07
-49

=27

-.61
-85

=77

-.30
-.65

-.48

42
14

.23

Std. Deviation Skewness Kurtosis Range

0-3
0-3

0-3

0-3

0-3

0-10

0-10

0-10

Note. Vektet med designvekt. Signifikant forskjell i score mellom menn og kvinner: *Signifikant forskjell p<.05
** Signifikant forskjell p<.01 ***Signifikant forskjell p<.001
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Tabell 11. Deskriptive analyser av jobbkrav for splittet utvalg.

N Mean  Std. Deviation Skewness Kurtosis Range

Antall arbeidstimer i uken

Menn 209  43.17*** 9.70 3.53 22.06 23-122
Kvinner 188 37.93 7.73 141 7.99 20-122
Samlet 397 40.69 9.19 2.73 18.01 20-122
Jobbe hardt

Menn 189 2.49* .93 -40 -41 0-4
Kvinner 176 2.74 91 =77 10 0-4
Samlet 364 2.61 .93 -.56 =27 0-4

Aldri tid til & gjere alt

Menn 189 2.22 1.02 -.18 -.86 0-4
Kvinner 176 2.29 1.17 -13 -1.07 04
Samlet 364 2.25 1.09 -.13 -95 04

Helse og sikkerhet i fare

Menn 189 51 .79 1.46 1.32 0-3
Kvinner 176 .55 .81 1.58 2.04 0-3
Samlet 364 .53 .80 1.52 1.67 0-3

Lenn avhengig av innsats

Menn 189 1.0*** 1.01 .58 -.87 0-3
Kvinner 174 57 .86 1.36 .80 0-3
Samlet 363 .79 .97 91 -.38 0-3

Risiko for degradering

Menn 189 A5 .48 3.53 12.52 0-3
Kvinner 174 .25 .62 2.83 8.10 0-3
Samlet 362 .20 .56 3.15 10.12 0-3

Utvidet arbeidstid

Menn 209 2.04* 1.33 .35 -79 0-5
Kvinner 188 1.64 1.21 48 -51 0-5
Samlet 397 1.85 1.29 43 -.64 0-5

Note. Vektet med designvekt. Signifikant forskjell i score mellom menn og kvinner: *Signifikant forskjell p<.05
** Signifikant forskjell p<.01 ***Signifikant forskjell p<.001.
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Tabell 12. Deskriptive analyser av jobbressurser for splittet utvalg.

Autonomi

Menn

Kvinner

Samlet

Fleksibel arbeidstid
Menn

Kvinner

Samlet
Kollegastatte

Menn

Kvinner

Samlet
Leeringsmuligheter
Menn

Kvinner

Samlet

Tilfredshet med lgnn
Menn

Kvinner

Samlet

Muligheter for forfremmelse
Menn

Kvinner

Samlet

Sikker jobb

Menn

Kvinner

Samlet

N

209
188

397

189
176

364

189
176

364

189
176

364

189
174

363

189
175

363

189
176

364

Mean  Std. Deviation Skewness Kurtosis Range

7.56**
6.84
7.22

1.44%%%
82

1.14

2.52
2.50

2.51

2.46
2.39

2.43

2 57***
2.07
2.33

1.95
1.90

1.93

241
2.31
2.36

1.86
2.18

2.05

1.17
1.02
1.14

.67
73

.70

74
.80

7

92
1.13

1.05

97
1.11

1.04

72
.93
.83

-.95
-.70

-85

.05
.89
43

-1.19
-1.50

-1.36

-1.13
-1.21

-1.18

72
-.24

-.52

-15
-.08

-12

-1.19
-1.14

-1.21

1.00
.09

51

-1.47
-.54

-1.28

57
-1.96

1.36

.33
74
.60

-31
-1.19

-.82

-73
-.92

-.81

1.38
.20

.82

1-10
1-10

1-10

0-3
0-3

0-3

0-3

0-3

0-3

0-3

0-4

0-4

0-4

0-4

0-3
0-3

0-3

Note. Vektet med designvekt. Signifikant forskjell i score mellom menn og kvinner: *Signifikant forskjell p<.05
** Signifikant forskjell p<.01 ***Signifikant forskjell p<.001.
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Tabell 13. Korrelasjoner mellom bakgrunnsvariabler og WLB, WFC, FWC1, FWC2. Samlet utvalg.

Variabler

1. Arbeid-familie balanse

. Arbeid-familie konflikt
. Familie-arbeid konfliktl
. Familie-arbeid konflikt2
. Kjenn

. Alder

. Partner

Lo N oo o B~ w DN

. Antall barn

9. Aldersgruppe barn
10. Utdanning

11. Inntekt

Note. Vektet med designvekt. Spearmans rho. ***Correlations is significant at the 0.001 level (2-tailed) **Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

- A473*FF* - 143** -274*** -084 .060 .075 -.024 -.072
AL13*** 446*** - 028 -054 -046  -011 .012
549***-118* -017 .003  .065 .078

-014 -115* -044 -.004 .095

-.103* -.155** -.008 -.010

10

-.109*

.155**
188***

A27*
.094

-.043 020 -.677***-041

.160** .123*
.070

-.053
-.079

140**

11

.079
.052
107*
.004
-.084
183***
.385***
.062
-.098*
299%**

*Correlation is significant at the 0.05 level (2- tailed)
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Tabell 14. Korrelasjoner mellom bakgrunnsvariabler og WLB, WFC, FWC1, FWC2. Utvalg med menn.

Variabler

1. Arbeid-familie balanse

. Arbeid-familie konflikt
. Familie-arbeid konfliktl
. Familie-arbeid konflikt2
. Alder

. Partner

. Antall barn

Lo N oo o B~ w DN

. Aldersgruppe barn
9. Utdanning
10.Inntekt

Note. Vektet med designvekt. Spearmans rho. ***Correlations is significant at the 0.001 level (2-tailed) **Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). *Correlation is significant at the 0.05 level (2- tailed)

-501*** -145* -300*** .090 -.079 -.055 -.040 092  .002

A48*F* 470*** -127 .088 .060 .025  .136* .161*
A495*** -040 .058 .072 116  .195** .134*
-200**-.084 -006 .174** .116 .019
-019 -028 -.641***.000  .233***
J113 123 -.059  .224%**

096 -.053 .067

169*  -.174**
265%**
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Tabell 15. Korrelasjoner mellom bakgrunnsvariabler og WLB, WFC, FWC1, FWC2. Utvalg med kvinner.

Variabler 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. Arbeid-familie balanse -44A5*F* - 174* - 255*** 005 .186* .020 -.116 -.119 131

2. Arbeid-familie konflikt B75%** 422*%** 031 -167* -094 -003 .196** -.061

3. Familie-arbeid konfliktl 609*** -024 -069 .055 .039 217** 056

4. Familie-arbeid konflikt2 -015 -018 -.001 .010 159*  -.010

5. Alder -109 .077 -.732***-072 105

6. Partner 205** 127  -.028 A95F**
7. Antall barn 036 -104  .058

8. Aldersgruppe barn 097 -.024

9. Utdanning 357***
10. Inntekt

Note. Vektet med designvekt. Spearmans rho. ***Correlation is significant at the 0.001 level (2-tailed) **Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). *Correlation is significant at the 0.05 level (2- tailed)
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Tabell 16. Korrelasjoner mellom krav i jobb og WLB, WFC, FWC1, FWC2. Samlet utvalg.

Variabler

. Arbeid-familie balanse

. Arbeid-familie konflikt
. Familie-arbeid konfliktl
. Familie-arbeid konflikt2

1

2

3

4

5. Antall arbeidstimer i uken
6. Jobbe hardt

7. Aldri tid til & gjere alt

8. Utvidet arbeidstid

9. Helse- sikkerhet i fare

10. Legnn avhengig av innsats

11. Risiko for degradering

SAT3FR* - 143*F* - 274%FF - 176%F* - 200%** - 160**  -.266%** -.219*** 017 -.051

AL3*** 446%** 350*F* 315F** 413F** 465F**F  226%F* [ 194*** 113*
S49FF* - 224*** 046 A51** 256 ** 031 258*** 114*
160**  148**  185*** . 251*** 110* .197*** .188***

252%F* 231***  422*** 053 334***-.041

384***  146**  127*  .123* -.028

179*%** 095 077 .029

268*** [ 174** -012

.045 .030

.000

Note. Vektet med designvekt. Spearmans rho. ***Correlations is significant at the 0.001 level (2-tailed). **Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). *Correlation is significant at the 0.05 level (2- tailed)
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Tabell 17. Korrelasjoner mellom krav i jobb og WFC, FWC1, FWC2, WLB. Utvalg med menn.

Variabler

. Arbeid-familie balanse
. Arbeid-familie konflikt
. Familie-arbeid konfliktl
. Familie-arbeid konflikt2

1

2

3

4

5. Antall arbeidstimer i uken
6. Jobbe hardt

7. Aldri tid til & gjere alt

8. Utvidet arbeidstid

9. Helse- sikkerhet i fare

10. Legnn avhengig av innsats

11. Risiko for degradering

Note. Vektet med designvekt. Spearmans rho. ***Correlations is significant at the 0.001 level (2-tailed). **Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

-501*** -145*  -300*** -.256***-140* -114

A48F**F  ATO**F* 460*** 335*F*  423F**F 499***
A95FF* - 271F** 068  .195%*  .282*%*

246%F* 163*  .221*%*  319***

365*** 297***  [EI***

354***  229**

265%**

-337*** - 210**
224%*
091
215%*
205**
.164*
193**

219**

10 11
-.026 .106
239**  -.010
231** 137

2547 ** 140*

271%**-.081
.216** -.155*
120 -.063
183* -.072
117 -.075

-.013

*Correlation is significant at the 0.05 level (2- tailed)
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Tabell 18. Korrelasjoner mellom krav i jobb og WLB, WFC, FWC1, FWC2. Utvalg med kvinner.

Variabler 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. Arbeid-familie balanse - 445%F* - 174* - 255*** - 187*F*  -252** -204** -210** -221** -012 -.180*
2. Arbeid-familie konflikt S75*F* 4227 % 246%*  306%** 407F*F* 424*** 225**  150*  232**
3. Familie-arbeid konfliktl .609*** 099 .060  .120 204*  -.026 20617** 124
4. Familie-arbeid konflikt2 074 150*  .153*  .180*  .001 146 231
5. Antall arbeidstimer i uken 273%** 222%*  217**  -.100 242*%* 059
6. Jobbe hardt 428*** 096 075 104 .058
7. Aldri tid til & gjere alt .106 -.006 .063 .098
8. Utvidet arbeidstid .336*** 124 .069
9. Helse- sikkerhet i fare -025 124
10. Legnn avhengig av innsats 072

11. Risiko for degradering

Note. Vektet med designvekt. Spearmans rho. ***Correlations is significant at the 0.001 level (2-tailed). **Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). *Correlation is significant at the 0.05 level (2- tailed)
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Tabell 19. Korrelasjoner mellom ressurser i jobb og WLB, WFC, FWC1, FWC2. Samlet utvalg.

Variabler

1. Arbeid-familie balanse

. Arbeid-familie konflikt
. Familie-arbeid konfliktl
. Familie-arbeid konflikt2
. Autonomi

. Kollegastatte

. Leeringsmuligheter

Lo N oo o B~ w DN

. Sikker jobb

9. Muligheter for forfremmelse
10. Tilfredshet med lgnn

11. Fleksibel arbeidstid

Note. Vektet med designvekt. Spearmans rho. ***Correlations is significant at the 0.001 level (2-tailed). **Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

AL13**F* 446%** 096

549*** 051
.008

-195*** 121* -129* -.098

-086 -.021 -.219*** .078
-.168** -.058 -.225***-.015
036 .228***,184***.056
146** .234***.070
143** | 122*

.048

10

SAT3FFF S 143%F - 274%FF 174%F* 197F**F 054 119*  (134** [ 240***

.010
.085
079
197F**
.036
-.014
017
.100

11

.100
.018

126*
.063
ALLF**
.045

142**

.079
120*
299%**

*Correlation is significant at the 0.05 level (2- tailed)
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Tabell 20. Korrelasjoner mellom ressurser i jobb og WLB, WFC, FWC1, FWC2. Utvalg med menn.

Variabler

1. Arbeid-familie balanse

. Arbeid-familie konflikt
. Familie-arbeid konfliktl
. Familie-arbeid konflikt2
. Autonomi

. Kollegastatte

. Leeringsmuligheter

Lo N oo o B~ w DN

. Sikker jobb

9. Muligheter for forfremmelse
10. Tilfredshet med lgnn

11. Fleksibel arbeidstid

Note. Vektet med designvekt. Spearmans rho. ***Correlations is significant at the 0.001 level (2-tailed). **Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

-.501***

-.145*%  -300*** .129
A48***F 4T0*** [145*
495*%** 004

012

6 7 8 9
194** 041 .152*  .144*
-119 .168* -113 -134

038 -.042 -172* 121

-138* -.020 -.190** -.051

041  .253***188** -.017
100 .272*** 043
.164* .085

.022

10 11
.166* -.040
035 110

024 .069
-.034 .049
281FFF AQ0*F*
059  .085
060 .164*

026  .105

056 -.026

178*

*Correlation is significant at the 0.05 level (2- tailed)
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Tabell 21. Korrelasjoner mellom ressurser i jobb og WLB, WFC, FWC1, FWC2. Utvalg med kvinner.

Variabler 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. Arbeid- familie balanse -4AS*FER _1T74% - 255%F*F 202*%* 207** .062 .093 115 @ .244*%* 201**
2. Arbeid- familie konflikt 375%** 422*%** 038 -278*** 065 -.144 -058 -018 -.091

3. Familie-arbeid konfliktl .609*** 056 -.218**-.002 -274*** 042 .100 .130

4. Familie- arbeid konflikt2 -.002 -200**-.095 -.263***.020 .187* .079

5. Autonomi 037  .195** 190* .130 061 .340***
6. Kollegastatte 196** .198** 099  .011 .002

7. Leeringsmuligheter 126 .160* -.109 .104

8. Sikker jobb 077 .006 .053

9. Muligheter for forfremmelse A51* [ 292%**
10. Tilfredshet med lgnn .353%**

11. Fleksibel arbeidstid

Note. Vektet med designvekt. Spearmans rho. ***Correlations is significant at the 0.001 level (2-tailed). **Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). *Correlation is significant at the 0.05 level (2- tailed)
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