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Sammendrag

Det vitenskapelige mangfoldet i landets hayere utdanningsinstitusjoner lider under den
akademiske kulturen og strukturen som eksisterer. Kvinnefrafallet i den akademiske stigen er
betydelig og kjennsbalanse pa toppniva i norsk forskning er nermest ikke-eksisterende. Det &
balansere det akademiske arbeidet med familieliv ser ut til & vaere spesielt utfordrende for
kvinner. Det kan se ut til at de haye kravene i det vitenskapelige arbeidet krever s& mye tid og
energi at det er lite igjen til & mote krav fra familien. Den hoye friheten i det akademiske
arbeidet er ment 4 gi de ansatte mulighet til & handtere de haoye kravene, og oppna en god
balanse mellom arbeid og familie. Arbeid- familiegrenseteori (Clark, 2000) viser hvordan
friheten gjor at grensene mellom jobb og familie viskes ut slik at arbeidet i storre grad trenger
inn 1 familielivet. Strukturell ligningsmodellering er brukt til & analysere data fra nermere
5000 vitenskapelig ansatte i Norge. Resultatene viser hvordan krav og autonomi i jobben
henger sammen med arbeid- familiekonflikt for kvinnelige og mannlige akademikere. Det gis
stotte til hypotesen om at kravene i det akademiske arbeidet forer til mer, og autonomi i
arbeidet forer til mindre, konflikt mellom arbeid og familie. Autonomi ser videre ut til, om
noe, & oke effekten av jobbkrav pd balansen mellom arbeid og familie i trdd med arbeid-

familiegrenseteori. Dette ser ikke ut til & veere mer problematisk for kvinner enn menn.

Stikkord.: rolleteori, arbeid- familiekonflikt, arbeid- familiegrenseteori, kjonn, ARK, PLS-
SEM, mediering, moderering.
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Introduksjon

Det vitenskapelige arbeidet som leveres av den norske universitets- og
heyskolesektoren skal vere bdde samfunnsnyttig og internasjonalt fremragende. Forskningen
skal svare pa konkrete utfordringer og dekke eksplisitte kunnskapsbehov. I tillegg etterlyser
studentene klar og tydelig relevans i utdanningen som sikrer jobb i fremtiden (Skretting,
2015). Dette sikres gjennom et godt mangfold av ansatte i akademia som representerer de
perspektiv som eksisterer i samfunnet (Kunnskapsdepartementet, 2001). Slik situasjonen er i
dag lider dette mangfoldet under den akademiske kulturen og strukturen som eksisterer. Vi ser
at kvinner 1 storre grad er underrepresentert pa toppniva i forskning enn i andre yrkesgrupper
(Norges forskningsrad, 2017a). Tall fra Database for statistikk om hegre utdanning viser at
det 12017 blant PhD-kandidater var flere kvinner (53%) enn menn og at 47,5% av norske
forsteamanuensiser var kvinner. Likevel er bare 29,2% av norske professorer kvinner (KIF,
2018). Sa hvor blir det av kvinnene 1 karrierelopet?

Universitets- og hegskolesektoren har hatt en enorm vekst de siste arene og
studenttallet har blitt mer enn tidoblet 1 lopet av 50 ar (Vabe & Aamodt, 2005). Sektoren har
beveget seg fra & vere eliteinstitusjoner til & bli masseutdanningsinstitusjoner.
Kvalitetsreformen ble innfort 1 2003 blant annet for & hindtere denne ekspansjonen og er ment
a sikre okt kvalitet 1 hoyere utdanning og forskning (Kunnskapsdepartementet, 2001).
Sektoren har altsd gjennomgétt endringer som trekker 1 forskjellige retninger. Pé den ene
siden skal det legges mer vekt pd undervisning og veiledning av studenter (Vabg & Aamodt,
2005), samtidig som sektoren som forskningsinstitusjon pa den andre siden har blitt stilt
overfor nye utfordringer og okt konkurranse (Smeby, 2001). Vitenskapelig ansatte ma
engasjere seg 1 stadig flere oppgaver innenfor undervisning, forskning og administrasjon.
Dette har fort til okt arbeidspress og mange opplever motstridende forventninger til tid og
oppmerksomhet i det vitenskapelige arbeidet (Bentley, Kyvik, Vabe & Waagene, 2010).
Denne utviklingen betegnes som intensivering av akademisk arbeid (Houston, Meyer &
Paewai, 2006). Selv i Norge, som betegnes som et land som har kommet langt med
likestilling, forklares den manglende kjennsbalansen pé toppniva i forskning blant annet med
at de hoye kravene som stilles til vitenskapelig arbeid er utfordrende & kombinere med
familieliv (Egeland & Bergene, 2012; Oring, 2016) og at norske kvinner fremdeles har
hovedansvaret i hjemmet (Dale, 2016; Korsvik, 2017).



Arbeid- familiekonflikt (Greenhaus & Beutell, 1985) oppstér nar det & mote krav fra
jobben krever for mye av den ansattes tilgjengelige tid og energi slik at det blir vanskelig &
imatekomme kravene i familien. Kvinnelige akademikere verden over rapporterer mer slik
konflikt enn sine mannlige kolleger (Cama, Jorge & Pefia, 2016), ogsé i Norge (Listau,
Christensen & Innstrand, 2017). Dette ser ut til & fore til at kvinner stiller darligere pa flere av
de omradene som har vist seg & henge sammen med den forskningsproduktiviteten som er en
forutsetning for avansement i akademia (Brandser & Siimer, 2017; Egeland & Bergene, 2012;
Korsvik; 2017; Nielsen, 2015; Smeby, 2001). Hoy frihet og kontroll over arbeidet, som er
typiske kjennetegn for vitenskapelig arbeid, antas & gjere det enklere for ansatte 4 balansere
arbeids- og familieliv. Likevel rapporterer akademikere betydelig mer problemer med & fa til
en god balanse mellom arbeid og familie enn andre fakultetsansatte (Winefield, Boyd &
Winefield, 2014). Dette forklares blant annet med at friheten og kontrollen over arbeidet gjor
det vanskeligere & hindre det akademiske arbeidet i & trenge inn i familielivet (Dale, 2015;
Korsvik, 2017; Sutherland, 2018).

Denne oppgaven er et bidrag til det dagsaktuelle temaet, den manglende
kjennsbalansen pé toppniva i norsk forskning. Denne problemstillingen er aktuell ogsé i andre
land 1 Europa (European Comission, 2012) og verden (Cama et al., 2016). Mye forskning er
gjort pd hvordan jobbkrav pavirker arbeid- familiekonflikt (Bianchi & Milkie, 2010; Michel
etal., 2011) ogsa i akademia (Cama et al., 2016). Men fa studier har undersokt
interaksjonseffekter mellom jobbkrav og autonomi! pé arbeid- familiekonflikt for kvinner og
menn (Butler, Grzywacz, Bass og Linney 2005; Voydanoff, 1988), og bare én studie som jeg
kunne finne har undersekt dette blant akademikere (Kinman & Jones, 2008). Den manglende
kjonnsbalansen pa seniorniva i norsk forskning kan kanskje forklares av aspekter ved det
vitenskapelige arbeidet som bidrar til arbeid- familiekonflikt, og at dette pavirker i forskjellig
grad for kvinner og menn. I denne oppgaven skal jeg undersgke om autonomien 1 det
vitenskapelige arbeidet sammen med de heye kravene fra jobben bidrar til at arbeidet blir
vanskelig & kombinere med familieliv for vitenskapelige ansatte i Norge. Problemstilling:
Hvordan henger jobbkrav, arbeidstid og autonomi sammen med arbeid- familiekonflikt blant

kvinnelige og mannlige akademikere i Norge?

! Flere studier er gjort pa effektene av fleksibilitet og kontroll over tidsplanen, aspekter ved jobben som ser ut til
a ha mye overlapp med autonomi, og funnene er lignende de som er presentert i teoridelen i denne studien ved at
kombinasjonen av for heye nivaer av kontroll og krav ser ut til & fore til mer konflikt. For en metaanalyse se
Allen, Johnsen, Kiburz & Shockley (2013).
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Bakgrunn

Innforingen av Kvalitetsreformen i1 2003 forte med seg et okt fokus pa undervisning
og nye systemer for finansiering og rekruttering. Instituttene pd den ene siden finansieres
avhengig av blant annet antallet studenter og antall publikasjoner som produseres. Dette
betegnes som tellekantsystemet 1 akademia. Pa den andre siden meritteres ansatte etter
aktiviteter som publisering i fagfellevurderte journaler, deltagelse pa internasjonale
konferanser, deltagelse 1 forskjellige utvalg og a skrive pensumlitteratur, der det a publisere i
hoyt rangerte journaler er det som teller mest for avansement i akademia. Vi ser en tendens til
at kvinner taper konkurransen om heoyere stillinger og at de publiserer mindre enn menn,
spesielt 1 hoyt rangerte journaler. I tillegg deltar de pa faerre internasjonale konferanser og
sitter 1 mindre grad 1 fagfelle-utvalg (Nielsen, 2015).

Norge har veletablerte velferdsordninger for & kombinere arbeid og familie, som betalt
foreldrepermisjon ved fodsel og adopsjon, full barnehagedekning og betalt fraver for & vaere
hjemme med syke barn. Unge norske akademikere rapporterer likevel det & ha familie som en
utfordring ndr de konkurrerer om & publisere og avansere, i forhold til utenlandske
arbeidstakere som mangler tilsvarende velferdsordninger og dermed oftere er uten familie og
foreldreansvar (Oring, 2016). Tradisjonelle kjonnsroller ser ut til & fore til at kvinner
fremdeles taper likestillingskampen i hjemmet (Dale, 2016; Korsvik, 2017) og dette forer til
at kvinnelige akademikere far mindre disponibel arbeidstid enn menn. Resultatene av den
nasjonale tidsbruksundersgkelsen (Egeland & Bergene, 2012) avdekket en sammenheng
mellom antall arbeidstimer og den forskningsproduktiviteten som er en forutsetning for
avansement i akademia. Kvinnelige akademikere jobber noe mindre (47 timer) enn menn (48
timer). Kvinner som har barn og bor med en mann som ogsé jobber i hoykvalifiserte yrker
jobber ferrest timer (Vabe, Tomte, Bergene og Egeland, 2012). Den samme trenden ser ikke
ut til & gjelde for menn og vi ser at mannlige forskere med og uten barn publiserer mer enn
kvinnelige forskere med og uten barn (Nielsen, 2015).

Mangel pd sammenhengende tid til & bedrive forskning ser ut til & vaere den storste
frustrasjonen nar det gjelder & balansere arbeid og familieliv med undervisning og forskning,
og det ser ut til & vaere et storre problem for kvinner enn menn (Egeland & Bergene, 2012;
Leisyte, 2016; Smeby, 2001). Studier har vist at selv 1 stillinger som er ment a besta av like
deler undervisning og forskning bruker kvinner mer tid pa undervisning, veiledning og
administrasjon enn menn (Cama et al., 2016; Egeland & Bergene, 2012). Dette kan kanskje

forklares med at forskning er det eneste det er mulig & utsette nar det blir for mye med



familie, undervisning, administrative oppgaver og forskning (Probert, 2005). Det & fa til en
god balanse mellom undervisning og forskning ser ut til & henge sterkere sammen med
forskningsproduktivitet enn antall arbeidstimer (LeiSyté, 2016), og er vist & vere en
forutsetning for kvinners avansement i akademia (Dever & Morrison, 2009).

Kvinner har mindre disponibel arbeidstid enn menn fordi de mé mete krav fra familien
og mé folgelig i starre grad prioritere hvilke arbeidsoppgaver de skal bruke tid pa (Korsvik,
2017). Undervisning og tiden til forberedelse kommer forst fordi det ikke lar seg fravike. Den
resterende tiden ma benyttes pa meritterende aktiviteter der fagfellevurderte artikler teller
mest, fremfor a sitte 1 utvalg og skrive pensum, omrader der kvinner ogsa er underrepresentert
i akademia (Korsvik, 2017; Nielsen, 2015; Temte et al., 2016). Dette gjor at kvinner far
dérligere forutsetninger for 4 sette sitt preg pa utviklingen av faget (Nielsen, 2015). Som gjor
at kvinner, som veileder og underviser mer enn menn, ogsa gjor dette i fag som er lenger fra
deres perspektiv (Cama et al., 2016; Korsvik, 2017).

Kvinneperspektivet i akademia ser ut til & f2 mindre anerkjennelse béde blant kolleger
og studenter (Brandser & Siimer, 2017; Korsvik, 2017). Den mannsdominerte akademiske
kulturen og en idealarbeidstaker som er modellert pa den “mannlige akademikeren” uten
foreldreansvar har ogsa vist seg a bidra til de forskjellene som er beskrevet over. Kvinner
opplever at deres forskning vurderes som dérligere enn menns, bade nar de skal vurderes for
publisering (Nielsen, 2015) og avansement (Brandser og Siimer, 2017). I tillegg til at kvinner
har mindre tid til & sitte 1 utvalg som vurderer forskning og bestemmer hva som skal vaere pa
pensum, har forskning vist at de heller ikke far tilbudet om slike oppgaver like ofte som menn
(Korsvik, 2017). Resultatet er at kvinner har mindre reell tid enn menn til & bedrive
meritterende forskning i akademia og dermed stiller darligere ved opprykk. Disse effektene
antas & bidra til det som blir beskrevet som “glasstaket” i akademia og hindrer kvinner fra &
nd toppen. Som et resultat av dette ser vi en tendens til at kvinner i sterre grad forsvinner ut
som 1 “et ror som lekker”.

I Norge og Europa forsvinner segregering kanskje sakte, men kvinner har fremdeles
ikke mulighet til & utvikle en vitenskapelig karriere pé like betingelser som menn (European
Comission, 2013). I en metaanalyse av artikler om kjonnsforskjellene i akademia konkluderes
det med at kjennsforskjeller ikke er et prevalent tema i hoyere utdanning (Cama et al., 2016).
En slik antagelse gis videre stotte av holdninger ved norske institusjoner (Brandser & Siimer,
2017; Ulvestad, 2017). Det er likevel mye eksternt fokus pd & fremme kjonnsbalanse pa
seniorniva i norsk forskning. Norges forskningsrads (2017a) BALANSE-program seker a
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fremme likestilling og kvinneperspektiv gjennom eremerket finansiering av slik forskning.
Det har fort til en ekning av forskning pé kjennsforskjeller i akademia de siste arene (se f.eks
Brandser og Siimer, 2017; Korsvik, 2017; Temte et al., 2016; Ulvestad; 2017). Nar det
kommer til malet om & eke antall kvinner pa seniorniva ser det ut til at satsningen har gitt
resultater, men ikke 1 like stor grad som ensket (Norges forskningsrad, 2017b). Utviklingen

gar for sakte og det ser ut til & vaere behov for mer forskning pa omradet.



Teoretisk rammeverk

Arbeid- familiebalansen og rolleteori

Den store gkningen i familier der begge foreldrene er i jobb har fort med seg
utfordringer med & balansere arbeid- og familieliv. Forskning pa forholdet mellom arbeid og
familie har hatt en stedig ekning de siste tidrene (Bianchi & Milkie, 2010) og konklusjonen er
at organisasjoner og samfunn har mye a tjene pa & legge til rette for at ansatte skal fa til en
god balanse mellom arbeid- og familieliv (for metaanalyser se f.eks Kossek & Ozeki, 1998;
Michel et al., 2011). Familie og arbeid betegnes som de to viktigste rollene i livet for folk
flest, og det 4 ha flere roller har vist seg 4 henge sammen med heoyere velvare og tilfredshet
med livet generelt (Greenhaus & Powell, 2006). Tidlig forskning har funnet at gifte kvinner
med barn og jobb ser ut til & vaere mer tilfredse med jobben sin enn bade ugifte kvinner og
gifte kvinner uten barn (Bersoff & Crosby 1984). Det ser ut til at det & klare & finne en god
balanse mellom arbeid og familie, og unnga konflikt, er det som er avgjerende.

Arbeid- familiebalansen har et bidireksjonalt og flerdimensjonalt aspekt der balanse
handler om bade fasilitering og konflikt, fra arbeid til familie og familie til arbeid. Arbeid-
familiefasilitering er nar aspekter ved jobben gjor det enklere & mote krav fra familien
(Innstrand, Langballe, Falkum, Espnes & Aasland, 2009) og arbeid- familiekonflikt, nir haye
krav eller belastning 1 jobben gjor det vanskelig & mote familiekrav (Greenhaus & Beutell,
1985). P4 samme mate kan aspekter ved familien gjore det bdde enklere og vanskeligere a
mete krav i jobben (Innstrand et al., 2009). Pavirkningen fra arbeid til familie har vist seg &
pavirke jobbutfall sterkere enn pavirkning fra familie til jobb (Amstad, Meier, Fasel, Elfering
& Semmer, 2011; Frone, Russel & Cooper, 1992) og konflikter innad i bdde jobb- og
familierollen (Netemeyer, Brashear & Boles, 2004).

Greenhaus og Beutell (1985) forklarer arbeid- familiekonflikt med utgangspunkt i
rolleteori (Kahn et al, 1964). Rolleteori handler om hvordan forskjellige roller, som arbeid og
familie, bestar av forskjellige sosiale kulturer med tilherende normer og verdier som fungerer
som retningslinjer for hvordan atferd som er akseptabel og hvordan oppgaver skal utfores.
Rollekonflikt kan oppsta innad i en rolle, innen-rolle-konflikt, og mellom roller, mellom-
roller-konflikt (Katz & Kahn, 1978). Arbeid- familiekonflikt er en form for mellom-roller-
konflikt (Greenhaus & Beutell, 1985), der rollekrav fra jobb og familie er uforenelige pa en
eller annen mate. Slik at deltagelse i familiedomenet blir vanskeligere pa grunn av deltagelsen

1 jobbdomenet. Konflikt kan oppsté fra forskjellige dimensjoner og det skilles mellom tids-,
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belastnings- og atferds-basert konflikt. Ved at tiden brukt i jobbrollen gir mindre tid til 4 mote
krav fra familierollen, hoye eller tvetydige krav i jobbrollen ferer til belastning som gar
utover evnen til & mote familiekrav, og atferd som herer til en rolle er upassende i den andre
(Greenhaus & Beutell, 1985). Malene som er brukt i denne oppgaven tar for seg tidsbasert og
belastningsbasert arbeid- familiekonflikt (Wayne, Musisca & Fleeson, 2004; Innstrand et al.,
2009).

Vanskeligheter med a fa til en god balanse mellom det akademiske arbeidet og familie
er pekt pa som en utfordring blant akademikere verden over (Cama et al., 2016; Kinman,
2016; Ren & Caudle, 2016; Sutherland, 2018; Watanabe & Falci, 2016). Arbeid-
familiekonflikt er knyttet til blant annet utmattelse og utbrenthet (Amstad et al., 2011), og det
har vist seg & vare en av hovedkildene til belastning 1 den heyere utdanningssektoren
(Kinman & Jones, 2008). Amstad et al. (2011) argumenterer for at dersom kravene fra jobb
og familie vanskelig lar seg forene er det mest sannsynlig at den ansatte vil gjore grep mot
rollen som er drsak til problemet. Det vil si at konflikt der arbeidet gar utover familien mest
sannsynlig vil fore til negative utfall for organisasjonen. Dette fir stotte av forskning som
knytter arbeid- familiekonflikt til hoyere sykefraver (se feks Kircmeyer & Cohen, 1999),
nedsatt produktivitet (Winefield et al., 2014), turnover-intensjon (Amstad et al., 2011;
Greenhaus et al., 2001; Kinman & Jones, 2009; Kossek & Ozaki, 1998; Netemeyer et al.,
2004; Watanabe & Falci, 2016) og turnover (Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux & Brinley,
2005; Wayne, Casper, Matthews & Allen, 2013).

Watanabe og Falci (2016) undersgkte intensjon om & slutte i jobben som akademiker
for & fa en bedre balanse mellom arbeid og familie. De fant at krav og ressurser fra
arbeidsrollen er sterkere relatert til turnover-intensjon enn krav og ressurser fra familien.
Metaanalyser har vist at kvinner rapporterer noe mer arbeid- familiekonflikt enn menn
(Kossek & Ozeki, 1998; Michel et al., 2011), ogsa blant akademikere (Cama et al., 2016).
Arbeid- familiekonflikt pavirker kanskje kvinners mulighet for avansement i akademia, i
tillegg kan arbeid- familiekonflikt vere en direkte drsak til at kvinner velger a slutte i jobben
som akademikere. Mer kunnskap om de aspektene ved jobben som ser ut til 4 bidra til denne
formen for mellom-roller-konflikt kan derfor vare av betydning for & fremme kjonnsbalanse

pa toppniva i1 norsk forskning.



Rolleteori, ressurstap og arbeid- familiekonflikt

Forholdet mellom krav som stilles i jobb og arbeid- familiekonflikt kan i folge Michel
et al., (2011) forklares med en kombinasjon av rolleteori og ressurstapteori. Sistnevnte er en
teori om hvordan ressurser som tid, oppmerksomhet og energi er begrenset og kan komme til
kort (Edwards & Rothbard, 2000). I trdd med rolleteori er bade arbeidsrollen og familierollen
et resultat av egne og andre forventninger til den bestemte rollen. Begge domenene bestar av
forskjellige kulturer som krever forskjellige ting av oss (Kahn et al., 1964). Forskjellige krav
og forventninger som stilles i de forskjellige domenene betegnes som rollepress. Rollepress
blir til stressorer nar den ansatte opplever at det er konflikt (for eksempel mellom krav),
tvetydighet (for eksempel i forventninger) eller tidspress (for eksempel i badde krav og
forventninger), og i mete med disse er det sannsynlig at ressurser gar tapt. Vedvarende
rollestressorer i arbeidet trekker ressurser fra den totale mengden som er tilgjengelig og det
blir mindre tilgjengelige ressurser til & mote krav fra familien. P4 bakgrunn av disse teoriene
forventer jeg 4 finne et positivt forhold mellom forskjellige typer rollepress i jobben og
arbeid- familiekonflikt.

Tidspress er nér de totale kravene om tid og energi er for store til at den ansatte kan
utfore rollen tilstrekkelig eller komfortabelt (Greenhaus & Beutell, 1985). Det er sannsynlig at
ansatte som opplever hayt tidspress bruker av ressurser som kunne vert brukt i
familiedomenet til & handtere krav i jobben, og konflikt kan oppsta. Det er imidlertid vist at en
viss grad av tidspress kan fungere som et utfordrende krav og har vist seg & henge sammen
med jobbengasjement (Crawford, LePine & Rich, 2010). Pa den andre siden har for stort
tidspress over lengre perioder vist seg a fore til stress og utmattelse (Cooper & Hensman,
1985). Fu og Schaffer (2001) undersgkte de forskjellige formene for arbeid- familiekonflikt
og avdekket et positivt forhold mellom tidspress og tids- og belastningsbasert arbeid-
familiekonflikt.

Rollekonflikt er en form for innen-rolle-konflikt der to eller flere typer press er tilstede
samtidig. Konflikt oppstar nar det & overholde presset fra en kilde gjor det vanskeligere &
overholde presset fra den andre (Kahn et al., 1964). Som nar det oppleves at krav og
forventninger fra andre rollemedlemmer enten er uforenelige med hverandre, eller med egne
krav og forventninger (Beehr & McGrath, 1992). Dermed kan konflikt pa jobb kreve ressurser
fra familiedomenet og fore til arbeid- familiekonflikt (Greenhaus & Beutell, 1985).
Rollekonflikt har vist seg & henge sammen med arbeid- familiekonflikt (Fu & Schaffer, 2001;
Michel et al., 2011).



Rolletvetydighet er ndr den ansatte ikke har klar informasjon om hva som er
nedvendig for & utfore arbeidet tilstrekkelig, eller usikkerhet rundt forventninger fra andre
rollemedlemmer (Kahn et al., 1964). Dette kan fore til belastning og stress for den ansatte og
har vist seg & henge sammen med arbeid- familiekonflikt (Fu & Schaffer, 2001; Michel et al.,
2011). De ressursene som er nedvendig for 4 handtere tvetydigheten kan hentes fra
familiedomenet til arbeidsdomenet og konflikt oppstar (Greenhaus & Beutell, 1985).

Arbeidstid knyttes direkte til tidsbasert arbeid- familiekonflikt (Greenhaus & Beutell,
1985) ved at lange arbeidsdager begrenser tiden som er tilgjengelig til & bade komme seg
igjen fra belastningen av haye jobbkrav, og til 4 veere med familien og andre sosiale
aktiviteter (Kinman, 2016). Forholdet mellom arbeidstid og arbeid- familiekonflikt er mye
forsket pa (Greenhaus & Beutell, 1985; Fu & Schaffer, 2001; Michel et al, 2011; Voydanoft,
2004), ogsa blant akademikere (Egeland & Bergene, 2012) og arbeidstid ser ut til & vaere

relatert til arbeid- familiekonflikt for bade kvinner og menn.

Jobbkrav- kontrollmodellen og arbeid- familiekonflikt

Karasek (1979) utviklet jobbkrav- kontrollmodellen med utgangspunkt i
rollestressteorier (Kahn et al., 1964). Denne modellen betegnes som en
arbeidsbelastningsmodell, 1 likhet med for eksempel jobbkrav- ressursmodellen (Demerouti,
Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001). Modellen gir en oversikt over hvordan aspekter ved
jobbrollen, rollestressorer eller jobbkrav og jobbkontroll, interagerer og forer til stress og
belastning. Kontroll over arbeidet antas & fungere som en buffer mot de negative effektene fra
jobbkravene. Autonomi beskrives som den graden av kontroll ansatte har over hvordan, néar og
hvilket arbeid som utferes (Beehr, 1976). De med hegy autonomi i arbeidet forventes & vare
bedre i stand til & begrense de negative effektene av jobbkrav pa familielivet (Bakker &
Geurts, 2003; Voydanoff, 1988; 2004). Den mengden arbeid- familiekonflikt en ansatt
opplever antas derfor & henge sammen med bade jobbkrav og graden av kontroll den ansatte
har over disse kravene.

Sammenhengen mellom autonomi og arbeid- familiekonflikt er mye forsket pd, men
resultatene er noe uklare (Batt & Valcour, 2003; Schieman & Glavin, 2008; Voydanoft, 1988;
2004). Flere studier har gitt stette til jobbkrav- kontroll modellen, og det & ha autonomi i
jobben ser ut til & bidra til mindre arbeid- familiekonflikt (se for eksempel Bakker & Geurts,
2004; Michel et al., 2011). Noen studier har likevel ikke funnet noe forhold mellom det & ha
autonomi over arbeidet og slik konflikt (Batt & Valcour, 2003; Clark, 2001; Kinman & Jones,
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2008; Voydanoff, 2004;). Voydanoff (2004) argumenterer for at selv om autonomi reduserer
stress i jobben er det ikke sikkert dette pavirker familielivet pad den maten at det reduserer
konflikt. Selv om Karasek (1979) med jobbkrav- kontrollmodellen hevdet at kontroll over
arbeidet kan redusere jobbstress og belastning, tok han forbehold om at for mye kontroll kan
fore til at ansatte mister retning 1 arbeidet. Ogsa Greenhaus og Beutell (1985) var bevisst dette
og hevdet at autonomi kan fere til en form for kvalitativ overbelastning og dermed til arbeid-
familiekonflikt.

Forskning har ogsa vist at autonomi kan ha negative konsekvenser for forholdet
mellom jobbkrav og jobbutfall. Singh (1998) undersgkte hvordan autonomi pavirker forholdet
mellom tidspress, rollekonflikt og rolletvetydighet og prestasjon. Han avdekket blant annet at
autonomi eker den dysfunksjonelle effekten av rolletvetydighet pa jobbprestasjon og forklarer
dette med at for mye autonomi kan overstimulere den ansatte og kan se ut til & hindre mer enn
det hjelper. Voydanoff (1988) undersgkte sammenhengen mellom jobbkravene, tidspress,
rollekonflikt og rolletvetydighet, autonomi og arbeid- familiekonflikt hos kvinnelige og
mannlige arbeidstakere 1 USA. Hun fant at autonomi ikke har noen effekt pa forholdet
mellom tidspress og rollekonflikt og arbeid- familiekonflikt for menn, men at forholdet
mellom tidspress og arbeid- familiekonflikt forverres for de kvinnene som har mye autonomi.
Autonomi fungerer som en buffer mot negative effekter av tvetydighet pé arbeid-
familiekonflikt for menn, men har ingen effekt for kvinner. Hun konkluderer med at autonomi
spiller en begrenset rolle 1 & moderere effekten av disse kravene pa arbeid- familiekonflikt.
Voydanoff (2005) viser til de varierende resultatene av senere forskning pa forholdet mellom
autonomi og arbeid- familiekonflikt og hevder at fleksibilitet og autonomi i jobben kan fore til
at grensene mellom arbeid og familie viskes ut.

Butler et al. (2005) undersokte effekten av heye krav og autonomi pa arbeid-
familiekonflikt i en dagbokstudie av amerikanske arbeidstakere. De fant at effekten av
jobbkrav pa arbeid- familiekonflikt var sterre for badde kvinner og menn med mye autonomi,
enn den var for de med lavere autonomi. De hevder at en person med mye kontroll muligens
oftere tar med arbeidet hjem enn en som har mindre kontroll over arbeidet. Dette ser ut til &
fore til mer konflikt. De forklarer dette med at jobbkrav- kontrollmodellen er en modell som
er ment for a predikere helse og velvare, og kanskje ikke kan knyttes direkte til arbeid-
familiekonflikt. Den gkende bruken av informasjonsteknologi de siste tidrene gjor det enklere
for arbeid & trenge inn 1 familien, mobiltelefoner gjor oss tilgjengelig per telefon og epost til

enhver tid og dette kan fore til gkt arbeid- familiekonflikt.
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Kinman og Jones (2008) undersokte britiske akademikere og fant at jobbkrav som
tidspress og tvetydighet henger sammen med mer arbeid- familiekonflikt og autonomi i
jobben henger sammen med mindre slik konflikt. De undersokte ogsa effekten av autonomi pa
forholdet mellom jobbkrav og arbeid- familiekonflikt og konkluderte med at autonomi ikke
har noen buffereffekt mot belastningen fra jobbkrav pé arbeid- familiekonflikt. De fant videre
at akademikere som ofte jobber pa kveldstid og i helger hadde svakere grense mellom
arbeids- og familiedomenet og at dette forte til at mer konflikt. De forklarer dette med at
kravene som stilles til det akademiske arbeidet kan veie opp for fordelene ved fleksibilitet.
Slik at akademikere som er oppslukt i arbeidet kan bruke mangelen pa struktur til & jobbe
bade lengre og hardere fremfor a skape en god balanse mellom arbeid og familie.

Olson-Buchanan og Boswell (2006) undersgkte universitetsansatte og fant at ansatte
som integrerer arbeidet i familierollen har svakere grenser for & bruke informasjonsteknologi
pa fritiden og opplever mer arbeid- familiekonflikt. De argumenterer for at selv om frihet kan
gjore overgangen mellom arbeid og familierollen enklere sé forer det ogsa til at grensene
viskes ut 1 starre grad. Schieman og Glavin (2008) undersegkte forholdet mellom autonomi og
hvor ofte ansatte tar arbeidet med hjem og hvordan dette forer til arbeid- familiekonflikt. De
fant at autonomi er positivt relatert til & ta med arbeidet hjem for bade kvinner og menn, og
dette henger sammen med arbeid- familiekonflikt. En metaanalyse av forlepere til arbeid-
familiekonflikt viser at menn opplever storre redusering 1 arbeid- familiekonflikt som folge av
autonomi enn kvinner (Michel et al., 2011). Det kan se ut som autonomi bidrar til at grensene
mellom arbeid og familie viskes ut som hevdet av Voydanoff (2005) og at dette kan ha

forskjellige konsekvenser for kvinner og menn.

Rolleteori, arbeid- familiegrenseteori og kjonnsforskjeller

Forskning har vist at norske kvinner opplever mer konflikt som folge av familie som
forstyrrer arbeidet og arbeid- familiekonflikt (Innstrand et al., 2009). Med rolleteori forklares
dette med forskjeller i forventninger til kvinner og menn i arbeid- og familierollen. Menn
opplever i starre grad forventninger fra jobb, og at det aksepteres i1 familien at arbeidet
forstyrrer familien. Kvinner pa den andre siden mangler bade forventningen fra jobb om a
sette arbeidet forst og aksepten fra familien og de opplever mer konflikt i begge retninger. Pa
grunn av de gode velferdsytelsene og ordninger som er ment & legge til rette for at foreldre
skal kunne kombinere arbeid og familie argumenterer Innstrand et al., (2009) for at de

kjennsforskjellene vi ser 1 Norge kanskje bedre kan forklares ut 1 fra et identitetsteoretisk
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perspektiv. Der konflikt mellom atferd som herer til forskjellige identiteter av like stor
viktighet eller utilstrekkelig prestasjon av atferd som bekrefter veldig viktige identiteter er
avdekket som kilder til stress (Wiley, 1991).

Forskning pa hvordan mennesker forhandler og hindterer grensene mellom arbeid og
familie for & oppna balanse sammenfattes i arbeid- familiegrenseteori (Clark, 2000). Clark
argumenterer for at grensen mellom arbeid og familie kan vere fleksibel pa flere nivaer, tid,
sted og psykologisk ved at de ansatte kan jobbe nar og hvor de vil og at de kan tenke pa jobb
nér de vil. For noen er kulturen i de to domenene ganske like og det krever lite tilpasning a
krysse grensen over til et annet domene. For andre er domenene i storre grad forskjellige med
hensyn til kultur og det krever mer innsats a skifte fra et domene til et annet. Hun pastér
videre at nar jobbdomenet og familiedomenet er like og har sterre overlapp, forer svake
grenser til god balanse. Pa den andre siden, ndr domenene er ulike forer sterke grenser til god
balanse mellom arbeid og familie. I tillegg henger arbeid- familiekonflikt sammen med
hvilket domene, jobb eller familie, som er viktigst for personen og retningen pé forstyrrelsen,
fra familie til jobb eller fra jobb til familie. Slik at mindre konflikt oppstar dersom personen
sterkest identifiserer seg med det domenet som har den sterkeste grensa mot forstyrrelse fra
det andre.

Den tradisjonelle fordelingen av arbeid er kjonnssegregert med kvinner i rollen som
omsorgsperson i familien og mannen i rollen som forserger (Higgins, Duxbury & Lee, 1994).
Rollen som forserger gir storre overlapp mellom forpliktelser ved at arbeidet blir en del av
familieforpliktelsen. Rollen som omsorgsgiver pa den andre siden separerer forpliktelsene til
arbeid og familie nér det kommer til bade atferd og oppgaver. Slik kan det se ut til at
autonomi, som en mulig drsak til svakere grenser mellom arbeid og familie (Voydanoff,
2005), kan bidra til & forklare eventuelle kjonnsforskjeller 1 arbeid- familiekonflikt. I trdd med
grenseteori (Clark, 2000) forer den hgye autonomien for menn, med sterre overlapp i
forpliktelser eller atferd mellom domenene, til lite konflikt. Mens den samme autonomien for
kvinner, med lite overlapp 1 forpliktelser og atferd i de to domenene, forer til mer konflikt.
Studier som har vist at selv om menn i sterre grad tar med seg arbeidet hjem forer denne
atferden til mer arbeid- familiekonflikt for kvinner (Schieman & Glavin, 2008) gir stette til

slike pastander.
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Hypoteser og kontrollvariabler

Arbeid- familiekonflikt kan kanskje vare noe av arsaken til at kvinner stanger i
“glasstaket” og “lekker ut av de hullete rerene” 1 akademia 1 sterre grad enn menn, og
kunnskap om aspekter ved jobben som bidrar til slik konflikt vil derfor vere viktig i arbeidet
med 4 gke kvinneandelen pé toppniva i norsk forskning.

Norske akademikere rapporterer hgy intensitet, motstridende forventninger (Bentley et
al, 2010) og lange arbeidsdager (Egeland & Bergene, 2012) som arsaker til at det
vitenskapelige arbeidet er utfordrende & kombinere med familieliv. Jeg vil derfor anta at
jobbkrav, som tidspress, rollekonflikt, rolletvetydighet og arbeidstid forer til arbeid-
familiekonflikt blant norske akademikere i trdd med teorier om arbeid- familiekonflikt
(Greenhaus & Beutell, 1985) og ressurstap (Edwards & Rothbard, 2000), og tidligere
forskning (Frone et al., 1992; Fu & Schaffer, 2001; Michel et al., 2011). Akademikere jobber
lange dager for 4 imgtekomme de haye kravene som stilles til arbeidet (Egeland & Bergene,
2012), 1 trad med teori om tidsbasert arbeid- familiekonflikt (Greenhaus & Beutell, 1985) vil
jeg derfor anta at arbeidstid forklarer noe av forholdet mellom rollestressorene og tids- og

belastningsbasert arbeid- familiekonflikt.

Hypotese 1: Jobbkravene a) tidspress, b) rollekonflikt, ¢) rolletvetydighet og d)

arbeidstid er positivt relatert til arbeid- familiekonflikt for kvinner og menn.

Hypotese 2: Forholdet mellom jobbkravene a) tidspress, b) rollekonflikt, ¢)
rolletvetydighet og arbeid- familiekonflikt medieres av arbeidstid for kvinner og

menn.

P& bakgrunn av metaanalyser, som i trdd med jobbkrav- kontrollmodellen (Karasek,
1979), har avdekket et negativt forhold mellom autonomi og arbeid- familiekonflikt (Michel
et al., 2011) antar jeg at autonomi ferer til mindre arbeid- familiekonflikt ogsa for norske
akademikere, dette er funnet 1 tidligere studier (se for eksempel Listau et al., 2017), for
kvinner og menn. P& bakgrunn av arbeid- familiegrenseteori (Clark, 2000) og i kombinasjon
med studier som har vist at akademikere rapporterer den hoye friheten som et problem med &
balansere akademisk arbeid med familieliv (Korsvik, 2017; Sutherland, 2018) vil jeg anta at
autonomi eker effekten av jobbkrav pa arbeid- familiekonflikt for norske akademikere, og at

dette er mer problematisk for kvinner.
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Hypotese 3: Autonomi er negativt relatert til arbeid- familiekonflikt for kvinner og

menn.
Hypotese 4: Autonomi moderer positivt forholdet mellom jobbkrav som a) tidspress,
b) rollekonflikt, c) rolletvetydighet og d) arbeidstid, og arbeid- familiekonflikt for
kvinner og menn.
Kvinner med barn som bor hjemme er de som rapporterer mest arbeid- familiekonflikt
(Westrupp et al., 2016), i Norge er gjennomsnittsalder for nér vi far vart forste barn 29,3 r

for kvinner og 31,7 ar for menn (Statistisk sentralbyra, 2018), noe senere for de med hoyere

utdanning. Alder er derfor inkludert som kontrollvariabel 1 denne studien.

Rollekonflikt V

Rolletvetydighet > Arbeidstid

Alder

v

09
d

()

Arbeid-
familiekonflikt

Figur 1. Studiens arbeidsmodell
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Metode

Studiens design

Datamaterialet som er brukt i denne studien er hentet fra universitet- og
hagskolesektorens arbeidsmiljoundersokelse utfort i 2013-2015.

ARK — arbeidsmilje- og klimaundersgkelser er et forskningsbasert verktoy for
arbeidsmiljoundersekelser og implementering av intervensjoner sé vel som en database
utviklet gjennom et samarbeid mellom Norges 4 storste universiteter, UiO, UiB, UiT og
NTNU. Arbeidet startet pa bakgrunn av en enighet om at eksisterende verktey var darlig
egnet til sektoren. Mélet med utviklingsprosjektet var a 1) dekke de viktigste psykososiale
arbeidsmiljofaktorene 2) skape et fundament for arbeidsmiljeintervensjoner 3) vere tilpasset
spesielle karakteristika ved sektoren 4) tilfredsstille aktuelle krav for systematisk og
dokumenterte HMS aktiviteter med psykososiale faktorer. Dette arbeidet resulterte i
intervensjonsprogrammet ARK, et omfattende forskningsbasert program for & gjennomfere
arbeidsmiljo- og klimaundersgkelser i kunnskapsintensive organisasjoner.

KIWEST (Knowledge-Intensive Work Environment Survey Target) er
kartleggingsverktoyet utviklet gjennom arbeidet med ARK. KIWEST er basert pa jobbkrav-
ressursmodellen (Demerouti et al., 2001). Undebakke, Innstrand, Anthun og Christensen
(2014, s. 8) viser en oversikt over hvordan de 30 validerte skalaene passer inn i det teoretiske
rammeverket. Disse skalaene antas & inneholde de viktigste psykososiale
arbeidsmiljefaktorene for universiteter og hayskoler. De er utviklet fra tilgjengelige
standardiserte og validerte skalaer fra anerkjent europeisk forskning og samlet og oversatt til
norsk av Undebakke et al. (2014). Enhver skala méles av minst 3 pastander, og det er lagt
vekt pa & benytte sa fa skalaer som mulig uten & ga pa kompromiss med validiteten til
skalaene.

Datainnsamlingen foregikk mellom oktober 2013 og desember 2015. Sperreskjemaet
ble sendt pé e-post til alle ansatte i mer enn 20% stilling ved norske universitet og hegskoler.
E-posten inneholdt link til den nettbaserte undersekelsen sammen med et informasjonsskriv
med hensikten med studien og bekreftelse pa konfidensialitet. Respondentene hadde 3 uker pa
a besvare sporreskjemaet og de fikk maksimalt 2 paminnelser. Resultatet fra undersgkelsene
ligger lagret i ARK Research Platform (HUNT databank) og bestar av 12000 besvarelser fra
ansatte i forskjellige stillinger, fordelt p4 doktorgradsstudenter, teknisk og administrativt

personell, ledelse og vitenskapelig ansatte.
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Utvalget som er brukt i denne studien bestar av 5154 vitenskapelig ansatte;
doktorgradsstipendiater, postdoktorer, lektorer, forsteamanuensis og professorer, i 100%
stilling ved norske universitet og hagskoler. Av disse er 46% (n = 2361) kvinner og 54% (n =
2793) menn. Nar det kommer til aldersfordeling er 14% under 30 ar, 25% er 30-39, 23% er
40-49, 21% er 50-59 og 15% er over 60 ar.

Malene

Under folger en nermere beskrivelse av skalaene som er benyttet i denne studien. Av
de utvalgte skalaene har alle 5 svaralternativer pa en likert-skala (hvis ikke annet er
spesifisert), der respondenten svarer fra svert uenig, uenig, verken/eller, enig til svert enig pa
de forskjellige pastandene. Skalaene bestar av et varierende antall pastander.

Arbeid-familiekonflikt (Wayne et al., 2004). Skalaen er videreutviklet og tilpasset
for bruk i Norge av Innstrand et al. (2009). Hoy score indikerer at arbeidet har negativ
innvirkning pa familielivet. Skalaen bestér av 4 pastander som for eksempel “Jobben min gjor
at jeg har mindre overskudd til aktiviteter hjemme”.

Autonomi - (Ndswall et al., 2010). Hoy score indikerer at ansatte opplever & ha
selvstendighet og innflytelse over hvordan oppgaver skal utferes. Skalaen bestir av 4
pastander som for eksempel “Jeg har tilstrekkelig innflytelse 1 mitt arbeid”.

Rollekonflikt - (Dallner et al., 2000). Hoy score indikerer at respondentene opplever
avvik mellom hvordan de selv synes arbeidet skal utferes og hvordan de blir fortalt at det skal
gjores. Skalaen bestar av 4 pastander som for eksempel “Jeg ma ofte gjore ting jeg mener
burde vert gjort annerledes”.

Tidspress - (Ndswall et al., 2010). Hoy score indikerer at respondentene opplever a ha
for mye & gjore pa for liten tid. Skalaen bestdr av 3 pastander som for eksempel “Jeg har ofte
for mye 4 gjore pa jobb”.

Malklarhet - (Naswall et al., 2010) Hoy score indikerer at respondenten har et klart
bilde av forméalet med sitt eget arbeid. Skalaen er utviklet fra rolletvetydighetsskalaen til
Rizzo, House og Lirtzman (1970). I denne oppgaven er resultatene reversert til 4 beskrive
mangel pa klarhet eller rolletvetydighet. Skalaen bestir av 3 pastander som for eksempel “Det
er klart og tydelig uttalt hva som forventes av meg i mitt arbeid”.

Arbeidstid — (Undebakke et al., 2014) Enkeltindikatorskala. Méler hvor mange timer i
uka den ansatte jobber utover normal arbeidstid, 37,5 timer. Der hoy skare indikerer at den

ansatte jobber mange timer. Spersmalet er: “Hvor mange timer ut over avtalt arbeidstid
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arbeider du vanligvis pr. uke?” alternativene er (1) 0 timer, (2) 1-5 timer, (3) 6-10 timer og
(4) mer enn 10 timer.

Kontrollvariabler — for 4 utelukke alternative forklaringer for funnene ble variabelen
alder inkludert som kontrollvariabel. Alder ble malt som kategorier fra 1 til 5, under 30, 30-
39, 40-49, 50-59 og over 60.

Data screening

For gjennomforing av statistiske analyser md datamaterialet oppfylle en rekke
betingelser. I folge Hair, Hult, Ringle og Sarstedt (2014) ber data som benyttes til slike
undersgkelser screenes med hensyn til manglende data, uengasjerte besvarelser og manglende
normalfordeling. Det er disse anbefalingene som ligger til grunn for forberedelsen av
datamaterialet i denne studien. 39 besvarelser med mer enn 15% manglende data pa hoved-
variablene ble fjernet fra datasettet. Alle indikatorene hadde noen manglende responser, men
ingen hadde mer enn 5%. Manglende verdier ble derfor erstattet med gjennomsnittet til den
aktuelle indikatoren. Nar det kommer til uengasjerte besvarelser ble to tester utfort. En test
var lagt inn 1 sperreskjemaet i form av reverserte sporsméil, 229 besvarelser ble fjernet pa
grunn av inkonsekvente besvarelser pa disse. Deretter ble populasjonsstandardavvik brukt for
a undersoke sdkalt “straight lining”, der respondenten har svart det samme pa alle
spersmalene og 27 besvarelser ble fjernet. De resterende 4859 besvarelsene er brukt i
analysene 1 denne oppgaven. Skjevhet og kurtose ble evaluert og ingen av indikatorene viste
ekstreme verdier (> 1 eller <-1) i tillegg er PLS-SEM er en metode som takler relativt

unormale data pa disse variablene.

Statistisk analyse

For & undersgke hypotesene i denne studien er “structural equation modeling” med
tilnermingen “partial least squares” (PLS-SEM) i STATA (Venturini & Mehmetoglu, under
publisering) brukt for & analysere datamaterialet. Dette fordi denne analysemetoden kan
behandle flere uavhengige og avhengige variabler, samt modererende, medierende og
kontrollvariabler 1 én og samme modell (Hair et al., 2014). Hair et al. (2014) anbefaler PLS-
SEM tilnermingen fremfor det mer kjente alternativet “covariance-based” (CB-SEM) dersom
formalet med studien i sterre grad er & utforske hypoteser enn & stette teori. I tillegg gir PLS-
tilneermingen flere fordeler av betydning for denne studien: Det stilles ikke like strenge

antagelser til datamaterialet i form av blant annet normalfordeling. PLS-SEM er ogsa bedre
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egnet for & predikere utfall pa den avhengige variabelen (Hair et al., 2014). En ulempe med
PLS-SEM er at det ikke per dag dato finnes et godt “goodness of fit” mal som det gjor til CB-
SEM, slik at vi ikke vet noe om hvor godt den estimerte modellen passer dataene. Det at
tilneermingen har vist & ha sterre statistisk styrke og at den gir mer robuste resultater (Hair et
al., 2014) gjor at det likevel er en godt egnet metode for analysene 1 denne studien. I tillegg
har CB- og PLS-SEM vist seg 4 gi tilnermet like resultater ved bruk av store utvalg (Hair et
al., 2014).

Den refleksive mialemodellen. Malemodellen i PLS-SEM er en utregning av
forholdet mellom de refleksive latente variablene og de tilherende indikatorene, ogsé kalt
belastninger (min oversettelse). Malemodellen undersgkes for & vurdere malenes reliabilitet
og validitet. Reliabilitet undersegkes gjennom indikatorreliabilitet og indre konsistens
reliabilitet og validiteten gjennom konvergerende og diskriminerende evidens for validitet.

Indikator reliabilitet evalueres ved & undersgke hvor mye av variasjonen 1 en indikator
som forklares av det latente konstruktet. En indikators ytre belastning ber vare over 0.70, det
indikerer at det latente konstruktet forklarer mer enn 50 variansen i indikatoren. Det betyr at
den forklarte variansen er storre enn variansen som skyldes méalefeil. /ndre konsistens
reliabilitet sier noe om indikatorene som maler et konstrukt er like 1 skarene. Kompositt
reliabilitet anbefales fremfor mer anvendte cronbachs alfa fordi sistnevnte har en tendens til &
underestimere reliabiliteten (Hair et al., 2014). Kompositt reliabiliteten til et konstrukt
varierer fra 0 til 1, verdier mellom 0.6-0.7 vurderes som akseptabelt i utforskende studier og
verdier mellom 0.70-0.90 (Nunally & Bernstein, 1994) som tilstrekkelig.

Konvergerende validitet er et mal pa om indikatorene til et konstrukt deler en stor
andel varians. “Average variance extracted” (AVE) sier noe om hvor mye varians de
tilherende indikatorene i gjennomsnitt forklarer. AVE ber vare over 0.50, som betyr at
konstruktet i gjennomsnitt forklarer mer enn 50% av variansen i indikatorene.
Diskriminerende validitet vurderes etter Fornell-Larcker kriteriet, der AVE tilherende hver
latente konstrukt ber vaere heyere enn konstruktets hoyeste kvadrerte korrelasjon med noe
annet latent konstrukt. Kriteriet sier noe om at et latent konstrukt deler mer varians i
gjennomsnitt med sine tildelte indikatorer enn det gjor med andre latente konstrukt (Hair et
al., 2014). Forst nar malemodellen er vurdert som tilfredsstillende gir det mening & vurdere
forholdet mellom variablene.

Strukturmodellen. Strukturmodellen 1 PLS-SEM brukes til 4 estimere forholdene

mellom de latente variablene, som koeffisienter med betegnelsen b, basert pa de estimerte
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belastningene pa indikatorene. Belastningene og koeffisientene angis i1 standardisert form med
verdier mellom -1 og 1. Koeffisientene for forholdet mellom de latente konstruktene angis
som standardiserte betakoeffisienter (p) i ordingere minste kvadrerte regresjon (Hair et al.,
2014). En ikke-parametrisk bootstrappings-prosedyre tas i bruk for & vurdere signifikansen til
betakoeffisienten fordi PLS-SEM ikke antar at dataene er normalfordelte. Betakoeffisientene
regnes ut slik at den forklarte variansen i den avhengige variabelen (R?) maksimeres. R?
verdiene er standardiserte verdier mellom 0 og 1, og 0.75 betegnes som en betydelig mengde,
0.5 moderat og 0.25 liten mengde forklart varians (Hair et al., 2014). I tillegg kan
effektstorrelsen () undersekes videre for 4 si noe om et spesifikt eksogent konstrukts
pévirkning pa det endogene konstruktets R?. En effektstorrelse pa 0.02 anses som liten, 0,15
som medium og 0.35 er 4 betrakte som en stor effekt pad den endogene variabelen (Cohen,
1988).

Medierende effekt. Medierende effekter som vist 1 Figur 2, oppstar nar en
medierende variabel forklarer noe eller all variasjonen av den predikerende variabelens effekt
pa den avhengige variabelen. Baron og Kenny (1986) hevder at en variabel fungerer som
medierende nar, 1) variasjon i den uavhengige variabelen signifikant redegjor for variasjon i
den antatte medierende variabelen (p12). 2) Variasjon i den medierende variabelen signifikant
redegjor for variasjonen i den avhengige variabelen (p23). Til slutt 3) nar forholdet mellom
den uavhengige og den medierende variabelen (p12), og den medierende og den avhengige
variabelen (p23), er kontrollert for, endres verdien pé det tidligere signifikante forholdet
mellom den uavhengige og avhengige variabelen (p13) signifikant. Indirekte effekter

undersokes ved & multiplisere p12 og p23.

pl2 p23

pl3

Figur 2. Medierende effekt.
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Dersom den medierende effekten er signifikant sé absorberer den medierende
variabelen noe av effekten. Hair et al. (2014) anbefaler & folge Preacher og Hayes (2008) og
vurdere hvor mye varians som er gjort rede for, “variance accounted for” (VAF). Der VAF >

80% antyder full, 20% >/= VAF =/<80%, delvis, og VAF < 20% ingen medierende effekt.

Modererende effekt. Modererende effekter som vist i Figur 3, oppstar nar en
moderator (X2) endrer styrken eller retningen til forholdet mellom en eksogen (X1) og en

endogen (X3) variabel i modellen (Hair et al., 2014).

X2

Figur 3. Modererende effekt

Produktindikator-tilnermingen anbefales nar interaksjoner mellom kontinuerlige
variabler skal undersekes (Chin, 1988). Denne tilnermingen innebarer & multiplisere hver
gjennomsnittssentrert indikator til den eksogene variabelen med hver av indikatorene til den
modererende variabelen, dette resulterer i indikatorene til interaksjonen. I en modererende

modell forklares forholdet mellom kontinuerlige variablene ved bruk av ligningen

E[Y;] = B0+ BIX1;+ B2X2i+ B3X3;
= B0 + BIX1; + B2X2; + P3X1iX2;

E[Y]] representerer gjennomsnitts-Y, der Y er verdien pa den avhengige variabelen. 1
representerer koeffisienten til den predikerende variabelen nar moderatoren er lik null, og 32
koeffisienten til moderatoren nér predikerende variabelen er lik null. Til slutt, B3 gir mengden
koeffisienten endres pa den predikerende variabelen som et resultat av en enhets endring i
moderatoren (Mehmetoglu & Jakobsen, 2017). Mehmetoglu og Jakobsen (2017) understreker

at ikke-signifikante resultater ikke nedvendigvis betyr at det ikke er noen interaksjon,
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interaksjonseffekter kan vaere og er ofte ikke-lineare. I studier av mer utforskende karakter

undersgkes gjerne hypotesene pa et hoyere signifikansniva, der p > .1 vurderes som

tilstrekkelig (Hair et al., 2014).

Arbeid-
familiekonflikt

Rollekonflikt Arbeidstid

Hld+

Rolletvetydighet

Figur 4. De hypotetiske hoved-effektene mellom studiens eksogene og endogene konstrukt.
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Resultat

Deskriptiv statistikk

Den deskriptive statistikken for studiens variabler er vist i Tabell 1. De vitenskapelig
ansatte rapporterer i gjennomsnitt litt over skalaens middelskare pé variablene tidspress og
autonomi. Dette betyr at respondentene i1 gjennomsnitt rapporterer & vere et sted mellom
verken enig eller uenig og enig i at de opplever & ha for mye & gjore pa for lite tid, og at de i
gjennomsnitt er enig i at de har selvstendighet og innflytelse over hvordan oppgaver skal
utfores. For variablene rollekonflikt og rolletvetydighet skares det i gjennomsnitt litt under
middelskaren. Som vil si at respondentene i gjennomsnitt tenderer mot uenig pa pastanden om
at de opplever & matte gjore arbeidet pa en annen mate enn de selv vil, og mot & vaere enig i at
de har et klart bilde av formalet med arbeidet sitt (minner om at skalaen er reversert). Nar det
kommer til arbeidstid rapporteres det i gjennomsnitt i mellom 1-5 og 6-10 timer utover avtalt
arbeidstid hver uke. For arbeid- familiekonflikt varierer det pa litt over og s vidt litt under,
som vil si at de ansatte 1 gjennomsnitt er verken enig eller uenig i pastander om at arbeidet har

negativ innvirkning pa familielivet.

Tabell 1.
Deskriptiv statistikk for studiens variabler

Variabler Min Max Gjennomsnitt SA
Arbeid- familiekonflikt 1 5

Indikator 1 3.36 1.06
Indikator 2 2.98 1.09
Indikator 3 2.97 1.03
Indikator 4 3.26 1.13
Tidspress 1 5

Indikator 1 3.28 1.05
Indikator 2 3.60 1.00
Indikator 3 3.78 0.95
Rollekonflikt 1 5

Indikator 1 2.94 1.06
Indikator 2 2.81 1.07
Indikator 3 2.39 0.97
Indikator 4 1.71 0.84
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