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Abstract

The aim of the study was to investigate how working parents experience work family conflict
(WFC) and job satisfaction by examining how participants gender, age of the children and
number of children in the household has an impact. Furthermore, we were interested in
studying the differences in job satisfaction and WFC depending on participants full- and part-
time job. The study included male and female parents working full- and part time. The study
was conducted through a web survey answered by 133 participants, 90 women and 42 men,
all working parents. The questionnaire was based on two different measurement instruments
the first one is developed by Brayfield and Rothe (1951) and is a scale used to measure job
satisfaction. The second one is a scale developed by Carlson, Kacmar, & Williams (2000) that
measures WFC on four dimensions: Time-based work interference with family and vice versa,
strain-based work interference with family and vice versa. Our study showed that strain based
family to work conflict, working hours and strain based work to family conflict together with
predict most on job satisfaction. We found a significant differences in all dimensions of WFC
between men and women when taking into account employee's working hours, but not when
taking into account number of children in the household and age of the children. There was a
positive correlation between WFC and working hours. There were no differences in job
satisfaction between men and women when controlling for working hours, number of children

in the household and age of the children.

Keywords: job satisfaction, work life-balance, time-based work family conflict, strain-based

work family conflict, working hours.



Sammanfattning

Syftet med studien var att undersoka arbetande fordldrars work family conflict (WFC) och
arbetstillfredsstillelse, genom att utreda huruvida deltagarnas kon, antalet barn 1 hushallet,
barnens élder och arbetstimmar i veckan har en inverkan. Studien bestod av 133 deltagare
varav 90 kvinnor och 42 mén, samtliga arbetande fordldrar. Webbenkéten ér baserad pa tva
enkéter; Brayfield och Rothes (1951) som mater arbetstillfredstillelse och Carlson, Kacmar,
& Williams (2000) miter WFC genom fyra olika dimensioner, dessa dr: tidsbaserad konflikt
fran arbete till familj, tidsbaserad konflikt fran familj till arbete, belastningsbaserad konflikt
fran arbete till familj och belastningsbaserad konflikt fran familj till arbete. Resultatet visar att
belastningsbaserad konflikt fran familj till arbete, arbetstimmar och belastningsbaserad
konflikt frn arbete till familj tillsammans predicerar mest pa arbetstillfredstillelse.
Signifikanta skillnader pavisades pa alla dimensioner av WFC mellan méin och kvinnor nér
hiansyn togs till den anstilldes arbetstimmar men inte nédr hinsyn togs till antalet barn 1
hushallet och alder pa barnen. Det fanns en positiv korrelation mellan WFC och arbetstid. Vi
fann inte ndgra skillnader i arbetstillfredstillelse mellan min och kvinnor nér hénsyn togs till

den anstélldes arbetstimmar, antalet barn 1 hushéllet och alder pa barnen.

Nyckelord: arbetstillfredsstillelse, work life balace, tidsbaserad work family conflict,

belastningsbaserad work family conflict, arbetstimmar.



Bakgrund

Idag arbetar den svenska befolkningen mer &n tidigare och har den hogsta
sysselsdttningsnivan nagonsin (Nannesson, 2016a). Under forsta kvartalet ar 2015 var 4,1
miljoner personer anstéllda i Sverige, och av dessa var cirka tre miljoner heltidsanstillda
vilket motsvarar 74 procent, och deltidsanstéllda motsvarar 26 procent (Larsson, 2015).
Arbetet upptar mycket tid och dr av betydelse for individen, inte endast pa grund av den tid vi
spenderar pa att jobba, arbete bidrar dessutom till upplevelsen av personlig sjdlvkansla och
social status (Landy & Conte, 2010; Kaufmann & Kaufmann, 2010). Ny teknik, globalisering
och omstrukturering av foretag fordndrar etablerade arbetsmdnster, samtidigt som nya bordor
uppkommer betrdffande familj, individer och hushall. Arbetsmarknaden kdnnetecknas idag av
effektivisering och 6kad produktion, nedskdrningar och 6kade krav (Taylor, 2001).

Anstillda forvéntas ocksa vara disponibla i hogre grad dven utanfor arbetstid, vilket
forsvérar balansen mellan arbete och privatliv (Nappo-Dattoma, 2015). Teknik som smarta
telefoner med stiandig internetuppkoppling har gjort oss mer tillgédngliga &n nagonsin, denna
tillgédnglighet suddar ut linjerna mellan jobb och privatliv samt 6kar forekomsten av work life
conflict (Wright et al. 2014). Dessutom blir det allt vanligare att arbeta hemifrdn bade under
och efter arbetstid vilket ocksa understodjer till att granserna mellan arbete och familjeliv
uppldses (Broers, 2006, Gronlund, 2007; Van der Lippe, 2006). Dessa 6kade krav och
forvantningar kan vara sérskilt svara for kvinnor, eftersom kvinnor utfér huvuddelen av
hushallssysslor (Hochschild, 1997 i Burke, 2010; Alvin et. al, 2008).

I takt med att granserna upploses alltmer mellan arbets- och familjeliv, har media och
organisationer borjat uppmarksamma effekten av detta. P& SVT kan man folja serien
tidsjakten som handlar om livspusslet (Svt.se, 2014). Livspusslet &r ett begrepp som myntades
av TCO, ar 2002, och ir ett uttryck for ménniskors mgjligheter att fa ihop sin vardag med
bade familj och arbete (Tco, 2015). TCO uppmérksammar livspusslet ur ett genusperspektiv
och framhéller att det fortfarande dr kvinnor som i hogre utstrackning 4n mén minskar sitt
engagemang 1 yrkesarbetet for att fa vardagen att ga ihop (Tco, 2015). I enighet med TCO,
antyder Fein och Skinner (2015) att kvinnor dr mer benédgna att uppleva en obalans mellan
arbete och familjeliv, eftersom kvinnor upplever hogre stress som ér forenat med familje- och
arbetsrollerna (Fein & Skinner 2015). Work life inbalance paverkar saledes medarbetarnas
arbetstillfredsstillelse negativt (Greenhaus, Collins & Shaw, 2003) och leder i férlingningen

till 6kad personalomsittning och ohélsa (Lyness & Judiesch, 2014). Krav fran arbete och



familj kan resultera i jobb och familjekonflikter (Payne, Cook, & Diaz, 2012). Work life
balance (WLB) dr ett véilként begrepp inom arbetspsykologin som utvecklats for att beskriva
den balans mellan arbete och fritid som individer soker efterstrava. Enligt Guest (2002) dr
work life balance ett subjektivt matt pa balans mellan krav fran privatlivet och krav fran
arbetslivet.

Ansvar och krav frén arbetet kan paverka arbetstillfredsstéllelsen och intentionen att
sdga upp sig (Rand, & Wayne, 2016). Déarfor har organisationer alltmer borjat uppméarksamma
vikten av work life balance (WLB) eftersom det paverkar arbetstagarnas
arbetstillfredsstillelse positivt. Intresset for WLB har dven okat 1 takt med att fler kvinnor
kommit in pa arbetsmarknaden och det har blivit vanligare att bada férdldrarna arbetar
(Whiston et. al, 2012). Organisationer som infort WLB-policys med bland annat flextid, hjélp
med kostnader for barnomsorg och komprimerade arbetsscheman har visat sig gynna bade
arbetsgivare- och arbetstagare. Arbetarnas engagemang och arbetstillfredsstillelse har visat
sig Oka vilket i sin tur paverkar produktiviteten positivt (Benito-Osorio, Mufioz-Aguado &
Villar, 2014; Mas-Machuca, Berbegal-Mirabent, & Alegre, 2014). Det finns séledes en positiv
korrelation mellan WLB och arbetstillfredsstéllelse (Pattusamy & Jacob, 2016). Mas-
Machuca och kollegor (2014) har dven sett en minskning i personalomséttning efter det
inforts WLB- policys, eftersom intentioner att lamna arbetet minskar. Sanchez- Vidal och
kollegor (2012) belyser faktorer som kan inverka pa WLB, de omndmner bland annat kon,
alder och barn. De ovanndmnda forskarna betonar ocksa att svérigheterna med att uppna
WLB beror pa att den traditionella arbetsfordelningen inom hemmet och arbetet haller pé att
forsvinna, och konsrollerna inte dr klart separerade ldngre. Detta gor att individer finner
svarigheter i att balansera jobb och fritid.

Min med familjeansvar forsoker uppfylla arbetskraven lika mycket som mén utan
familjeansvar samtidigt som kvinnor i hogre utstrickning vill uppna en karridr medan de
kdnner stort familjeansvar (Sanchez- Vidal, Cegarra-Leiva, & Cegarra-Navarro, 2012). Men
konflikt mellan arbete och familj kan ha fler allvarliga konsekvenser &n en minskad
arbetstillfredstéllelse. SCB (Persson & Tollebrant, 2013) hénvisar till Goldscheiders teori om
jamstilldhetsutveckling som en forklaringsmodell till varfoér separationer och skilsméssor
Okade i slutet av 1900-talet for att ater stabiliseras pa 2000-talet. Goldscheider forklarar
jamstilldhetsutvecklingen i tva foljande steg:

“Det forsta steget 1 jamstélldhetsutvecklingen sker dé i den offentliga sféren, framst

genom att kvinnor jobbar utanfor hemmet 1 storre utstrackning. I nista steg 6kar

jamstilldheten 1 den privata sfaren, det vill sdga i familjen. Det forsta steget, nér



kvinnor tar sig in pd arbetsmarknaden samtidigt som mén inte i samma utstrackning
tagit sig in 1 hemmet och familjelivet, kan leda till 6kade konflikter i familjen. I det
andra steget av jamstédlldhetsutvecklingen minskar motsittningarna och familjen
stirks. Detta antas ske ndr mén borjar bidra mer 1 hushallsarbetet” (Persson &

Tollebrant, 2013, s.11).

Work life balance (WLB) och work family balance (WFB)

En viss begreppslig sammanblandning féorekommer 1 litteraturen med WLB och WFB
eftersom dessa begrepp Overlappar varandra i viss utstrackning. WFB beskrivs som en
individs lika engagemang och tillfredsstéllelse med sin roll i familjen och pé arbetet
(Greenhaus, Collins & Shaws, 2003). WLB ér ett paraplybegrepp som omfattar WFB och ar
ganska lik till beskrivningen. Begreppet WLB som ér det mest omfattande begreppet, har
olika beskrivningar i litteraturen (Kaiser et al,, 2011). WLB och WFB é&r enligt Mas-Machuca,
Berbegal-Mirabent och Alegre (2014) liktydiga begrepp dér life syftar pa individens fritid dér
aktiviteter med familjen samt andra typer av aktiviteter som bdde min och kvinnor prioriterar
ingér. Bryne (2005) menar att WLB handlar om ménniskors kontroll 6ver jobbet i fraga om
ndr, var och hur de arbetar. Vidare menar Bryne (2005) att balansen uppnas nér en individs
ratt till meningsfullt liv bade i1 och utanfor arbetet respekteras och accepteras till 6msesidig
nytta for den enskilde, foretaget och samhallet.

Carlson et al. (2009) menar att WFB é&r ett separat begrepp, trots att det ar en del av
WLB begreppet. WFB definieras har som “utforandet av rollrelaterade férvantningar som
forhandlats fram och delas mellan en individ och hans/ hennes rollrelaterade partners i arbetet
och familjedoméner” (Carlson, Grzywacz & Zivnuska, 2009, s. 1459). Kossek, Valcour och
Lirios (2014) sétt att definiera WLB ar att det dr kopplat till en subjektiv upplevelse som ar
unik for varje individ och beroende av individens prioriteringar, mél och vérderingar. Denna
uppsats utgér ifran Kossek och kollegors begreppsuppfattning eftersom vi anser att balans
mellan arbete och privatliv ar forknippat med en individs subjektiva upplevelse, som praglas
av individens maél, prioriteringar och varderingar.

Pattusamy och Jacob (2016) visar i sin studie att tillfredsstéllelse fran bade arbete och
familj kan forbattras genom att balansera jobb och familjeroller. De fann en negativ
korrelation mellan work family conflict och work family balance, vilket innebér att ju mer
konflikt mellan arbete och familj som individer uppger desto mindre balans finns mellan

arbete och familj. En studie som undersokte konflikt fran arbete till familj, och konflikt fran



familj till arbete, kom fram till att de bdda ar negativt korrelerade med arbetstillfredsstéllelse

och tillfredsstillelse 1 familjelivet (Carlson et. al 2009).

Work life conflict (WLC) och Work family conflict (WFC)

Begreppet WLC, som dr motsatsen till WLB, beskrivs som ett resultat av oférenlig press och
pafrestning mellan individens arbete och familj, och &r ddrmed en produkt av bade
arbetsrelaterad- och familjerelaterad stress (Roehling, Moen & Batt, 2003). Crompton och
Lyonette (2006) fann att kvinnor paverkas av WLC 1 storre utstridckning én mén eftersom de
utfor mer hushallsarbete. Dessutom fann de att kvinnor uppgav mer WLC, och att konflikten
mellan arbete och fritid var signifikant storre 1 hushall med barn, &n 1 barnldsa hushall. Nivaer
av WLC varierar beroende pa nationella och individuella omstdndigheter.

Till exempel fann Crompton och Lyonette (2006) att nivan pa WLC var lagre 1 Norge
och Finland 4n 1 andra ldnder 1 Europa. Av de skandinaviska ldnderna var endast Norge och
Finland representerade, vilket gor det relevant att undersdka om det finns liknande samband
for arbetande foraldrar i Sverige. WFC beskrivs som en form av interrollkonflikt, dér trycket
fran arbetet och familjen &r oforenliga eftersom deltagande i en roll forsvarar deltagandet i en
annan roll (Greenhaus & Beutell, 1985; Payne, Cook, & Diaz, 2012). Enligt Greenhaus och
Beutell (1985) studeras WFC traditionellt sitt 1 en riktning, nir arbete inkrdktar pa familj.
Deras begreppsuppfattning dr dock att WFC bestér av tva riktningar, ddr den ena riktningen
tyder pa konflikten fran arbete till familj, och den andra riktningen &r konflikten fran familj
till arbete. Greenhaus och Beutell (1985) skiljer pA WFC och FWC, och antyder att dessa ar
tva skilda konstrukt, eftersom arbetsrollen forsvaras pa grund av deltagande i familjerollen
och vice versa (Greenhaus & Beutell, 1985). Forskning som studerat bada riktningarna av
WEC har pavisat att WFC och FWC ir relaterade till depression och negativa fysiska
symptom (Bedeian, Burke, & Moftett, 1988) och missndje 1 dktenskapet (Greenhaus &
Beutell, 1985). Negativa korrelationer mellan WFC tillsammans med FWC och
organisatoriska engagemang samt trivsel har pavisats, dir mer WFC och FWC leder till
mindre trivsel. Samma studie har pavisat att WFC och FWC har ett positivt i samband med
utbrindhet, stress relaterat till jobb (Rice, Frone, & McFarlin, 1992).

Maénga studier har kombinerat WFC och FWC skalor 1 en och samma métning, utan
att ta hiansyn till skillnaden mellan de tva konstrukten och deras riktningar i WFC (Wiley,
1987; Carlson et al., 2000). Konflikt mellan arbete och familj kan uppsté bade genom att

arbetet inkrdktar pa familjen, eller i den motsatta direktionen, med familjeangeldgenheter som



inkrédktar pd arbetet. For att fullt forstd WFC maste bade riktningarna och de olika formerna
av konflikt beaktas (Greenhaus & Beutell, 1985; Carlson et al., 2000). Carlson et al., (2000)
antyder att konflikten mellan familj och arbete kan bero pé att tiden inte racker till eller att
individen upplever belastning som forsvérar for familje- eller arbetsrollen. Pa sa vis urskiljs
dessa och miits i olika riktningar (Carslon et al., 2000). Vidare omndmner Carlson et al.,
(2000) de olika former av WFC som kan uppsta : tidsbaserad konflikt och belastningsbaserad
konflikt. Tidsbaserad konflikt handlar om tiden som inte racker till fran arbete till familj eller
familj till arbete medan belastningsbaserad konflikt handlar om att individer upplever
belastning i en roll som hindrar deras formaga att fullt ut delta i en annan roll. I detta fall &r
rollen enbart forknippat med familjen och arbetet (Carlson et al., 2000). I den hér uppsatsen
anvénds Carlson och kollegors (2000) ovanndmnda begreppsuppfattning om WFC som
innefattas av olika former och riktning av konflikt.

Kalliath, Hughes och Newcombe (2012) fann ett signifikant samband mellan
tidsbaserad WFC, belastningsbaserad WFC och 6kad psykologisk pafrestning bland
socialarbetare 1 Australien. Dessutom fann forskarna att belastningsbaserad FWC korrelerade
signifikant med psykiska péfrestningar. I en studie av Baral (2016), rapporterade kvinnor
hogre WFC fran arbetslivet till familj, vilket innebér att de upplever att arbetslivet inkréktar
mer pa familjelivet &n familjen inkréktar pa jobbet. Karimi, Karimi och Nouris (2010) studie,
som ocksa undersokt flera olika riktningar av WFC, fann att belastningsbaserad WFC hade
storre negativ effekt pd arbetstillfredsstéllelsen én tidsbaserad WFC. Enligt Westrupp et al.,
(2016) finns det en brist pa studier som undersdker hur olika faser i1 fordldraskapet och vilken

roll barnens alder har for WFC.

Definition av begreppet arbetstillfredsstillelse

Arbetstillfredsstéllelse dr en subjektiv foreteelse som handlar om individens attityd till sitt
arbete, och hens upplevda kéanslor i arbetet, samt den instillning individen har (Aronsson et
al., 2010). Arbetstillfredsstillelse beskrivs 1 Robbins och Judge (2009) som attityder gentemot
arbetet, genom upplevelser som styrs av tankar och emotioner. Tankar innefattar den tro,
kunskap och erfarenhet som ackumulerats genom tidigare erfarenheter och emotioner beskrivs
som en positiv eller negativ kénsla gentemot ett sarskilt stimuli (Robbins & Judge, 2009).

Jex (2002) forknippar arbetstillfredsstillelse med meningssdkande och
sjalvuppfyllelse i arbetet. En tidigare definition av arbetstillfredsstillelse &r att det ar ett

lustfyllt och positivt tillstdnd som ar resultatet av upplevelserna som erhélls frén sitt arbete dir



tillfredsstillelse ses som en individuell kdnslomissig reaktion (Locke, 1976). Begreppet
arbetstillfredsstillelse innefattar individens attityder kring olika aspekter av deras karridr och
arbeten samt organisationer de verkar inom (Saari & Judge, 2004). Det finns flera teorier om
vad arbetstillfredsstéllelse dr och vad det beror pa.

Herzbergs tva-faktorteori var en av de forsta teorierna om arbetstillfredsstéllelse.
Enligt denna teori finns det tva faktorer som paverkar individens upplevelse; inneboende
faktorer och yttre faktorer. Herzberg menade att endast inneboende faktorer som prestationer,
insatser och arbetet i1 sig kan leda till arbetstillfredsstéllelse. Motsatsen - yttre faktorer som
arbetsmiljo och foretagspolitik - har enligt denna teori endast en effekt pa den anstélldes
missndje. Medan dessa faktorer kan leda till missnéje, anses avsaknaden av missndje inte vara
tillrackligt for att man ska uppleva arbetstillfredsstéllelse. Teorin har dock kritiserats pa grund
av bristféllig logisk som teorin utgdér samt problematik i metodologin. Herzbergs ron har inte
kunnat replikeras eller fa stdd i senare forskning (Judge & Bono, 2000).

Hulins integrativa modell har istéllet fokus pa balansen mellan rollinsatser. Har
papekas att balans méste finnas mellan den anstélldes insats och vad den far tillbaka for att
arbetstillfredsstillelse ska uppnas. Insatserna kan vara den anstilldes utbildning, erfarenhet,
tid och kraft. Utkomsterna, som till exempel 16n och status, paverkar arbetstillfredsstillelsen
ju fler de ar relativt till den anstélldes insatser (Judge & Bono, 2000).

Hackman och Oldmans Job characteristics model papekar -1 likhet med Herzbergs tva-
faktorteori- vikten av arbetets inneboende egenskaper. Forskarna framhaller att arbetet i sig &r
den viktigaste aspekten som forutser arbetstillfredsstillelse (Judge & Bono, 2000). De
egenskaper som anses viktigast &r:

1) att kunna identifiera arbetsuppgifter och veta hur man I6ser dem

2) att kunna se meningsfullhet i arbetet

3) att ha varierande arbetsuppgifter

4) graden av kontroll 1 arbetet

5) graden av aterkoppling 1 arbetet (Judge & Bono, 2000).
Hackman och Oldmans teori dr den som fatt storst empiriskt stod med upprepade positiva
resultat i relationen mellan arbetets inneboende egenskaper och arbetstillfredsstillelse (Judge
& Bono, 2000).

Lockes Value-percept theory fokuserar istéllet pa individen. Det anses vara individens
varderingar och dnskningar som avgor arbetstillfredsstéillelsen. I Lockes teori innebér det att

vad som skapar arbetstillfredsstéllelse varierar fran individ till individ, beroende pa vad man



varderar hogst 1 ett arbete, och hur vl individens 6nskningar besvaras eller uppfylls (Judge &
Bono, 2000).

I foreliggande uppsats anvinds Kaufmann och Kaufmanns definition (1998) av
arbetstillfredsstillelse, som beskrivs som ett kdnslomissigt positivt tillstdnd som utgdrs av
individens beddmning av erfarenheter bade av och 1 arbetet. Individer som upplever sitt arbete
som negativt, har ddrmed en 1&g arbetstillfredsstéllelse och vice versa for en hog
arbetstillfredsstillelse. Den senare indikerar en positiv kédnsla av individens upplevelse 1
arbetet som utgor en positiv utviardering av arbetets karaktir. Definitionen av Kaufmann och
Kaufmann (1998) ar i enighet med Brayfield och Rothes (1951) definition av begreppet, som
forklaras som individers attityd gentemot sitt arbete, dér attityd betraktas som ett uttryck for
en kédnsla som man upplever gentemot ett objekt. Daremot dr Kaufmann och Kaufmanns
(1998) definition mer preciserad och i samklang med var uppfattning av

arbetstillfredsstéllelse.

Work to family conflict och arbetstillfredstillelse

Tidigare forskning visar att arbetstillfredsstéllelse kan minska bade nér antalet arbetstimmar
overskrider 40 timmar 1 veckan och nir arbetstimmarna ar farre dn 40 timmar per vecka
(Angrave & Charlwood, 2015). Detta beror enligt Angrave & Charlwood (2015) pa hur
antalet arbetade timmar stimmer 6verens med det dnskade antalet arbetstimmar hos
individen. Om det 6nskade antalet arbetstimmar skiljer sig fran individens faktiska antal
arbetstimmar skapas en obalans som paverkar i sin tur arbetstillfredstillelsen (Angrave &
Charlwood, 2015). Dessa resultat stimmer 6verens med Lockes Range of affect theory dar
graden av arbetstillfredsstillelse antas bero péd diskrepansen mellan 6nskan och verklighet.
Det vill sédga skillnaden i vad individen vill ha 1 sitt arbete och vad individen faktiskt har 1 sitt
arbete (Locke, 1976). Forskning om WFC belyser hur arbetstiden inkrdktar pa familjelivet,
dir sambandet mellan tidskrdvande arbeten med obekviama arbetstider och WFC framgar
(Golden, 2011). WFC ir ett &mne som har fatt 6kad uppmarksamhet i takt med att allt fler
kvinnor kommit in pa arbetsmarknaden de senaste decennierna (Pedersen, 2014). I de flesta
familjer idag arbetar bada fordldrarna. Krav fran arbetet korrelerar positivt med WFC, som
innebér ju mer krav individer upplever fran arbetet desto hogre WFC uppges (Francis, 2016).
Den bakomliggande forklaringen beror pa att den anstillde kan uppleva att den har en lag
formaga till paverkan och kontroll 1 arbetet, men dven pa grund av att kraven 1 privatlivet kan
bli oférenliga med de hoga kraven i arbetslivet (Fein & Skinner 2015; Greenhaus & Beutell
1985). Enligt Brauchli, Bauer och Himmig (2014) pévisades hoga tidsrelaterade arbetskrav



korrelera med work to life conflict, medan krav fran hemmet predicerar life to work conflict.
Dessutom fann forskarna stod for att work life conflict korrelerade positivt med avsikt att sdga
upp sig, samt negativt med trivsel och organisatorisk engagemang (Brauchli, Bauer &
Hammig, 2014). Oishi och kollegors studie (2014) som undersokte hur arbetstid kan inverka
pa WFC, fann att deltidsarbete korrelerat negativt med WFC. Daremot visar Roeters och
Craigs (2014) studie att deltidsarbetare kan uppleva WFC. Studien visade att deltidsarbete
reducerade WFC 1 alla ldnder som undersoktes med Sverige som undantag (Roeters & Craig,
2014). Forskning visar att det finns flera faktorer som kan minska WFC och dess negativa
effekt pa arbetstillfredsstéllelse. Till exempel en stéttande chef (Goziikara & Colakoglu,
2015), flextid (Benito-Osorio et al., 2014), ledarskapsstilen pé arbetsplatsen (Munir et al.,
2012) och en familjevinlig foretagskultur (de Janazs et al., 2013).

Det jimstallda Sverige

Sverige dr ett av varldens mest jamstéllda lander (Weforum, 2015). “Pappaledighet” som
innebdr att min kan ta ut fordldraledighet, samt gor detta i s& stor omfattning 1 Sverige, har
uppmarksammats 1 utlindsk media (Economist, 2014). Det har ldnge varit ett politiskt mal att
fa ett jamstéllt uttag av fordldraledighet mellan kvinnor och mén 1 Sverige (Duvander, 2014).
I Sverige ar sysselsdttningsgraden mellan kvinnor och mén i aldersgruppen 20-64 ar néstan
lika hog, 78,3 respektive 82,5 %. Snittet pa sysselsdttningsgraden bland kvinnor 1 EU ligger
pa 64,2 procent for samma aldersgrupp. Sverige ligger ddrmed i topp vad géller kvinnors
sysselséttningsgrad 1 EU (Nannesson, 2016b). Vilken effekt som kan forvéntas av Sveriges
hoga jamstilldhet pa en undersokning om WFC &r svart att sdga. En hog jamstilldhet kan
bade innebéra en minskad och en dkad arbetsborda. En minskad obetald arbetsborda for
kvinnor eftersom mén tar storre ansvar for hem och barn. En 6kad arbetsborda for bdde mén
och kvinnor eftersom fler kvinnor deltar pa arbetsmarknaden, och fler hushall har tva
arbetande fordldrar, samtidigt som det obetalda hushallsarbetet fortfarande ska utforas. Denna
forandring kan ha skapat obalans i familjelivet (Persson & Tollebrant, 2013). Obalansen anses
vara hogre hos kvinnor eftersom det dr kvinnor enligt Molén (2012) som ldgger ner mer tid pa
hemarbete. Han antyder att:

“Aven om kvinnor och mén arbetar ungefir lika mycket ett genomsnittligt dygn s
skiljer sig fordelningen mellan betalt och obetalt arbete mellan kénen. Jamfort med
min sa bestar kvinnors totala arbete 1 storre utstrackning av obetalt hemarbete, till

exempel laga mat, stida och ta hand om barnen” (Molén, 2012, s. 14).



I en svensk studie av Olah och Géhler (2014) fann man att individer vars
forvantningar och ideal géllande jamstélldhet och traditionella konsroller skiljde sig fran hur
de delade arbetsbordan med sin partner i verkligheten 16pte en hogre risk att separera.
Fordelningen av obetalt och betalt arbete har dock jdmnats ut med tiden, dessutom har
kvinnors del av hemarbetet minskat (Olah & Géhler, 2014). I Sverige utfor kvinnor en mindre
andel hushallsarbete jamfort med kvinnor i andra ldnder (Fuwa & Cohen, 2007). Déremot ar
det oftast kvinnor som viljer att ga ner 1 tjdnst ndr barnen ar sma. Fordldrar beskrivs vara den
grupp som har allra svérast att {4 tiden att racka till. “Det ar fradmst den fria tiden som
fordandras beroende pa vilken fas i livet man befinner sig. Minst fri tid har forédldrar, de ska
bade hinna forvérvsarbeta och ta hand om barnen” (Molén, 2012, s. 16). Manga forédldrar
viljer att arbeta mindre periodvis for att kunna spendera mer tid med sina barn (Molén, 2012).
Det skulle kunna tolkas som ett tecken pé svarigheter med att kombinera familjeliv och
arbete. “Vard av barn” anges som den nést storsta anledningen till att kvinnor arbetar deltid
(Scb, 2014). Storst anledning ar dock ofrivillig deltid, alltsa att det inte finns mojlighet till att
fa en heltidstjanst (Scb, 2014). Hel-och deltid definieras som “Heltidsanstélld =
manadsavlonad med 100 procent 1 6verenskommen sysselséttningsgrad. Deltidsanstélld =

manadsavlonad med 1-99 procent i 6verenskommen sysselséttningsgrad” (Skl, 2013, s 3).

Syfte och fragestéllningar

Syftet med foreliggande studie ar att undersoka vilka aspekter som é&r relaterade till arbetande
fordldrars WFC och arbetstillfredsstéllelse. Samtliga frdgestillningar som undersoker WFC
gors pa alla fyra dimensionerna; tidsbaserad konflikt fran arbete till familj, tidsbaserad
konflikt frdn familj till arbete, belastningsbaserad konflikt fran arbete till familj,
belastningsbaserad konflikt fran famil;j till arbete. Med utgangspunkt i tidigare forskning har

foljande fragestillningar formulerats:

1. Vilka former av WFC ar relaterade till arbetstillfredsstillelse nér hiansyn tas till den

anstélldes kon, antal barn och alder pa barn och antal arbetstimmar?

2. Finns det skillnader i arbetstillfredsstéllelse mellan kvinnor och mén néir hansyn tas till den

anstélldes antal arbetstimmar, antalet barn 1 hushallet och alder pa barnen?



3. Finns det skillnader i WFC mellan kvinnor och mén nér hinsyn tas till den anstélldes antal

arbetstimmar, antalet barn 1 hushallet och alder pa barnen?

Metod

Deltagare

Deltagare 1 undersokningen rekryterades ur ett icke- sannolikhetsurval, genom ett
bekvamlighetsurval via Facebook. Totalt innefattade studien 133 deltagare, varav 90 kvinnor
och 42 mén, och en som svarade “Vill inte svara”. Deltagarnas medelalder lag péa 35 éar.
Aldersférdelningen av deltagarna var: 22 personer mellan 21-29 ar, 59 personer mellan 30-35
ar, 33 personer mellan 36 - 42 ar, 16 personer mellan 43-48 ér, en person 56 ar, samt tva som
var 59 ar gamla. Deltagarnas tjanstgoringsgrad var fordelad pa foljande sitt: 96 deltagare

angav att de jobbar heltid, 30 deltid, 5 timanstédllda och tva angav annan anstillningsform.

Instrument

Studien grundas pd webbenkidten som utformades genom Google forms. Webbenkéten som
deltagarna fyllde i sparade inte anvindardata, IP-adress eller annan information som kan
mojliggdra sparande av deltagarna, pa sa vis var deltagarna anonyma. Vi efterfragade inte
heller ndgon data som skulle kunna identifiera deltagarna. Vi valde dven via Google forms
alternativet att tilldta endast ett svar per person, dessutom valde vi att alla fragor skulle vara
obligatoriska sé att ingen data skulle gi férlorad om man rakade glomma att kryssa for ett
alternativ pa en fraga. Google forms tillhandaholl skriddarsydda enkétalternativ med
mojligheten att se individuella enkdtsvar samt ha en 6verblick 6ver samlad data 1 form av
tartdiagram och stapeldiagram.

Webbenkiten baserades pa Braytfield och Rothes Job Satisfaction Index, och Carlson,
Kacmar och Williams WFC- scale. En svarsskala pa 1-5 anvéndes, dér ett motsvarade
stammer absolut inte, och fem motsvarade stdmmer absolut. Vi hade dessutom
bakgrundsfragor dér vi efterfragade deltagarnas kon, élder, antal barn, barnens alder, och
tjdnstgoringsgrad (se bilaga). Enkdterna som mitte WFC och arbetstillfredstillelse var bada
ursprungligen formulerade pa engelska men Gversattes av oss till svenska. Job Satisfaction

enkéten inneholl totalt 19 fragor, dér en fraga var en testfraga/ exempelfraga som borttogs i



analysen. WFC enkéten inneholl 18 frdgor, varav 12 av dem Oversattes och anvindes i var
dataanalys. Totalt innehdll var enkit 38 fragor inklusive vara sju bakgrundsfragor (se bilaga).

Brayfield och Rothes skalan maéter attityd och uttryck for en kénsla mot ett objekt som
mats utifran en likertskala och utifran det genereras ett arbetstillfredsstillelse-index. Brayfield
och Rothes skalan mojliggor att kvantifiera uttryck for upplevelsen av arbetstillfredsstillelse
och ar utformad for att ge ett anvéndbar index som skall kunna tilldmpas pa ett stort antal
olika yrken. Den ar dessutom kénslig for variationer 1 attityd och instéllning, den ar lattanvand
samt bor generera tillforlitligt och reliabelt index (Braytfield & Rothes, 1951). Alla 18 fragor
avser méata upplevelsen i1 arbetstillfredsstéllelse. Ett exempel pa en fraga lyder som foljande:
“My job is like a hobby to me”, som vi dversatte till “Mitt jobb dr som en hobby for mig”.
Brayfield och Rothes skalan hade en intern reliabilitet pa 0.87 (Brayfield & Rothes, 1951).

WEFC enkiten, som dr utvecklad av Carlson, Kacmar & Williams (2000) har ett
multidimensionell métt pA WFC och &r uppbyggt i tre olika former av konflikter; tidsbaserad
konflikt, belastningsbaserad konflikt och beteendebaserad konflikt. Varje mitning av en
konflikt i en riktning bestér av tre fragor, som utgor en dimension av WFC. Fradgornas
skalniva var ordinal och besvaras genom en likertskala fran 1-5, dér ett indikerar “stimmer
absolut inte “ och fem indikerar “Stammer absolut”. I var undersokning har vi anvént oss av
fyra subskalorna, det vill sdga fyra dimensioner av WFC. Vi har anvint den tidsbaserade - och
belastningsbaserade konflikten da vara hypoteser och tidigare forskning baseras pa just tids-
och belastningsaspekten av WFC. Dérfor uteslots subskalan som behandlar beteendebaserad
konflikt av WFC 1 var undersokning.

Den tidsbaserade konflikten maéts 1 tva olika riktningar: hur tid fran arbete paverkar
familjelivet, samt hur tid som dgnas at familjen paverkar arbete. Dessa tva delar av WFC gar
at tva olika riktningar och dr genomgaende 1 alla subskalor. Tidsbaserad konflikt uppstar
séledes ndr den tid som dgnas at en roll gor det svart att delta i en annan roll.
Belastningsbaserad WFC handlar om att belastning inkréktar och stor deltagandet 1 de olika
rollerna, att belastning pé arbetet paverkar familj, samt belastning fran familj paverkar arbetet.
Beteendebaserad konflikt intrdffar nir beteenden som krévs 1 en roll strider med

beteendeforvintan i1 en annan roll (Greenhaus & Beutell, 1985; Carlson et al., 2000).

Genomforande
Webbenkiten inleddes med en kort presentation och introduktion om syftet med var studie.
Dessutom informerades deltagarna om att medverkan i undersokningen var frivillig, att de var

anonyma samt att de kunde avbryta sin medverkan 1 undersokningen nér som helst.



Deltagarna rekryterades genom Facebook och representerar ett icke-sannolikhetsurval. Tva
typer av bekvimlighetsurval utfordes. Forsta bekvamlighetsurval vi utférde var genom ett
snobollsurval. Ett sndbollsurval ér ett slags bekvamlighetsurval dér kontakterna som man har
anvénder sina kontakter 1 sin tur for att utéka undersokningen (Bryman, 2011). Detta gjorde vi
genom att skicka enkdtundersokningen till vara vinner pa Facebook som i sin tur delade
lanken till sina vdnner, vilket bildade en snobollseffekt. Detta mojliggjorde ett hdgre antal
deltagare i undersdkningen och ddrmed en 6kad statistisk power.

I det andra bekvamlighetsurvalet gick vi in pa olika Facebookgrupper for att na ut till
fler deltagare, och delade var webbenkdét pa tidslinjen. Facebook-grupperna riktades till
arbetande fordldrar diar grupperna var antingen 6ppna eller stingda, vilket innebér att
mojligheten att dela enkédtundersokningen pé tidslinjen var antingen 6ppen eller stingd. Var
gruppen stidngd fick vi vénta in ett godkédnnande pé var forfrdgan att gd med i1 gruppen innan
vi kunde ldgga upp var enkdtundersdkning pa tidslinjen. Grupper pa Facebook valdes ut
genom att ordet “Fordldrar” skrevs in pa sokfunktionen, som gav diverse triffar. Vi valde
ungefar femton grupper bland annat; “Barnloppis i Skane”, “Barnloppis inom Malmgo”,
“Barnloppis 1 Jonkoping”, “Foréldrar 1 Sverige”, “Foréldrar 1 Skane”, “Fordldrar och barn”,
“Vi foréldrar tidskrift”, “Fordldrabloggar, “Fordldrar & Barn” och “Allt for fordldrar” med

flera.

Bearbetning och dataanalys
Dataanalysen och bearbetning gjordes med IBM SPSS Statistics, version 22. Enkdtanalysen
for arbetstillfredsstillelseindex gjordes for att ta fram ett indexvérde pé individens totala
upplevelse av arbetstillfredstéllelse. Fragor med en negation 1 pastaendet om
arbetstillfredsstillelse inverterades och darefter summerades de 18 fraigorna genom compute
variable funktionen 1 SPSS Statistics. Darmed anvéindes det omvinda svarsvardet av frigorna
med en negation 1 sammanstéllningen av arbetstillfredsstéllelse-index. WFC enkéten maittes
utifran ett summerat virde pd vardera dimensioner av WFC dédr minimivérdet pa en subskala
ar 3 och maximala virdet 15. Forskarna Carlson, Kacmar och Williams, anvinde istillet ett
medelvirde pa varje subskala diar minimipodng dr 1 och maximum 3 eftersom de kodade sin
data genom att dividera podng med antalet fragor for varje subskala, for att fa ut medelvirde.
En Cronbachs alpha analys for de 6versatta subskalorna visade att den tidsbaserad
konflikt frdn arbete till familj hade en Cronbach alpha 0,88. WFCs andra dimension;
tidsbaserad konflikt fran familj till arbete visade en Cronbach alpha 0,82. WFCs tredje

dimension; belastningsbaserad konflikt fran arbete till familj visade Cronbach alpha 0.91. Den



sista WFC dimensionen maéter belastningsbaserad konflikt fran familj till arbete hade
Cronbach alpha 0.85. Arbetstillfredsstillelse enkdtanalysen visade Cronbachs alpha 0,93.
Vilket indikerar att skalan kan bedémas ha en hog intern reliabilitet. I bearbetningen av data
gillande arbetstimmar i veckan anvindes foljande intervaller: 10-19, 20-29, 30-39, 40-49 och
50-59. Antal barn behovdes inte omkodas 1 SPSS eftersom det fanns fardiga svarsalternativ.
Dessutom klassificerades fordldrar med barn beroende pé barnens alder i tre grupper, fordldrar
med barn fran 0-5 ar, fordldrar med barn 6ver fem samt fordldrar med barn 6ver och under
fem &r. En deltagare som svarat pa fragan kon “vill inte svara” kodades som “missing value”.
Rédatan testades dessutom fOr att sikerstélla att det inte férekom en skewness och
kurtosis som lag 6ver -2 och +2. Enligt George & Mallerys (2010) konventioner bor skewness
och kurtosis ligga mellan + 2 for att kunna anvénda de parametriska testen, ifall skewness och
kurtosis ligger 6ver -2 och +2 bor icke-parametriska test anvdndas. Parametriska test anvéndes
eftersom var data var normalfordelad. I foreliggande studie anvidndes en stepwise
regressionsanalys for att undersdka den forsta fragestdllningen. Infor regressionsanalysen
utfordes dven analyser for att sédkerstélla att antaganden om normalitet, linjdritet,
multikollinearitet och homoscedasticity inte brutits. For att undersoka fragestillning tva och
tre anvindes one way ANOV A med tre kovariat. Signifikansnivan var satt pa 5% det vill sédga

ett p-vérde pa 0,05, p <0,05.

Etiska aspekter

Vi f6ljde de etiska principerna som géller for svensk forskning som Bryman (2011) tar upp;
bland annat informationskravet, samtyckeskravet och nyttjandekravet. Informationskravet
handlar om att forskaren ska informera om syftet med undersokningen, samt att deltagandet &r
frivilligt. Samtyckeskravet handlar om att deltagarna har ritt att bestimma 6ver sin
medverkan och rétt till att avbryta sitt deltagande nar som helst. Nyttjandekravet innebér att
uppgifter som samlats in anvidnds enbart for forskningsdndamal (Bryman, 2011).
Undersokningen var helt anonym, inneholl inga personuppgifter eller andra personliga
uppgifter som skulle kunna leda till identifiering. Frdgor om bland annat om vidlmaende
stilldes eftersom dmnet behandlar arbetstillfredsstillelse och var kopplade till upplevelsen av
WEC. Det ar diremot inte mojligt att dra slutsatsen att frdgorna inte skulle paverkade
deltagarna 1 undersokningen pa ett negativt sétt. Det gér inte heller att utesluta att vissa fragor
eventuellt skulle kunna medvetandegora aspekter som deltagaren inte tidigare tankt pa.

Fragorna ar dock vanligt forekommande i arbetsplatsundersokningar.



Resultat

For att undersoka den forsta fragestillningen om vilka former av WFC ir relaterade till
arbetstillfredsstillelse nédr hdnsyn tas till den anstilldes kon, antal barn och alder pa barn och
arbetstimmar, anvindes regressionsanalys som visade att det 1 steg ett &r belastningsbaserad
konflikt frdn familj till arbete som i regressions ekvationen var signifikant relaterat till
arbetstillfredsstillelse F (1, 130)= 6.6, P=0.01. Multipla korrelationskoefficienten &r 0.22
vilket indikerar att cirka 5 procent av variansen av arbetstillfredsstéllelse skulle kunna
forklaras av belastningsbaserad konflikt fran familj till arbete. I steg tva ingick
belastningsbaserad konflikt fran familj till arbete och arbetstimmar F (2,129)= 7.63, R* =
0.11. I steg tre ingick belastningsbaserad konflikt fran familj till arbete, arbetstimmar samt
belastningsbaserad konflikt fran arbete till familj F (3,128)= 8.73, P= 0.00 som predicerar
mest pd arbetstillfredsstéllelse, ddr 17 % av variansen forklaras av modellen. Endast
arbetstimmar och belastningsbaserad konflikt frén arbete till familj visade sig vara statistiskt
signifikanta, samt att arbetstimmar hade nagot storre beta virde (Beta= 0.38, P=0.00) dn
belastningsbaserad konflikt fran arbete till familj (Beta=-0.33, P=0.01). De exkluderade
variablerna 1 modellen var tidsbaserad konflikt fran arbete till familj och fran familj till arbete,
kon, fordldrar med barn under fem, fordldrar med barn 6ver fem, fordldrar med barn under
och dver fem och antal barn 1 hushallet.

Den andra fragestéllningen undersokte skillnader i arbetstillfredsstéllelse mellan
kvinnor och mén nér hinsyn tas till den anstélldes arbetstimmar, antalet barn 1 hushéllet och
alder pa barnen. Resultatet fran envigs ANOVAN med kovariansanalys visade ingen
signifikant skillnad i arbetstillfredsstéllelse mellan kvinnor och méan £ (1,127) =0.90, P=0.35
partiell n2= 0.00, efter kontroll for arbetstimmar £ (1,127)= 3.63, P=0.06, partiell 12=0.03,
antalet barn 1 hushéllet ' (1,127)=0.07, P=0.80, partiell n2= 0.00, eller alder pa barnen F
(1,127)=0.34, P=0.56, partiell n2= 0.00.

Fraga tre undersoker skillnader 1 WFC mellan kvinnor och mén nér hénsyn tas till den
anstélldes arbetstimmar, antalet barn 1 hushallet och alder pa barnen. Resultatet visar att det
finns signifikanta skillnader i tidsbaserad konflikt frén arbete till familj mellan kvinnor och
méan F (1,127)=9.27, P=0.00, partiell n2= 0.06, nir hdnsyn tas till den anstéilldes arbetstimmar
F (1,127)=21.38, P=0.00, partiell n2= 0.14, men inte nédr hénsyn tas till antalet barn i
hushallet F (1,127)=0.85, P=0.36, partiell n2= 0.00, eller dlder pa barnen F (1,127)=0.10,
P=0.92, partiell n2= 0.00. Kvinnor upplevde mer tidsbaserad konflikt fran arbete till famil;



(M=9.11, SD=3.25) &n man (M=7.21, SD=3.45). Tabell 1 visar medelvdrde och
standardavvikelser for arbetstimmar intervaller.

Det finns skillnader 1 tidsbaserad konflikt fran familj till arbete mellan kvinnor och
méan F (1,127)=3.33, P=0.07, partiell n2=0.26 nir hdnsyn tas till den anstilldes arbetstimmar
F (1,127)=5.77, P=0.02, partiell n2=0.04, men inte nar hénsyn tas till antalet barn i hushallet
F (1,127)=1.01, P=0.32, partiell n2=0.01, eller alder pa barnen F (1,127)= 0.74, P=0.40,
partiell n2=0.01. Kvinnor upplevde mer tidsbaserad konflikt fran familj till arbete (A=6.36,
SD=3.01) 4n mén (M=5.26, SD= 2.30). Tabell 1 visar medelvirde och standardavvikelser for
arbetstimmar intervaller. Tabell 1 visar i kursivt medelvérde och standardavvikelser for
arbetstimmar intervaller.

Det finns skillnader 1 belastningsbaserad konflikt fran arbete till familj mellan kvinnor
och méan F (1,127)= 79.73, P=0.00, partiell n2= 0.63, nér hénsyn tas till den anstilldes
arbetstimmar F' (1,127)=42.03, P=0.00, partiell n2=0.25, men inte nér hinsyn tas till antalet
barn i hushéllet F' (1,127)= 0.05, P=0.83, partiell n2=0.00, och &lder pa barnen F'
(1,127)=0.01, P=0.92, partiell n2= 0.00. Kvinnor upplevde mer belastningsbaserad konflikt
fran arbete till familj (M= 8.31, SD=3.54) &n mén (M= 6.67, SD=3.43). Tabell 2 visar
medelvirde och standardavvikelser for arbetstimmar intervaller.

Det finns skillnader 1 belastningsbaserad konflikt fran familj till arbete mellan kvinnor
och mén F (1,127)=5.64, P=0.02, partiell n2=0.04, nir hdnsyn tas till den anstélldes
arbetstimmar F (1,127)=5.11, P=0.03, partiell n2=0.04, men inte ndr hénsyn tas till antalet
barn i hushéllet F' (1,127)=0.95, P=0.33, partiell n2=0.01, och &lder pa barnen F'
(1,127)=0.63, P=0.43, partiell n2=0.01. Kvinnor upplevde mer belastningsbaserad konflikt
fran familj till arbete (M=6.18, SD=3.05) d&n min (M=4.83, SD=2.08). Tabell 2 visar i kursivt

medelvirde och standardavvikelser for arbetstimmar intervaller.



Tabell 1

Antal deltagare, medelvirde, standardavvikelser for

tidsbaserad konflikt arbete till familj och familj till arbete.

N M SD
10-19 arbetstimmar i veckan 5 4,20 4,60 1,64 1,51
20-29 arbetstimmar 1 veckan 18 6,33 4,44 2,87 1,65
30-39 arbetstimmar i veckan 32 8,53 6,34 3,25 3,12
40-49 arbetstimmar 1 veckan 75 9,21 6,36 3,29 2,88
50-59 arbetstimmar i veckan 3 12,00 6,67 2,00 4,04
Total 133 8,53 6,04 3,41 2,85

Not. Tidsbaserad konflikt familj till arbete dér M och SD presenteras kursivt.

Tabell 2

Antal deltagare, medelvirde, standardavvikelser for belastningsbaserad konflikt arbete till familj och

familj till arbete.

N M SD
10-19 arbetstimmar i veckan 5 3,60 4,00 1,34 1,00
20-29 arbetstimmar i veckan 18 4,94 4,61 2,18 2,11
30-39 arbetstimmar 1 veckan 32 6,97 5,56 3,27 3,05
40-49 arbetstimmar i veckan 75 8,97 6,25 3,36 2,90
50-59 arbetstimmar 1 veckan 3 12,33 5,33 1,52 2,08
Total 133 7,82 5,76 3,57 2,83

Not. Belastningsbaserad konflikt familj till arbete dar M och SD presenteras kursivt.



Diskussion

Den hér studien visade inte nagon signifikant skillnad i arbetstillfredsstéllelse mellan kvinnor
och min. Daremot fanns det signifikanta skillnader mellan kvinnor och mén 1 alla fyra former
av WFC dar effektstorleken var medelstor géllande belastningsbaserad konflikt frén arbete till
familj mellan konen nir hansyn togs till den anstilldes arbetstimmar, men dédremot var den
liten pa alla andra dimensioner av WFC. Kvinnor hade signifikant hogre WFC dn mén i alla
dimensioner. Detta visade sig vara relaterat till antalet arbetstimmar, men inte antalet barn 1
hushallet eller barnens alder. WFC 6kade med antalet arbetstimmar. En mgjlig forklaring kan
vara att fordldrar som jobbar deltid har mer tid att disponera péd familjen och séledes minskas
rollkonflikt mellan arbete och familj samt familj och arbete. Higgins, Duxbury, och Johnsons
(2000) studie som undersokte enriktat WFC pa deltids-och heltidsarbetande kvinnor, fann att
deltidsarbetande kvinnor associerades med ldgre work to family conflict eftersom de upplevde
hogre tidsplaneringsforméga, storre kontroll 6ver att disponera sin tid, och mer
livstillfredsstillelse for karridr kvinnor men dven arbetarklass kvinnor. En studie av Golden
(2011) visar att det inte enbart den tid man spenderar pa arbete som kan inverka pa WFC utan
aven vilka arbetstider individer har. Studien undersokte belastnings-och tidsbaserad WFC och
FWC, dir individer som har obekvidma arbetstider upplevde mest pafrestningar fran arbete till
familj (Golden, 2011). I enighet med vér studie fann Crompton och Lyonette (2006) att
heltidsanstillda kvinnor rapporterade mer WLC dn mén. Ingen relation kunde pavisas mellan
WEFC och barnens aldrar. Detta kan bero pa att belastning inte minskar med barnets 6kande
alder. En studie av Westrupp et al., (2016) visar att WFC inte minskar med tiden hos fordldrar
med barn fran 0-8 ar. En mojlig forklaring dr dven att fler kvinnor atergar till heltidsarbete nér
barnen dr 6ver fem ar (Scb, 2014), vilket kan séledes 6ka WFC. Kvinnors deltidsarbete nar en
toppnotering nir yngsta barnet dr 3-5 ar, for att sedan minska igen nir yngsta barnet dr 6ver
sex ar (Scb, 2014). Oishi et al. (2009) fann att deltidsarbete korrelerar negativt med WFC.
Enligt Brauchli, Bauer och Himmig (2014) péavisades hoga tidsrelaterade arbetskrav korrelera
med work to life conflict.

Resultatet 1 den hér studien stodjer Fein och Skinners (2015) studie som visade att
kvinnor &r mer bendgna att uppleva en obalans mellan arbete och familjeliv, d& kvinnor visade
sig ha hogre WFC &n man 1 alla dimensioner. Crompton och Lyonette (2006) fann ocksé att

kvinnor paverkas av WLC 1 storre utstrickning én mén. I deras studie fann man att det



berodde pa att kvinnor utfor mer hushallsarbete. Det finns dock dven studier som inte kunnat
visa nagra konsskillnader 1 WFC (Duxbury & Higgins 1991).

De former av WFC som visade sig vara relaterade till arbetstillfredsstillelse var
belastningsbaserad konflikt fran familj till arbete och belastningsbaserad konflikt fran arbete
till familj. Resultatet stodjer dirmed Karimi, Karimi och Nouris (2010) studie, som ocksa
fann att belastningsbaserad WFC hade storre negativ effekt pa arbetstillfredsstéllelsen dn
tidsbaserad WFC. Aven antalet arbetstimmar hade en signifikant relation till
arbetstillfredsstillelse. Som tidigare namnts finns forskning som visar att
arbetstillfredsstéllelse kan minska bade nér antalet arbetstimmar dverskrider 40 timmar 1
veckan och nér arbetstimmarna dr farre dn 40 timmar per vecka (Angrave & Charlwood,
2015). Detta beror enligt Angrave & Charlwood (2015) pa hur antalet arbetade timmar
stimmer 6verens med det onskade antalet arbetstimmar hos individen. Ingen relation mellan
arbetstillfredsstéllelse och kon, tidsbaserad konflikt, antal barn eller barnens alder kunde
pavisas i den hér studien.

Tidigare studier som till exempel Carlson et al. 2009 har visat en koppling mellan
WEFC och lag arbetstillfredsstéllelse. Eftersom den foreliggande studien visat att kvinnor har
hogre WFC an mén skulle vi i1 enighet med tidigare resultat &ven kunna forvénta oss att
kvinnor dirmed skulle ha lagre arbetstillfredsstillelse. Men som tidigare nimnts kunde ingen
signifikant skillnad i arbetstillfredsstéllelse mellan kvinnor och mén kunde pavisas i den har

studien.

Styrkor, svagheter och begransningar
En svaghet med var studie ér att kategorin fordldrar med tre eller fler barn endast bestod av
var att 14 stycken deltagare. Vilket forsvarar att dra allménna slutsatser om var andra hypotes,
som sdger att fler barn 1 hushéllet 6kar WFC. Att vi fick en lag svarsfrekvens pa den frdgan ar
inte forvanande dé det dr cirka 11,5 procent av Sveriges befolkning som har fler dn tre barn
per hushall dar hushall riknas bade for ensamboende, sammanboende och dvriga hushall
(Scb, 2012). P4 sa vis reflekterar vart svarsfrekvens pa den frdgan den andelen barn per
hushall 1 Sverige som populationen representerar. En studie som undersokt arbetande
forédldrar och icke-fordldrar pd WFC, fann att arbetande fordldrar skilde sig signifikant at pa
WEFC an vuxna utan barn, studien tittade enbart pa work to family conflict (Crompton &
Lyonette, 2006).

En aspekt som dr svarbedomd och som studien inte undersokt dr vilken betydelse yrket

har f6r hur man upplever WFC. En del yrken anses mer kravande @n andra. Till exempel



anses sjukskoterskeyrket vara ett av de mest fysiskt och psykiskt utmanande yrkena att jobba i
(Takeuchi, Yamazaki, 2010). Det finns en hog risk for sjukskrivningar inom vard skola och
omsorg (Forsakringskassan, 2013). Detta skulle kunna vara ett problem for studien da ménga
av dessa yrken ofta domineras av kvinnor. I den hér studien har yrke inte efterfragats eftersom
kategorisering av dessa troligtvis skulle innebéra for manga kategorier med for fa antal
enkétdeltagare for att bli jamforbara. En studie av Higgins, Duxbury, och Johnsons (2000)
fann beldgg pa att det finns ett samband mellan yrke och livstillfredstéllelse, dar
karridrkvinnor rapporterade hogre livstillfredsstéllelse och lagre nedstimdhet dn vad
arbetarklassens kvinnor (Higgins, Duxbury & Johnsons, 2000). Varfor just arbetarklassens
kvinnor upplever mer WFC kan dven bero pa att de jobbar obekvédma arbetstider. Golden
(2011) som undersokt obekvima arbetstiders betydelse p4 WFC 1 sin studie har pavisat att
obekvima arbetstider paverkar en individs belastningsbaserade WFC, dér belastning inkraktar
fran arbete till familj. Flextid, har visat sig ha positiv effekt pa arbetarnas engagemang och
arbetstillfredsstillelse (Benito-Osorio et al., 2014). Vi har 1 var studie inte undersokt
obekvidma arbetstiders eller flextids inverkan pa WFC och arbetstillfredsstéllelse eftersom
aven detta skulle innebdra for manga kategorier med for fa antal enkétdeltagare for att bli
jamforbara.

I originalenkédterna som den hér undersokningen utgétt ifran finns inga fragor med
som ror upplevd support fran kollegor och chefer. Support fran kollegor och chefer skulle
kanske visat sig ha en avgorande betydelse for arbetstillfredsstillelse. Betydelsen av en
stottande chef har framkommit i tidigare studier, dir WFCs negativa effekt pa
arbetstillfredsstillelsen dimpades nar den anstéllde kinde ett stod fran chefen (Goziikara,
Colakoglu, 2015). Ledarskapsstil har ocksa visat sig ha en viktig roll for hur anstéllda
upplever WFC och arbetstillfredsstillelse (Munir et al., 2012). En familjevénlig foretagskultur
bidrar till mindre WFC (de Janasz et al., 2013).

Majoritet av deltagarna var kvinnor. En anledning till detta kan vara att kvinnor ar mer
benédgna att svara pa enkéter &n min (Medarbetarportalen, 2013). Det dr ocksé en storre andel
kvinnor som ror sig pa sociala medier dagligen dn mén (Internetstatistik, 2014). Kvinnor
tenderar ocksa att rora sig 1 fordldraforum oftare &n mén. Till exempel &r 86 % av
medlemmarna pa familjeliv.se kvinnor (Damberg, 2016.). Hur fordelningen mellan kvinnor
och mén ser ut i de fordldragrupper pa Facebook som néddes av webbenkéten for var
undersdkning vet vi inte. En annan, men dock obekriftad aspekt, kan vara att kvinnor
mojligtvis har ett storre nidtverk med kvinnliga kontakter pa Facebook, vilket ocksa skulle

kunna pédverka fordelningen av kvinnor och mén som svarade pa enkiten. Totalt svarade 90



kvinnor och 42 mén. Darmed kan vi ha fatt en storre varians och mer 6vergripande resultat
bland kvinnor @n bland mén.

En annan fraga som kan ha en stor effekt pa den hér studien dr om de som upplever
mest tidsbrist i vardagen verkligen tog sig tid att svara pé enkéten, eller ens g in pa Facebook
for den delen. Det dr en faktor som maste beaktas kunna ha effekt pa resultatet.

Det finns fler faktorer undersékningen inte tagit hénsyn till som kan paverka resultatet.
Det gar inte att utesluta att vissa familjer anvander sig av stddhjilp for att underlétta i
vardagen. Det framgéar inte heller om deltagarna har ett socialt ndtverk runt sig som stottar och
hjélper till med barnpassning. Murray (2008) menar att fordldrar inte 4r ensamma om att ta
hand om sina barn, utan ocksé far stdd av andra i1 sin omgivning.

Kan den hér uppsatsen uppfattas uppritthalla stereotyper om att kvinnor tar ett storre
ansvar for hem och barn och ddrmed skulle ha ldgre mgjligheter att klara av arbetslivets krav?
King (2008) menar att det finns forutfattade meningar om att kvinnor skulle ha svéarare att
mota kraven i arbetslivet, vilket leder till att de klassas som sdmre dn sina manliga kollegor.
Detta trots att kvinnor och mén rapporterat en lika hog grad av involvering 1 bade arbetsliv
och familjeroll.

Men det finns flera faktorer som férsvarar mojligheten att fa en réttvis bild av kvinnor
och mins formagor att klara arbetslivets krav pa lika villkor. Ar 2013 tog kvinnor i Sverige
fortfarande ut 75 % av fordldraledigheten (Scb, 2014). Av de kvinnor som har ett barn som é&r
3-5 &r gammalt arbetar 45 % deltid, jamfort med 9% av méinnen. Bland de kvinnor som har tre
barn eller fler, dir det yngsta barnet dr 3-5 ar gammalt, arbetar 52 % deltid. For ménnen 1
samma grupp &r siffran 7 % (Scb, 2014). Alla har dock inte mojlighet att gé ner 1 tjanst nér
barnen dr sma. En del tvingas jobba heltid av ekonomiska skil. Fragan ar hur detta paverkar
upplevelsen av WLC och arbetstillfredsstéllelse.

I Sverige har det ocksa rapporterats om att sjuktalen for modrar dr mycket hogre dn
fadrar sarskilt efter andra barnet har fotts (Forsakringskassan, 2013). “Kvinnor som ar
dubbelarbetande 1 meningen att de har ett huvudansvar for hem och familj samtidigt som de
forvarvsarbetar 1 hog utstrackning har en 6kad risk for sjukskrivning” (Forsakringskassan,
2013, s. 46). Detta skulle kunna tolkas som att kvinnor har svarare att kombinera familjeroll
och arbetsroll, med da tar man inte hansyn till de samhilleliga och kulturella faktorer som
ligger bakom att det dr just kvinnan som drabbas. Varfor ér det fortfarande s& manga fler
kvinnor som vabbar, tar ut fordldraledighet och deltidsarbetar? Lonen kan vara en anledning,
kvinnor tjdnar fortfarande mindre 4n mén (Scb, 2014), och ekonomin péverkar valet av vem

som stannar hemma med barnen. En annan aspekt kan vara kvinnors ovilja att férdandra



konsrollerna. Maternal gate-keeping ér ett begrepp som beskriver kvinnors tendens att sla vakt
om sin roll som den priméra vardnadsgivaren (Pedersen & Kilzer, 2013). Fragan dr om denna
ovilja till fordndring harstammar ifrdn samhallets normer och férvéntningar pd moderskapet.

Manga studier om WFC har fokus péd kvinnor eller handlar uteslutande om kvinnor.
Hade den hér studien tillfért mer om den hade haft mén som fokus istéillet for
jamforelsegrupp?

En annan aspekt som maste lyftas ar att den hér typen av undersokningar séllan tar
hansyn till hur familjerna som som ingar i studierna faktiskt ser ut. I litteraturen och den
tidigare forskningen om WFC verkar det finnas en brist i belysningen av olika sorters
familjer. Det kanske skulle vara sérskilt relevant att underséka WFC och

arbetstillfredsstillelse hos ensamstiende fordldrar.

Metoddiskussion

Vér surveyundersokning bestod av tvéd enkéter, Brayfield och Rothes -Job satisfaction index
och Carlson, Kacmar och Williams Work family Conflict scale, som 1 sina original dr pa
engelska. Som i varje surveyundersokning finns det utrymme for misstolkningar och
personliga tolkningar av begrepp som en enkét innehéller. I vér studie fanns dessutom
problematik angéende Gversdttningen till svenska. Att versitta en mening, ord for ord, fran
engelska till svenska ger ofta en felaktig grammatik med en obegriplig meningsfoljd, som
diarmed skulle forsvara forstdelsen i enkdten. Ddrmed fanns det en utmaning i att halla sig séa
ndra originalfrdgan som mojligt, men samtidigt bilda en begriplig fraga péa svenska. En del
omformuleringar var oundvikliga. En del engelska ord skulle ocksé i1 direkt dversittning till
svenska kunna minska forstaelsen i fragorna eftersom det svenska alternativet antingen var ett
mindre anvént, eller mindre vilként ord, som skulle kunna misstolkas. Det fanns dock fall dar
det inte fanns ett vilanvént eller vélkédnt svenskt ord som alternativ till det engelska. I vissa
fall fick dessa ord anvindas for att inte komma for 1dngt ifrdn det engelska originalet. For att
sdkerstélla att det radde fortfarande en intern validitet, trots dverséttningen, anvéndes
Cronbachs alpha som resulterade 1 hdga vérden, pa bada enkédterna och subskalorna.

Vi anvinde oss av tva typer av urval snobollsurval och bekvamlighetsurval. Ett
problem med sndbollsurval enligt Bryman (2011) &r att det ar en form av bekvamlighetsurval
och gar inte generalisera pd samma sétt som om det vore ett slumpmassigt urval. Vidare
skriver han att “Problemet med snobollsurval dr att det &r osannolikt att samplet kommer att
vara representativt for populationen...” (Bryman, 2011, s 196). | foreliggande studie kan just

snobollsurvalet resulterat i att majoriteten kvinnor svarade péd var undersokning, eftersom vi



kanner fler arbetande modrar dn fader. Vi kdnde néstan alltid till dessutom hur manga som
ingick 1 varje Facebookgrupp dér vi valde att ldgga ut var webbenkét pa, dock inte alltid. Det
fanns vissa grupper som dolde deltagarna. I och med att populationen inte var kénd alltid 1 de
olika grupperna, dér vi inte hade information om de verkligen var arbetande férdldrar, som
bor i Sverige, gar det inte sékerstélla att resultaten ar representativa for Sverige.
Undersokningen har inte kontrollerat for var deltagarna i unders6kningen bor (landsbygd eller
stad), utbildningsniva och andra faktorer som skulle vara obligatoriska i den typen av
undersokningar. Antalet deltagare 1 undersokningen ar ocksé alldeles for fa for att uttala sig
om en hel befolkning. Den hér undersdkningen kan saledes endast ge en indikation pa hur

resultaten skulle kunna se ut i en stérre population.

Framtida forskning

Studiens resultat visar att kvinnors upplever hogre WFC pa alla dimensioner 4n mén.
Eftersom mycket av den befintliga forskningen kring WFC inte tar hinsyn till alla fyra
dimensionerna av WFC, bor framtida forskning undersoka faktorer som vi i vér forskning
uteslutit. Faktorer som obekvidma arbetstider, skiftarbete, stidhjélp, otydliga och tydliga roller
1 arbetslivet, stod fran chefer kontra stod fran familjen, arbeten som &r psykiskt pafrestande
kontra arbeten som ar fysiskt pafrestande, samt om yrket har en betydelse for
arbetstillfredsstillelse och WFC (med alla fyra dimensioner inkluderat). Det finns dven ett

behov av fler studier som undersoker WFC och ensamstaende foraldrar.
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Work family conflict och arbetstillfredstillelse
Hej!

Vi ar tva studenter som just nu skriver var kandidatuppsats i psykologi. Enkéten riktar sig till
arbetande fdraldrar med hemmahboende harn.

| denna enkat kommer du att f& svara pa arbetsrelaterade fragor. Det tar cirka 10 minuter att
fylla i enkaten. Svara pa det alternativ som passar bast in pa dig.

Som respondent ar du alltid anonym. Att delta i studien ar frivilligt och du kan avhryta din
medverkan nar som helst. Genom att fortsatta till nasta sida bekraftar du att du har forstatt
ovanstaende.

Din medverkan ar till star hjalp for oss. Vi ar mycket tacksamma for din medverkan.

* Required

1.1.Kén~
Mark only one oval.

) Kvinna
[ Man

© ) Villinte svara

2.2. Alder*

3. 3. Tjinstgdringsgrad *
Mark only one oval.

» Heltid

) Deltid

) Timanstald

» Annan anstaliningsform

4.4. Hur manga timmar i veckan arbetar du
en genomsnittlig arbetsvecka? *

5.5. Civilstind *
Mark only one oval.

) singelfensamstaende

" sambo/gift

e
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6.6. Antal barn i hushallet *
Mark only one oval.
o

—~

2

—

() 3ellerfler

7.7. Barnetsibarnens alder *

8.8. Mitt arbete haller mig borta fran familjeaktiviteter mer in jag skulle vilja. *
Mark only one oval.

Stammer absolutinte (3 3 (3 (3 () Stammer absolut

9.9. Den tid jag maste signa at mitt jobb hindrar mig fran att delta pa lika villkor i
hushallsarbete och aktiviteter. *

Mark only one oval.

Stammer absolut inte {f;} CHY (O () (;} Stammer absolut

10.10. Jag missar familjeaktiviteter pa grund av den tid jag maste spendera pa
arbetsuppgifter.

Mark only one oval.

— - ~, - ~.

P . \ \ ~ \ ~ \ ~ o
Stammer absolut inte 4 I y ) /} . Stammer absolut

- A A “

11.11. Den tid jag spenderar pa familjeansvar stor ofta mina arbetsuppgifter. *
Mark only one oval.

Stammer absolut inte (. Stammer absolut

12.12. Den tid jag spenderar med min familj gdr ofta att jag inte kan ligga tid pa
arbetsaktiviteter som kan vara till hjalp for min karriar =

Mark only one oval.

s . oy \ \ F 2 O
Stammer absolut inte 4 J y J /} L Stammer absolut
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

Work family cordlict och arbe tstillfred stillelse

13. Jag maste forsumma arbetsuppgifter pa grund av den tid jag maste spendera
pa familjeansvar. *

Mark only one oval.

Stammer ahsolut inte 3 oL L L { ) Stammer absolut

14. Nir jag kommer hem fran jobbet ir jag ofta alltfor utmattad for att delta i
familjeaktiviteter. *
Mark only one oval.

s . " \ f - s
Starmmer absolutinte 3y (3 C 3 Y () Stammer absolut

15. Jag ir ofta sa kinslomissigt slut nir jag kommer hem fran jobbet att det
hindrar mig fran att samverka med min familj. *
Mark only one oval.

Stammer absolutinte (Y C Y C 3 C 3 () Stammer absolut

16. Ibland ndr jag kommer hem &r jag for stressad att gora de saker jag tycker om
pa grund av alla pafrestningari arbetet. *

Mark only one oval.

s . o \ f ™ g
Stammer absolut inte 4 J ;! I y | } Stammer absolut

17. P2 grund av stress hemma ir jag ofta forstrédd med familjeangeliigenheter i
arbetet. *

Mark only one oval.

Stammer absolut inte C > C o C o C o« ) Stammer absolut

18. Eftersom jag ofta ir stressad pa grund av familjeansvar, har jag svart att
koncentrera mig pa mitt arbete. *

Mark only one oval.

Stammer absolutinte (3 (3 (Y 3y () Stammer absolut
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19. 19. Spinningar och angest fran mitt familjeliv fors vagar ofta min formaga att gora
mitt jobb. =
Mark only one oval.

1 2 3 4 5
Starmmer absolutinte (3 (3 3 (3 () Stammer absolut

20.20. Det finns vissa arbetsvillkor pa arbetet som skulle kunna férbittras. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Stammer absolut inte (> (3 () ()  Stammer absolut

.

21.21. Mitt jobb dar som en hobby for mig. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

St3 - absolut i Y N Y Y Y Stammer abs
Stammer absolut inte oy )y L Stammer absolut

22.22. Mitt jobb ir oftast intressant nog for att inte géra mig uttrakad. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Stammer absolut inte :L) L/‘; J J \_/‘ Stammer absolut

23.23. Det verkar som att mina vanner dr mer intresserade av sitt jobb. *
Mark only one oval.

Stammer absolut inte (i) Cy o (t) Starmmer absolut

24.24. Jag anser att mitt jobb ganska obehaglig. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Stammer absolutinte (3 (3 (3 () () Stammer absolut

25.25. Jag tycker om mitt jobb mer dn min fritid. =
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Stammer absolut inte :J (\_/‘; J L) \_/\ Stammer absolut
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26. 26. Jag dr ofta uttrakad pa mitt jobb.
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Stammer absolutinte (3 (3 (3 (3 ()} Stammer absolut

27.27. Jag kdnner mig ganska néjd med mitt nuvarande jobb. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Stammer absolut inte O O O O O Stammer ah

Jut

I
(o
W)
]

28.28. For det mesta maste jag tvinga mig sjilv att ga till jobbet. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Stammer ah Y Y CY Y Y Stammer ab
Stammer absolut inte o ) (o () Stammer absolut

29.29. Jag ar nojd med mitt jobb fér narvarande. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Stammer absolut inte O Q (J Q :J Stammer absolut

30.30. Jag kdnner att mitt arbete ir inte merintressant in andra jobb som jag kan fa. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5
Stammer absolutinte (> (3 () () () Stammerabsolut

31.31. Jag ogillar definitivt mitt arbete. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Stammer absolut inte (_:} C} (_:} C} (_:} Stammer absolut

32.32. Jag kdnner attjag ar lyckligare i mitt arbete dn de flesta andra manniskor. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Stammer absolut inte O O O Q O Stammer absolut
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33.33. De flesta dagar dr jag entusiastisk 6ver mitt arbete. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Stammer absolut inte o o ) o () Stammer absolut

34.34. Yarje arbetsdag kinns som om den aldrig ska sluta. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Stammer absolut inte Q Q Q Q Q Stammer absolut

35.35. Jag gillar mitt jobb mer dn den genomsnittliga anstillde gor. *
Mark only one oval.

Stammer absolut inte C Y C Y v ( y () Stammer absolut

36. 36. Mitt jobb dr ganska ointressant. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5]
Stammerabsolutinte () () () () () Stammer absolut

37.37. Jag kdnner dkta glddje i mitt arbete. *
Mark only one oval.

Stammer absolutinte () (Y (3 () () Stammer

o
[ay
[
o
[y
=3

38.38. Jag angrar att jag nagonsin tog det hir jobbet. *
Mark only one oval.

1 2 3 4 5

Stammer absolutinte ()} (3 (3 (3} () Stammer absolut

P owered by
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