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Forord 

 

I arbeidet med denne rapporten har vi dykket enda lenger ned i dataene vi 

genererte i NEW Facts forprosjektet. Det gjør at vi nå ikke bare kan antyde 

sammenhenger i materialet, men kan dokumentere disse. Dette gir et solid 

grunnlag for å begynne arbeidet med å utvikle og iverksette tiltak for å få 

flere kvinner inn i prosess- og olje-/gassindustrien og ikke minst fremme 

karrierene til de kvinnene som allerede er ansatt i Eyde- og NODE-

bedriftene. Det utgjør også et godt utgangspunkt for å utvikle nye FoU-

prosjekter.  

 

Vi vil takke Sørlandets kompetansefond og Agderforskning for finansiering 

av dette prosjektet. Vi vil også takke vår arbeidsgruppe med representanter 

fra NEW og Senter for likestilling for deres innspill til analyser og rapport. 

Dere har vært helt nødvendige å ha med på laget! Vi sender også en stor takk 

til kollega Helge Hernes for statistikkfaglig støtte og kvalitetssikring 

gjennom hele prosjektet. Du har ikke skrevet rapporten sammen med oss, 

men har likevel vært en avgjørende del av prosjektteamet.      

 

 

May-Linda Magnussen (prosjektleder) og Christine Svarstad 
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1 Innledning og metode 

Bakgrunn og formål 

Prosessindustri og olje-/gassindustri utgjør to næringsklynger i agderregio-

nen. Disse klyngene har organisert seg i henholdsvis Eyde-nettverket og 

NCE NODE. Eyde-nettverket ble stiftet september 2007, og består november 

2012 av 9 prosessindustribedrifter med rundt 2500 ansatte. Bedriftene i nett-

verket samarbeider for å øke egen konkurransekraft, redusere eget miljømes-

sige «footprint», bli mer robuste i forhold til svingninger i konjunkturer og 

rammebetingelser og videreutvikle virksomhetene mer generelt. Samtidig 

ønsker Eyde-nettverket å bidra til å styrke den regionale kompetansen innen-

for sine områder.  

 

NCE NODE ble stiftet 2005, og inkluderer 60 bedrifter og rundt 8750 ansat-

te november 2012. Nettverket skal, med sitt fokus på forskning og innova-

sjon, bidra til at olje- og gassnæringen på Sørlandet forblir verdensledende. 

NODE er et Norwegian Centre of Expertise (NCE) nettopp for å forsterke 

innovasjonsaktiviteten i sine bedrifter. 

 

Som i resten av prosess- og olje-/gassindustrien har bedriftene i disse to 

netthverkene en relativt lav kvinneandel, og ønsker å rekruttere bredere enn i 

dag. Dette er bakgrunnen for etableringen av NEW (NODE EYDE WO-

MEN) - et nettverk for kvinner i Eyde- og NODE-bedriftene. Nettverket 

jobber for å rekruttere flere kvinner til bransjene og for å beholde og bedre 

karrieremulighetene for kvinnene som allerede finnes i bedriftene. NEWs 

øverste visjon er å bidra til utvikling av Sørlandet med utgangspunkt i kvin-

ners ståsted, erfaring og kompetanse. Rekruttering, markedsføring og det å 

beholde kritisk arbeidskraft er nøkkelord.    

 

For å kunne begynne på jobben med å rekruttere flere kvinner, samt utnytte 

allerede ansatte kvinners ressurser enda bedre, hadde NEW behov for mer 

kunnskap om kvinneandelen i sine bransjer og om sine kvinnelige ansatte og 

deres erfaringer og perspektiver. Dermed ble forprosjektet NEW Facts etab-

lert som et samarbeid mellom NEW, Agderforskning og Senter for likestil-

ling ved Universitetet i Agder, med finansiering fra VRI Agder, Sørlandets 

kompetansefond og Senter for likestilling. Det som publiseres i denne rapp-

orten er funn fra en andre fase i prosjektet – det vi har kalt hovedprosjektet. 

Også dette arbeidet er et samarbeid mellom NEW, Agderforskning og Senter 

for likestilling ved UiA. Arbeidet er finansiert av Sørlandets kompetanse-

fond og av Agderforskning, samt med den egeninnsatsen som er lagt inn fra 

NEW og Senter for likestilling.  
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Mens forprosjektet bestod av to kartlegginger av kvinner og menn i NODEs 

og Eyde-nettverkets bedrifter, basert på enkle frekvensanalyser, har fase 2 – 

hovedprosjektet - hatt en annen innretning. Forprosjektet ga oss en god del 

deskriptive fakta, samtidig som arbeidet var velegnet til å formulere hypote-

ser om sammenhenger å utforske videre. Den store forskjellen mellom den 

forrige og denne andre fasen er at vi nå kan dokumentere sammenhenger og 

si noe om styrken på dem, ved hjelp av ulike multivariate analyser. 

 

De to fasene i dette prosjektet danner sammen et solid kunnskapsgrunnlag 

for økt og bredere rekruttering inn i prosessindustri og i olje-/gassindustri, 

samt for å få flere av bransjenes kvinnelige ansatte oppover i bedriftshierar-

kiene. Det må presiseres at selv om kvinner utgjør det mest uutnyttede kom-

petansepotensialet for «våre» bransjer (siden kvinneandelen i bedriftene er så 

lav), og hovedfokuset i undersøkelsen derfor er på kvinner, så er også menn 

inkludert i studien. Det betyr at NEW Facts også frembringer kunnskap som 

er nyttig for økt rekruttering generelt, og ikke bare for rekruttering av kvin-

ner. I tillegg til å legge til rette for tiltaksutvikling, legger NEW facts-

prosjektene også grunnlag for utvikling av ytterligere forsknings- og utvik-

lingsprosjekter på feltet. Ikke minst gir de to delprosjektene mulighet for of-

fentlig oppmerksomhet og diskusjon rundt problemstillinger NEW er opptatt 

av.  

 

Det er videre viktig å presisere at de to delprosjektene ikke bare er viktige i 

et bransjeperspektiv, men også i et regionalt og et nasjonalt perspektiv. I et 

regionalt næringsliv som har udekkede kompetansebehov og hvor kvinners 

ressurser er dårlig utnyttet, er det viktig å få mer kunnskap om hva som 

hemmer og fremmer kvinners arbeid i bransjer som har vært og fremdeles er 

mannsdominerte. Prosjektene kan også bidra kunnskapsmessig til allerede 

eksisterende regionalt og nasjonalt arbeid for å få flere jenter og kvinner til å 

velge realfaglige og teknologiske utdanninger og yrker. Selv om prosess- og 

olje-/gassindustri gjør et fokus på real- og teknologiske fag naturlig, er det 

viktig å få frem at mangfoldet av arbeidsoppgaver i bransjene krever perso-

ner med ulik kompetanse. Bransjene ansetter altså ikke bare høyt utdannede 

teknologer. 

Om dataene 

I dette hovedprosjektet har vi arbeidet videre med dataene som ble generert i 

forprosjektet. Disse dataene hadde et stort uutnyttet analytisk potensiale. 

Spørreskjemaet vi har brukt i dette videre arbeidet - og som var rettet mot 

ansatte i våre bransjer - gikk ut til hoveddelen av kvinnene og store deler av 

de mennene som er midlertidig og/eller fast ansatte i bedriftene i de to nett-
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hverkene. Det webbaserte spørreskjemaet ble sendt ut via NODE og Eyde-

nettverkets representanter i arbeidsgruppa. Den gikk ut til alle HR-ansvarlige 

i bedriftene oktober 2011, og ble bedt videresendt til de fast/midlertidig 

kvinnelige og mannlige ansatte som HR-ansvarlig hadde e-postadresse til 

(De ble også bedt om å videresende til eventuelle tilgjengelige private e-

postadresser til ansatte uten e-postadresse på jobb). Vi spurte kvinnene og 

mennene spørsmål knyttet til: 

 

 En lang rekke bakgrunnsvariabler, blant annet alder, utdanning, ar-

beidserfaring og familiesituasjon. 

 Valg av utdanning.  

 Arbeidssituasjon: Hvor en jobber, i hva slags stilling, arbeidstid, 

lønn med mer. 

 Hva en synes om arbeidssituasjonen sin og hvordan karrieremulig-

hetene fremover ser ut. 

 Familie- og arbeidsliv på Sørlandet.  

 Ledelse. 

 Nettverk og styrer en inngår i. Kvinnene fikk også spørsmål om 

NEW. 

For nærmere beskrivelser av bakgrunnsvariablene, se forprosjektrapporten. 

Kartleggingen var i utgangspunktet kun tiltenkt kvinner i bransjene. Menne-

ne ble imidlertid inkludert på bakgrunn av det økte analytiske potensialet 

dette ville gi. Siden kjønn er en selve kjernetemaet i forprosjektet, ville det 

selvfølgelig være fruktbart å kunne sammenligne kvinnenes svar med menns 

svar. Det er likevel kvinnene som står i sentrum i både for- og hovedprosjek-

tet.   

Om analysene  

I dette hovedprosjektet har vi gjennomført multippel lineær regresjon. Slike 

analyser gir oss anledning til å se den enkelte uavhengige variabels effekt på 

den avhengige når de øvrige variablene i regresjonsmodellen holdes konstan-

te. En variabel kan beskrives som et konkret kjennetegn ved det vi skal un-

dersøke, en enhet, som for eksempel kjønn. En variabel varierer med verdier, 

og for vårt eksempel vil disse verdiene være mann og kvinne.  I en multippel 

lineær regresjon ønsker vi å undersøke sammenhenger mellom mange vari-

abler. Vi skiller derfor mellom en avhengig variabel og flere uavhengige va-

riabler. En avhengig variabel kan for eksempel være lønn. Hvilken lønn en 

person mottar er avhengig av en eller flere variabler, som for eksempel ut-
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danning, ansiennitet og stilling. Disse kalles uavhengige variabler. De uav-

hengige variablene kan sammen brukes til å forklare variasjon i en avhengig 

variabel. En av de største fordelene med multippel lineær regresjon er at vi 

kan se på sammenhengen mellom de uavhengige og den avhengige variabe-

len og hvilken retning de påvirker, samtidig som vi kan si noe om styrkefor-

holdet mellom de uavhengige variablene - det vil si hvilken uavhengig varia-

bel som påvirker mest og minst i modellen. Vi har kjørt regresjonsanalyser 

for hele utvalget vårt og også for menn og kvinner hver for seg. Denne frem-

gangsmåten har fått frem interessante forskjeller. 

 

I forkant av regresjonsanalysene kjørte vi faktoranalyser for de aktuelle vari-

ablene i spørreskjemaet. Formålet med dette var å redusere antallet variabler 

til et mindre antall faktorer, og finne ut i hvor stor grad spørsmålene måler 

det de var ment å måle. I henhold til Johannesen (2009) kan faktorladninger 

av størrelsen 0,63 -0,70 være veldig bra, mens faktorladninger fra 0,71 eller 

høyere kan klassifiseres som utmerket. I tilfeller hvor det kom frem at enkel-

te variabler målte det samme, ble disse slått sammen til en ny variabel. Dette 

gjorde datamaterialet mer oversiktlig og redet grunnen for mer robuste ana-

lyser.  

 

I forkant av regresjonsanalysene sjekket vi også for multikollinaritet, det vil 

si tilnærmet lineære sammenhenger mellom to eller flere variabler. Fravær 

av multikollinaritet er en forutsetning for å kunne foreta en lineær regre-

sjonsanalyse. Ved hjelp av korrelasjonsanalyser så vi hvorvidt variablene 

korrelerte og på grad av samvariasjon. I en korrelasjonsmatrise finner vi 

styrken (verdien) og retningen (negativ eller positiv) for en slik samvariasjon 

mellom variablene.  

Svarprosent og representativitet  

Totalt 1603 mannlige og kvinnelige respondenter fra NODE- og Eyde-

bedrifter har svart på kartlegging 2, som utgjør datagrunnlaget for denne 

rapporten. 1368 (85,3 %) av disse har fullført undersøkelsen. De andre har 

hoppet av underveis, men de svarene de har gitt, er med i undersøkelsen. Vi 

har svar fra totalt 645 kvinner og 957 menn. Av kvinnene jobber 124 i pro-

sessindustrien, 467 i olje-/gassindustrien, mens 31 jobber begge steder. Av 

mennene jobber 337 i prosessindustrien, 540 i olje-/gassindustrien, mens 59 

jobber i begge bransjene. 119 kvinnelige respondenter oppgir at de har le-

deransvar, mens det samme gjelder 336 mannlige respondenter.  

 

Når vi skal si noe om en hel populasjon (alle ansatte i Eyde- og NODE-

bedriftene) på bakgrunn av et utvalg (våre respondenter), vil det alltid være 
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en sjanse for at de sammenhengene vi finner i utvalget ikke gjelder for hele 

populasjonen, på grunn av tilfeldigheter i datamaterialet. De funnene vi pre-

senterer og diskuterer i denne rapporten, er funn som er statistisk signifikan-

te på 0,05-nivå. Det vil si at sjansen for at vi - dersom utvalget vårt perfekt 

representerte hele populasjonen aldersmessig, kjønnsmessig, stillingsmessig 

med mer – har funnet noe som ikke kan generaliseres til alle ansatte i klyng-

ene, er under 5 prosent. Slike funn regnes som tilstrekkelig sikre i henhold til 

statistisk teori. Samtidig er det slik at dersom svarprosenten kommer un-

der 50 prosent, så øker sjansene for at utvalget vårt blir systematisk 

skjevt. Også dette påvirker representativiteten. Vi har all grunn til å tro 

at utvalget vårt er preget av skjevheter.  
 

Ser vi på svarprosent for ulike respondentkategorier, ser vi at vi for eksempel 

bare har 124 kvinnelige respondenter fra Eyde-bedriftene. Dette utgjør bare 

om lag en fjerdedel av det stipulerte antallet kvinner i disse bedriftene. Her 

er altså svarprosenten lav. Vi har også svar fra 122 kvinnelige ledere. Her er 

imidlertid også populasjonen (det totale antall kvinnelige ledere) mindre, an-

takelig drøyt 140 personer totalt. Dette innebærer at våre data om kvinnelige 

ledere etter all sannsynlighet har høy representativitet. Vi har en noe bedre 

svarprosent blant kvinner i olje-/gassindustrien enn blant kvinner i prosess-

industrien. Rundt en tredjedel av det stipulerte antallet kvinner i olje-

/gassindustrien har svart. Siden antallet mannlige ansatte i Eyde- og NODE-

bedriftene er høyt, er svarprosenten også blant mennene lav, trass i at vi har 

ganske store utvalg. Omtrent en femtedel av de mannlige ansatte i prosessin-

dustrien har svart på undersøkelsen. Det samme gjelder for rundt en tiende-

del av de mannlige ansatte i olje-/gassindustri. Vi har ikke tall som kan gi 

oss pekepinn på representativiteten i svarene fra de mannlige lederne.  

 

Også andre skjevheter preger utvalget. Økonomiske rammer tillot ikke annet 

enn webbaserte spørreskjemaer, noe som gjør at noen kvinner og en god del 

menn i produksjonen i en del bedrifter ikke fikk tilgang til å svare på under-

søkelsen vår. Vi antar at dette spesielt gjelder for en del mannlige ansatte i 

bedrifter i Eyde-nettverket. Vi hadde dessverre heller ikke ressurser til å ut-

arbeide spørreskjemaet på engelsk eller gjøre andre grep for å få ansatte som 

mangler tilstrekkelig norskkunnskaper til å svare på skjemaet. Dette innebæ-

rer at undersøkelsen etter all sannsynlighet har en overrepresentasjon av et-

nisk norske respondenter. Vi kan videre anta at personer som er opptatt av 

og/eller tilfredse med jobben sin, og også dem som er opptatt av kjønnsper-

spektiver, har vært mer tilbøyelige til å svare på undersøkelsen enn andre. 

Ikke minst hadde vi grunn til å anta at kvinner med tilknytning til NEW ville 

være overrepresenterte. Av rundt 250 NEW-deltakere har imidlertid bare 80 

svart på undersøkelsen, og bare 15 % av de kvinnelige respondentene våre 
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deltar i nettverket. Vi har også god grunn til å tro at høyt utdannede kvinner 

og menn er overrepresenterte, slik tendensen er for spørreundersøkelser i be-

folkningen mer generelt. Ut fra kartlegging 1 i forprosjektet, som gir en sti-

pulert andel kvinnelige ledere i våre bransjer, ser vi også at kvinnelige ledere 

er overrepresenterte i utvalget vårt. Det samme gjelder antakelig for mannli-

ge ledere. 

 

Vår underrepresentasjon av mannlige produksjonsarbeidere ville vært et al-

vorlig problem dersom vår oppgave var å gi et så omfattende og mangfoldig 

bilde av bedriftene som mulig. I og med at det er kvinnene som er vår pri-

mære interesse, kan skjevheten i mannsutvalget imidlertid også innebære en 

fordel. Siden relativt få kvinner jobber i «på gulvet» i produksjonen i våre 

bedrifter, gjør dette at de mannlige og kvinnelige respondentene vi sitter 

igjen med (de som har svart), med all sannsynlighet er mer like – og mer 

fruktbare å sammenligne - enn de ellers ville vært. Dersom man leser rappor-

ten som en generell tilstandsrapport fra Eyde- og NODE-bransjene er det 

imidlertid viktig å huske på skjevhetene vi har nevnt i dette avsnittet.    

Gjennomføring 

Arbeidet i denne andre fasen av prosjektet har i stor grad vært organisert på 

samme måte som i forprosjektet, og personene som har vært involvert har 

også i hovedsak vært de samme. En arbeidsgruppe har gjennomført prosjek-

tet, mens styret i NEW har vært styringsgruppe. Arbeidsgruppa i forprosjek-

tet har bestått av følgende personer fra NEW: Helene Falch Fladmark, Hele-

ne Ranestad, Nina With Kristensen, Marianne Jensen, Sunnva Hylen og Le-

ne Merethe Liodden. May-Linda Magnussen (prosjektleder), Christine Svar-

stad og Helge Hernes har deltatt fra Agderforskning, mens Åsta Einstabland 

har representert Senter for likestilling ved UiA. Arbeidsgruppa har gitt inn-

spill til analyser underveis i prosjektet, og har også gitt innspill til tolkninger 

og innhold/form på rapporten.  

 

Christine Svarstad har gjennomført det omfattende analysearbeidet i rappor-

ten, med bistand fra Helge Hernes. Hernes har altså i denne fasen av prosjek-

tet vært en sparringspartner gjennom hele arbeidet. 

Om rapporten 

Til forskjell fra forprosjektrapporten – som brukte mye plass på å gå gjen-

nom en lang rekke deskriptive analyser og formulere og diskutere hypoteser 

om mulige sammenhenger – er denne andre rapporten langt mer kortfattet. 

Analysearbeidet som ligger bak denne rapporten er likevel langt mer ar-
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beidskrevende. For leservennlighetens skyld har vi ikke inkludert regresjons-

tabellene i teksten. For den interesserte leser ligger disse bak i rapporten 

sammen med en forhåpentligvis enkel leserveiledning.  
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2 Oppsummering fra NEW Facts forprosjektet 

 

 Kvinner utgjør rundt 17 prosent av alle ansatte i prosessindustrien og 

rundt 18 prosent av alle ansatte i olje-/gassindustrien på Sørlandet.  

 

 Våre kvinnelige respondenter er yngre, høyere utdannet og har ofte-

re administrativ utdanning og stilling enn våre mannlige responden-

ter. Kvinnene har oftere partnere med høyere utdanning enn hva 

mennene i bransjene har. Får man en kvinne med høy utdanning til å 

flytte til Sørlandet, er altså sjansen stor for å få en høyt utdannet 

partner – som ofte har teknologisk utdanning – med på lasset.    

 

 Våre kvinnelige respondenter jobber relativt mye, har ofte ikke 

«bakkemannskap» i form av deltidsarbeidende partnere (slik en god 

del av mennene i bransjene har), har flere hjemmeboende barn enn 

hva mennene har, samtidig som de trives veldig godt i jobbene sine 

(og enda bedre enn mennene) og mener at de finner en god balanse 

mellom arbeids- og familieliv. 

 

 Våre kvinnelige respondenter jobber ikke like mye som våre mann-

lige respondenter.  

 

 Våre respondenter trives veldig godt på Sørlandet, har som oftest 

vokst opp i landsdelen og har valgt å bo i regionen av andre grunner 

enn regionens arbeidsliv.  

 

 Til tross for mange likheter, er der også forskjeller mellom Eyde- og 

NODE-ansatte menns og kvinners holdninger og praksis i forhold til 

en lang rekke forhold. Dette understøtter NEWs tanke om at et 

kjønnsperspektiv på prosess- og olje-/gassindustri vil være fruktbart 

for den videre utviklingen av klyngene.  

 

 Kvinner ser flere likestillingsutfordringer enn menn gjør og ønsker 

oftere konkrete tiltak for økt likestilling. Dette gjelder både kvinner 

med og uten lederansvar.  

 

 Svært mange av våre respondenter mener at prosess- og olje-

/gassindustri er gode bransjer for kvinner å jobbe i. Samtidig er det 

mange, og spesielt kvinner, som mener at landsdelens kvinner vet 

for lite om de mulighetene bransjene representerer.  
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 Generelt er det flere av våre kvinnelige enn våre mannlige respon-

denter som ønsker mer faglig/administrativt ansvar enn de har i dag. 

Det er et potensiale for å omsette mer av kvinners lederambisjoner 

til praksis.  

 

 Våre kvinnelige respondenter har generelt mer negative forestilling-

er om hva lederstillinger krever enn det menn har. Men: Av de men-

nene og kvinnene som har lederansvar, så trives kvinnene enda 

bedre enn mennene.  

 

 Svært mange kvinner som i dag ikke deltar i NEW, er interessert i 

slik deltakelse.  
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3 Funn fra hovedprosjektet 

I denne delen presenterer og diskuterer vi signifikante statistiske sammen-

henger i datamaterialet vårt – i hvilke retninger de går og hvor sterke de er.  

Ikke bare sammenhenger mellom variabler, men også manglende sammen-

henger mellom variabler kan imidlertid være interessant. For eksempel er det 

interessant at vi ikke finner noen sammenheng mellom type stilling (fag-

lig/administrativ) og jobb trivsel, noe som viser at trivselen er nokså jevnt 

spredt utover i bedriftene vi ser på. Vi har ikke kommentert slike manglende 

- men interessante - sammenhenger i teksten. Den interesserte leser finner 

imidlertid slike i regresjonstabellene i appendikset.1    

Hva forklarer variasjon i jobbtrivsel? 

For regresjonstabell knyttet til jobbtrivsel se tabell 1 i appendiks. 
 

Forprosjektrapporten tydet på at våre respondenter generelt trives veldig 

godt i jobbene sine, og at de kvinnelige respondentene trives enda bedre enn 

de mannlige. Dette inntrykket bekreftes av analysene i denne andre delen av 

prosjektet. Vi finner en signifikant sammenheng mellom kjønn og trivsel, og 

denne sammenhengen består som forventet i at kvinnene i olje-/gass- og 

prosessindustri trives enda bedre enn mennene i bransjene. Dette er et 

oppløftende funn for bransjer som ønsker å rekruttere flere kvinner.  
 

Det å ha en arbeidsgiver som legger til rette for ansattes familieliv spil-

ler aller størst rolle for jobbtrivsel samlet sett, fordi sammenhengen er 

sterk både for menn og kvinner samlet, og også for menn og kvinner hver for 

seg. De som jobber i bedrifter med slik tilrettelegging, trives klart bedre 

enn andre i jobben sin. Vi ser også at opplevelsen av å finne en god fa-

milie-jobb-balanse er viktig for ansattes jobbtrivsel. De som mener de 

finner slik balanse, trives klart bedre i jobben sin enn andre.  

 

Interessant er det at det å ha en arbeidsgiver som legger til rette for an-

sattes familieliv, faktisk er noe viktigere for menns jobbtrivsel enn for 

kvinners. «Våre» bedrifter, som med tanke på ansattes trivsel og lojalitet bør 

øke mulighetene for god jobb-familie-balanse ytterligere, har altså ingen 

grunn til å rette et ensidig fokus mot kvinnene på dette området. I forprosjek-

trapporten nevnte vi at det kunne se ut som om den høye trivselen blant an-

                                                      
1
 For variabelen har du jevnlig hjemmeboende barn/stebarn i din husholdning? har vi bare 

kunnet se på forskjellen mellom de som har hjemmeboende barn/stebarn hvorav minst ett er 

under skolealder, og de som har hjemmeboende barn/stebarn hvorav alle er over barnehageal-

der.  
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satte i våre bransjer kunne henge sammen med at fleksibilitet i jobben gir 

mulighet for å være til stede for familien trass relativt lang arbeidstid. Også 

dette funnet bekreftes med våre nye analyser, men interessant nok bare for 

mennenes del. Det er altså bare for mennene at vi finner en sammenheng 

mellom høy grad av jobbfleksibilitet og høy grad av jobbtrivsel. Disse 

funnene er vel verdt å ta med seg i en situasjon hvor konkurransen om ar-

beidskraften er stor, spesielt tatt i betraktning at forprosjektrapporten viste at 

de ansatte i våre bedrifter er relativt mobile. Mange av respondentene er 

nemlig åpne for å skifte jobb hvis bedre faglige utviklingsmuligheter og 

høyere lønn tilbys et annet sted, til tross for at de fleste som nevnt trives godt 

i de jobbene de allerede har.  

 

Går vi tilbake til å se de mannlige og de kvinnelige ansatte under ett, 

kommer det å ha et nettverk som fremmer egen karriere på tredjeplass 

blant de variablene som har sterkest sammenheng med trivsel. De som 

har et slikt nettverk - både menn og kvinner - trives klart bedre enn de 

som ikke har det. For NEW, som nettopp er et karrierefremmende nettverk, 

er det verdifullt å få bekreftet den positive effekten slike nettverk kan ha på 

jobbtrivsel. Selv om også andre ting enn trivsel kan bety noe for hvor for-

nøyd man er med eller i en jobb, er det et nokså bredt begrep som ikke nød-

vendigvis bare inkluderer for eksempel arbeidsmiljø. Vi mener høy trivsel i 

en jobb antakelig oppsummerer en lang rekke faktorer som kan inkludere 

blant annet både faglige utviklingsmuligheter, lønn og hvorvidt man føler 

seg sett og verdsatt.  

 

Gjør vi separate analyser for menn og kvinner, får vi frem hvilke faktorer 

som er spesielt viktige for kvinners trivsel. For bransjer som ønsker å rekrut-

tere og beholde kvinner er det interessant at vi finner den sterkeste sam-

menhengen mellom trivsel og det å være i en bedrift hvor det er godt for 

kvinner å arbeide. Vi kan anta at mange respondenter reflekterer over like-

stillingsgraden i bedriften når de svarer på dette spørsmålet, og funnet kan 

dermed tyde på at kvinner trives best i de mest likestilte bedriftene. Videre 

er det interessant å se at kvinners trivsel stiger med faktisk arbeidstid. 

En slik sammenheng mellom arbeidstid og trivsel finner vi ikke for menn. Et 

hovedfunn fra forprosjektrapporten var at kvinner i «våre» bransjer trives 

veldig godt i jobben, selv om de bruker mer tid på jobb enn den gjennom-

snittlige sørlandske kvinne gjør. Dette er spennende tatt i betraktning at den 

regionale offentlige debatten er preget av problematisering av mødres full-

tidsarbeid. (Vi diskuterer sammenhengen mellom høy trivsel og høy arbeids-

tid videre i avsnittet om arbeidstid).  
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Videre ser vi at alder påvirker kvinners trivsel: Deres trivsel stiger med sti-

gende alder. Dette kan ha sammenheng med at yngre kvinner generelt krever 

mer av jobben og egen karriere. I tillegg ser vi at der for kvinners del er en 

sammenheng mellom bedriftsstørrelse og trivsel. Jo flere ansatte det er i 

bedriften kvinnene er ansatt i, jo bedre trives de. Vi finner ingen slik 

sammenheng for mennene. Dette kan kanskje ha sammenheng med at kvin-

ner i større bedrifter ser og får flere karrieremuligheter enn kvinner i mindre 

bedrifter, og antakelig også har flere personer å spille på både faglig og sosi-

alt.  

 

Analyserer vi mennene for seg, er det interessant at det å ha en arbeids-

plass hvor det er stor takhøyde for forskjellige meninger betyr mye for 

menns trivsel, mens vi ikke finner noen slik sammenheng for kvinner. 

For mennene ser vi også at trivsel og utdanning henger sammen, og av lave-

re utdanning går sammen med høyere trivsel. Dette kan kanskje forklares 

med at menn med høyere utdanning stiller høyere krav til jobben enn det 

menn med lavere utdanning gjør. For mennene ser vi også at de som svarer 

at de ikke bekymrer seg for hvordan barna har det, trives bedre i jobben enn 

menn som bekymrer seg. For kvinner finner vi ingen sammenheng her.  

Hva forklarer variasjon i balanse mellom jobb og familie? 

For regresjonstabell knyttet til jobbtrivsel se tabell 2 i appendiks. 
 
For bransjer som ønsker å rekruttere bredere enn i dag er det interessant å vi-

te mer om hvordan de som allerede er ansatt i bedriftene opplever mulighe-

ten for å finne en god balanse mellom jobbkrav og familieliv. I dette avsnit-

tet har vi derfor sett nærmere på den kategorien av ansatte som mener at det 

er vanskelig å balansere jobbkrav og familieliv. I forprosjektrapporten fant vi 

at 25 prosent av kvinnene og 26 prosent av mennene i undersøkelsen sa seg 

helt eller delvis enige i at dette er vanskelig. Det er interessant at såpass få 

synes dette er vanskelig i bransjer en må kunne anta har relativt høyt ar-

beidspress, og det er også interessant at vi i ikke ser noen umiddelbar sam-

menheng mellom kjønn og opplevd jobb-familie-balanse. Dette er spesielt 

interessant sett i lys av at de kvinnelige respondentene oftere har mindre 

barn hjemme og oftere har partnere som jobber relativt mye. At mannlige og 

kvinnelige respondenter ser ut til å oppleve jobb-familie-balanse/ubalanse 

nokså likt kan ha bakgrunn i at menn og kvinner i våre bransjer har likere 

forventninger til arbeids- og familieliv og til egen innsats på disse arenaene 

enn det som er tilfelle i samfunnet forøvrig.  
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Ser vi mannlige og kvinnelige ansatte under ett, finner vi den sterkeste sam-

menhengen mellom opplevd jobb-familie-balanse og hvorvidt man har fått 

eller får negative reaksjoner på at man bruker for lite tid på familien.  De 

som ikke har mottatt slike negative tilbakemeldinger oppgir i mindre 

grad å ha problemer med å finne den gode familie-jobb-balansen. Dette 

kan tyde på at kritiske tilbakemeldinger på at man bruker for lite tid på fami-

lien faktisk bidrar til at man selv opplever det vanskeligere å finne denne ba-

lansen. Andres forventninger til oss kan i så fall sies å ha en selvstendig kraft 

på hvordan vi opplever vår egen hverdag.  

 

Ellers er det interessant at den sammenhengen vi finner mellom opplevd 

jobb-familie-balanse og negative reaksjoner på at man jobber for mye 

er betydelig sterkere for menn enn for kvinner. Dette kan tyde på at våre 

mannlige respondenters opplevelse av egen hverdag henger tettere sammen 

med normer og forventninger rundt dem enn det som er tilfelle for våre 

kvinnelige respondenter. Noe kan selvfølgelig også henge sammen med at 

mennene alt i alt har noe lenger faktisk arbeidstid enn det kvinnene har, og vi 

ser at for menn så har nettopp arbeidstid signifikant innvirkning på den opp-

levde jobb-familie-balansen. Vi ser at med lavere faktisk arbeidstid så mener 

menn at det er mindre vanskelig å balansere jobbkrav og familieliv. Vi ser 

også at menn med hjemmeboende barn/stebarn, hvorav minst ett er under 

skolealder, relativt oftere enn de med eldre barn mener det er krevende å fin-

ne en balanse mellom jobbkrav og familieliv. Dette fremstår logisk, men det 

er veldig interessant at hverken det å ha små barn hjemme eller faktisk 

arbeidstid spiller inn for kvinners opplevelse av jobb-familie-balanse. 
Det styrker vår antakelse om at det å finne en slik balanse for kvinners del 

blant annet handler om de mors- og barndomsidealene man bærer med seg. 

Vi kan heller ikke se bort fra at et massivt regionalt fokus på hvor vanskelig 

- ja, nærmest umulig - det er å være en god mor og jobbe fullt har fått våre 

respondenter til å danne nokså bastante motkulturelle holdninger om at dette 

per definisjon ikke er vanskelig. Hvis ikke er det litt pussig at hverken ar-

beidstid eller det å ha småbarn spiller inn på kvinners opplevde jobb-familie-

balanse i det hele tatt, mens det gjør det for menns del.  

 

Går vi tilbake til å se på mannlige og kvinnelige respondenter samlet, finner 

vi en annen sterk sammenheng mellom det å bekymre seg for barna sine og å 

ha problemer med å finne en god familie-jobb-balanse. Denne sammenheng-

en er veldig mye sterkere for kvinner enn for menn, hvilket betyr at kvinner 

som bekymrer seg for barna opplever å streve med å finne en god jobb-

familie-balanse i hverdagen i mye større grad enn det menn som be-

kymrer seg for barna gjør. I perioder med bekymring på barnas vegne fø-

ler kanskje spesielt kvinnene at de burde brukt mer tid hjemme? 
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Vi finner også en sammenheng mellom det å finne jobb-familie-balanse i 

hverdagen og hvorvidt overtidsarbeid er forventet i bedriften man er ansatt i. 

De som har arbeidsplasser hvor overtid forventes, finner det naturlig nok 

vanskeligere å finne en god familie-jobb-balanse enn andre, og denne sam-

menhengen er noe sterkere for kvinner enn for menn. Det er også slik at når 

graden av rapportert jobb-fleksibilitet øker, så minsker sjansen for at man 

synes det er vanskelig å kombinere arbeid og familie. Også her er sammen-

hengen sterkere for kvinner enn for menn. Sett i sammenheng med forrige 

avsnitt om jobbtrivsel kan det altså se ut som om fleksibilitet i jobben er 

spesielt viktig for menns jobbtrivsel, mens fleksibilitet og også fravær av 

overtidsforventninger er spesielt viktig for kvinners opplevelse av å fin-

ne en god jobb-familie-balanse i hverdagen. Dette er interessant. At 

fleksibilitet og fravær av overtidsforventninger bidrar til bedre jobb-

familie-balanse er tydelige innspill til bedrifter som ønsker et bredere 

rekrutteringsgrunnlag. De med de ferskeste utdanningene er med stor 

sannsynlighet ofte småbarnsforeldre med store omsorgsoppgaver hjemme, 

eller vil kanskje snart bli det.  

 

Vi finner også at de som trives i jobben sin - både menn og kvinner – of-

tere finner en god jobb-familie-balanse enn de som ikke har like høy 

jobbtrivsel. Dette samsvarer med funn diskutert i trivselsavsnittet. Vi ser 

også at de ansatte som jobber i bedrifter som er en del av et større konsern, 

synes det er vanskeligere å finne en god jobb-familie-balanse enn andre. 

Dette kan tyde på at arbeidspresset er høyere innenfor større konsern.  

 

Ser vi kun på de kvinnelige ansatte, kommer det frem at utdanningsnivå har 

sammenheng med kvinners opplevelse av jobb-familie-balanse. Med høyere 

utdanning stiger også andelen kvinner som synes det er vanskelig å finne en 

god jobb-familie-balanse, til tross for at arbeidstid som vi har sett ikke spiller 

inn på kvinners opplevelse av å finne denne balansen. Det er altså ikke høyt 

utdannede kvinners høyere arbeidstid som spiller inn her. Kanskje henger 

opplevelsen av ubalanse i hverdagen sammen med de arbeidsoppgavene de 

med høy utdanning har? Kanskje har høyt utdannede kvinner et familie- og 

fritidsliv med et høyere aktivitetsnivå enn det som gjelder for kvinner med 

lavere utdanning, slik at også trekk ved livet utenfor jobben spiller inn?   

 

Ser vi kun på de mannlige ansatte, ser vi at menn i bedrifter som har et høyt 

antall ansatte, er mer enige i at det er vanskelig å finne en balanse mellom 

jobbkrav og familie. Menn i større bedrifter har altså vanskeligere for å 

finne en god balanse mellom arbeid og familie i hverdagen.  
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Hva forklarer variasjon i arbeidstid? 

For regresjonstabell knyttet til arbeidstid se tabell 3 i appendiks. 
 

I forprosjektrapporten gjorde vi et poeng av at kvinner i prosess- og olje-

/gassindustrien ser ut til å bruke mer tid på jobb enn den gjennomsnittlige 

sørlandske kvinne. Dette funnet er spesielt viktig for en region hvor kvinner 

har en svakere tilknytning til arbeidslivet enn det som er tilfelle for andre de-

ler av landet. Regionen trenger innbyggere som i større grad utnytter ar-

beidsressursene sine – for å øke verdiskapingen og bedre levekårene. Også 

for våre bransjer – som trenger kompetanse og som ønsker å utnytte det po-

tensialet som ligger i den kvinnelige delen av befolkningen enda bedre – har 

det betydning om flere sørlandske kvinner ønsker å jobbe mer/fullt. Derfor 

har vi brukt våre data til å gjøre enda grundigere analyser knyttet til arbeids-

tid. Hvilke faktorer forklarer våre respondenters arbeidstid? 

 

I forprosjektrapporten kom det frem at mange av de ansatte i våre bransjer i 

realiteten arbeidet mer enn avtalt arbeidstid. Vi så også at til tross for at 

«våre» kvinner har ganske lang arbeidstid sammenlignet med andre sør-

landske kvinner, så har de mannlige respondentene våre likevel lenger fak-

tisk arbeidstid enn kvinnene. I denne andre analysedelen bekreftes kjønn 

som en forklaringsfaktor for faktisk arbeidstid, og vi får bekreftet at våre 

mannlige respondenter har en høyere faktisk arbeidstid enn våre kvin-

nelige respondenter. Vi har grunn til å tro at kvinnenes lavere arbeidstid 

bunner i at kvinner ofte setter grensen for hvor mye tid jobben skal ta på et 

lavere antall timer enn det menn gjør. For bedrifter som ønsker å tiltrekke 

seg flere kvinner kan det dermed være viktig å ikke snakke om bedriften som 

et sted folk jobber «døgnet rundt». Å bruke en argumentasjon som finner en 

riktig balanse mellom et faglig dynamisk og spennende miljø på den ene si-

den og gode muligheter for familieliv på den andre siden, kan være avgjø-

rende, spesielt siden vi med stor grad av sikkerhet kan anta at kvinner som i 

dag ikke arbeider i bransjene – og som man ønsker å tiltrekke seg - vil være 

mer kritiske til bruk av tid utenfor familien enn det «våre» kvinner er. Aner-

kjennelse av denne typen forskjeller er essensielt når man ønsker å nå et bre-

dere lag av Agders kvinnebefolkning.  

 

Samtidig er det viktig å understreke den finstemtheten som trengs for å pro-

filere bedriftene slik at de fanger interesse hos et bredest mulig lag av be-

folkningen, både i og utenfor Agder. Det er essensielt, slik vi ser det, at «fa-

milievennligheten» ikke profileres på en måte som går ut over bransjenes 

«edge». Forhåpentligvis er det unødvendig å understreke at det budskapet 
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som profileres utad kun har verdi dersom folk opplever at det stemmer med 

den virkeligheten de møter som ansatte i bedriftene.  

 

Ellers har vi tidligere i rapporten sett tegn til at vi ikke trenger å tenke at 

jobb-familie-balanse nødvendigvis er mindre viktig for menn enn for kvin-

ner. Tvert om kan det se ut som om det å kunne sette grenser for jobbens 

krav er viktigere for menn enn det som kommer frem i mye av den offentlige 

debatten om den såkalte tidsklemma. At fedre opplever «tidsklemma» som 

vanskeligere enn mødre, kom frem i YS’ arbeidslivsbarometer referert i Af-

tenposten 22. oktober 2012. Her ble det at arbeidslivet generelt forventer mer 

tilstedeværelse av menn nevnt som èn mulig årsak.               

 

Går vi tilbake til analysene våre, og ser våre mannlige og kvinnelige ansatte 

under ett, er lederansvar den variabelen med sterkest sammenheng med ar-

beidstid: Ansatte med lederansvar har en høyere faktisk arbeidstid enn 

de som ikke har denne typen ansvar. Dette er forventet, og også nyttig 

kunnskap dersom man ønsker å rekruttere ledere med en realistisk innstilling 

til arbeidsmengde. Samtidig er det viktig å påpeke at arbeidsmengde etter all 

sannsynlighet ikke er det eneste som spiller inn på jobbtrivsel (og som vi har 

sett stiger våre kvinnelige respondenters jobbtrivsel med økende arbeidstid). 

Interessant er det også at vi ser at lederansvarets påvirkning på arbeidstid er 

enda sterkere for menn enn for kvinner. For menn er forskjellen i arbeids-

tid mellom menn med og uten lederansvar større enn det som er tilfelle 

blant kvinnene.   

 

Vi ser også at overtidsforventninger i egen bedrift påvirker arbeidstid: De 

som har en høy faktisk arbeidstid, opplever samtidig oftere at overtid er 

forventet. Vi vet fra forrige rapport at forholdsvis flere menn rapporterer at 

overtid er forventet i deres bedrift, og i analysene vi har gjort i denne fasen 

ser vi også at sammenhengen mellom forventinger om overtid og faktisk 

overtidsjobbing er noe sterkere blant menn enn blant kvinner. Dette betyr at 

der er flere menn enn kvinner som opplever at overtid forventes i deres 

bedrift, og at forholdsvis flere menn som opplever forventninger om 

overtid også jobber overtid. Sannsynligvis møter menn noe sterkere for-

ventninger om overtidsarbeid enn det kvinner gjør. Også dette funnet om 

sammenheng mellom forventning og praksis tydeliggjør hvordan normer 

rundt oss spiller inn på de valgene vi gjør.  

 

I diskusjoner om arbeidstid er det viktig å presisere at den økte verdiska-

pingen og levekårene som bedres ved at flere øker arbeidstiden sin, selvføl-

gelig gjelder for de som i utgangspunktet jobber relativt lite. På et eller annet 

punkt vil det selvfølgelig være sånn at videre økning av arbeidstiden utgjør 



 

19 

 

en trussel mot både verdiskaping – om ikke på kort sikt, så i et lengre tids-

perspektiv - og mot folks helse og velferd. Hvis bedriftene i våre bransjer 

ønsker å gjøre seg attraktive overfor større deler av kvinnebefolkningen 

- både de innenfor og utenfor Agders grenser - kan det utgjøre en ut-

fordring at rundt halvparten av våre respondenter mener at overtid 

forventes i deres bedrift (se forprosjektrapporten). Til tross for at forholds-

vis flere av kvinnene i vår studie har oppveksten sin utenfor Agder enn hva 

som er tilfelle for mennene, så har cirka 65 prosent av de kvinnelige ansatte i 

vår undersøkelse oppveksten sin på Sørlandet. Selv om våre bransjer ønsker 

å tiltrekke seg kvinnelig arbeidskraft også «utenfra», taler alt dermed for at 

vi må anse sørlandske kvinner som et viktig rekrutteringsgrunnlag.  

 

Et annet interessant – men forventet - funn er at jo høyere faktisk arbeidstid 

man har, jo oftere har man fått/får negative reaksjoner på at man bruker for 

lite tid på familien. Denne sammenhengen er noe sterkere for kvinnene enn 

for mennene, og kvinner med lang arbeidstid får altså noe oftere enn 

menn med lang arbeidstid negative tilbakemeldinger på at de bruker for 

lite tid på familien. Vi ser også at arbeidstid og trivsel henger sammen. De 

som trives kjempegodt i jobbene sine har en høyere faktisk arbeidstid 

enn de som ikke trives fullt så godt, og denne sammenhengen er noe 

sterkere for kvinnene enn for mennene. Sammenhengen mellom trivsel og 

arbeidstid kan henge sammen med at de mest spennende jobbene også krever 

en god del tilstedeværelse målt i tid. En kan også se for seg at det å jobbe re-

lativt mye skaper økt trivsel, fordi man for eksempel blir dratt inn i mer 

spennende oppgaver, styrker relasjonen til kolleger og får økt innflytelse på 

arbeidsplassen. At økt arbeidstid gir økt innflytelse over egen arbeidssitua-

sjon er funnet i en annen studie (Falkum mfl. 2009). For kvinnenes del kan 

vi se for oss at de kvinnene som arbeider mest er de som i utgangspunktet er 

mest jobborienterte (Magnussen, Mydland og Kvåle 2005), og de som i 

størst grad er opptatt av å utnytte utdanningen sin, og at disse kvinnene også 

av den grunn trives bedre i jobben sin. At trivsel betyr enda mer kvinners 

enn for menns arbeidstid henger antakelig sammen med at normen for menn 

er å jobbe fullt og vel så det, mens kvinner (særlig mødre) i større grad er ut-

satt for forventninger om deltidsarbeid. Menn vil dermed være tilbøyelige til 

å jobbe relativt mye også om de ikke trives så godt i jobben, mens kvinners 

jobbtrivsel kan være med på å påvirke dem til å gå tvers av en nokså livs-

kraftig norm om at «den gode mor» jobber redusert (Magnussen mfl. 2005).   

 

Ser vi på menn og kvinner hver for seg, kommer det frem noen interessante 

funn. For kvinner ser vi tydelig at de med barn/stebarn under skolealder 

jobber mindre enn kvinner med barn over barnehagealder. Denne 

sammenhengen er ganske sterk, mens vi ikke finner noen slik sammen-
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heng for menn. Som vi allerede har sett, har hverken arbeidstid eller det å 

ha hjemmeboende, små barn/stebarn innvirkning på kvinners opplevelse av 

jobb-familiebalanse, mens det har nettopp det for menn. Allikevel finner vi 

altså at kvinnene med de minste barna jobber mindre enn kvinner med større 

barn. Alt i alt kan det se ut som om kvinners manglende problemer med 

å finne en god jobb-familie-balanse også må forstås på bakgrunn av at 

de setter grensene for hvor mye tid jobben får ta på et lavere nivå enn 

det mennene gjør: De jobber mindre. Tilsvarende må menns problemer 

med ubalanse i hverdagen forstås på bakgrunn av deres svakere grense-

setting på dette området.  
 

Tar vi med i betraktningen at kvinners arbeidstid ikke spiller inn på deres 

opplevelse av å kunne finne en god jobb-familie-balanse (se tidligere avsnitt) 

så har vi ikke grunn til å tro at de kvinnene som jobber mye og trives 

veldig godt i jobbene sine, føler at arbeidsinnsatsen går ut over familie-

livet på en negativ måte. Også diskusjonen av funn knyttet til arbeidstid 

støtter opp om en hypotese om at kvinners forventninger, krav og standarder 

knyttet til egen innsats i hjemmet har mye å si for hvorvidt de synes det er 

vanskelig å finne en god jobb-familie-balanse eller ikke. Vi skal ikke stikke 

under en stol at det kan være krevende å være forelder til mindre barn og 

jobbe fullt og kanskje mer. At fulltidsarbeid for mor – som er det den offent-

lige debatten som regel handler om - skaper dårlig hverdagsliv for familien 

kan imidlertid ikke ses som en naturlov. Mange ulike faktorer – som for ek-

sempel grad av fleksibilitet, reisevei, hvor mye ansvar og arbeid i hjemmet 

partneren tar - kan forklare i hvilken grad hverdagen oppleves som proble-

matisk/uproblematisk. Og ut fra våre analyser kommer det tydelig frem at 

kvinners opplevelse av sin hverdag ikke bare handler om hvordan de objek-

tivt har det, men hvordan de tar det.  

 

Når vi fokuserer kun på våre mannlige ansatte finner vi at en sterk forklaring 

på arbeidstid er utdanning: Mannlige ansatte med høyere utdanning har 

en høyere faktisk arbeidstid enn mannlig ansatte med lavere utdanning, 

mens vi ikke finner en slik sammenheng for kvinner. Dette er noe over-

raskende i og med at nasjonal statistikk viser at kvinners arbeidstid stiger 

med utdanningsnivå (Kitterød 2005). 2 For menn er det også slik at alder og 

arbeidstid henger sammen. Den faktiske arbeidstiden minsker med økt alder, 

slik at yngre mannlige ansatte jobber mer enn de eldre mannlige ansatte, 

                                                      
2
 Dette kan henge sammen med at der er større spredning i utdanningsnivå blant våre mannli-

ge respondenter enn blant kvinnene. Mennene er altså mer heterogene, og dermed 

blir økningen i arbeidstid ved økende utdanning tydeligere. Våre kvinnelige respondenter 

fremstår derimot mer homogene i forhold til utdanning, noe som resulterer i at økningen i ar-

beidstid etter utdanning ikke kommer ut som statistisk signifikant. 
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mens vi ikke finner noen slik sammenheng for kvinner. At yngre menn job-

ber mest kan henge sammen med at det å gjøre seg tilgjengelig for jobben i 

form av tilstedeværelse anses for å være spesielt viktig for menns identitet 

som menn (Lilleaas 2003, Magnussen 2012), og at yngre menn kanskje har 

mer å «bevise» enn eldre menn. Vi finner også at menn som mener de jobber 

i bedrifter hvor det er akseptert for mødre å jobbe fullt har lengre arbeidstid 

enn andre menn. Er de bedriftene med størst takhøyde også de mest moder-

ne? Og krever «moderne» bedrifter høyere tidsbruk av sine ansatte?  

Hva forklarer variasjon i lederansvar? 

For regresjonstabell knyttet til lederansvar se tabell 4 i appendiks. 
 
I forprosjektrapporten så vi at kvinnene i vår undersøkelse generelt er noe 

mer skeptiske til hva lederansvar krever rent tidsmessig og også på det per-

sonlige planet, enn det mennene er. Vi så samtidig at forholdsvis flere kvin-

ner enn menn ønsker mer ansvar enn de har i jobben sin i dag. Vi fant også 

at de kvinnene som har lederansvar, faktisk trives enda bedre i jobbene sine 

enn det de mannlige lederne gjør. Siden det å fremme kvinners karrierer er 

en så sentral målsetting med NEW har vi i denne andre fasen av prosjektet 

gjort videre analyser av hva som påvirker menns og kvinners sannsynlighet 

for å bli ledere, ha styreverv og delta i nettverk.       

 

Ser vi på våre respondenter under ett – både mennene og kvinnene, er det va-

riabelen mine overordnede forventer at jeg ønsker lederansvar som spiller 

sterkest inn på hvorvidt man faktisk har slikt ansvar. De som opplever for-

ventninger om ledelse er også oftere ledere, mens de som ikke er ledere i 

langt mindre grad opplever slike forventninger. Det er naturlig at lederne 

svarer bekreftende på dette i og med at de allerede har lederansvar. Samtidig 

kan svarene også avspeile at forventningene fra omgivelsene var til stede 

også før respondentene rent faktisk ble ledere. I forprosjektrapporten så vi at 

forholdsvis flere menn opplevde at omgivelsene deres forventet at de ønsket 

lederansvar. Analysene i denne rapporten viser også at sammenhengen 

mellom slike forventninger og faktisk lederansvar er noe sterkere for 

menn enn for kvinner.     
 

Vi finner også at lederansvar henger sammen med alder. Jo eldre respon-

dentene våre er, jo større er sjansen for at de er ledere. Denne sammen-

hengen er ørlite sterkere for kvinnene enn for mennene. Vi ser videre at der 

er en sammenheng mellom det å være leder og det å være uenig i at menn 

overkjører kvinner i bedriften man jobber i. Dette kan handle om at de som 

er ledere føler større eierskap til og ansvar for en målsetting om likestilling, 
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og dermed uttaler seg mer positivt. Det kan også henge sammen med at be-

driftene generelt ser mer likestilte ut fra et ledelsesperspektiv enn det som er 

tilfelle for ansatte lenger nede i bedriftshierarkiene. Vi ser også at lederne 

oftere er uenige i at bedriften deres legger til rette for de ansattes fami-

lieliv. Dette handler kanskje om at de selv strever med jobbens krav? 

Her er de kvinnelige lederne enda mer uenige i at bedriften legger til 

rette for familielivet enn det som er tilfelle for mennene, og det å legge 

bedre til rette for lederes familieliv er kanskje et område hvor våre bransjer 

har et forbedringspotensiale. Også kjønn har påvirkning på hvorvidt man har 

lederansvar eller ikke, og det kommer tydelig frem at det å være mann øker 

sjansen for at man har lederansvar. 
 

Ser vi isolert på kvinner, finner vi at utdanning og lederansvar henger 

sammen, og at høyt utdannede kvinner oftere har lederansvar enn lavt 

utdannede kvinner. Vi finner ingen slik sammenheng for menn. Blant de 

kvinnelige lederne finner vi også en sammenheng mellom det å ha leder-

ansvar og det å mene at i min bedrift løftes dyktige kvinner frem av menn. 
Dette er interessant. Vi finner også en sammenheng mellom det å være kvin-

nelig leder og det å mene at få kvinner i ens egen bedrift ønsker å være lede-

re. Dette kan antakelig forklares med at kvinnelige ledere i større grad har 

øyne for kjønnsforskjeller i lederambisjoner enn det mannlige ledere har.      

 

Ser vi isolert på våre mannlige respondenter, finner vi at det blant menn 

er en sammenheng mellom det å ha lederansvar og det å ha en admini-

strativ stilling. Denne sammenhengen finner vi ikke for kvinnene.   

Hva forklarer variasjon i lønn? 

For regresjonstabell knyttet til brutto arbeidslønn per år se tabell 5 i appendiks. 

 
I regresjonsanalyser kan vi som tidligere nevnt ikke inkludere variabler med 

høy innbyrdes samvariasjon. Vi fant slik samvariasjon mellom arbeidstid og 

lønn samt for lederansvar og lønn, og har derfor måttet utelate arbeidstid og 

lederansvar fra analysene på lønn. I tillegg til funnene under er det altså 

dermed slik at lønn logisk nok stiger med økende arbeidstid og at lønn er 

høyere for de med lederansvar enn for de uten slikt ansvar.  

 

I arbeidet med forprosjektrapporten fant vi at våre mannlige respondenter i 

gjennomsnitt hadde klart høyere lønn enn våre kvinnelige respondenter. I 

denne delen av arbeidet har vi hatt mulighet til å finne ut i hvor stor grad 

denne lønnsforskjellen skyldes andre ting enn kjønn i seg selv – som for-

skjeller i utdanning og ansiennitet. Analyserer vi menn og kvinner samlet, 
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ser vi at det er utdanningsnivå som i aller størst grad påvirker lønn. 

Med stigende utdanning stiger også lønn. Dette funnet maskerer imid-

lertid det faktum at det kun er for kvinner at utdanningsnivå og lønn 

henger sammen. Vi finner ingen slik sammenheng for menns del.   
 

Den nest sterkeste sammenhengen finner vi mellom kjønn og lønn. Hvorvidt 

man er mann eller kvinne har stor påvirkning på lønnsnivå, selv når 

mange andre variabler er tatt høyde for ved å være inkludert i analysen. 
Som i resten av det norske arbeidsliv er der altså i våre bransjer en lønnsfor-

skjell mellom menn og kvinner som ikke kan forklares ut fra andre variabler 

enn nettopp kjønn. Bransjer som ønsker å rekruttere kvinner er nødt til å ta 

tak i denne utfordringen. Den tredje sterkeste sammenhengen finner vi mel-

lom alder og lønn, og lønn stiger selvfølgelig med alder. Også her ser vi 

imidlertid at alder betyr litt mer for kvinners lønn enn for menns. Samlet 

sett ser det altså ut som om kvinners lønn i større grad enn menns lønn 

kan forklares ut fra mer «objektive» kriterier som utdanning og ansien-

nitet/erfaring.    

 

Vi ser også en interessant sammenheng mellom grad av likestilling - i alle 

fall på ledernivå - i våre ansattes bedrifter og lønn. De ansatte som mener 

at kvinnelige ledere har reell makt i deres bedrift tjener mer enn de som 

rapporterer en lavere grad av likestilling. Er mer likestilte bedrifter gene-

relt mer «moderne» og dynamiske bedrifter hvor ansatte – både kvinner og 

menn – generelt har høyere lønn?  

 

For menn isolert sett får vi en god del flere signifikante funn enn det vi får 

for kvinner. Vi ser at menn med barn i skolealder har høyere lønn enn menn 

med yngre barn, mens vi ikke finner en slik sammenheng for kvinner. Vi 

finner at de mennene som synes det er vanskelig å balansere jobbkrav og 

familieliv tjener mer enn andre menn. Det kommer også frem at de mennene 

som trives, har høyere lønn enn de som ikke trives. Vi ser også at blant menn 

så tjener de som er ansatt i bedrifter med mange ansatte mer enn de i bedrif-

ter med færre ansatte, og også at menn i administrative stillinger tjener mer 

enn de som har faglige stillinger. I forprosjektrapporten så vi at det jevnt 

over ser ut til å være færre mannlige enn kvinnelige administrativt ansatte i 

våre bransjer. Dette kan bety at den relativt lille andelen menn med administ-

rative stillinger i stor grad består av ledere, og at dette er med på å lage den-

ne forskjellen. De mennene som er enige i at mange av beslutningene på de-

res arbeidsplass i stor grad tas på uformelle arenaer utenom jobben, tjener 

også mer enn de som er uenige i denne påstanden.  

 



 

24 

 

Alt i alt er det interessant at så mange ulike faktorer kan være med på å 

forklare variasjon i menns lønn, mens det for kvinner kun er utdanning, 

alder og likestilling på ledernivå som spiller inn.   

Hva forklarer variasjon i styreverv, nettverk og NEW-
deltakelse? 

For regresjonstabell knyttet til styreverv, nettverk og NEW se tabell 6, 7 og 8 i ap-
pendiks. 
 

Vi har også gjort ytterligere analyser for å finne ut hvem respondentene med 

styreverv er, sett i lys av ulike bakgrunnsvariabler. Analysene har inkludert 

variabler som alder, kjønn, utdanning, lederansvar, stilling, hvorvidt man har 

hjemmeboende barn/stebarn og hvorvidt man har et karrierefremmende nett-

verk. Den eneste variabelen som har en signifikant innvirkning på styreverv 

når vi ser alle respondentene under ett, er kjønn. I offentlig debatt ser vi ofte 

at slike kjønnsforskjeller forsøkes forklart ut fra forskjeller i formell og erfa-

ringsbasert kompetanse. I våre data kan vi imidlertid slå fast at dette ikke 

stemmer. Våre mannlige respondenter har oftere styreverv enn våre 

kvinnelige respondenter, uten at dette kan forklares med forskjeller i 

kompetanse. Dette tyder på at agderfylkenes menneskelige ressurser ikke 

utnyttes optimalt inn i landsdelens styrevirksomhet. Èn faktor som kan bidra 

til å opprettholde en kjønnsubalanse i styrevirksomhet er at utvelgelse av sty-

remedlemmer i stor grad avhenger av tillit, og at medlemmer av formelle og 

uformelle nettverk – som ofte er lite kjønnsblandede – fungerer som «tillits-

garantister» overfor hverandre.     
 

Av andre interessante sammenhenger ser vi de kvinnelige respondentene 

som oppgir at de har styreverv, oftere har et karrierefremmende nett-

verk enn de som ikke har styreverv. Vi finner også at respondenter som 

deltar i NEW sjeldnere besitter styreverv enn de som ikke deltar i nettverket. 

Det å ønske seg styreverv, men ikke ha det, kan kanskje være èn motivasjon 

for å delta i NEW? 

 

For menn er det interessant å se at kun deltakelse i karrierefremmende nett-

verk er en signifikant forklaringsfaktor på styreverv. For mennene blir det 

imidlertid sånn at jo mer enige de mannlige ansatte er i at de har karriere-

fremmende nettverk, desto sjeldnere besitter de styreverv. Forskjellige tolk-

ninger av begrepet «karrierefremmende nettverk» mellom menn og kvinner 

kan spille inn her.   
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Vi har også sett på hva som påvirker sannsynligheten for å ha nettverk. Ser 

vi på våre kvinnelige og mannlige respondenter under ett, er der ingen signi-

fikante funn utenom dem vi allerede har nevnt knyttet til styreverv og nett-

verk. Ser vi på kvinner for seg, er det eneste signifikante funnet i våre analy-

ser at yngre kvinner i større grad enn eldre kvinner har et karriere-

fremmede nettverk. Denne sammenhengen finner vi ikke hos menn. Èn 

mulig forklaring på dette kan være at menn over lengre tid har hatt karriere-

fremmede nettverk, mens kvinners bevissthet rundt betydningen av nettverk 

er av nyere dato.     

 

Vi har også sett nærmere på kvinners deltakelse i NEW, og finner at 

kvinnelige ansatte med lederansvar deltar i større grad enn kvinner 

uten slikt ansvar. Vi ser også at de kvinnene som deltar i NEW er høyt 

utdannet enn de kvinnene som ikke deltar i nettverket.  
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4 Sammendrag  

Denne rapporten bekrefter inntrykket fra forprosjektrapporten om at kvinne-

ne i prosess- og olje-/gassindustri forteller en annen historie om familie- og 

arbeidsliv enn den beskrivelsen som er rådende i den sørlandske offentlighe-

ten. «Våre» kvinner jobber relativt mye og trives veldig godt på jobben, og 

det er faktisk de kvinnene som jobber mest som trives aller best i jobbene si-

ne - uten at vi finner noen ting som tyder på at det å jobbe fullt (og for 

mange også noe overtid) går ut over familielivet, slik kvinnene ser det. Vi 

har i denne hovedrapporten fått styrket vår hypotese om at det å finne en god 

balanse mellom arbeid og familie også har med mors- og barndomsidealer å 

gjøre, og ikke bare kan forstås som en «objektiv» avspeiling av tidsbruk.  

 

Ut fra det inntrykket man får fra offentlig debatt kan man si at våre kvinner 

strever mindre med å finne en god jobb-familie-balanse enn man kanskje 

kunne forvente ut fra deres arbeidstid, mens våre mannlige respondenter 

strever mer med å finne en slik balanse enn man kanskje skulle tro. I tillegg 

til nevnte idealer er det også viktig å trekke frem at kvinners manglende pro-

blemer med å finne en god jobb-familie-balanse også må forstås på bakgrunn 

av at de setter grensene for hvor mye tid jobben får ta på et lavere nivå enn 

det mennene gjør: De jobber rett og slett mindre. Tilsvarende må menns pro-

blemer med ubalanse i hverdagen forstås på bakgrunn av deres svakere gren-

sesetting på dette området. 

 

Rapporten har i tillegg til disse mer overordnede konklusjonene fått frem en 

rekke andre interessante funn:  

   

 Å ha en arbeidsgiver som legger til rette for ansattes familieliv spil-

ler aller størst rolle for jobbtrivsel. De som jobber i bedrifter med 

slik tilrettelegging, trives klart bedre enn andre i jobben sin. De som 

finner en god jobb-familie-balanse trives også klart bedre i jobben 

sin enn andre. Interessant er det at det å ha en arbeidsgiver som leg-

ger til rette for ansattes familieliv, faktisk er noe viktigere for menns 

jobbtrivsel enn for kvinners. Det er også bare for mennene at vi fin-

ner en sammenheng mellom høy grad av jobbfleksibilitet og høy 

grad av jobbtrivsel. Bedrifter som vil beholde kritisk arbeidskraft 

bør jobbe for bedre jobb-familie-balanse for begge kjønn. 

 

 Menn og kvinner som har karrierefremmende nettverk trives klart 

bedre enn de som ikke har det.  
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 For kvinner vi en finner sterk sammenhengen mellom trivsel og det 

å være i en bedrift hvor det oppleves som godt for kvinner å arbeide. 

Sannsynligvis vil mange respondenter reflektere over likestillings-

graden i bedriften de jobber i når de svarer på dette spørsmålet, og 

funnet kan dermed tyde på at kvinner trives best i de mest likestilte 

bedriftene.  

 

 Kvinners jobbtrivsel øker med arbeidstid. Dette er spennende tatt i 

betraktning den problematiseringen som er knyttet til mødres full-

tidsarbeid i regionale medier.  Samtidig jobber kvinnene i våre bran-

sjer mindre enn mennene, trolig etter eget ønske. Kvinner med små 

barn/stebarn jobber klart mindre enn andre kvinner, mens det å ha 

hjemmeboende barn/stebarn ikke virker inn på menns arbeidstid.  

 

 Jo flere ansatte det er i bedriften kvinnene er ansatt i, jo bedre trives 

de. Dette kan kanskje ha sammenheng med at kvinner i større bedrif-

ter ser og får flere karrieremuligheter enn kvinner i mindre bedrifter, 

og antakelig også har flere personer å spille på både faglig og sosialt. 

 

 Kvinner og menn som ikke har fått negative tilbakemeldinger på at 

de bruker for lite tid på familien, oppgir i mindre grad å ha proble-

mer med å finne den gode familie-jobb-balansen. Dette kan tyde på 

at kritiske tilbakemeldinger på at man bruker for lite tid på familien 

faktisk bidrar til at man selv opplever det vanskeligere å finne denne 

balansen.  

 

 Mens det å ha små ha barn og jobbe mye gjør at menn synes det er 

vanskeligere å finne en god jobb-familie-balanse, spiller ingen av 

disse inn på kvinners opplevelse av jobb-familie-balanse.  

 

 Kvinner som bekymrer seg for barna opplever å streve med å finne 

en god jobb-familie-balanse i hverdagen i mye større grad enn det 

menn som bekymrer seg for barna gjør. 

 

 De som har arbeidsplasser hvor overtid forventes, finner det vanske-

ligere å finne en god familie-jobb-balanse, og denne sammenhengen 

er noe sterkere for kvinner enn for menn. Når graden av rapportert 

jobb-fleksibilitet øker, så minsker sjansen for at man synes det er 

vanskelig å kombinere arbeid og familie. Også her er sammenheng-

en sterkere for kvinner enn for menn. Det kan samlet sett se ut som 

om fleksibilitet i jobben er spesielt viktig for menns jobbtrivsel, 
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mens fleksibilitet og også fravær av overtidsforventninger er spesielt 

viktig for kvinners opplevelse av å finne en god jobb-familie-balanse 

i hverdagen.  

 

 De som trives i jobben sin - både menn og kvinner – finner oftere en 

god jobb-familie-balanse.  

 

 Menn i større bedrifter har vanskeligere for å finne en god balanse 

mellom arbeid og familie i hverdagen enn menn i mindre bedrifter. 

Er det høyere arbeidspress i de større bedriftene? 

 

 Ansatte med lederansvar har en høyere faktisk arbeidstid enn de som 

ikke har denne typen ansvar, og forskjellen i arbeidstid mellom 

menn som har og ikke har lederansvar er større enn det som er tilfel-

le for kvinnene.   

 

 De som opplever at overtid er forventet har også høyere faktisk ar-

beidstid. Der er flere menn enn kvinner som opplever at overtid for-

ventes i deres bedrift, og forholdsvis flere menn som opplever for-

ventninger om overtid jobber også overtid.  

 

 Kvinner med lang arbeidstid får noe oftere enn menn med lang ar-

beidstid negative tilbakemeldinger på at de bruker for lite tid på fa-

milien.  

 

 De som trives kjempegodt i jobbene sine har en høyere faktisk ar-

beidstid enn de som ikke trives fullt så godt, og denne sammenheng-

en er noe sterkere for kvinnene enn for mennene.  

 

 Yngre mannlige ansatte jobber mer enn eldre mannlige ansatte.  

 

 De som opplever forventninger om ledelse er også oftere ledere, 

mens de som ikke er ledere i langt mindre grad opplever slike for-

ventninger. Sammenhengen mellom slike forventninger og faktisk 

lederansvar er noe sterkere for menn enn for kvinner.     

 

 Det å være mann øker sjansen for at man har lederansvar. 

 

 Kvinner med lederansvar har høyere utdanning enn kvinner uten le-

deransvar. Vi finner ingen slik sammenheng for menn.  
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 Kvinnelige ledere er oftere enn andre kvinner enige i en påstand om 

at i min bedrift løftes dyktige kvinner frem av menn.  

 

 Lederne er oftere enn andre uenige i at bedriften deres legger til rette 

for de ansattes familieliv, og de kvinnelige lederne er spesielt ueni-

ge. Det å legge bedre til rette for lederes familieliv er kanskje et om-

råde hvor våre bransjer har et forbedringspotensiale. 

 

 Kjønn har stor påvirkning på lønnsnivå, selv når mange andre vari-

abler er tatt høyde for ved å være inkludert i analysen. Samlet sett 

ser det ut som om kvinners lønn i større grad enn menns lønn kan 

forklares ut fra mer «objektive» kriterier som utdanning og ansienni-

tet/erfaring.    
 

 Våre mannlige respondenter har oftere styreverv enn våre kvinnelige 

respondenter, uten at dette kan forklares med forskjeller i formell 

kompetanse.  

 

 De kvinnelige respondentene som har styreverv, har oftere et karrie-

refremmende nettverk enn de som ikke har styreverv.  

 

 Yngre kvinner har i større grader enn eldre kvinner et karrierefrem-

mende nettverk.  

 

 NEW-kvinnene har oftere lederansvar og høy utdanning enn kvinner 

som ikke deltar i nettverket.   
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Appendiks: Regresjonstabeller  

I de følgende tabellene presenteres hver enkelt variabel med dens betaverdi 

(Beta) og signifikansnivå (sig.). Betaverdien forteller oss styrken på sam-

menhengen mellom to variabler: Desto høyere verdi, jo sterkere er sammen-

hengen. Plussverdier viser at variabelen påvirker i positiv retning, mens ne-

gative verdier (-), forteller oss at de påvirker i negativ retning. Under hver 

tabell oppgis det i tillegg R² og Adjusted R². Jo høyere R²/Adjusted R² er, 

desto mer forklarer de uavhengige variablene variasjoner i den avhengige 

variabelen og jo bedre er analysemodellen vår, siden vi har mange av de 

uavhengige variablene som faktisk påvirker den avhengige med i analysen.   

 

Til hver betaverdi er det oppgitt et tilhørende signifikansnivå. Sammenheng-

er som er signifikante på et visst nivå regnes som tilstrekkelig sikre (se inn-

ledningskapittel for mer om signifikans og representativitet). Vi har bare 

presentert og diskutert sammenhenger som er statistisk signifikante innenfor 

et 0,05-nivå. Disse sammenhengene finner du når du i sig.-kolonnen finner 

et tall som er lavere enn 0,05. Vi skiller opprinnelig mellom statistisk signi-

fikans på fem prosent nivå (0,05), 1 prosent nivå (0,01) og mindre enn en 

promille (0,001). Vi skiller ikke mellom nivåene for signifikans i våre kom-

mentarer, men oppgir altså alle signifikansverdiene for hver enkelt variabel i 

tabellen. Funn innenfor disse nivåene innebærer at vi med henholdsvis fem 

prosents, ett prosents eller under en promilles sannsynlighet kan si om våre 

hypoteser og teorier om ulike sammenhenger stemmer.  
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Tabell 1. Jobbtrivsel 
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Tabell 2: Vanskelig å balansere jobbkrav og familieliv 
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Tabell 3: Faktisk arbeidstid 

 

 
  

Hv
a e

r d
in 

fak
tis

ke
 ar

be
ids

tid
?

All
e

Kv
inn

er
Me

nn

Be
ta

Sig
.

Be
ta

Sig
.

Be
ta

Sig
.

Hv
a e

r d
in 

ald
er?

-.0
95

.00
8

-.0
52

.30
1

-.0
96

.01
1

Er 
du

 kv
inn

e e
lle

r m
an

n?
.19

3
.00

0
-

-
-

-

Hv
a e

r d
in 

hø
ye

ste
 fu

llfø
rte

 ut
da

nn
ing

?
.16

2
.00

0
.07

6
.15

2
.15

1
.00

0

Ha
r d

u b
arn

/st
eb

arn
 so

m 
bo

r i 
din

 hu
sh

old
nin

g j
ev

nli
g?

.12
3

.00
0

.17
3

.00
0

.04
4

.23
8

Jeg
 ha

r e
t n

ett
ve

rk 
(fo

rm
elt

/u
for

me
lt)

 so
m 

fre
mm

er 
mi

n k
arr

ier
e

.00
1

.96
7

-.0
72

.12
6

.05
7

.12
2

Fle
ksi

bil
ite

ten
 i m

in 
job

b g
jør

 de
t le

tt f
or 

me
g å

 jo
bb

e m
ye

 og
 sa

mt
idi

g v
ær

e t
ilg

jen
ge

lig
 fo

r fa
mi

lie
n

-.0
14

.67
3

-.0
28

.58
7

.02
0

.61
9

Mi
n a

rbe
ids

pla
ss 

er 
et 

go
dt 

ste
d f

or 
kv

inn
er 

å a
rbe

ide
-.0

41
.23

3
-.0

33
.52

3
-.0

39
.32

3

Ha
r d

u l
ed

era
ns

va
r?

-.2
76

.00
0

-.2
03

.00
0

-.2
56

.00
0

Jeg
 ha

r få
tt/

får
 ne

ga
tiv

e r
ea

ksj
on

er 
på

 at
 je

g b
ruk

er 
for

 lit
e t

id 
på

 
.12

9
.00

0
.12

5
.01

3
.10

0
.01

4

I m
in 

be
dri

ft e
r d

et 
va

ns
ke

lig
 fo

r k
vin

ne
r å

 ko
mm

e s
eg

 op
p o

g f
rem

-.0
34

.36
4

.05
2

.28
5

-.0
41

.26
1

Be
dre

 m
uli

gh
ete

r fo
r fl

ek
sib

el 
arb

eid
sti

d v
il g

jør
e m

in 
be

dri
ft m

er 
att

rak
tiv

 fo
r k

vin
ne

r
-.0

40
.20

4
-.0

24
.60

6
-.0

44
.23

0

Hv
ord

an
 tri

ve
s d

u i
 jo

bb
en

 di
n?

-.0
99

.00
3

-.1
44

.00
5

-.1
03

.00
8

I m
in 

be
dri

ft f
orv

en
tes

 de
t a

t m
an

 jo
bb

er 
ov

ert
id

.15
4

.00
0

.13
9

.00
7

.16
2

.00
0

Er 
be

dri
fte

n d
u j

ob
be

r i 
en

 de
l a

v e
t s

tør
re 

ko
ns

ern
?

-.0
13

.67
5

-.0
20

.66
1

.02
4

.49
7

Bla
nt 

mi
ne

 ko
lle

ge
r e

r d
et 

ak
se

pte
rt a

t m
ød

re 
job

be
r fu

llt
.05

4
.30

0
-.0

06
.89

8
.07

8
.04

2

Jeg
 be

ky
mr

er 
me

g f
or 

fam
ilie

øk
on

om
ien

-.0
50

.14
0

.01
9

.68
3

-.0
35

.34
2

R²
.27

2
.35

3
.24

1

Ad
jus

ted
 R²

.25
4

.31
6

.21
7



 

34 

 

Tabell 4: Lederansvar 
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Tabell 5: Brutto årslønn per år 
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1
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.81

6
.08

0
.04

6
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ig 
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m
m
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Tabell 6: Styreverv 
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.
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Tabell 7: Karrierefremmende nettverk 

 
 

 
  



 

38 

 

Tabell 8: Deltakelse i NEW  
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