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tance. In an increasingly diverse workplace, and with demographic trends show-
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competence use, and less stress. We discuss our findings and their implications for
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KAPITTEL 11

All too often, the ideal worker is still defined as someone always available for
work ... [yet] At various points in their lives, most workers have responsibi-
lity to care for children, elders, and/or ill or disabled partners or other family
members.

—Williams et al. (2016, s. 532)

Introduksjon

Arbeidslivet er ikke bare preget av nye arbeidsformer, nye yrker, digi-
tal transformasjon og okende mangfold (se kapittel 10), men ogsd et
mer overlappende og uskarpt skille mellom privatliv og arbeidsliv (Mor
Barak, 2016; Palm et al., 2020). I Norge har vi en demografisk utvikling
hvor befolkningen blir eldre og flere star i jobben lenger (Ipsos, 2020).
I lys av disse endringene i grensen mellom privatlivet og arbeidslivet og
den demografiske utviklingen er det en rolle som oppstar oftere, men
som likevel far lite oppmerksomhet bade i forskning og praksis: pare-
rende i arbeidslivet.

En pargrende er en ulennet person som hjelper en person, familie eller
venn med fysisk pleie eller mestring av sykdom (Hunt, 2003). I denne
definisjonen er ikke barnefamilier med, fordi fokuset er pa ansatte som
har ekstra eller andre typer omsorgsoppgaver. I Norge defineres péare-
rende som «en som stetter, hjelper eller pleier en naerstaende som folge av
tysisk eller psykisk sykdom, alderssvekkelse, funksjonsnedsettelse eller
rusavhengighet» (Opinion, 2021). Rollen er uformell og pagiende, og
hjelpen som trengs, er ofte uforutsigbar, kompleks og endrer seg over tid
med varierte psykologiske, fysiske og ekonomiske krav (Calvano, 2013).
Pargrende har fatt oppmerksomhet i helseforskning, men har veert veldig
lite omtalt i HR- og ledelsesforskning (Bear, 2019; Calvano, 2013). Vi vet
fortsatt lite om parerende og arbeidsliv (Roberson, 2019).

Med okende mangfold og behovet for at flere kommer inn pé arbeids-
marked, er inkludering mer sentralt (Mor Barak, 2014; Nishii & Rich,
2014; Randel et al., 2018; Shore et al., 2018; se ogsa kapittel 10 i denne
boken), slik at folk blir, trives pa jobben og bruker kompetansen sin.
Inkluderingsforskning har fa studier pa parerende, som er en viktig del
av mangfold. Det forventes at antallet parerende pa arbeidsplasser vil
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fortsette & stige, men vi mangler forskning om denne gruppen og hvor-
dan organisasjoner kan inkludere dem bedre. I tillegg trenger vi & forsta
inkludering av pargrende pa arbeidsplassen i den kulturelle og nasjonale
konteksten der de er (Syed & Ozbilgin, 2009). Videre er det behov for mer
kunnskap om parerende som er arbeidstakere i Norge. Pargrende er en
stor og sammensatt gruppe. Hele 36 prosent i Norge er parerende, en andel
som tilsvarer i overkant av 1,5 millioner personer over 18 ar. Flest er pare-
rende til foreldre, men ogsé parerende til barn, sesken og ektefelle/partner
utgjor store grupper i det Opinion (Opinion, 2021) omtaler som pargrende-
befolkningen. Majoriteten av parerendebefolkningen er sysselsatt.

I 2020 la regjeringen frem sin parerendestrategi Vi — de pdrorende
(Helse- og omsorgsdepartmentet, 2020). Denne slar fast at det er om lag
800 000 pargrende i Norge, og at de fleste av oss vil veere parerende én
eller flere ganger i lopet av livet. Et av strategiens tre delmal er god og hel-
hetlig ivaretakelse av alle pargrende, slik at parerende kan leve gode egne
liv og kombinere parerenderollen med utdanning og arbeid.

Bade HR-funksjonen og ledelsen er nedt til & ta tak i endringer i livs-
situasjonen ved a bli klar over hvem medarbeiderne er, og hva de trenger.
Hvordan kan arbeidsgivere bidra? I dette kapittelet studerer vi parerende
som ma ta ansvar for eldre, ektefelle/partner, barn med spesielle behov
eller venner som trenger lopende bistand. Vi retter sokelys mot pareren-
des opplevelse av praksis, stotte og arbeidssituasjon i norske organisasjo-
ner, og vi stiller dette spersmalet:

Hva er sammenhengen mellom pdrorendes opplevelse av organisasjons-
stotte (HR-praksis og ledelsesstotte) og deres opplevelse av inkludering,
stress og kompetansebruk pa arbeidsplassen?

Teoretisk rammeverk

.. arbeids- og livsrollene som enkeltpersoner oppfyller er sammenkoblet og
dynamisk, ... forskere fremhever behovet for et mer systemisk perspektiv for a
identifisere og utvikle organisasjonsstrukturer og kulturer for & hjelpe arbeids-
takere med & administrere arbeidslivets grensesnitt effektivt.

—Roberson (2019, s. 80)
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Et forskningsfelt som har eksplodert de siste 50 érene, er work life
balance (Powell et al., 2019; Sirgy & Lee, 2018). Forskning pa balansen
mellom arbeidsliv og privatliv startet etter at kvinner kom inn i arbeids-
styrken med familieroller i tillegg til jobben. Denne balansen ble ofte
studert som en konflikt i skjeeringspunktet mellom arbeid og familie, og
feltet utviklet seg ved a ta inn rollene individet hadde utenfor jobben, ofte
med sokelys pa familien (Netemeyer et al., 1996). Det blir papekt hvor
viktig det er for kvinner & fa stotte fra arbeidsgiveren og/eller samfunnet/
staten for @ kunne handtere balansen (Konrad, 2013; Netemeyer et al.,
1996).

Senere tids utvikling pa dette feltet inkluderer a forske mer pa betyd-
ningen av balanse og berikelse, ikke bare konflikt og kostnader, og legger
til grunn en bredere definisjon av hva familie eller privatliv, eller fritid, er.
Det vektlegges ikke bare barn og familie, og ikke bare heterofile par, men
her adresseres ogsa forskjeller mellom ansattes livssituasjon, som dermed
gjenspeiler mangfoldet i samfunnet (Kelliher et al., 2019; Powell et al.,
2019; Ozbiligin, et al., 2011). Ozbilgin og kollegaer (2011) har argumentert
for at arbeid/privatliv-forskning mé veere bredere og mer dpen for flere
identiteter og roller som krysser hverandre (Ozbilgin et al., 2011).

Det er en gkning i personlige roller i samfunnet, religiose organisa-
sjoner, politikk og fritid, og i tillegg en endring i demografisk utvikling
hvor mange arbeidstakere har ansvar for eldre foreldre som lever lenge
(Kelliher et al., 2019). Dette bidrar til sterre kompleksitet (Greenhaus &
Powell, 2016) pé arbeidsplassen, krever mer kunnskap om arbeidstakere
som har flere livsroller og oker fokus pa balansen mellom arbeidsliv og
privatliv.

Forskning viser positive resultater for bade individ (f.eks. arbeidsglede,
redusert turnover, karriereresultat og familietilfredshet) og organisasjon
(f.eks. redusert turnover, arbeidsengasjement) nar det er god balanse
mellom arbeidet og privatlivet (Brough et al., 2020; Hobson et al., 2001;
Kelliher et al., 2019). I motsatt fall kan ubalanse fore til stress og helsere-
laterte kostnader (jf. Sirgy & Lee, 2018).

Selv om opplevelsen av balanse mellom arbeid og privatliv dannes av
arbeidsplassens stotte, har det ogsa mye a si hvilken offentlig stotte som
er tilgjengelig. Rollen arbeidsgiveren spiller gjennom HR-strategier og
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ledelsespraksis, ma ogsa ses i lys av den kulturelle og nasjonale kontek-
sten. I en norsk kontekst er det mye i lovverket og velferdsstatens ordnin-
ger som understotter arbeidstakerens velvere og balansen mellom arbeid
og privatliv. For eksempel er foreldrepermisjon og omsorgsdager for &
veere hjemme med sykt barn godt innarbeidede ordninger, Noe av dette
er noksa forskjellig fra andre land. Derfor, for vi redegjor for den inter-
nasjonale forskningen om organisasjonens rolle i 4 stotte parorende pa
arbeidsplassen, er det nodvendig & beskrive den norske realiteten.

Norsk forskning pa arbeid og privatliv har veert et viktig tema for sta-
ten, fagforeningene (Innstrand, 2010) og forskningsinstitutter som Statens
arbeidsmiljeinstitutt (STAMI), Fafo og Arbeidsforskningsinstituttet
AFI. Ettersom bade menn og kvinner deltar i arbeidslivet, betyr dette at
mange norske arbeidstakere har ansvar bade pa jobb og hjemme. For &
stotte familiene har den norske velferdsstaten innfort flere arbeid—fami-
lie-vennlige tiltak (Innstrand, 2010) for sméabarnsforeldre. Nér vi ser pa
balansen gjennom arene, viser data at mange arbeidstakere i Norge har
en god balanse mellom jobb og privatliv, og dette har ikke endret seg mye
i de siste drene (Bakke et al., 2021). Kun 15 prosent opplever ubalanse mel-
lom arbeid og familie, og mest ubalanse finnes blant folk som har hoyere
utdanning (Bakke et al., 2021).

Men disse initiativene og tallene reflekter ikke alle, og med varia-
sjonen som finnes, med unntak av smdbarnsomsorg, er det relativt lite
forskning pa hvordan arbeidstakere kombinerer jobb og omsorgsrollen
(Gautun, 2008). Den forskningen vi har pa parerende, handler i hoved-
sak om eldreomsorg (jf. Gautun, 2008). Forskningen har hittil sett lite pa
arbeidstakere som er parerende, deres omsorgsinnsats og konsekvensene
av denne (Vatland, 2021). Vatland (2021, s. 3) papeker at «Vi har ... ingen
data for tapt arbeidstid eller sykefraveer grunnet omsorg for personer
over 18 ar, da vi ikke har noen rutine for & registrere dette ...» I et storre
forskningsprosjekt fra 2009 har Fafo svart pa spersmal om privatliv og
arbeid og har sett pa balansen i et historisk og bredt perspektiv (Gautun,
2008; Hernes, 2008, 2009). Hernes (2008) forklarer at den demografiske,
politiske og sosiale utviklingen i Norge har fort til mer press pa balansen
mellom arbeid og privatliv pd grunn av aldrende befolkning, endring i
familiemenstre og ansvar (kompleksitet og omfang), samt hoy deltakelse
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av kvinner pa arbeidsmarkedet. Hernes (2009) péapeker at flere senior-
arbeidstakere blir nedt til a stille opp for enda eldre foreldre. Han nevner
ogsa at det oppleves at effektiviseringen av helsesektoren har fort til at
parerende har fatt mer ansvar og er mer involvert, noe som skaper mer
stress i forhold til arbeidslivet (Hernes, 2009). I en studie av Gautun (2008)
fremkom det at 70 prosent av informantene (alder 45-65) var arbeids-
aktive samtidig som de matte hjelpe og pleie foreldre, og at 57 prosent i
det siste aret hadde havnet i situasjoner hvor det hadde vert vanskelig a
kombinere arbeidssituasjon og omsorg.

I Norge er personer som har parerendeansvar en del av velferdssta-
ten, noe som innebaerer at de er omfattet av universelle sosiale rettighe-
ter som skal beskytte mot risikoer som arbeidslgshet, sykdom, uferhet
(Kildal, 2013), og som understotter enkeltmennesker og familier blant
annet gjennom gratis skole, foreldrepermisjonen og barnehage. Alle har
sosiale statsborgerrettigheter, og det norske lovverket skal beskytte mot
diskriminering og fremme likestilling (lov om likestilling og forbud mot
diskriminering (likestillings- og diskrimineringsloven) (2021, § 6).

Arbeidstakere som av helsemessige, sosiale eller andre vektige vel-
ferdsgrunner har behov for a fa redusert sin arbeidstid, kan for eksempel
soke om dette. Andre ordninger inkluderer blant annet omsorgsdager for
foreldre til barn under 12 ar som kan forlenges for barn med en kronisk
sykdom, ordninger hvor den som har hjelpebehovet, kan soke ekonomisk
bistand og hjelpestonad, samt omsorgsstenad som kan sokes av den péare-
rende, altsd den som utforer pleie.

Arbeidsmiljelovgivningen (Arbeidsmiljeloven, 2022, § 2-1-2-5) krever
at organisasjoner har tiltak som ivaretar alle sine medarbeidere, blant
annet gjennom opplering, oppfolging og tilrettelegging pa arbeidsplas-
sen. Vern mot skade, sykdom og belastning er ogsa en tydelig oppgave
lagt pa norske arbeidsgivere gjennom helse-, miljo- og sikkerhetslov-
givningen. Loven har ogsd som formal & sikre et arbeidsmiljo som gir
grunnlag for en helsefremmende og meningsfylt arbeidssituasjon, og
bidra til et inkluderende arbeidsliv (Arbeidsmiljeloven, 2022, § 1-1).
I norsk arbeidsliv har vi ogsa flere rettigheter knyttet til deltakelse og
medvirkning, noe som sikrer at norske arbeidstakere har en stemme og
rett til medbestemmelse.
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I Norge har vi en tradisjon for a stotte arbeidstakere, og det settes krav
til arbeidsgiverne og deres organisasjoner om a ta vare pa og legge til
rette for sine ansatte. Norge har ogsa vert et foregangsland med hensyn
barnehagedekning og statlig stetteordninger til foreldre med foreldre-
permisjon. Tiltak knyttet til & ivareta balanse mellom arbeidsdeltakelse
og privatliv har vert en del av statens politiske agenda her til lands, og
har slik bade stottet arbeidstakeren og satt krav til virksomhetene i det
norske arbeidslivet.

Jobbkrav-ressursmodellen: et rammeverk

Jobbkrav-ressursmodellen er ofte brukt for & studere balansen mellom
arbeidsliv og privatliv (Brough et al., 2020) og er en dominerende modell
i yrkes-psykologisk forskning (Bakker & Demerouti, 2007, 2017). Vi bru-
ker denne modellen som et rammeverk for a finne ut mer om parerende
som er i trad med tidligere forskning pa parerende (Tement & Korunka,
2015). Modellen viser hvordan jobb og personlige krav og ressurser pavir-
ker motivasjon, press, arbeidsinnsats og resultater. Jobbressurser inklu-
derer psykologiske, sosiale og organisatoriske elementer i jobben som
reduserer press og stimulerer personlig leering og utvikling (Bakker &
Demerouti, 2017). Stress kan oppsta nér en arbeidstaker har flere krav og
feerre ressurser (Bakker & Demerouti, 2007), og funnene er klare: Nar
mennesker opplever flere krav, trenger de ogsa flere ressurser (Bakker &
Demerouti, 2017). Modellen har blitt beskrevet som en god «veiledning»,
men er svakere som helhetlig testbar vitenskapelig modell. Fa studier har
testet ut hele modellen, og vi har ikke nok forskning og avklaring rundt
de psykologiske prosessene (Schaufeli & Taris, 2014). I tillegg er det viktig
at ressursene som den ansatte trenger, blir matchet med hva organisasjo-
nen tilbyr. I en sammendragsartikkel av 37 studier konkluderer Wood
et al. (2020) med at for 4 redusere stress mé organisasjoner stotte ansattes
balanse mellom arbeid og privatliv bade gjennom politikk og kultur.
Pérerendes opplevelse av ansvar og press bade pa hjemmebane og i
jobben kan ha en negativ effekt pa deres deltakelse i arbeidsmarkedet, og
dermed fordres det flere ressurser for & handtere situasjonen (Bohlmann
& Zacher, 2019). Arbeidsgiveren kan bidra til bedre handtering gjennom
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a oke psykologiske, sosiale og organisatoriske ressurser pa jobben ved
egnet HR-politikk og god lederadferd (Bakker & Demerouti, 2007). En
organisasjons tilneerming til arbeidstakernes utfordringer knyttet til
balansen mellom arbeid og privatliv har stor betydning bade for individet
og organisasjonen, med tanke pé a redusere stress og a fremme produkti-
vitet, effektivitet og tilfredshet (Michel et al., 2011). HR-funksjonen spiller
dermed en kritisk rolle i & etablere rammeverk, og i & stotte ledere og
medarbeidere (Richard & Johnson, 2001) pa tvers av identiteter og demo-
grafiske grupper, samt & sende signaler til ansatte og ledere om hva som
har prioritet i organisasjonen (French & Shockley, 2020; Michel et al,,
2011).

Organisasjoner: HR - politikk og ledelse

Nar stadig flere i samfunnet er i parerenderolle, vil en forutsetning for
fortsatt deltakelse i arbeidslivet vaere at arbeidsgivere tar en proaktiv
tilneerming for & skape en sunn balanse mellom arbeidsliv og privatliv
for den enkelte medarbeider. I tillegg er det viktig a skape inkludering
av ansatte med ulik bakgrunn og roller for okt trivsel, feerre konflikter,
okt medvirkning, okt kreativitet og bedre resultater (Chung et al., 2020;
Cottrill et al., 2014; McKay & Avery, 2015; Mor Barak, 2014; Nishii &
Mayer, 2009; Nishii & Rich, 2014; Randal et al., 2018; Shore et al., 2018).

Et sentralt spersmal blir da: Hvilken HR-politikk og -praksis funge-
rer for arbeidstakere som er i en parerenderolle? Med HR-praksis inklu-
deres alt fra rekruttering til medarbeideroppfelging, karriereutvikling
samt kompensasjon. Den tradisjonelle HR-strategien som stort sett retter
tiltak mot den ansattes situasjon og vilkar pa arbeidsplassen, uten & ta
arbeidstakerens privatliv i betraktning, er i endring (Palm et al., 2020).
Empiriske funn konkluderer med at en HR-praksis som stotter alle
ansatte og dermed sender de riktige signalene til organisasjonsmedlem-
mene (Chung et al.,, 2021), er viktig for arbeidsstokkens opplevelse av a fa
brukt sin kompetanse og opplevelsen av tilfredshet.

HR-praksis rettet mot parerende er ofte knyttet til eldre arbeidstakere i
parerenderolle (jf. Griggs et al., 2020) eller arbeidstakere som har familie
med barn (jf. Konrad, 2013; Williams et al., 2016) og er sjelden knyttet til
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en integrert strategi for mangfold og inkludering. Vi finner lite om gene-
rell praksis rettet mot forskjellige typer parerende, og Kulik (2014) peker
pa at vi vet lite om hvilke konkrete praksiser som fungerer for inkludering
generelt, og at vi bor utforske naermere hva malrettet praksis kan vaere.
French og Shockley (2020) presenterer to typer av stotte for bedre
balanse mellom jobb og privatliv: Formell stotte inkluderer tiltak som gir
ansatte mer tid, flere tjenester eller skonomiske tiltak (Butts et al., 2013).
Det kan for eksempel vare fleksitid, hiemmekontor, redusert arbeidstid,
lonnet eller ulennet permisjon (French & Shockley, 2020). A tilby stette
viser at organisasjonen bryr seg og anerkjenner viktigheten av arbeidsta-
kernes behov, men ogsa at tiltakene faktisk kan gi ansatte mer tid, fleksi-
bilitet og styring av arbeid og privatliv. Det er viktig & pdpeke at i norsk
sammenheng er arbeidsgiver palagt a iverksette flere tiltak, bade med
utgangspunkt i arbeidsmiljolovens bestemmelser, avtalen om inklude-
rende arbeidsliv samt aktivitets- og redegjorelsesplikten (ARP). Her kan
det veere viktig med individrettede tiltak, bade formelle og uformelle.
Uformell stotte skjer gjennom sosiale relasjoner hvor det gis informasjon
og folelsesmessig stotte (Bohlmann & Zacher, 2019) og skapes forstaelse
fra arbeidskollegaer (Gautun, 2008). Bohlmann og Zacher (2019) disku-
terer generelle formelle tiltak som fleksitid som er tilgjengelig for alle,
versus malrettede tiltak for enkeltindividet, som for eksempel et kurs om
eldreomsorg, og konkluderer med at malrettede tiltak er mest effektivt
for a redusere konflikt mellom arbeidsliv og privatliv (Kossek et al., 2011).
En fersk studie fant at effekten av organisatoriske intervensjoner desig-
net for a ke jobbressursene for a forbedre den psykiske helsen til helse-
arbeidere varierte i henhold til typen pérerenderolle (Kossek et al., 2019).
Denne forskningen antyder at helsearbeidere, spesielt de med «dobbelt-
pliktig» eldreomsorg bade hjemme og pa jobb og «trippelplikt»-ansvar
som inkluderer barnepass, kan ha nytte av intervensjoner som er designet
for a oke sosial stotte og jobbkontroll utenom arbeid (Kossek et al., 2019).
En strategisk (mélrettet) og sterk HR-politikk som er integrert og hvor
de ulike praksisene bygger pa hverandre (Bowen & Ostroff, 2004), vil
stotte ansatte og fremme lederskap som oker kompetanse, motivasjon
og den enkeltes muligheter til & utfere jobben, eller som kan redusere
stress og hjelpe arbeidstaker a finne balanse mellom arbeid og privatliv.
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HR-politikk og praksis sender et budskap til ansatte om hvem og hva som
er viktig (Bowen & Ostroff, 2004), men politikken ma settes ut i praksis,
og her er ledernes faktiske utgvelse av avgjorende betydning.

Lederens relasjon til arbeidstakerne er sentral for trivsel og ytelse
(Dulebohn et al., 2012) og for inkludering. Forskning og teori om mang-
fold og inkludering kobler leders tilnerming og adferd sammen med
arbeidsytelse, turnover og kreativitet og tilherighet (Randel et al., 2018;
Roberson, 2021). Bade Greenhaus et al. (2012) og Brough et al. (2020) hev-
der at det a ha en leder som stetter den ansattes familiekrav, er positivt
relatert til den ansattes sunne balanse mellom arbeid og hjem, og at det
forbedret flere organisasjonsvariabler som turnover, jobbprestasjoner,
jobbengasjement og karriereutfall. En finner at i organisasjoner som
stotter arbeidstakere som har parerenderoller, bedres individets arbeids-
situasjon, og det reduserer stress. Likevel tas ofte formelle tiltak ikke i
bruk pa grunn av frykt for stigmatisering. Ogsa her kan lederen spille en
viktig rolle a redusere frykt og stotte bruk av formelle tiltak (Bohlmann
& Zacher, 2019; Zacher & Schulz, 2015).

Covid-19-pandemien brakte med seg implementering av hjemmekon-
toret og behov for hjemmeskole, og vi har nettopp erfart hvordan gren-
sene mellom arbeid og privatliv ble uskarpe, og at det & oppna balanse ble
mer krevende. Knyttet til samfunnsendringer som blant annet digitali-
sering, uforventede hendelser og demografiske skifter representerer, kan
stress og mestringsutfordringer gke for medarbeiderne.

Selv om det er mye forskning pa balanse mellom arbeid og privatliv,
er det lite forskning om ulike typer av parerende-rollene og arbeidsliv og
hvordan arbeidsgivere kan stotte og inkludere parerende. Vi vet at orga-
nisasjoner risikerer at pargrende kan fa okt stress pa grunn av ubalanse
mellom arbeid og privatliv (jf. Bohlmann & Zacher, 2019; Kossek, 2019),
at de ikke foler seg inkludert (jf. Ryan & Kossek, 2008; Ozbiligin et al.,
2011) og ikke har mulighet til & bruke sin kompetanse (jf. Kelly, 2005).

Dette onsker vi a utforske:

Hva er sammenhengen mellom pdrorendes opplevelse av organisasjons-
stotte (HR-praksis og ledelsesstotte) og deres opplevelse av inkludering,
stress og kompetansebruk pa arbeidsplassen?
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Organisasjonsstatte

i H R-praksis
Inkludering
Ledelses-
statte Kompetanse

Figur 1. Konseptuell modell for sammenhengen mellom organisasjonsstatte og parerendes
opplevelse av arbeidssituasjonen.

Vi vet ogsa hvor viktig nasjonal kontekst er, og vi har lite forskning i
Norge om hvordan péarerende arbeidstakere opplever stotte pa arbeids-
plassen. En utfordring i forskning og praksis er at parerende er en sveert
sammensatt gruppe med forskjellige arbeidssituasjoner, forskjellige typer
roller som pargrende og med forskjellig bakgrunn med tanke pa kjonn,
alder, etnisitet osv. I det folgende beskrives hva vi vet om norske péare-
rende, og i saerdeleshet parerende i arbeidslivet.

Hvem er de pargrende i Norge?

I 2016 og 2017 gjennomferte Pargrendealliansen’ sperreundersokelser
rettet mot parerende i Norge. Mélet med underspkelsene var a samle
kunnskap om omfanget av og saertrekk ved det uformelle omsorgsarbei-
det som parerende star for. I sporreundersokelsen defineres parerende
som «en som stotter, hjelper eller pleier en neerstaende som folge av fysisk
eller psykisk sykdom, alderssvekkelse, funksjonsnedsettelse eller rusav-
hengighet» (Pargrendealliansen., 2018). I undersekelsen tas det utgangs-
punkt i en ikke-juridisk forstaelse av pargrende. «Aktiv parerende» er
dermed den/de som gjor noe pasienten ikke lenger kan selv, eller som
pasienten trenger hjelp til, og som det offentlige ellers matte gjort (og der-
som de ikke gjor det, forblir det et udekket behov).

Til sammen 9152 personer (begge undersokelser) svarte fullstendig
pa samtlige av de 30 sporsmalene, deriblant mulighet for kommentarer.
Her fremkommer det at mange opplever a sta i spagat mellom jobben
og pargrenderollen. For a gi en oversikt over data tar vi utgangspunkt i
parerendeundersokelsen som ble gjennomfert i 2017, og vi redegjor for

1 I2014 ble Pargrendealliansen stiftet som en frittstdende paraplyorganisasjon.
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funn serlig knyttet til parerendes rolle og arbeid (N = 6025). Flertallet
av respondenter var kvinner (89 %), 72 prosent hadde en partner, og naer-
mere 78 prosent befinner seg i aldersgruppen 40-69 ér. Dette blir ofte kalt
«sandwich-generasjonen» (Miller, 1981), som kommer i klem mellom to
eller flere generasjoner og som samtidig selv er yrkesaktive. 72 prosent av
respondentene oppga a vaere yrkesaktiv, mens 15 prosent var ufere. Av de
som er i arbeid, oppgir 14 prosent at de jobber i statlig sektor, 33 prosent i
kommunal sektor og 27 prosent i privat sektor.

I undersekelsen finner en hvordan yrkesaktive parerende balanserer
arbeid og privatliv. Parerende bruker forst av egen tid, som helger, ferie
og avspasering, mens de hjelper andre. Noen bruker permisjoner, og
ndr det ikke er andre lesninger, kommer sykemeldingene. 42 prosent av
respondentene oppgir at de har brukt av feriedager for & utfore pareren-
deomsorg, og 46 prosent svarer at de har brukt av avspaseringstid. 22 pro-
sent har benyttet lonnet velferdspermisjon, og 15 prosent har fatt ulonnet
permisjon, mens 28 prosent av de pargrende arbeidstakerne oppgir bruk
av egenmelding pa grunn av pargrendeomsorg. 20 prosent sier de har
hatt en reduksjon av stillingens omfang, mens 14 prosent har byttet til
en mindre krevende stilling eller sagt nei til forfremmelse. 8 prosent av
respondentene sier de har sluttet a jobbe. Kun 2 prosent av dem som tid-
ligere har fratrddt sin stilling, forsoker a komme tilbake til arbeidslivet.

Blant de arsakene som forer til at parerende endrer sin arbeidssitua-
sjon, nevnes det forst og fremst stresset ved & balansere jobb og omsorg
(28 %), et stadig okende hjelpebehov (20 %), samt behov for koordinering
av tjenestene (17 %).

800 0oo mennesker befinner seg i en parerendesituasjon slik det esti-
meres av Parerendealliansen (PA) og i regjeringens strategi (Parerende-
alliansen., 2019; Helse- og omsorgsdepartementet, 2020), og det anslas
at parerende utforer 110 000 ubetalte arsverk (Pargrendealliansen, 2019).
Pargrende er mennesker i alle aldre og livssituasjoner. Noen er parerende
til mennesker som bor i omsorgsbolig eller institusjon, mens andre bor
sammen med den eller dem de er paregrende til. De vanligste pavirknin-
gene for arbeidstakere som er i en parerenderolle, er manglende konsentra-
sjon, uro, stress og bekymring, samt avbrytelser i arbeidet. Konsekvenser
av dette kan veere at disse arbeidstakernes deltakelse i arbeidslivet svekkes.
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Metode
Prosedyre og deltakere

Datagrunnlaget for var analyse er samlet inn fra et nettbasert sporre-
skjema med 30 spersmal som var lagt ut pd Parerendealliansens nett-
sider (parorendealliansen.no) i mai 2021 sammen med en invitasjon:
«Er du yrkesaktiv og har en parerenderolle? Vil du bidra til a kartlegge
parerendes situasjon i arbeidslivet?» Vi brukte nettskjema (nettskjema.
no) som sikrer anonymitet, og sporreskjemaet la ute i to uker. Utvalget
er ikke-sannsynlighetsutvelging (convenience sample) og bestar av
138 svar.

Maleinstrument

Det ble utviklet et sporreskjema for & male opplevelsen av organisasjons-
stotte bestaende av HR-praksis og lederstotte. De avhengige variablene er:
inkludering, stress og kompetansebruk, og de demografiske variablene
er: jobb, type parerende, alder, utdanning, familiesituasjon og bransje.
Sporsmal for a male opplevelsen av HR-praksis var utviklet for dette
sporreskjemaet som var relatert til parerende og den norske konteksten,
og inkluderte sporsmal om tilpassing av arbeidssituasjon, karriereut-
vikling og medarbeidersamtale med en Cronbach alpha av o = ,782. To
sporsmal om lederstotte er tatt fra kortversjonen av Carless et al. (2000),
ledelses-méleinstrument (opplevelse av lederstotte og om leder skaper
et trygt arbeidsklima) og et eget sporsmal rettet mot tilrettelegging pa
arbeidsplassen parerende (o = ,905). Alle disse spersmalene brukte denne
skalaen: I hvilken grad opplever du (...) pa en skala fra 1 til 5, hvor 1 = ikke
i det hele tatt og 5 = i sveert stor grad.

Inkludering ble mélt med étte sporsmal hentet fra Chung et al. (2020)
og Mor Barak (2014). Spersmalene dekket opplevelsen av tilherighet, inn-
flytelse, informasjon og unike bidrag (o = ,915). To spersmal om kom-
petansebruk fra Traavik og Richardsen (2010) ble brukt (o = ,841), bade
hvorvidt de far bruke sin kompetanse og hvor forngyde de er med bru-
ken av kompetansen. Alle disse spersmalene ble formulert med pastan-
der som deltakerne matte respondere pa, fra 1 = helt uenig til 5 = helt
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enig. Den siste variabelen om stress er hentet fra Cohen et al.s studie,
«A global measure of perceived stress» (1983), som bestar av fire spors-
mal. Av disse brukte vi tre spersmaél knyttet til hvor ofte parerende folte
(opplevde) evne til @ handtere utfordringer, om ting gikk riktig vei, og om
problemene ble for mye (o = ,808). Vikodet variablene slik at en hoy score
betydde lavt stressniva.

Resultater
Deskriptiv statistikk

Av de 138 respondentene er 96 prosent kvinner, 78 prosent har hoyere
utdanning og 34 prosent har mer enn 5 ars utdanning, og over halvpar-
ten har minst ett barn under 18 ar boende hjemme. Flesteparten av de
pargrende respondentene jobber i helse- og omsorgsstillinger (47 %), og
deretter i offentlig sektor (16 %) eller utdanning (12 %). I utvalget jobber
67 prosent fulltid og 23 prosent er enslige, 50 prosent av utvalget jobber
i organisasjoner med over 100 ansatte, og 15 prosent har en lederstilling.

I utvalget vart fremkommer det at respondentene oftest er pargrende
til ung voksen og barn under 18 med spesielle behov. Det er viktig 4 merke
seg at 21 prosent hadde minst to parerenderoller.

Tabell 1. Pargrenderolle

Pargrende til n Prosent
Eldre/foreldre 12 8,7
Ung voksen 47 34,
Barn behov under 18 35 254
Partner/ektefelle 8 58
Sgsken 3 2,2
Andre 1 7
Voksen 3 2,2
To eller flere 29 21,0

2 Etfullstendig sperreskjema er tilgjengelig fra forfatterne.

270



ER DET PLASS TIL PARGRENDE | ARBEIDSLIVET?

For a forsta arbeidstilpasning for parerende hadde respondenter et valg
mellom seks ulike kategorier, og man kunne velge mer enn ett svar.
I tabell 2 noterer vi oss at de to praksiser som er mest brukt, er fleksitid
(50 %) og ulgnnet permisjon (48 %), men vi har ikke fanget opp alle de
forskjellige praksisene, siden 23 prosent har valgt en annen praksis.

Tabell 2. Praksis brukt pa arbeidsplassen

Praksis for tilrettelegging pa arbeidsplassen n Prosent
Hjemmekontor 49 35,5
Jobbtilpassing 36 26,1
Fleksitid 69 50
Ulgnnet permisjon 66 47,8
Lgnnet permisjon 33 239
Andre 32 23,2

Vi kjorte ANOVAs til & utforske erfaringene fra de ulike pargrende. Vi
kunne ikke kjore alle variabler samtidig pa grunn av utvalgets storrelse,
og det er derfor viktig & se pa funnene fortlopende. Vi fant ingen klare
eller signifikante forskjeller mellom deltid og fulltid, ulik alder eller den
parerendes utdanningsniva i forhold til stress, inkludering og kompe-
tansebruk, og flere av respondentene gir uttrykk for at de ikke opplever
hey grad av stress (gj. = 3 — midt pa skalaen), at de folte seg inkludert
(gj. = 3,67), samt at de far brukt sin kompetanse (gj. = 3,83). Vi fant
ut at parerende i privat sektor rapporterer hoyere HR- (gj. = 2,94) og
lederstotte (gj. = 3,49) enn parerende i helsesektoren (gj. = 2,41 og
gj- = 2,83).

Ved a bruke SPSS 27 kjorte vi en multivariat generell linezer modell
(GLM) med variabel for organisasjonsstotte og testet med Pillai’s trace
som var signifikant F (3, 134) = 30,63, p < ,001. Den variabelen var
ogsé signifikant for alle tre avhengige variabler: stress F (1, 137) = 9,29,
p < ,oo01, kompetansebruk F (1, 137) = 45,28, p < ,001 og inkludering
F (1, 137) = 92,79, p < ,001. Nar arbeidstakere som er i en pargrendesitua-
sjon opplever stotte fra leder samt at organisasjonen har HR-praksis for
dette, rapporterte de at de opplever mindre stress, at de far bruke mer av
sin kompetanse og foler seg mer inkludert.
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Nér vi ser neermere pa HR-praksis, svarte 7,2 prosent av respondentene
at de ikke far stotte i det hele tatt. Da vi sa pa hvert av HR-spgrsmalene,
fant vi at 41 prosent ikke opplever karriereutvikling som tar heyde for
deres pargrendesituasjon. 23 prosent rapporterer at pargrendesituasjonen
ikke blir nevnt i medarbeidersamtalen. 6,5 prosent av respondentene opp-
lever a ikke fa stotte fra sin narmeste leder i det hele tatt. 21,7 prosent
opplever at lederen ikke har lagt til rette for arbeidstakerens mestring av
bade jobben og parerenderollen, og 10 prosent opplever at lederen ikke
skaper et trygt arbeidsmilje.

Diskusjon

Bade i HR- og ledelsesforskningen og i mangfolds- og inkluderings-
forskningen har vi som nevnt, relativt begrenset kunnskap om parerendes
status i arbeidslivet (Bear, 2019; Calvano, 2013; Roberson, 2019), og enda
mindre i en norsk kontekst. Derfor kan studien var bidra til okt kunn-
skap om pargrende i arbeidslivet i Norge. Vi ser i vart utvalg at parerende
en sammensatt gruppe som jobber pa tvers av sektorer, i forskjellige
aldersgrupper, de er parerende hovedsakelig for barn og unge voksne,
og en av fem er parerende til mer enn én person. Flertallet av respon-
dentene er kvinner, i et parforhold, og de har hgyere utdanning. Utvalget
vart sammenfaller i stor grad med tidligere beskrivelser av pargrende i
Norge, blant annet fra Pargrendealliansens undersekelse, hvor flertallet
var kvinner, nesten en fjerdedel var enslige, og en fjerdedel jobbet i privat
sektor. Imidlertid er det i vart utvalg en underrepresentasjon av dem som
har omsorg for foreldre (ettersom et flertall av vare respondenter er pare-
rende til unge voksne eller barn med spesielle behov).

Sa til svaret pa forskningsspersmalet vart: Hva er sammenhengen mel-
lom parerendes opplevelse av organisasjonsstotte (HR-praksis og ledelses-
stotte) og deres opplevelse av inkludering, stress og kompetansebruk pa
arbeidsplassen?

Vi fant at parerende opplevde varierende stotte fra arbeidsgiver, men at
i de tilfeller der slik stotte utoves viser det seg & ha betydning for arbeids-
takeren. Fra forskning vet vi at organisasjonstilnerming til balansen mel-
lom arbeid og privatliv er relatert til individers produktivitet, effektivitet
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og tilfredshet (Michel et al., 2011). I vért utvalg fant vi at HR-praksis som
stotter parerende, gjennom tiltak som tilrettelegging, karriereutvikling,
medarbeidersamtale og leders stotte, er koblet til redusert stress, okt
kompetansebruk og inkludering.

Den pérerendes balanse mellom arbeid og livet for evrig har sa
langt ikke fatt mye oppmerksomhet i forskning, men det viser seg altsd
at direkte tiltak og serskilt stotte rettet mot arbeidstakere som er i en
parerendesituasjon, har betydning. Likevel ser det ut til at parerende i
utvalget ikke har fatt nok stette fra organisasjonen: Gjennomsnittet
er under middels, som betyr at arbeidstakeren ikke opplever stotte, og
mange rapporterer at de opplever at de ikke far noen stotte i det hele tatt.
I parerendes arbeidssituasjon er det mest vanlig at arbeidstakeren bruker
fleksitid og ulennet permisjon i sine forsgk pa a handtere situasjonen. De
finner altsa losninger pa egen bekostning, ettersom de ikke far stotte fra
organisasjonen.

Implikasjoner for praksis

Arbeidsgivere kan begynne a fokusere pd arbeidstakere som er parorende,
og iverksette tiltak og bruke en inkluderende lederstil for & oke kompe-
tanseutnyttelse og inkludering, og redusere stress pa arbeidsplassen.
Det verd @ minne om, som nevnt tidligere, at stadig flere arbeidstakere
kommer til a veere i parerenderoller i lys av den pagaende demografiske
utviklingen. Det er viktig at HR-funksjonen og lederne forstar at ansattes
parerenderolle kan endre seg over tid, og at parerende er en sammensatt
gruppe med forskjellige behov.

Gjennom arbeidsmiljeloven (§ 4-2, § 4-6) har arbeidsgiveren en gene-
rell tilretteleggingsplikt i organisering og utforming av arbeidet, og skal sd
langt det er mulig legge til rette for at arbeidstakers arbeidsevne ivaretas, og
hindre at arbeidstakere faller utenfor arbeidslivet. Tilrettelegging kan veere
krevende, seerlig for mellomledere som opplever a st i spagat mellom resul-
tatkrav og knappe ressurser. Storrelsen pa narmeste leders kontrollspenn
kan ogsa utfordre relasjonen mellom leder og medarbeider. Opplevelsen av
manglende tilrettelegging kan knyttes til at virkemidlene ikke er koblet til
en overordnet strategi. Det kan ogsa ses i sammenheng med at mellomledere
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ikke opplever a bli holdt ansvarlig for politikken og tiltakene. Og dersom
den gverste ledelsen ikke folger opp, kan det svekke den faktiske implemen-
teringen i organisasjonen (Mykletun & Furunes, 2011).

Men partene i arbeidslivet bor ta utfordringen knyttet til den demo-
grafiske utviklingens pavirkning pa arbeidslivet. En kunne tenke seg at
det kunne utformes universelle ordninger for a imgtekomme arbeidsta-
kere som er i pargrenderoller, med tiltak som sikrer storst mulig grad av
arbeidsdeltakelse (for eksempel fleksitid). Dog kan en ulempe ved univer-
selt utformede ordninger veere at de skaper en automatikk i ledernes tenk-
ning og derved tar oppmerksomheten bort fra de reelle utfordringene.
Universelle ordninger kan virke negativt ogsa for den enkelte arbeids-
taker, ettersom det kan bidra til stigmatisering. Individuelle ordninger,
pa sin side, gir rom for skjonn, noe som er relevant tatt i betraktning at
parerenderoller er mangfoldige (for eksempel tilpasset arbeidsoppgave).
Likevel, individuelle ordninger er heller ikke uproblematiske, ettersom
det kan skape forfordeling eller en oppfatning blant arbeidstakerne om
at det foregar forskjellsbehandling i virksomheten (Mykletun & Furunes,
2011). En kombinasjon av universelle og individuelle tiltak kan vaere den
farbare veien her. Medarbeiderens medvirkning i & utrede relevante tiltak
ma ogsd understrekes, samt en transparens i utformingen av de virke-
midlene som er individrettede, og at de utformes gjennom medvirkning
fra tillitsvalgte og verneombud.

Ledelse spiller en sentral rolle. Inkluderende ledelse skiller seg ut fra
andre type ledelse i at det som vektlegges er individuelle forskjeller, til-
herighet, integrering og relasjoner (Randel et al., 2018). Leder som hjelpe
til med individuelle tiltak, blir sett som mer omsorgsfull i forhold til jobb
og privat liv (Bohlmann & Zacher, 2019). En stottende og inkluderende
ledelse setter seg inn i de systemer og strukturer som medarbeideren ma
forholde seg til i sine ulike roller i livet.

Organisasjonenes investering i HR-praksis og ledertrening er av betyd-
ning. At balansen mellom arbeid og livet for ovrig tematiseres for pare-
rende, for eksempel i medarbeidersamtalen mellom leder og medarbeider,
kan bidra til & avdekke behov for tilpasninger. Temaet ber derfor inklu-
deres i HR-prosesser som karriereutvikling og i medarbeidersamtale.
HR-praksis som stotter lederen, og at leder inkorporerer HR-tiltakene

274



ER DET PLASS TIL PARGRENDE | ARBEIDSLIVET?

i sin praktisering, er avgjorende for inkludering (Buengeler et al., 2018;
Ng & Sears, 2018; Nishii & Paluch, 2018).

Begrensning

For & belyse parerendes opplevelser pa arbeidsplassen har vi brukt
et sporreskjema, pa et gitt tidspunkt, til & male forskjellige variabler
(Common method bias). Ettersom utvalget vart ikke er representativt,
kan vi ikke generalisere funnene vare. Tolkningen av resultatene ber der-
for ses i lys av disse begrensningene.

Fremtidig forskning ber utforske situasjonen for arbeidstakere som har
flere pargrenderoller, vi mé finne ut mer om menn som er i parerende-
roller, samt ulike aldersgrupper. Parorende er en sammensatt gruppe, og
vi trenger mer forskning som belyser hvem disse arbeidstakerne er, og
hva de trenger for a opprettholde tilknytningen til arbeidslivet. Tidligere
forskning har funnet forskjeller med hensyn til kjenn og typer av pére-
rende (Halinski et al., 2020), og det er derfor viktig a belyse interseksjo-
nalitet og mangfold i denne gruppen. I tillegg trenger vi & studere hvilke
HR-praksiser og hva slags lederadferd som betyr mest for pargrende. Fra
forskningen var ser det ut til at medarbeidersamtale og karriereutvikling
danner et godt utgangspunkt for relevante tiltak.

Konklusjon

Opprettholdelse av den norske velferdsstaten forutsetter at flere deltar
i arbeidslivet, og at flere star lenger i arbeid, noe som sekes fremmet
gjennom lover, forskrifter og avtaler, deriblant avtalen om inklude-
rende arbeidsliv (IA-avtalen). Med utgangspunkt i den demografiske
utviklingen er det rimelig a anta at stadig flere arbeidstakere kommer
til & ha flere typer parerenderoller samtidig eller i flere faser av livet.
Sett i den overordnede norske konteksten vil altsa det norske velferds-
samfunnets baerekraft avhenge av at en storre andel av befolkningen
deltar i arbeidslivet, og at flere arbeider lenger enn i dag. Som folge av
den samfunnsmessige og demografiske utviklingen ma vi forvente to
utviklingstrekk i norske organisasjoner: at organisasjoner ma ta storre
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ansvar for inkludering av alle befolkningsgrupper, og at enkeltperso-
ner far flere omsorgsroller. Ettersom det er et relativt beskjedent tilfang
av forskning tilgjengelig hva angdr parerende, og serlig med tanke pa
hvordan parerenderollen pavirker tilknytningen til arbeidslivet, er var
forskning et viktig bidrag til ssamfunnet og organisasjonene i det norske
arbeidslivet.
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