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Sammendrag

Formélet med denne utredningen har vart 4 underseke hvilke faktorer som pévirker
sikkerhetsklimaet pa en flyplass. Med denne studien ensker vi & bidra til litteraturen med en
bredere innsikt 1 hvordan ulike ledelsesstiler pavirker sikkerhetsklimaet, samt ny innsikt ved
a se pa hvilken betydning kompetansemobilisering har 1 sammenheng med

sikkerhetsklimaet.

En flyplass tilherer en bransje som har opplevd et okt fokus pa sikkerhet de siste tidrene.
Sikkerhetsklimaet pa en flyplass har ogsa 1 liten grad blitt studert tidligere, noe vi mener gjor
utgangspunktet for denne studien interessant. Vi har benyttet oss av kvantitativ metode, der
teori er lagt til grunn for formulering av hypotesene. For & teste disse har vi samlet inn data
gjennom en spoarreundersekelse, der respondentene besto av ansatte ved to ulike flyplasser i

Norge.

Hovedfunnene 1 denne studien er at transformasjonsledelse vil ha positiv pavirkning pa
sikkerhetsklimaet, og at deler av denne effekten kan forklares gjennom
kompetansemobilisering. Hva gjelder myndiggjerende ledelse viser vare funn at denne
ledelsesformen ikke vil pavirke sikkerhetsklimaet. P4 bakgrunn av funnene vére vil vi
dermed konkludere med at transformasjonsledelse, der leder tilrettelegger forholdene slik at
de ansatte far utnyttet kompetansen sin optimalt, vil vaere en enskelig lederstil dersom man

ensker & oppna et positivt sikkerhetsklima pa en flyplass.
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1. Introduksjon

1.1 Bakgrunn

Sommeren 2014 fikk norske flyplasser ordre fra Luftfartstilsynet om & iverksette ekstra
sikkerhetstiltak. Bakgrunnen for dette var varsel om et gkt trusselniva i Norge. Okt fokus pa
sikkerhet ved flyplasser og 1 luftfarten har veart en realitet over hele verden siden

terroraksjonen mot USA den 11. september 2001.

Sikkerhet kan sees pd som “evnen til a unnga skade pa eller tap av menneskeliv, ytre miljo
og materiell pa grunn av akutte, utilsiktede hendelser” (Hokstad et al., 2002). 1 en
organisasjon vil brudd pé sikkerhet kunne fore til store konsekvenser, bdde gkonomiske og
organisatoriske. Kunnskap om forhold som virker inn pd sikkerhet er derfor av stor

betydning.

Pé en flyplass finnes det en rekke regler og prosedyrer som skal ivareta sikkerheten, bade 1
forhold til interne og eksterne trusler. Forskning viser at de ansattes oppfatning av hvordan
organisasjonen prioriterer disse, har stor betydning for hvor sikkert det faktisk er pa
arbeidsplassen (Glendon, 2008). Dette fenomenet kalles sikkerhetsklima. Brudd pa sikkerhet
pa en flyplass kan fa katastrofale utfall, og kjennskap til hvilke faktorer som pavirker
sikkerhetsklimaet er derfor viktig. Med denne studien ensket vi derfor & studere betydningen

ulike faktorer har for sikkerhetsklimaet pa en flyplass.

Ledelse har vist seg 4 vare en viktig faktor for sikkerhetsklimaet 1 en organisasjon. Denne
forskningen har 1 mindre grad sett pd sikkerhetsklimaet 1 sammenheng med ulike
ledelsesstiler (Zohar, 2002). Transformasjonsledelse er en av de fi ledelsesformene som har
blitt forsket pd 1 tidligere studier 1 sammenheng med sikkerhetsklima. Teorien om denne
ledelsesstilen prover & forklare hvordan lederen kommuniserer en visjon om en attraktiv
fremtid, gjerne pa en karismatisk mate, som igjen bidrar til & skape folelsesmessig respons
og engasjement hos de ansatte (Bass, 1985). Ved & underseke hvilken betydning
transformasjonsledelse har for sikkerhetsklimaet pd en flyplass ensket vi & se om vére funn

samsvarer med tidligere forskning, som er utfert pd andre typer arbeidsplasser.



Teorien om myndiggjerende ledelse beskriver hvordan lederen 1 stor grad fokuserer pa
selvledelse, der de ansatte selv kan ha innflytelse og lede seg selv mot bedriftens mél (Pearce
& Sims, 2002). Denne ledelsesformen har fétt ekt popularitet de siste drene, som folge av at
stadig flere organisasjoner beveger seg mot en desentralisert og mer fleksibel struktur
(Houghton & Yoho, 2005). Det stilles imidlertid spersmél om denne formen for ledelse er
like godt egnet pa alle typer arbeidsplasser. P4 bakgrunn av dette ensket vi & undersoke

betydningen av myndiggjerende ledelse for sikkerhetsklimaet pa en flyplass.

Kompetansemobilisering omhandler 1 hvilken grad de ansatte opplever at de har
tilstrekkelige muligheter til & utnytte kompetansen sin 1 naverende jobb (Lai, 2013). De
ansatte 1 vart studie har ulik form for kompetanse til & ivareta ulike sikkerhetskrav pa
flyplassen, og Lai (2012) hevder at hvordan de opplever & f& utnyttet denne er en
forutsetning for méloppnaelse. Ettersom overholdelse av sikkerhet er et viktig mal pa en
flyplass, mente vi derfor det ville vare interessant & se pa hvilken betydning

kompetansemobilisering har for sikkerhetsklimaet.

Litteraturen som omhandler sikkerhetsklima har 1 stor grad tatt for seg den industrielle
sektoren (Glendon, 2008). Her har fokuset veert rettet mot arbeidsskader og sikkerheten til de
ansatte innad pa arbeidsplassen. I denne utredningen har vi imidlertid valgt & undersoke
hvordan ulike faktorer pavirker sikkerhetsklimaet pa en flyplass, da brudd pé sikkerheten her

ogsa kan pévirke forhold utenfor selve arbeidsplassen.

Med denne studien ensker vi & bidra til litteraturen med en bredere innsikt 1 hvordan ulike
ledelsesstiler pévirker sikkerhetsklimaet, samt ny innsikt ved & se pd hvilken betydning
kompetansemobilisering har 1 sammenheng med sikkerhetsklima. Ved & undersoke
sikkerhetsklimaet pa en flyplass ensker vi ogsa & bidra til ny og anvendbar innsikt for
flybransjen 1 Norge, samt for andre praktikere og teoretikere med interesse for faktorer som
har betydning for sikkerhetsklimaet. Dagens fokus pd sikkerhet i denne bransjen gjor det

ogsa til en hoyst aktuell arbeidsplass a studere.



1.2 Formal og problemstilling

Formalet med denne studien har vert a underseke hvilken betydning transformasjons — og
myndiggjerende ledelse, samt kompetansemobilisering har for sikkerhetsklimaet pd en
flyplass 1 Norge. Studien er begrunnet med at det finnes begrenset informasjon om
betydningen av ulike ledelsesstiler, samt lite forskning pd kompetansemobilisering i
sammenheng med sikkerhetsklima. Det omfattende trusselbilde som eksisterer pa en flyplass
gjorde at vi synes dette var en aktuell arbeidsplass a studere. Vi landet dermed pé felgende

problemstilling:

I hvilken grad vil kompetansemobilisering, transformasjons — og myndiggjorende ledelse

pavirke sikkerhetsklimaet pa en flyplass?

1.3 Oppgavens struktur

For & kunne besvare problemstillingen som utredning tar for seg har vi delt oppgaven inn 1 7
ulike kapitler. 1 dette kapittelet har vi introdusert utredningens tema, formal og
problemstilling. Det neste kapittelet vil omhandle relevant teori og litteratur knyttet til
sikkerhetsklima, kompetansemobilisering, transformasjons- og myndiggjerende ledelse. Et
eget kapittel tar for seg analysemodellen. Deretter, i kapittel 4, presenteres utredningens
forskningsdesign, metode for datainnsamling og analyse, samt en evaluering av metoden.
Resultater presenteres 1 kapittel 5. I kapittel 6 vil vi diskutere funnene vére. Avslutningsvis 1
kapittel 7 vil vi legge frem en kort konklusjon, og avrunde med en gjennomgang av bidrag

og begrensninger, samt vare forslag til fremtidig forskning.
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2. Teoretisk tilnaerming

I dette kapittelet vil vi presentere det teoretiske grunnlaget for studiet, og gjere rede for
begrepene 1 problemstillingen. Forst presenteres fenomenet sikkerhetsklima. Videre vil vi
presentere teori tilknyttet kompetansemobilisering og se pa sammenhenger mellom denne
variablene og sikkerhetsklima. Deretter vil ta for oss teori om de to ledelsesformene
transformasjons- og myndiggjerende ledelse. Vi vil ferst knytte de to ledelsesteoriene opp
mot sikkerhetsklima, for vi vil se disse i sammenheng med kompetansemobilisering.

Avslutningsvis vil vi komme med en kort oppsummering.

2.1 Sikkerhetsklima

Det finnes ulike definisjoner pd sikkerhetsklima, men den mest siterte er “de ansattes delte
oppfatninger av regler, retningslinjer og praksis, i forhold til sikkerhet i en organisasjon”
(Luria & Rafiaeli, 2008; Zohar & Luria, 2003, 2004, 2005). Forskning viser at
sikkerhetsklimaet har sterk sammenheng med hvor sikkert det faktisk er i en organisasjon.
Tidligere studier viser blant annet negativ korrelasjon mellom sikkerhetsklimaet og antall
ulykker, feil, og brudd pa sikkerhetsprosedyrer pa en arbeidsplass (Barling, Loughlin, &
Kelloway, 2002). Metaanalysen til Clarke (2006) viser at sikkerhetsklimaet pdvirker de
ansattes sikkerhetsatferd, som igjen pévirker det faktiske sikkerhetsnivéaet. Sikkerhetsklimaet
kan med andre ord vaere avgjerende for hvordan de ansatte oppferer seg 1 henhold til gitte
regler og prosedyrer, der et positivt sikkerhetsklima fremmer etterlevelse av disse. Hvilke
faktorer som péavirker sikkerhetsklimaet er derfor viktig & ha kjennskap til. Denne
forskningen er imidlertid begrenset, og var utredning ensker derfor & gi ny og bredere

forstaelse av dette.

Forskning har fremhevet noe forvirring 1 litteraturen over bruken av begrepene
sikkerhetsklima og sikkerhetskultur, og vi vil derfor kort fremheve forskjellen mellom disse
(Mearns & Flin, 1999). Forskning pa sikkerhetskultur og sikkerhetsklima skiller seg
hovedsaklig ved at forstnevnte vanligvis fokuserer pa & forsta underliggende normer, verdier
og antagelser om sikkerhet, mens sikkerhetsklima ser pa de delte oppfatningene av

sikkerheten pd et gitt tidspunkt (Schein, 2004). Sikkerhetsklimaet kan dermed sees pa som et
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uttrykk for den underliggende sikkerhetskulturen, som kommer til uttrykk gjennom atferd og
holdninger hos de ansatte (Mearns, Whitaker, & Flin, 2003). En viktig implikasjon av dette
er at sikkerhetsklimaet er direkte malbart. En flyplass har en rekke regler, retningslinjer og
prosedyrer som omhandler sikkerhet, og de ansattes delte oppfatninger av disse vil derfor

male temperaturen pé sikkerhetsklimaet 1 var utredning.

Som det fremgédr av Zohar (2003) reflekterer sikkerhetsklimaet den sanne oppfattede
prioritering av sikkerheten 1 en organisasjon. Ved & stotte og forvente spesiell atferd,
formidler ledere sine prioriteringer til de ansatte, som igjen avhenger av organisasjonens
prioritering av sikkerhet (Zohar, 2000). Praksis fra medarbeidere har ogsd vist seg 4 vare en
viktig faktor for oppfatningen av sikkerhet (Brondino, Silvia & Pasini, 2012). Selv om dette
har fatt mindre oppmerksomhet 1 litteraturen, viser Geller et al. (1996) at samhold og stette
fra medarbeidere trolig vil fremme folelse av personlig ansvar og eierskap til sikkerhet. De
ansattes sikkerhetsatferd vil imidlertid ofte konkurrere med andre aspekter ved jobben, som
god arbeidsflyt og effektivitet (Zohar, 2003). Sikkerhetsklimaet vil derfor variere med
bakgrunn av det oppfattede fokuset pa sikkerhet.

2.2 Kompetansemobilisering

Kompetansemobilisering er et noksd nytt begrep innen litteraturen, og det finnes begrenset
med forskning og teori pd dette omrddet. Vi vil forst forklare fenomenet
kompetansemobilisering, for vi tar for oss hvordan ulike effekter ved

kompetansemobilisering kan pavirke sikkerhetsklimaet.

Kompetente ansatte er i stand til & utfere organisasjonens oppgaver, ved & ha kunnskap,
ferdigheter, evner eller holdninger som kreves. Kilder til kompetanse kan vere bade
medfedte egenskaper, utdanning og kurs, og erfaringer. (Lai, 2012). En utfordring for mange
organisasjoner er a tilrettelegge forholdene slik at de ansatte fir utnyttet sin kompetanse
optimalt. Dersom organisasjonen klarer dette vil den kunne beholde verdifull kompetanse
gjennom motiverte og lojale ansatte. Kompetansemobilisering omhandler 1 hvilken grad de
ansatte opplever at de har tilstrekkelig med muligheter til & utnytte sin kompetanse 1

navarende jobb. Her er det den opplevde, og ikke den faktiske utnyttelsen av kompetanse
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som er viktig, da ferstnevnte har mest effekt pd viktige psykologiske variabler (Lai &

Kapstad, 2009).

Ansatte vil oppleve hgy grad av kompetansemobilisering nar det er samsvar mellom deres
opplevde kompetanse og hva som kreves for a utfere arbeidet. Mestringstro, autonomi og
sosial og faglig tilherighet er avgjerende for & oppna hey kompetansemobilisering (Lai,
2012). Dersom en ansatt opplever & vaere under- eller overkvalifisert kan dette medfere lav
kompetansemobilisering. Lav kompetansemobilisering gir bade svekket maloppnéelse og
verdiskapning, samt en rekke andre negative effekter. Dette pdvirker den enkelte, men vil

ogsa kunne ha betydning for organisasjonen som helhet (Lai, 2013).

Det vil vare nerliggende & anta at kompetansemobilisering vil kunne pavirke
sikkerhetsklimaet ettersom det er viktig at de ansatte opplever at de faktisk har den
kompetansen som kreves for a ivareta sikkerheten. Samtidig ma ansatte oppleve & ha
mulighet til & faktisk utnytte den kunnskap og de erfaringene de har pa en hensiktsmessig og
god maéte 1 forhold til sikkerheten. Det vil for eksempel veare lite hensiktsmessig & sende de
ansatte pd sikkerhetskurs dersom de senere foler & ikke fd utnyttet denne kunnskapen, noe

som igjen vil kunne resultere 1 et negativt sikkerhetsklima.

Forskning viser at ansatte som opplever & fa utnyttet egen kompetanse blant annet opplever
storre jobbtrivsel (Parker, 2003). Jobbtrivsel omhandler i hvilken grad en ansatt opplever
positive folelser relatert til egen arbeid (Gyekye, 2005). Gyekye (2005) viser i sin studie at
ansatte som uttrykker trivsel pd jobb er mer opptatt av a sikre gode arbeidsrutiner, og at de
har en positiv oppfatning av sikkerheten pa arbeidsplassen. Dette indikerer at heay
kompetansemobilisering vil kunne vaere positivt for sikkerhetsklimaet. Ansatte som opplever
a utnytte egen kompetanse, folger ogsa et bedre grunnlag for innovasjon og utvikling (Lai,
2013). Et innovativt milje har vist seg & ha en positiv sammenheng med sikkerhetsklima.
Clarke (2010) fant 1 sin metaanalyse at fokus pd innovasjon kan bidra til sterre vilje blant de

ansatte til 4 forsla ulike tiltak og tenke nytt, for & lase ulike sikkerhetsproblemer.

P4 en flyplass er sikkerhetsaspekter ved gitte regler og prosedyrer svaert fremtredende. For a
kunne oppna et godt sikkerhetsklima er det imidlertid viktig med involverte ansatte som har
en positiv holdning til disse reglene. Meyer & Allen (1997) viser i sin studie at ansatte som

opplever & fa utnyttet sin kompetanse vil ha hey grad av lojalitet, vaere mer involvert og ha
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en sterkere folelsesmessig tilknytning til organisasjonen. Dette vil ifelge Shore & Wayne

(1994) ogsa pavirke de ansattes holdninger til regler og prosedyrer i en organisasjon.

P4 bakgrunn av teori og tidligere forskning vil vi anta at hey grad av
kompetansemobilisering har en positiv effekt pd sikkerhetsklimet. Vi ensker med dette &

teste folgende hypotese:

Hypotese 1: Kompetansemobilisering har positiv pavirkning pa sikkerhetsklimaet.

2.3 Transformasjonsledelse

Det vil vaere naturlig & anta at ledere pa en flyplass fokuserer pa sikkerhet. Vi vil derfor se pa
hvordan transformasjonsledelse pdvirker sikkerhetsklimaet, gitt at sikkerhet har hoyt fokus.
Transformasjonsledelse omhandler hvordan lederen kommuniserer en visjon om en attraktiv
fremtid, gjerne pad en karismatisk méte, som igjen bidrar til & skape en folelsesmessig
respons og engasjement hos de ansatte (Bass, 1985). Yukl (1999) hevder at en slik leder
utever et stottende lederskap der de ansattes individuelle behov stér 1 fokus, noe som bidrar
til et godt forhold mellom leder og ansatt. De ansatte blir p4 denne maéten inspirert og
motivert til & yte ekstra innsats (Bass, 1985). Bass (1999) utviklet fire komponenter han
hevdet var essensielt for transformasjonsledelse. Disse er idealisert innflytelse (karisma),
inspirerende motivasjon, intellektuell stimulering og individuell stotte, ogsa omtalt som de

fire I-ene.

Idealisert innflytelse omhandler at lederen er karismatisk og fremstar som en rollemodell de
ansatte ser opp til. P4 denne maéten vil lederen kunne skape storre respekt og tillit blant de
ansatte (Kovjanic, Schuh & Jonas, 2013). Barling et al. (2002) argumenterer for at idealisert
innflytelse kan bidra til & fremme et positivt sikkerhetsklima. Ved at en transformerende
leder fokuserer pd & fremsta som en rollemodell, oppmuntres lederen til & gjore det som
moralsk riktig fremfor det som er hensiktsmessig. P4 denne méten kan lederen flytte fokuset
fra aspekter ved jobben som kan gi pa bekostning av sikkerheten, som for eksempel
effektivitet, mot & prioritere sikkerhet. Ved at lederen har hey idealisert innflytelse hos de

ansatte vil gjore det enklere for lederen & formidle og pavirke de ansatte til & felge denne
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prioriteringen (Barling et al., 2002). Inspirerende motivasjon gis ved at lederen fir de ansatte
til & akseptere og strekke seg mot en visjon eller et mél (Kovjanic et al., 2013). Barling et al.
(2002) argumenterer for at dette kan pavirke sikkerhetsklimaet. Ved at lederen utfordrer de
ansatte til 4 strekke seg utover sine individuelle behov, hevder de at lederen motivere sine
ansatte til 4 ta et storre kollektivt ansvar knyttet til sikkerhet (Barling et al., 2002).
Intellektuell stimulering innebaerer at lederen hjelper de ansatte til & bli mer innovative og
kreative (Bass, 1999). Ledere utfordre sine ansatte gjennom & stille spersmal om deres egne -
og bedriftens oppfatninger og verdier. Barling et al. (2002) argumenterer for at dette bidrar
til at de ansatte blir oppfordret og motivert til & tenke innovativt om mater & forbedre
sikkerheten pa. En transformerende leder vil derfor kunne pavirke sikkerhetsklimaet
gjennom individuell stimulering 1 forhold til sikkerheten (Barling et al., 2002). Individuell
stotte vises ndr lederen tar hensyn til ulike behov hos de ansatte, og gir stette og veiledning
til den enkelte (Bass 1999). Lederen gjor en individuell vurdering av de ansatte, ved & vise
aktiv interesse for deres trivsel og fysiske sikkerhet. P4 denne méten mener Barling et al.
(2002) at lederens reelle omtanke for de ansattes sikkerhet tydeliggjores, og at dette pavirker

sikkerhetsklimaet positivt.

P& bakgrunn av de fire komponentene kan vi se at lederen vil kunne styre fokuset til de
ansatte 1 retning av & prioritere sikkerhet. En slik tolkning finner ogsé stette 1 Zohar (2002).
Han viser 1 sin studie at transformasjonsledelse kombinert med fokus pd sikkerhet bidrar til

et bedre sikkerhetsklimaet og en reduksjon 1 antall akutte, utilsiktede hendelser.

Bass (1985) har imidlertid spekulert 1 at transformasjonsledelse er best egnet 1 organisasjoner
med noe uklare mal og struktur. Ettersom en flyplass har veldefinert struktur og klare mal
for opprettholdelse av sikkerhet, kan dette tolkes i retning av at transformasjonsledelse ikke
er en optimal lederstil. Bass (1985) mener videre at transformasjonsledelse er godt egnet i
organisasjoner hvor hey grad av tillit er viktig. Dette stottes av blant annet Brayman (1992),
som 1 sin studie viser hvordan krisesituasjoner, som kan fere til at ansatte foler seg
hjelpelose eller usikre, er en tilretteleggende faktor for transformasjonsledelse. Slike
situasjoner er heyst relevant pad en flyplass, noe som taler for at transformasjonsledelse
likevel vil kunne ha en positiv effekt pd sikkerhetsklimaet pd arbeidsplassen vi studerer. Pa

bakgrunn av teori og tidligere forskning ensker vi derfor a teste folgende hypotese:

Hypotese 2a: Transformasjonsledelse har positiv pavirkning pd sikkerhetsklimaet
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2.4 Myndiggjerende ledelse

Myndiggjerende ledelse fokuserer 1 stor grad pa selvledelse og gir de ansatte autonomi og
frihet til & bestemmer over seg selv. I stede for en hierarkisk styringsprosess, far de ansatte
innflytelse og spillerom knyttet til hvordan arbeidsoppgaver skal utferers, og hvordan
virksomhetens mal skal nds. (Pearce & Sims, 2002). Myndiggjerende ledelse har de senere
arene blitt omtalt 1 popularlitteraturen som “super ledelse”, der mélet er & laere andre & lede
seg selv (Manz & Sims, 1991, 2001). Denne ledelsesteorien har retter i sosial kognitiv teori
(Bandura, 1986) og deltakende maélsettingsteori (Erez & Arad, 1986). Hensikten med
myndiggjerende ledelse er & legge til rett for selvledelse og oppmuntre ansatte til & ta ansvar,
initiativ og lase problemer pd egenhdnd. Ved denne ledelsesformen er det ogsé enskelig at
de ansatte far storre psykologisk eierskap til arbeidsoppgaver og plikter (Martinez-Corcoles
et al., 2013). Houghton & Yoho (2005) argumenterer imidlertid for at man ofte trenger tid

til & implementere en slik form for ledelse.

Myndiggjerende ledelse er godt egnet i mer komplekse, uforutsette situasjoner da denne type
ledelse gir de ansatte selvtillit og autonomi til a lese problemer pa egenhidnd. Her fokuserer
lederen pa a f4 de ansatte til & tenke selvstendig rundt beslutninger, ogsa under ustabile
forhold. (Martinez-Corcoles et al., 2013). Det kan dermed tyde pa at myndiggjerende ledelse
er positivt for sikkerhetsklimaet, ettersom flere situasjoner tilknyttet sikkerhet kan knyttes til
problemlesning og selvstendig tenkning. Houghton & Yoho (2005) argumenterer imidlertid
for at dette kun gjelder 1 situasjoner der de ansatte har rikelig med tid til & héndtere
situasjonen. Pa en flyplass vil det kunne oppstd umiddelbare og uventede hendelse som ofte
vil veere preget av tidspress. Det kan for eksempel vare trusler eller ulykker der det er fare
for at menneskeliv gar tapt. Det vil ogsa kunne oppstd mindre dramatisk situasjoner som
krever at de ansatte handler raskt, da utfallet kan vare alvorlig dersom situasjonen ikke
handteres riktig. Forskning viser at hvordan lederen fokuserer pd, og handterer slike
situasjoner vil pavirke de ansattes oppfatning av sikkerhetsklimaet (Barling et al., 2002). 1
folge Houghton & Yoho (2005) vil de ansatte her ha behov for klare, spesifikke og
oppgaveorienterte instruksjoner. De hevder videre at myndiggjerende ledelse ikke vil vere
en passende ledelsesform for & handtere slike situasjoner optimalt, noe som kan tyde pé at

myndiggjerende ledelse kan fore til en negativ oppfattelse av sikkerheten pa en flyplass.
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Martinez-Corcoles et al. (2011) fant 1 sine studier at myndiggjerende ledelse har positiv
innvirkning pd oppndelse av sikkerhetskrav og selvledelse knyttet til sikkerhet. Samme
studie viser ogsa at de ansatte er mer forsiktige med & ta risiko under denne formen for
ledelse. Martinez-Corcoles et al. (2013) fikk ogséd bekreftet funnene i et senere studie hvor
de dokumenterte at myndiggjerende ledelse vil ha positiv effekt pa sikkerhetsklimaet, og at
dette igjen vil ha effekt pa atferden til de ansatte.

Gjennom myndiggjerende ledelse legges det 1 stor grad til rette for kreativitet og innovasjon.
Et resultatet av et miljo som er preget av autonomi, der de ansatte foler eierskap og kontroll
over ideer og arbeidsoppgaver, er mer kreative ansatte (Amabile & Conti, 1996). Forskning
viser at et innovativt miljg med fokus péd sikkerhet vil bidra til et mer positivt

sikkerhetsklima (Clarke, 2010).

Teorien argumenterer for at myndiggjerende ledelse kan ha bade positiv og negativ
pavirkning pa sikkerhetsklimaet. Det er derfor knyttet noe mer usikkerhet rundt hvilken
betydning denne ledelsesformen vil ha. Samlet sett vil pd bakgrunn av teori likevel anta at
myndiggjerende ledelse vil ha positiv effekt pa sikkerhetsklimaet, og ensker derfor & teste

folgende hypotese:

Hypotese 3a: Myndiggjorende ledelse har positiv pavirkning pa sikkerhetsklimaet

2.5 Kompetansemobilisering som mediator

Teorien 1 kapittel 2.2 omhandler kompetansemobilisering, og fremhever hvordan variabelen
vil kunne ha en positiv effekt pa sikkerhetsklimaet. I kapittel 2.3 og 2.4 finner vi flere
argumenterer for at det ogsd er en positiv effekt mellom transformasjons- og
myndiggjerende ledelse og sikkerhetsklimaet. Tidligere forskning viser imidlertid at
lederens atferd har stor pavirkning pd de ansattes mulighet til & utnytte egen kompetanse (Lai
& Kapstad, 2009; Lai 2011). Det er derfor 1 stor grad leders ansvar & legge til rette slik at de
ansatte fir mobilisert sin kompetanse pa en effektiv mate (Lai & Kapstad, 2009; Lai 2011).
P& bakgrunn av dette onsker vi & presentere teori som tar for seg kompetansemobilisering

som mediator. En mediator kan defineres som “en variabel som er til hjelp for a forklare
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forholdet mellom uavhengig og avhengig variabel” (Kunnskapssenteret, 2014). Vi vil her se

pa hvilken betydning de to ledelsesformene kan ha for kompetansemobilisering.

Transformasjons- og myndiggjerende ledelse bygger i stor grad pa mange av de samme
egenskapene. Hovedforskjellen mellom de to ledelsesformene er imidlertid at
transformasjonsledelse er en hierarkisk lederform, mens myndiggjerende ledelse 1 storre
grad fokusere pa desentralisering og selvledelse blant de ansatte. Lai (2013) hevder at
autoritere lederstiler ofte har negativ pavirkning pa kompetansemobilisering, da de ikke tar
hensyn til de ansattes grunnleggende behov som autonomi og mestringstro. Ledelse som
vektlegger statte til mestring og utvikling har derimot vist seg & vare lagt mer effektive for a
oppnd bedre motivasjon og ytelse (Yukl, 1999). Selv om transformasjonsledelse blir regnet
som en noe mer autoriter lederstil enn myndiggjerende ledelse, vil vi pa bakgrunn av teori
konkludere med at begge disse formene for ledelse kan defineres som ikke-autoritaere
ledelsesformer. Dette kan altsa antyde at bdde transformasjons- og myndiggjerende ledelse

vil ha positiv effekt pd kompetansemobilisering.

Lai og Kapstad (2009) viser i sin forskning at ansatte som selv kan bestemme over ulike
aspekter ved jobben, som arbeidsmetode og tidspunkt, opplever heoyere grad av
kompetansemobilisering. Gjennom myndiggjerende ledelse legges det til rette for at de
ansatte skal fi innflytelse til & bestemmer over hvordan arbeidsoppgavene skal utferes. Dette
taler for at myndiggjerende ledes vil ha positiv pavirkning pd kompetansemobilisering. For &
bidra til kompetansemobilisering er det ogsa viktig at de ansatte far mulighet til & teste egen
kompetanse. Myndiggjerende ledelse legger til rette for dette ved at de ansatte 1 stor grad far
frihet og ansvar til & lgse problemer pa egenhand. Det er pd en annen side viktig at

arbeidsoppgavene ikke oppleves som uoppnaelige, da dette kan ha negativ effekt (Lai, 2013)

For & oppna hey grad av kompetansemobilisering er det viktig at de ansatte har tro pa egne
ferdigheter (Lai, 2011). Konstruktive tilbakemeldinger og oppmuntring fra leder kan bidra til
dette (Bandura, 1986). En transformerende leder fokuserer pa de ansattes individuelle behov,
og kan dermed bidra til & styrke troen til de ansatte gjennom oppfelgning og veiledning.
Gjennom intellektuell stimulering vil ansatte fa mulighet til & teste egen kompetanse, noe
som ogsd taler for at transformasjonsledelse vil ha positiv pavirkning pé

kompetansemobilisering.
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Teorien indikerer at det bade er en positiv sammenheng mellom transformasjons- og
myndiggjerende ledelse og kompetansemobilisering, samt at kompetansemobilisering har en
positiv effekt pa sikkerhetsklima. P4 bakgrunn av dette onsket vi & teste om
kompetansemobilisering kan forklare effekten mellom de to ledelsesformene og

sikkerhetsklima. Vi gnsker dermed a teste folgende to hypoteser:

Hypotese 2b: a) Transformasjonsledelse har positiv pavirkning pa kompetansemobilisering,

b) og kompetansemobilisering har positiv pavirkning pa sikkerhetsklimaet.

Hypotese 3b: a) Myndiggjorende ledelse har positiv pavirkning pa kompetansemobilisering,

b) og kompetansemobilisering har positiv pavirkning pa sikkerhetsklimaet.

2.6 Oppsummering av teori

Sikkerhetsklimaet reflekter den sanne, oppfattede prioriteringen av sikkerhet 1 en
organisasjon, og kan sees pa som et sett samlede kognitive antagelser fra de ansatte med
hensyn til sikkerhetsaspekter i organisasjonen (Zohar, 2003). Det er pdvist sammenheng
mellom sikkerhetsklima og hvor sikkert det faktisk er pa arbeidsplassen (Barling et al.,
2002).

Kompetansemobilisering omhandler i hvilken grad de ansatte opplever a fa unyttet sin egen
kompetanse (Lai, 2013). Hoy grad av kompetansemobilisering vil kunne ha positiv effekt pa
sikkerhetsklimaet, da det blant annet bidrar til bedre holdninger blant de ansatte i1 forhold til
regler og prosedyrer (Meyer & Allen, 1997; Shore & Wayne, 1994).
Transformasjonsledelse omhandler hvordan en leder kan oppnad engasjerte og motiverte
ansatte gjennom & vare karismatisk og ta hensyn til de ansattes individuelle behov (Bass,
1985). Gjennom transformasjonsledelse vil en leder som fokuserer pa sikkerhet kunne
pavirke sikkerhetsklimaet positivt (Zohar, 2002; Barling et al., 2002). Teorien om
myndiggjerende ledelse fokuserer 1 stor grad pé selvledelse og handler om & gi de ansatte
frihet og autonomi (Pearce & Sims, 2002) En slik lederform kan bidra til at de ansatte tar
mindre risikoer og blir bedre pd problemlesning, noe som taler for at ogsd denne

ledelsesformen vil ha positiv effekt pé sikkerhetsklima (Martinez-Cércoles et al., 2011).
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Teori viser at ledere pavirker de ansattes muligheter til & utnytte egen kompetanse (Lai &
Kapstad, 2009; Lai 2011). Bade transformasjons- og myndiggjerende ledelse ser ut til a ville
ha en positive effekt pd kompetansemobilisering. Dette pa bakgrunn av at begge formene for
ledelse blant annet kan sees pa som ikke-autoritere, noe som har vist seg a4 vare positivt
(Lai, 2013). Kompetansemobilisering vil igjen kunne ha positiv pavirkning pé
sikkerhetsklimaet. P4 bakgrunn av at det ser ut til & vere en direkte effekten mellom de to
ledelsesformene og sikkerhetsklimaet, vil kompetansemobilisering kunne fungere som en

mediator som hjelper til med a forklare denne effekten.
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3. Analysemodell

3.1 Analysemodellen

Analysemodellen er en visualisering av problemstillingen 1 utredningen var, og er utviklet pa
bakgrunn av teori og litteratur (Ghauri & Grenhaug, 2010). Vi har utviklet en forklarende
modell som viser en sammenheng mellom de ulike variablene vére. Effektene av de
uavhengige variablene undersokes ved & studere hvordan den avhengige variabelen endrer
seg som folge av endring i disse (Saunders, Lewis & Thornhill, 2012). Modellen vil teste de
to uavhengige variablene transformasjons- og myndiggjerende ledelse, mot den avhengige
variabelen sikkerhetsklima. I tillegg vil modellen ta for seg i hvilken grad sikkerhetsklimaet
avhenger av  kompetansemobilisering, = som  igjen  pdvirkes av  ledelse.
Kompetansemobilisering vil 1 var modell derfor fungere som en mediator. En mediator kan

delvis eller helt forklare forholdet mellom avhengig og uavhengig variabel.

Transformasjons

ledelse

<ompetanse
mobilisenng

Sik«erhetskima

Myndigggjerende
ledelse

Figur 3-1: Analysemodell

I tillegg til de fire variablene presentert 1 modellen, vil vi ogsd inkludere ulike
kontrollvariabler i1 analysen. Kontrollvariablene bestar av henholdsvis kjenn, alder, antall ar
ansatt, avdeling, antall arbeidstimer, utdannelse, om vedkommende er leder og hvilke

flyplass respondenten tilherer.
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4. Metode og forksningsdesing

Formélet med dette kapitelet er & beskrive den metodiske tilneermingen vi har valgt & benytte
for & besvare problemstillingen. Med metode mener vi de teknikker og prosedyrer som
brukes til & innhente og analysere data (Saunders et al., 2012). Forst presenteres konteksten
for utredningen. Videre utdypes valg av forskningsdesign og forskningsmetode, for
innsamlingen av data beskrives mer i detalj. Deretter beskrives dataanalysene vi har foretatt i

utredningen, for vi til slutt vil evaluere metoden og trekke inn etiske perspektiver.

4.1 Kontekst

Vi har valgt en flyplass som kontekst for var utredning, og dataene 1 utredningen er samlet
inn fra to flyplasser 1 Norge. En flyplass stir overfor en rekke sikkerhetstrusler og
skadepotensialet er betydelig. Truslene kan komme utenifra, ved for eksempel
terrorhandlinger, men ogsé fra interne kilder. Et eksempel pa sistnevnte kommer frem 1 en
rapport oversendt til Luftfartstilsynet 1 2008, der statens havarikommisjon (SHT) reagerte pa
at det skjer s mange nestenulykker grunnet interne sikkerhetsbrudd pa norske flyplasser. En
av episodene de siktet til fant sted pd Tromse lufthavn 1 2007, der et ambulansefly og en
varebil var sekunder fra 4 kollidere pd en taksevei. Denne episoden foyer seg ifelge SHT inn
1 en rekke tilsvarende hendelser av mer eller mindre alvorlig karakter. (Nordlys, 2008). P&
bakgrunn av det omfattende trusselbilde som eksisterer pa en flyplass ensket vi & underseke
faktorer som har betydning for sikkerhetsklimaet pd denne arbeidsplassen. Dagens fokus pa
sikkerhet ved flyplasser og i lufttrafikken gjor det ogsé til en heyst aktuell arbeidsplass &

studere.

4.2 Forskningsdesign

Forskningsdesign er den generelle planen for hvordan vi skal ga frem for & kunne besvare
problemstillingen. Valg av forskningsdesign avhenger av formalet med utredningen, og hva

som eksisterer av tidligere forskning pa omradet.
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Et beskrivende design er hensiktsmessig nar man ensker & beskrive en eller flere variabler,
og sammenhengen mellom disse. Hensikten med var oppgave er & undersegke forholdet
mellom de to uavhengige variablene transformasjonsledelse og myndiggjerende ledelse,
medieringsvariabelen ~ kompetansemobilisering, og den  avhengige  variabelen
sikkerhetsklima. Selv om vi ikke vil kunne si om det foreligger kausale forhold, vil vi ved
hjelp av god og utfyllende teori likevel kunne beskrive hvilke prosesser som finner sted, og
til en viss grad uttale oss om et forhold pévirker et annet (Jacobsen, 2010). Utredningen vil
derfor ha et beskrivende design, ved at vi vil kartlegge eventuelle sammenhenger mellom

variablene presentert i problemstillingen.

Forskningstilnaerming

Litteraturen skiller i hovedsak mellom induktiv og deduktiv forskningstilneerming. I var
utredning var det naturlig 4 velge en deduktivt tilnerming, som kjennetegnes ved
hypotesetesting pd bakgrunn av eksisterende teori (Bryman og Bell, 2003). Teori og tidligere
funn lagt til grunn for utforming av hypotesene om hvordan vare variable pévirker
sikkerhetsklimaet pa en flyplass. Vi testet deretter om det fantes stotte for hypotesene blant

respondentene 1 vart utvalg.

Deduktiv tilnerming kritiseres for & kunne lede forskere til & lete etter informasjon som
statter opp om forventningen man allerede har pa bakgrunn av teori (Saunders et al., 2012).
Ved & begrense tilgang til informasjon kan man for eksempel overse alternative forklaringer

pa hva som skjer.

4.3 Forskningsmetode

Et viktig element ved forskningsmetoden er ta stilling til hvilke datakilder som skal brukes 1
utredningen, og hvordan dataen skal innhentes. I utredningen legges primerdata til grunn for
analysen. Disse er innhentet pa egenhénd gjennom et sperreskjema, og er kun samlet inn for

a kunne besvare utredningens problemstilling.

I vér utredning har vi samlet inn data ved hjelp av et sperreskjema. Sperreskjema er en

fellesbetegnelse pa ulike former for innhenting at data der deltakerne responderer pa de
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samme spoersmalene i en forhdndsbestemt rekkefolge (deVaus, 2002). Ettersom variablene er

malt numerisk, har vi sdledes benyttet oss av en kvantitativ metode.

Bakgrunnen for valg av sperreskjema er at det gjor det enkelt for oss systematisk & innhente
store mengder data fra mange respondenter. Dette hadde ikke vart mulig innenfor var
tidsramme dersom metoden hadde vart kvalitativ. Videre ensker vi & sammenligne disse for
a teste hypotesene. En ulempe med sperreundersgkelse er imidlertid at den er lite fleksibel.
Ved at sperreskjema utformes pd forhand, matte vi allerede ved utformingen ta stilling til
hva som var relevant informasjon. Vi hadde heller ikke mulighet for oppfelgingsspersmal,

eller rette opp eventuelle misforstéelser underveis. (Saunders et al., 2012).

4.3 Innsamling av data

Hvordan innsamlingen av data foregér vil vare viktig for 4 sikre dataenes kvalitet (Saunders

etal., 2012). Vi vil videre gi gjennom ulike sider ved datainnsamlingen.

Forarbeid

I forkant av arbeidet gjorde vi ulike undersgkelser for & avdekke relevante utfordringer og
problemstillinger for bransjen. I mete med lufthavndirektoren pd en av flyplassene 1 slutten
av januar fikk vi ytterligere innblikk 1 bransjen og relevante utfordringer. Dette hjalp oss til &
bestemme oss for at vi ensket & underseke hvordan ulike faktorer pavirker sikkerhetsklimaet

pa en flyplass.

Utvalg

Datamaterialet ble samlet inn ved hjelp av et sperreskjema som ble sendt per e-post til
respondentene. Disse bestod av ansatte pa to flyplasser i Norge, fordelt pa avdelingene
“Plass, brann og redning”, “Teknisk drift’, “Operasjonssenter”, “Security” og
“Terminaltjenester”. Alle de ansatte ma forholde seg til gitte regler og prosedyrer som
omhandler sikkerhet, samt bestd et omfattende sikkerhetskurs for & kunne arbeide pa
flyplassen. I hvilken grad de ansatte 1 vart utvalg direkte selv vil kunne fordrsake ulykker

varierer pa bakgrunn av avdeling, men alle vil imidlertid kunne forhindre ulykker som kan
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oppsta. Utvalget bestod av 93 ansatte fordelt pa de to flyplassene. Detaljert informasjons om

respondentene i utvalget presenteres under den deskriptive statistikken 1 delkapittel 5.1.1.

Utforming av spgrreskjema

Sperreskjemaet bestod av totalt 94 spersmal, hvorav 61 av disse var relevante for denne
studien. 8 av disse spersmélene omhandlet kontrollvariabler. Skjemaet var inndelt 1 ulike
deler pa bakgrunn av type spersmdl, der hver del hadde en liten forklaring som passet
innholdet 1 spersméilene. Vi ga videre gode instrukser pd hvordan skjemaet fylles ut, og
passet pa at skjemaet ble presentert pa en oversiktlig mate. Alle spersmal hadde
avkrysningssvar. Ved utsendelse av sporreundersegkelsen la vi ved et detaljert
informasjonsskriv, der vi informerte om hvem som utferte undersokelsen og formélet med
den. Dette vil ifelge Saunders et al. (2012) bidra til & ekt sannsynligheten for flere

respondenter. Informasjonsskrivet finnes 1 vedlegg 1.

Distribusjon

Innhenting av dataene har foregétt gjennom en elektronisk sperreunderseokelse distribuert
over e-post. Vi har benyttet oss av Qualtrics, NHH sin offisielle programvare for
databehandling. Bruk av elektronisk sperreundersokelse er en fordel da den eliminerte den
geografiske spredningen mellom de to flyplassene og hjalp oss til &4 na ut til et relativt stort
utvalg (Saunders et al., 2012). Elektronisk sperreskjema ga de ansatte mulighet til & svare pa
undersgkelsen pa det tidspunktet som passer best, samt muligheten til & kunne lese og
besvare sporsmél 1 eget tempo. Dette mente vi ville bidra til & styrke gyldigheten pa svarene

den enkelte respondent avga.

Responsrate

En lav responsrate gker sannsynligheten for skjevhet mellom de som svarer og de som ikke
svarer (LaRose & Tsai, 2014). For a sikre hoy deltagelse fulgte vi derfor Saunders et al.
(2012) anbetfaling om a sende ut en e-post med link sperreundersekelsen, pé et tidspunkt der
respondentene mest sannsynlig ville vaere mottakelige. Vi valgte derfor & sendte ut e-posten
sondag kveld, slik at mange av de ansatte hadde den da de kom pa jobb mandag morgen. Et

annet tiltak for & gke responsraten var a lodde ut tre universalgavekort til en verdi av kr 400
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(Presentkort, 2015). Vi trakk ut tre tilfeldige vinnere blant de ansatte, selv om dette kunne
innebere at en som ikke hadde deltatt kunne vinne. Dette valget tok vi med hensyn pa &

sikre respondentenes full anonymitet.

Fra metaanalysen til Shih og Fan (2008) finner vi at den gjennomsnittlige responsraten for
undersekelser sendt pa e-post er 34 prosent. Ettersom vi tok heyde for tiltakene over regnet
vi med en noe heyere responsrate. Vi valgte & sende en pdminnelse til respondentene én
gang en uke etter utsendelse, der vi fokuserte pa viktigheten av & svare pa undersokelsen,

samt at de kunne vinne gavekort ved & delta. Undersekelsen ble avsluttet etter to uker.

4.4 Skalaer og variabler

Spersmaélene vi benyttet i sperreskjemaet var formulert som pastander hvor respondenten
svarer pa en 7-punkts likert-skala, fra “helt uenig” til “helt enig”. Vi benyttet oss av en skala
med oddetall da respondentene pa denne méten fikk et ngytralt midtpunkt & forholde seg til.
Bakgrunnen for 7 punkter var at dette ga oss en skala som bedre fanger opp variasjoner enn
en med 5 punkter. Dette var spesielt viktig med tanke pd spersmélene som omhandler
forhold til leder, da vi her forventet svar som ville vaere noe forskjevet mot evre del av
skalaen. Vi valgte ogsd a inkludere “ikke relevant” som et svaralternativ. Dette gjorde at
ingen av respondentene ble tvunget til & svare pa spersmal de ikke hadde en mening om, noe
som kunne redusert kvaliteten pd dataene (Saunders et al., 2012). Relevante spersmaél fra
sporreskjemaet finnes 1 vedlegg 2. I det pafelgende vil vi gd gjennom de ulike skalaene vi

har brukt 1 undersgkelsen.

4.4.1 Uavhengige variabler

Transformasjonsledelse

For & male transformasjonsledelse benyttet oss av 20 item fra the Multifactor Leadership
Questionnarie (MLQ) utviklet av Avolio og Bass (Avolio & Bass, 1995). Denne er ansett
som et godt validert mal pa transformasjonsledelse (Awamleh & Gardner, 1999).
Spersmélene er delt inn 1 fem ulike faktorer, hvor fire item er knyttet til hver faktor.
Eksempel pa et item som maéler idealisert innflytelse (attributed) er “Min leder lar gruppens

beste gd foran egne interesser”. “Min leder snakker om sine viktigste verdier og
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overbevisninger” er eksempel pd et item knyttet til idealisert innflytelse (behavior).
Inspirerende motivasjon males ved item som “Min leder snakker optimistisk om fremtiden”.
Eksempel pé et item knyttet til intellektuell stimulering er “Min leder prover d fd frem
forskjellige perspektiver ndar problemer skal loses™. Item som “Min leder hjelper andre til a
utvikle sine sterke sider” ble brukt for & male lederens individuell stotte. 1 den opprinnelige
malingen til Avolio og Bass (1995) ble en skala fra 0 til 4 benyttet. Vi valgte derimot &

benytte en 7-punkts likert-skala, som tidligere begrunnet.

Myndiggjerende ledelse

For & méle myndiggjerende ledelse benyttet vi oss av mal utformet av Ahearne, Mathieu og
Rapp (Ahearne, Mathieu & Rapp, 2005). Skalaen bestar av totalt av 12 item, delt inn 1 4
faktorer, med 3 items hver. Den forste faktoren fokuserer pa & styrke meningen med
arbeidet, og et eksempel pé item er “Lederen min hjelper de ansatte til a forsta hvordan
deres mal og formal relaterer seg til selskapet”. Faktor to omhandler & fremme deltakelse 1
beslutningsprosessen, og item som “Min leder tar mange beslutninger sammen med de
ansatte” ble bukt for & mdle denne. Den tredje faktoren refererer til uttrykkelse av tillit til
hey prestasjon, mens den siste faktoren i stor grad fokuserer pa autonomi. Eksempel pé item
som malte disse er henholdsvis “Min leder uttrykker stor tro pa at de ansatte kan utfore
krevende oppgaver” og “Min leder tillater ansatte a gjore jobben pa sin mdte”. Faktorene er

utviklet pa grunnlag av det konseptuelle rammeverket av Conger og Kanungo (1988) og det

empiriske arbeidet til Hui (1994) og Thomas og Tymion (1994).

4.4.2 Mediatorvariabel

Kompetansemobilisering

Malene pd kompetansemobilisering utformet av Linda Lai (2011), og bestar av fem item.
Skalaen er en komprimert versjon av skalaen brukt i Lai og Kapstad (2009), som baserer seg
pa komponenter fra andre etablerte teorier, blant annet the Multimethod Job Design
Questionnaire (Campion, 1988). Eksempler pa item er “Jeg far utnyttet min kompetanse slik

jeg forventet da jeg tok jobben” og “Jeg har oppgaver som jeg er spesielt god til.”
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4.5.3 Avhengig variabel

Sikkerhetsklima

For & méle sikkerhetsklimaet har vi brukt en tilpasset versjon av the Group Safety Climate
Scale (Zohar & Luria, 2005), validert av Navarro et al. (2013). Skalaen bestar av 15 item,
og er tilpasset ansatte som jobber pa atomkraftverk. Skalaen passer imidlertid godt til ansatte
pa en flyplass da begge arbeidsplasser fokuserer pa a beskytte ansatte, samtidig som brudd
pa sikkerheten det kan pafere offentligheten og miljeet for store skader. Malene vektlegger
ogsa hvordan medarbeidernes atferd og praksis i forhold til sikkerhetsaspekter blir oppfattet
blant de ansatte, og ikke bare lederens. Dette bidrar til mer omfattende bilde av
sikkerhetsklimaet (Navarro et al., 2013). Eksempler pé item er “Vi snakker ofte om hvordan
vi kan forbedre sikkerheten” og “Det blir sett positivt pa ansatte som er spesielt opptatt av
sikkerhet”. Navarro et al. (2013) viser 1 sin studie at en én-faktor lesning er bedre enn bade
en to- og tre-faktorlesning. Opprinnelig maltes skalaen fra 1 til 5 (helt uenig til helt enig),
men pa bakgrunn av argumentasjonen innledningsvis valgte vi likevel & bruke en 7-punkts

skala.

Ettersom spersmaélene for sikkerhetsklima var formulert pa engelsk matte vi oversette disse
til norsk. For & verifisere spersmélene fikk vi deretter en bekjent som studerer 1 England til &
oversette sporsmaélene tilbake til engelsk. Dette 1 trdd med teknikken til Brislin (1980). P4
denne maten fikk vi gjort nedvendige endringer slik at innholdet skulle komme best mulig

frem, og sikret at de opprinnelige spersmalene tilsvarte de oversatte.

4.5 Dataanalyse

Dataanalyse handler om tolking av data gjennom etablerte metoder (Saunders et al., 2012).
Videre tar vi for oss analyser av de innhentede dataene. Forst klargjorde vi datasettene,
etterfulgt av deskriptive analyser for & f& en oversikt over datamaterialet. Deretter utarbeidet
vi variablene ved hjelp av faktoranalyse, for vi testet hypotesene. Vi har benyttet oss av det

statiske dataprogrammet SPSS for 4 behandle dataene som er samlet inn.
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4.5.1 Klargjering av datasettene

Vi sendte ut sperreskjemaet til totalt 250 ansatte, fordelt pa to flyplasser i Norge. Av disse
svarte 125. Feor vi satte 1 gang med deskriptiv statistikk kontrollerte vi datasettet. Vi slettet
28 respondenter som ikke hadde fullfert tilstrekkelig av undersgkelsen, samt fire
respondenter som hadde krysset av samme verdi (7) pa samtlige spersmaél. Etter dette satt vi

igjen med data fra 93 respondenter.

4.5.2 Deskriptiv statistikk

Deskriptiv statistikk gjor det mulig for oss & beskrive variablene vare (Saunders et al., 2012)
og blir her benyttet for & gi et oversiktsbilde av informasjonen om respondentene i
utredningen. Her illustrerte vi forskjeller mellom de ansatte, ved blant annet alder, kjonn,

antall ar ansatt og avdeling, samt sentraltendens, malt ved gjennomsnitt av variablene.

I tillegg vurderte vi om datasettet var egnet til videre dataanalyse ved a se péd spredning og
fordeling av variablene. Spredning sier noe om variasjonen i fordelingen, og ble mélt ved
standardavvik. Flere av de statistiske testene vi benyttet bygger pa normalfordelte variabler.
For & vurdere fordelingen har vi sett pa skjevhet (skewness) og spisshet (kurtosis) under
deskriptiv statistikk 1 SPSS. Vi fulgte tommelfingerregelen om at en verdi av skewness pa
+/-1 og kurtosis pa +/-2 oppfyller kravet om normalfordeling, i trdd med George & Mallery
(2011). Vi har ogsé studert Q-Q plottene, som er en velegnet mate for & vurdere om itemene

er normalfordelt (Basilevsky, 1994).

4.5.3 Faktoranalyse

I forkant av regresjonene gjennomforte vi en faktoranalyse for & avdekke eventuelle menstre
mellom variablene. Gjennom faktoranalyse kan vi se om datasettet kan forklares gjennom
en eller flere underliggende faktorer, og kan dermed benyttes til & forenkle datamateriale
(Johannessen, 2009). For & undersgke hvorvidt datamaterialet var egnet for faktoranalyse
malte vi forst Kaiser-Meyer-Olkins (KMO). Denne maler hvorvidt variablene herer sammen
substansielt, eller 1 hvilken grad variansen er felles. Vi gjennomforte faktoranalyse dersom

KMO-indeksen var over 0,6, i trdd med Johannessen (2009).
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Faktoranalyse kan vare bade eksplorerende og konfirmerende (Jackson, 1991). Ettersom vi 1
denne studien bide benyttet vi oss av veletablerte variabler, samt variabler som ikke er like

etablert 1 tidligere forskning, ble begge metodene brukt.

Eksplorerende faktoranalyse ble brukt for & utforske items der vi ikke hadde en klar
forventing om hvilke faktorer som eksisterte, og ved bruk av oversatt skala. Her benyttet vi
oss av prinsipalkomponentanalyse (PCA) og Varimax-rotasjon. Vi gnsket 1 utgangspunktet &
se pa faktorer med egenverdi over 1. I trdd med Castello & Osborne (2005) satt vi grensen
for faktorladninger til 0,4. Items med faktorladning som korrelerer hoyt med flere faktorer
ma vurderes naye, og eventuelt strykes da det kan skape ugunstig stey i analysene (Castello
& Osborne, 2005). Sistnevnte er sarlig relevant dersom en faktorladningen korrelerer med
mer en 0,5 pa flere faktorer (Castello & Osborne, 2005). Da vi hadde kommet frem til

variabler fra den eksplorerende faktoranalysen vurderte vi disse opp mot teori.

Konfirmerende faktoranalyse ble brukt til & bekrefte at items fra sperreundersgkelsen hadde
lik faktorstruktur som i1 den teoretiske modellen. CMIN, CFI og RMSEA er tre mal som
benyttes for & vurdere styrken til modellen. CMIN ber 1 utgangspunktet ikke overstige 2
(Kline, 1998). CFI har en verdi fra O til 1, der en verdi pa 0,9 eller bedre vanligvis regnes
som akseptabelt (Bentler, 1992). RMSEA ber vare under 0,8 (Browne & Cudeck, 1993).

Avslutningsvis benyttet vi Cronbach’s alfa for & sjekke om itemene som inngikk 1
variablene malte det samme. I trdd med Johannessen (2009) ansa vi et mal pa over 0,6 som

akseptabelt.

4.5.4 Korrelasjonsanalyse

Etter at variablene var konstruert i faktoranalysen studerte vi korrelasjonsmatrisen deres.
Korrelasjon dreier seg om hvorvidt det finnes en sammenheng mellom ulike variabler.
Graden av korrelasjon vises ved hjelp av en korrelasjonskoeffisient med en verdi pd +/-1, der
1 uttrykker perfekt positiv korrelasjon, mens -1 indikerer at variablene trekker 1 motsatt
retning av hverandre. P4 bakgrunn av korrelasjonsmatrisen kunne vi derfor fa indikasjoner
pa om hypotesene vare stemte, samt sjekke for multikollinearitet. Multikollinearitet er nar vi

har uavhengige variabler som er sterkt korrelert, noe som gjor variablene mindre egnet for



30

regresjonsanalyse (Johannessen, 2009). Ettersom vi hadde to ledelsesvariabler som ville
korrelere, var vi oppmerksomme for faren for dette. Multikollinearitet kan sjekkes 1 tabellen
Collinarity Diagnostics som vises nir man kjerer en regresjonsanalyse. Ifolge Tabachnick og
Fidel (2013) er det multikollinearitet dersom condition index er over 30 og to eller flere

verdier 1 samme rad under variance proportions er over 0,5.

4.5.5 Regresjonsanalyse

Vi benyttet regresjonsanalyse for & teste hypotesene i utredningen. For at kunne benytte
linezr regresjon er det fire forutsetninger som ma vare oppfylt. Den forste forutsetningen er
at residualene (feilleddene) ma vaere normalfordelt. Den andre forutsetningen er at det ma
vare fraver av heteroskedastisitet. Heteroskedastisitet vil si at det ikke er konstant varians
pa feilleddene. Den tredje forutsetningen innebaerer at det md vere lineer sammenheng
mellom uavhengig og avhengig variabel. Den siste forutsetningen er fraver av

multikollinearitet. (Saunders et al., 2012).

Vi har benyttet oss av lineser multiple regresjon for a teste om det foreligger signifikante
sammenhenger mellom variablene. Forklaringsgraden forteller oss hvor mye av variasjonen 1
den avhengige variabelen som kan forklares gjennom modellen. Ved & se pa p-verdien og
betakoeffisienten til de uavhengige variablene kan vi fastsla om det er en arsakssammenheng

eller ikke, samt om denne effekten vil vaere ulik null. (Saunders et al., 2012).

4.5.6 Structural equation modeling

For & kunnet teste om kompetansemobilisering fungerer som en mediator har vi benyttet oss
av programmet Structural equation modeling (SEM). Fordelen med SEM er at man kan
benytte seg av latente, fremfor observerte variabler, noe som bidrar til & stryke modellen var.
En mediator er en variabel som helt eller delvis kan forklare effekten mellom den
uavhengige og den avhengige variabelen. Full mediering vil si at mediatoren kan forklare

hele effekten, mens delvis medieringer nar mediatoren kun forklarer deler av den.

Vi benyttet oss av funksjonen “bootstrapping” for a teste mediering. “Boostsrapping” er en

statistisk metode som anvendes for & oppnd mer robuste estimater. Funksjonen Two Tailed
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Sigificance viser p-verdiene til effekten mellom de ulike variablene. Det er imidlertid ikke
mulig & benytte seg av “bootstrapping” dersom man mangler verdier 1 datasettet. I vart
tilfeller manglet vi noen verdier knyttet til kompetansemobilisering og myndiggjerende
ledelse. Vi benyttet oss dermed av Little’s Missing Completely at Random Test (MCARE),
en test 1 SPSS, kombinert med funksjonen EM. EM beregner gjennomsnittet av svarene pa
tvers. Dersom MCARE testen ikke er signifikant betyr dette at det er tilfeldig randomiserte

svar som mangler, og at verdiene fra EM kan benyttes der det mangler verdier.

For & teste hypostene H2b og H3b som inkluderer kompetansemobilisering som mediator,
testet vi forst om det var en direkte signifikant effekt uten mediatoren. Dersom det ikke en
direkte signifikant effekt, vil det heller ikke vaere noe effekt & mediere. Deretter utvidet vi
modellen og inkluderte kompetansemobilisering for & teste den indirekte effekten. Her er det
mediering dersom det viser at den indirekte effekten er signifikant. Dersom den direkte
effekten slutter & vare signifikant som folge av at kompetansemobilisering er inkludert 1

modellen, er det full mediering, hvis ikke er det kun delvis.

Indirekte effek:

MEDIERENDE
VARIABEL

UAVHENGIG

AVHENGIG
VARIABEL

VARIABEL

Direkte effekt

Figur 4-1: Modell med mediator
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4.6 Evaluering av metode

Mialet med forskningsdesign er & redusere sannsynligheten for & uriktige svar. For & sikre
kvalitet vurderes datainnsamlingen etter validitet og reliabilitet. I denne utredningen har vi
samlet inn prim&rdata og det er da ekstra viktig & evaluere metoden for a sikre kvaliteten

(Saunders et al., 2012).

4.6.1 Validitet

Validitet omhandler i hvilken grad vi kan trekke gyldige slutninger basert pa resultatene fra

utredningen (Svartdal, 2015). Vi skiller mellom intern og ekstern validitet.

Intern validitet

Intern validitet omhandler hvorvidt en méler det man har til hensikt & male (Saunders et al.,
2012). For & underseke hvorvidt funnene fra sperreundersekelsen faktisk representerer
realiteten 1 det vi ensket & se pa, studerte vi den interne validiteten 1 innholdet og begrepene.
Innholdsvaliditet ser pd hvorvidt spersmélene dekker problemstillingen tilstrekkelig
(Saunders et al., 2012). For & male sikkerhetsklima har vi brukt en skala som ikke tidligere er
brukt pd en flyplass. Dette kan vare et utfordrende moment for validiteten, da det finnes en
risiko for at spersmélene ikke maler sikkerhetsklima pd en god nok maéte. Ettersom vi har
vurdert sparsmalene til & passe godt til var bransjen, og skalaen bygger pa et veletablert mal
for sikkerhetsklima, ansd vi likevel innholdsvaliditeten som akseptabel (Saunders et al.,

2012).

Begrepsvaliditet referer til hvorvidt det er samsvar mellom begrepene vare og de teoretiske
definisjonene av fenomenene vi ensket & male (Saunders et al., 2012). For & sikre god
begrepsvaliditeten har vi tatt utgangspunkt i eksisterende og etablerte skalaer for 4 méle de
ulike variablene 1 utredningen. For variabelen sikkerhetsklima er imidlertid spersmalene
oversatt fra engelsk. For & sikre begrepsvaliditeten ble disse negye oversatt, som beskrevet i

delkapittel 4.4.3.
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Ekstern validitet
Ekstern validitet handler om hvorvidt funnene er generaliserbare, som referer til 1 hvilke grad

funnene kan generaliseres til alle andre relevante kontekster (Saunders et al., 2012).

Vér responsrate ble 37 prosent, noe vi anser som tilfredsstillende. For den eksterne
validiteten er det ogséd viktig at respondentene hentes fra flere flyplasser. P4 denne maten
gker man sannsyneligheten for at svarene fra en flyplass ikke farger svarene pa en méte som
gjor at de ikke er overfarbare. I utgangspunktet ensket vi & sende ut undersekelsen til hele
populasjonen av ansatte pa flyplasser, for & sikre at sammensetningen i utvalget vart var
representativt (Johannessen, Tufte & Kristoffersen, 2010). Da vi kun har sett pa et lite utvalg
av flyplasser, er det vanskelig & pastd at funnene kan generaliseres til alle flyplasser i Norge.
Da de to flyplassene i utredningen er forskjellige, ved at den ene er noe sterre enn de andre,
og ved at de ligger i forskjellige geografiske omrdder, styrker dette den eksterne validiteten.
Begge flyplasser eies av samme selskap, og har dermed i stor grad blant annet like
retningslinjer og prosedyrer. Ettersom dette er gjeldende for alle de statlig eide flyplassene 1
Norge, kan det likevel tenkes at funnene kan generaliseres til alle flyplasser i Norge. Alle
flyplasser 1 Europa er underlagt sikkerhetsregler fastsatt av EASA (European Aviation
Safety Agency). P4 bakgrunn av dette kan det vare at funnene ogsa kan generaliseres til

flyplasser med lignende storrelse 1 Skandinavia og muligens resten av Europa.

4.6.2 Reliabilitet

Reliabilitet refererer til datamaterialets palitelighet, og viser til hvorvidt datainnsamlingen,
bearbeidelsen og analysen gir konsistente funn (Saunders et al., 2012). Trusler mot
reliabilitet kan vare feil hos respondentene eller forskerne. Ettersom analysen bygger pd en
sperreundersgkelse med avkrysning, vil trolig ikke feil hos forskere true reliabiliteten i var
utredning (Saunders et al., 2012). Feil hos respondenten omhandler blant annet om
tidspunktet for ndr respondentene svarte kan ha pavirket resultatet. Sperreundersegkelsen ble
sendt ut via e-post, noe som ga respondentene frihet til & velge tidspunkt for deltagelse selv.
Det er derfor naturlig & anta at det ikke var noen spesielle forhold utover en normal
jobbsituasjon som pavirket respondentene. Det kan likevel tenkes at tidspress eller tretthet pa
jobb kan ha pavirket resultatene vare. Vi ser imidlertid at de fleste har brukt over 12 minutter

pa & svare pa undersgkelsen, noe som tyder pa tid til gjennomtenkte svar. Det skal imidlertid
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sies at f4 uker for vi sendte ut e-posten ble en av flyplassene stengt pa grunn av en
bombetrussel. Det kan derfor vaere en fare for at respondentene sine svar har blitt pavirket av

denne hendelsen.

En annen trussel mot reliabiliteten kan veare at respondentene svarer for a tilfredsstille
avsenderen, fremfor & vaere @rlig. For a sikre at dette ikke skjedde, garanterte vi for full
anonymitet 1 utredningen, slik at ingen informasjon kunne spores tilbake til den enkelte
respondent. Dette var spesielt viktig med tanke pd at respondentene fikk spersmél som
omhandlet egen leder. Vedlagt i e-posten 1a det ogsd et informasjonsskriv der vi informerte
om at svarene skulle brukes til et forskningsprosjekt p& NHH, og at alle som er involvert i
prosjektet har taushetsplikt. P4 bakgrunn av dette mener vi at reliabiliteten er
tilfredsstillende, og at utredningen ville mélt det samme dersom den hadde blitt gjentatt

(Saunders et al., 2012).

4.7 Etiske perspektiver

Avslutningsvis 1 dette kapittelet vil vi vurdere utredningen ut fra et etisk perspektiv og
presentere hvilke etiske hensyn vi har tatt underveis 1 oppgaven. Etikk omhandler moralske
prinsipper og verdier som pavirker forskning, og ma ta hensyn til i1 alle situasjoner og
aktiviteter der det kan vere potensial for & skade noen pd noe som helst mate (Churchill,

1999).

Forskere har som ansvar & presentere resultatene pa en @rlig mate. Styrker ved metoder og
modeller som er brukt skal vektlegges, men det skal ogsa informeres om svakheter 1 forholdt
til resultater og pélitelighet (Ross & Harris, 1994). Gjennom & vurdere oppgavens validitet
og reliabilitet har vi kommentert bade svakheter og styrker ved datainnsamlingen. I

konklusjonen fremhever vi flere svakheter ved studiet og vare resultater.

Forskere har som ansvar & passe pa at resultatet ikke skaper noen forlegenheter, ulemper
eller form for skade for personer som har gitt data og informasjon. Ved innsamling av data
kan det vere et dilemma 1 hvilke grad man skal opplyse om hva informasjonen skal brukes
til. Mange forskere frykter at de ikke far @rlige svar fra respondentene dersom de forteller

det egentlige formalet med studiet (Ghauri & Grenhaug, 2010).
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Ved innsamling av data valgte vi & vere helt dpne ovenfor respondentene om hva dataene
skulle brukes til og hvilke faktorer vi ville méale. Ved siden av sperreundersgkelsen sendte vi
ut et informasjonsskriv (se vedlegg 1) der vi informerte om formélet med undersekelsen og
hvordan opplysningene ville bli behandlet. Det ble ogséd informert om at dette var en frivillig
undersgkelse og at respondentene kunne trekke seg fra studiet nar som helst. Undersgkelsen
startet ogsa med at alle respondentene matte krysse av for samtykke til & bruke deres svar 1

prosjektet.

For & sikre at svarene fra respondentene var sd @rlig som mulig, valgte vi & sende ut
undersekelsen via en anonym link som gjorde at vi ikke kunne knytte svarene direkte opp
mot enkeltpersoner. Ved & love full anonymitet har vi ogsé et ansvar for & presentere
resultatet pd en mate som gjor at ingen enkeltpersoner kan gjenkjennes. Gjennom a sende ut
en anonym link hadde vi ingen kontroll over om noen respondenter svarte pa undersokelsen
flere ganger. Vér vurdering var imidlertid at dette var det beste méten a sikre anonymitet pa,

og vi valgte dermed denne lgsningen.

Dataene som vi samlet inn var kun tilgjengelig for forskerne i prosjektet, og alle forskerne
har taushetsplikt. Vi har behandlet alle data konfidensielt og i samsvar med gjeldene
personvernlovgivning. Prosjektet ble ogsa meldt inn og godkjent av Personvernombudet for
forskning, Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste AS. Ved prosjektets sluttdato ble all

data anonymisert.
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5. Resultat

I dette kapittelet vil vi besvare spersmalene som har blitt stilt gjennom utredningen ved &
presentere resultatene av analysene. Vi vil forst ta for oss deskriptiv statistikk for & fa en
oversikt over de ansatte. Videre presenteres variablene ved hjelp av faktoranalyse, for vi til

slutt legger frem resultatene av hypotesetesting.

5.1 Deskriptiv statistikk

5.1.1 Utvalg

Av de 93 respondentene 1 undersgkelsen var 77 prosent menn og 23 prosent kvinner.
Gjennomsnittsalderen var pa mellom 41 og 50 &r. De ansatte var fordelt pa ulike avdelinger.
Hele 38 prosent tilherte avdelingen “Plass, brann og redning”, etterfulgt av 18 prosent i
“Teknisk drift”. Ansatte fra “Operasjonssenter”, “Security”, og “Terminaltjenester”
representerer henholdsvis 10, 8 og 4 prosent. Omkring 40 prosent hadde fagbrev og 33
prosent hadde universitetsutdannelse. Fordelingen av ansatte mellom de to flyplassene var
60/40. 32 prosent av respondentene oppga at de var ledere, og nesten alle respondentene 1
undersgkelsen hadde fast ansettelseskontrakt. For & studere den deskriptive statistikken av

utvalget nermere inviteres leseren til & se studere tabell 5-3.

5.2 Variabler

Under dette punktet presenteres resultat fra faktoranalysene og utarbeidelse av variablene 1
utredningen. Deretter ser vi pd spredning, fordeling og sentraltendens, samt studere

korrelasjonsmatrisen.

5.2.1 Faktoranalyse

Vi vil ferst rapportere for de uavhengig variablene transformasjons- og myndiggjerende

ledelse. Deretter for medieringsvariablene kompetansemobilisering, og til slutt den
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avhengige variabelen sikkerhetsklima. Vedlegg 3 viser at KMO-verdiene for alle gruppene

av items tilfredsstiller kravene for & benytte faktoranalyse.
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Figur 5-1: Faktoranalyse transformasjonsledelse

Malene péd transformasjonsledelse ble tvunget ut 1 fem faktorer i trdd med den teoretiske
modellen. Vi benyttet oss derfor av en konfirmerende faktoranalyse for & vurdere hvorvidt
denne strukturen var velegnet. Modellen var ikke optimal (CMIN=2,472; CFI=0,867;
RMSEA=0,132), og et alternativ for & styrke modellen var & stryke to av itemene.

Vi valgte likevel & beholde den opprinnelige strukturen med 20 item, som vist 1 figur 5-1.
Dette begrunnes med at denne strukturen er svart etablert som mal pa
transformasjonsledelse. De dérlige verdiene kan blant annet skyldes at vi har et lite utvalg.
Korrelasjonen mellom de 5 faktorene var hoy og vi slo dermed sammen disse til en variabel
som vist 1 var analysemodell. Cronbach’s alfa for transformasjonsledelse var 0,972, noe som

anses som bra.
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Figur 5-2: Faktoranalyse myndiggjerende ledelse

Myndiggjerende ledelse ble 1 henhold til den teoretiske modellen konstruert med 4 faktorer
ved hjelp av en konfirmerende faktoranalyse. Verdiene til modellen var ikke optimale
(CMIN=2,397; CFI=0,945; RMSEA=0,131), men gode nok til at vi valgte & beholde den
etablerte strukturen. Dette er vist 1 figur 5-2. P& bakgrunn av hey korrelasjon mellom de fire
faktorene satte vi disse sammen til en variabel i den videre analysen. Cronbach’s alfa for

myndiggjerende ledelse var 0.966.
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Med en egenverdi pd over 1 fremstod kompetansemobilisering som ¢én faktor i den

eksplorerende faktoranalysen.

Kompetansemobilisering

Kompetanse 1 0,876
Kompetanse 2 0,739
Kompetanse 3 0,896
Kompetanse 4 0,769
Kompetanse 5 0,844
Eigenverdi 3.40

Cronbach's alpa 0,879

Prosent av forklart 68%
varians

Tabell 5-1: Faktoranalyse kompetansemobilisering

Tabell 5-1 viser faktoranalysen med de fem itemene, og denne lgsningen samsvarer med det
som er validert 1 litteraturen (Lai og Kapstad, 2009). Cronbach’s alfa for
kompetansemobilisering hadde en tilfredsstillende verdi pa 0,879. Dette er vist 1 tabell 5-1.
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Figur 5-3: Faktoranalyse sikkerhetsklima
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Den eksplorerende faktoranalysen pd sikkerhetsklima kom ut med to faktorer. Flere av
itemene hadde kryssladninger, og spesielt et av itemene (S1) ladet hayt, med 0,5 pa begge
faktorer. Ettersom mélene pa sikkerhetsklima er validert 1 litteraturen (Navarro et al., 2013)
med et storre utvalg enn vart, var vi forsiktig med & stryke item. Ved & kjore en
konfirmerende faktoranalyse pa tofaktorlesningen fant vi imidlertid at modellen ble
betydelig styrket ved a fjerne item (S1). Dette gjorde at vi fikk en tilfredsstillende modell
(CMIN=2,589; CFI=0,9; RMSEA=0,139).

Figur 5-3 viser faktoranalysen etter at item (S1) er fjernet. Ettersom de to faktorene hadde
hoy korrelasjon 0,86 valgte vi til slutt & sl& disse sammen til en variabel. Dette stottes av
Navarro et al. (2013) som fant at denne lgsningen var bedre enn med bade to - og tre

faktorer. Cronbach’s alfa for sikkerhetsklima var 0,963, noe som anses som svart bra.

5.2.2 Spredning, fordeling og sentraltendens

P& bakgrunn av faktoranalysen etablerte vi variablene vi ensket & benytte videre. For
transformasjonsledelse og myndiggjerende ledelse var gjennomsnittene pa henholdsvis 5,13
og 5,26. Det var forventet at snittet skulle vaere heyere enn midtpunktet pd skalaen da
sporsmalene omhandlet nermeste leder. Sikkerhetsklima hadde gjennomsnittet 5,87, noe
som indikerer et positivt sikkerhetsklima. For kompetansemobilisering var gjennomsnittet
5,92. Standardavvikene varierte mellom 0,97 (kompetansemobilisering) og 1,33

(myndiggjerende ledelse).

Skewness Kurtosis

Transformasjonsledelse -479 -.566
Myndiggjerende ledelse -.701 -.261
Kompetansemobilisering -1.124 1.240
Sikkerhetsklima -.962 .556

Tabell 5-2: Skewness og Kurtosis

Skewness og Kurtosis er innenfor absoluttverdiene man anser som godkjent for alle variable,

med unntak av kompetansemobilisering. Dette vises 1 tabell 5-2. Denne variabelen var noe



41

mer forskjovet mot hayre, noe som indikerer et storre antall av heye verdier (George &
Maller, 2011). Q-Q plottene for denne variabelen sa imidlertid tilstrekkelig lineaere ut for at
vi videre kunne benytte oss av tester som forutsetter normalfordeling. Oversikten over

resultatene fra den deskriptive statistikken finnes 1 tabell 5-3.

5.3 Korrelasjonsanalyse

Tabell 5-3 viser korrelasjonsmatrisen, og vi har i tabellen og videre i teksten markert
signifikansnivaene med stjerner (*). Tre stjerner (***) betyr signifikant pd et 0,01-niv4, to

stjerner (**) tilsvarer et 0,05-niva, og én stjerne (*) betyr signifikant pa 0,1-niva.

Tabell 5-3: Deskriptiv statistikk og korrelasjonsmatrise

N Mean 8D ] 2 3 B 5 6 7 8 9 10 1 12 13
1. Kjenn 2 23 422 1
2. Alder 91 308 1046 -04 1
3. Ansettelseskontrakt 93 103 178 A9 -3 1
4. Antall &r ansatt 92 1008 1082 -20 .53* -14 1
5. Arbeidstmer per uke 88 3791 4690 27* 16 06 -83 1
6. Leder 0 67 A74 g2 -2 00 27t -33t
7. Utdanning 93 253 1209 @ 09 -03 13 26 -08 1
8. Avdeling 93 316 2034 48" 13 05 -15 57 -03 35 1
9. Flyplass 22 39 A91 -18 19 -15 26 -7 -09 -00 -7 1

10. Transformasjonsledelse 93 513 1308 .26* 24 -06 05 .26* -19 .00  .290* -05 (972)

11. Myndiggjerende ledelse 8 1330  23* 21 -09 -04 26 -19 -06 .31 -09 91 (966)

12. Kompetansemobilisering 92 592 979 A7 19 02 -03 34 .23 -09  22* -15 60** 56 (879)

13. Sikkerhetsklima 93 6587 1161 36 30 -14 03 20 -4 4 J36** -0 69**  5e* 83 (963)

o
(5
o
(2]

Note: Her vises Cronbach’s alfa verdien markert med ().

Korrelasjonen med sikkerhetsklima var sterke for transformasjonsledelse (0,69*%*),
kompetansemobilisering (0,69**) og myndiggjerende ledelse (0,58**). Sikkerhetsklima
korrelerte ogséd positivt med kontrollvariablene kjonn, alder, avdeling og antall arbeidstimer
per uke. Videre var det positiv korrelasjon mellom medieringsvariabelen
kompetansemobilisering og de to uavhengige variablene, transformasjonsledelse (0,60**) og
myndiggjerende ledelse (0,56**). Dette kan indikere at vi vil finne stotte for hypotesene
H2b og H3b. Kompetansemobilisering korrelerte ogsd positivt med antall arbeidstimer per

uke og avdeling, og svakt negativt med leder. De to uavhengige ledelsesvariablene hadde
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sterk korrelasjon (0,91**). Transformasjonsledelse hadde ogsa positiv korrelasjon med
kontrollvariablene kjonn, alder og antall arbeidstimer per uke. Bade kjonn og antall

arbeidstimer per uke korrelerte svakt positivt med myndiggjerende ledelse.

5.4 Hypotesetesting

I denne delen vil ta for oss ulike regresjoner og tester for a4 finne ut om det foreligger
empirisk statte for de fem hypotesene. Forst vil vi benytte multippel regresjonsanalyse for &
teste om det er en arsakssammenheng mellom de tre variablene kompetansemobilisering,
transformasjons- og myndiggjerende ledelse og den avhengige variabelen sikkerhetsklima.
Deretter vil vi teste om det er en signifikant sammenheng mellom de to uavhengige
variablene transformasjons- og  myndiggjerende ledelse og  mediatoren
kompetansemobilisering. Avslutningsvis vil vi teste om kompetansemobilisering har en

medierende effekt ved & benytte oss av SEM.

5.4.1 Multikollinaritet

Collinarity Diagnostics fra regresjonsanalysen viser at condition index er under 30, og at kun
er en verdi 1 samme rad som overstiger 0,5, se vedlegg 4. Det er dermed ingen

multikollinearitet mellom variablene vare.

5.4.2 Multipel regresjonsanalyse

For vi startet med regresjonene testet vi om kriteriene for & benytte linear regresjon var
oppfylt. Histogrammene viser at dataene er tilneermet normalfordelt, med kun noen moderate
avvik. Scatterplottene viser at det er fravaer av heteroskedastisitet og at det er en lineaer
sammenheng. Som vi allerede har diskuter er det heller ikke tilfelle av multikollinearitet.
Dermed er de fire kriteriene for & benytte seg av liner regresjon oppfylt. Resultat fra testene

finnes 1 vedlegg 5.
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Vi testet forst om de tre variablene kompetansemobilisering, transformasjonsledelse og

myndiggjerende ledelse har en positiv effekt pa sikkerhetsklimaet.

Tabell 5-4: Regresjonsanalyse med sikkerhetsklima som avhengig variabel

Sikkerhetsklima

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Variabler Betakoffisient Betakoffisient Betakoffisient Betakoffisient
Kontrollvariabler
Ansettelseskontrakt -.185* -.150* -.096 -.098
Antall ar ansatt -.208 -.090 -.034 -.035
Antall arbeidstimer -.012 -.166 -123 -.124
Utdanning .098 162 .147* 145
Leder -.136 -.037 -.010 -.009
Avdeling .026 .026 -.021 -.017
Flyplass -.136 .004 .027 .025
Alder 20-30 ar -.338** -.242*%* -.158 -.157
Alder 31-40 ar -.202 -.222* -.156 -.158
Alder 41-50 ar -.102 -.067 .033 .034
Alder 61 og eldre 165 -.007 -.048 -.050
Kvinne 336*** 275 202*%* .200**
Uavhengig variabler
Kompetanse- S572%=* 327" 327"
mobilisering
Transformasjons- A84**=* 523**
ledelse
Myndiggjgrende -.043
ledelse
Justert .243 480 623 617
Forklaringsgrad (R?)
F 2.949%** 6.183*** 9.626*** 8.843*%**
Ending i R? 367 .205 123 .000
Signifikans for .003 .000 .000 .825
endring i F

Note: Her vises standardiserte verdier, der signifikansniva er indikert med stjerne (*).

***=0,01-niva, **=0,05-niva, *=0,1-niva.

H1: Kompetansemobilisering har positiv pavirkning pa
Sikkerhetsklimaet.

For & teste denne hypotesen valgte vi a kjore en regresjon der kompetansemobilisering
operer som uavhengig variabel. Kompetansemobilisering kan sammen med
kontrollvariablene forklare 48 prosent av variasjonen i sikkerhetsklima, og modellen er

signifikant innefor et ett prosent niva. Kompetansemobilisering har en betakoeffisient pa
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0,572, noe som tilsier at den har stor effekt pd sikkerhetsklimaet. Som tabell 5-4 modell 2.

viser er denne effekten positiv. Vi fant dermed stotte for H1.

Betakoeffisienten til kontrollvariablene viser verdier 1 forhold til en gitt referansegruppe. I
vart tilfelle er referansegruppen menn mellom 51-60 &r. Bade kontrollvariablene
ansettelseskontrakt, alderen 20-30 &r og kvinne er signifikante. Personer 1 alderen 20-30 ar
opplever sikkerhetsklimaet som darligere enn referansegruppen. Kvinner opplever derimot
sikkerhetsklimaet som bedre enn menn. De to kontrollvariablene har en lavere
betakoeffisient enn kompetansemobilisering, men de vil forsatt ha en liten effekt pa

sikkerhetsklimaet.

H2a: Transformasjonsledelse har positiv pavirkning pa

sikkerhetsklimaet.

Tabell 5-4 modell 3 viser resultatene fra regresjonen. Forklaringsgraden viser at modellen
forklarer 62,3 prosent av variasjonen i sikkerhetsklima, og modellen er signifikant pa et ett
prosent niva. Ved & se pa den justerte forklaringsgraden kan vi se at transformasjonsledelse
alene kan forklare 14,3 prosent av variasjonen i sikkerhetsklima. Betaverdien péd 0,484 viser
at variabelen har en betydelig positiv effekt. Vi fant derfor stette for H2a. Kontrollvariablene
utdanning og kvinne er signifikant, og vi far ogsd i1 denne modellen bekreftet at kvinner

opplever sikkerhetsklimaet som bedre enn menn.

H3a : Myndiggjorende ledelse har positivt pavirkning pa

sikkerhetsklima.

Resultatene fra regresjonsanalysen finnes 1 tabell 5-4 modell 4. Regresjonen viser at
modellen som inkluderer myndiggjerende ledelse ikke har noe endring i forklaringsgraden 1
forhold til modell 3. Modellen er signifikant innenfor et ett prosent nivd, men endringen 1 F-
verdien er ikke signifikant. Myndiggjerende ledelse har en negative betakoeffisient, noe
som indikerer at myndiggjerende ledelse vil ha en negativ effekt pa sikkerhetsklima. P-
verdien viser imidlertid at denne sammenhengen ikke er signifikant. Vi fant dermed ikke

stotte for H3a.
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5.4.3 Multipel regresjon med kompetansemobilisering som

avhengig variabel
Vi ville teste om de to ledelsesvariablene har en positiv sammenheng med
kompetansemobilisering. Dette gjorde vi ved & benytte kompetansemobilisering som

avhengig variabel 1 regresjonene.

Tabell 5-5: Regresjonsanalyse med kompetansemobilisering av avhengig variabel

Kompetansemobilisering

Modell 1 Modell 2 Modell 3
Variabler Betakoffisient Betakoffisient Betakoffisient
Kontrollvariabler
Ansettelseskontrakt -.061 .005 .004
Antall ar ansatt -.207 -.105 -.106
Antall arbeidstimer .269% .248* .247*
Utdanning -111 -.100 -.100
Leder -173 -.106 -.106
Avdeling .001 -.045 -.044
Flyplass -.246%* -.167* -.167*
Alder 20-30 ar -.168 -.048 -.048
Alder 31-40 ar .034 .089 .088
Alder 41-50 ar -.061 .049 .050
Alder 61 og eldre 301*=* 191" .190*
Kvinne .100 .003 .002
Uavhengig variabler
Transformasjons- 463%** 476"
ledelse
Myndiggjgrende -.014
ledelse
Justert .248 414 404
Forklaringsgrad (R?)
F 3.005*** 4,970%** 4,539*%**
Ending i R? 371 147 .000
Signifikans for .002 .000 953
endring i F

Note: Her vises standardiserte verdier, der signifikansniva er indikert med

stierne (*). ***=0,01-niva, **=0,05-niva, *=0,1-niva.
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H2b a): Transformasjonsledelse har positivt pavirkning pa

kompetansemobilisering.

Tabell 5-5 viser at modell 2 er signifikant innenfor et ett prosent nivd. Sammen med
kontrollvariablene forklarer transformasjonsledelse 41,4 prosent av variansen 1
kompetansemobilisering. Betaverdien til transformasjonsledelse er 0,463, noe som betyr at
denne ledelsesformen har en betydelig positiv effekt pa kompetansemobilisering. Dette
samsvarer med den justerte forklaringsgraden, som viser at transformasjonsledelse alene
forklare en stor andelen av variasjonen i kompetansemobilisering. P4 bakgrunn av dette fant
vi stette for H2b a). Modellen viser at kontrollvariabelen antall arbeidstimer, flyplass og
alder 61 og eldre er signifikant. Betaverdien viser imidlertid at disse variablene har en langt

mindre effekt enn transformasjonsledelse.

H3b a): Myndiggjarende ledelse har positivt pavirkning pa

kompetansemobilisering.

Resultatet fra regresjonsanalysen finnes i tabell 5-5 modell 3, og viser en signifikant modell.
Det er imidlertid ingen endring 1 forklaringsgraden. Ser vi pa betakoeffisienten til
myndiggjerende ledelse er denne negativ. Noe som i utgangspunkt betyr at myndiggjerende
ledelse vil ha negativ effekt pd kompetansemobilisering. P-verdien viser imidlertid at det
ikke er en signifikant sammenheng mellom myndiggjerende ledelse og
kompetansemobilisering. Heller ikke endring i1 F-verdien er signifikant. Vi finner dermed

ikke stotte for H3b a).
Vi har tidligere funnet stotte for at kompetansemobilisering har positiv pavirkning pa

sikkerhetsklima, ved H1. P4 bakgrunn av dette finner vi ogsé stette for bade H2b b) og H3b
b).

5.4.5 SEM

I denne delen vil vi teste hele modellen samlet, for & se om kompetansemobilisering har en

medierende effekt. Vi startet med & handtere variablene der vi hadde tilfeller av ufullstendige
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svar. MCARE testen fra SPSS er ikke sigifikant for spersméilene knyttet til
kompetansemobilisering, og vi benyttet oss av EM Means verdiene der vi manglet svar. For
sporsmélene knyttet til myndiggjerende ledelse var testen signifikant, noe som 1
utgangspunktet betyr at vi ikke kan benytte oss av EM Means verdiene. Alternativet var
imidlertid a slette flere respondenter. P4 bakgrunn av at utvalget vart allerede er relativt lite,
valgte vi her derfor & benytte EM Means verdiene fremfor & slette respondenter. Se vedlegg

6 for resultater fra MCARE testene.

For & teste selve problemstilling som oppgaven bygger pa testet vi en modell der vi
inkluderte alle variablene. Forst testet vi den direkte effekten mellom de to uavhengige

ledelsesvariablene og sikkerhetsklima. Resultatet vises 1 figur 5-4.

Transformasjons
ledelse

Sikkerhetsklima

Myndigggjerende
ledelse

Figur 5-4: Direkte effekt mellom uavhengige og avhengig variabel,
standardiserte verdier

Modellen har ikke optimale verdier, (CMIN=2,538; CFI=0,954; RMSEA=0,125), og dette
svekker styrken til modellen. Resultatene viser en direkte positiv effekt mellom
transformasjonsledelse og sikkerhetsklima, med en p-verdi pa 0,016. P-verdien til den
direkte effekten mellom myndiggjerende ledelse og sikkerhetsklima er imidlertid 0,432 og
dermed 1ikke signifikant. Det eksisterer dermed heller ingen mediering mellom

myndiggjerende ledelse og sikkerhetsklima.

Verdien mellom transformasjonsledelse og sikkerhetsklima er 1.05. Dette kan lett misforstas
da standardiserte verdier som reglel ikke overstiger 1. Det er imidlertid viktig & pipeke at de
kan overstige 1 hvis faktorene korrelerer. Verdien vil da, som i figur 5-4, representerer en
regresjonskoeffisient og ikke en korrelasjonsverdi som under faktoranalysene, og kan

dermed vere storre enn 1 (Joreskog, 1999).
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For & teste den indirekte effekten utvidet vi modellen og benyttet kompetansemobilisering
som mediator. Denne modellen er identisk med modellen som er presentert 1 kapittel tre, og

som oppgaven tar utgangspunkt i. Resultatene vises 1 figur 5-5.

83

Transformasjons
ledelse

Sik<erhetskima

Kompetanse
mobilisenng

-.33

Myndigggjerende
ledelse

Figur 5-5: Full modell, standardiserte verdier

Mialvariablene viser at den utvidede modellen er en bedre modell (CMIN=1,797; CFI=0,951;
RMSEA=0,093). Resultatene viser at det er en positiv, indirekte effekt mellom
transformasjonsledelse og sikkerhetsklima, med en p-verdi pa 0,047. P& bakgrunn av dette
kan wvi fastsla at kompetansemobilisering fungerer som en mediator mellom
transformasjonsledelse og sikkerhetsklima, og at det er en positiv effekt mellom de to
variablene. Den direkte effekten er imidlertid fortsatt signifikant, med en p-verdi pa 0,23.
Det er dermed kun delvis, og ikke full mediering. Som nevnt er det ingen direkte signifikant
effekt mellom myndiggjerende ledelse og sikkerhetsklima. Den utvidede modellen viser at
det heller ikke er noen signifikant effekt mellom myndiggjerende ledelse og

kompetansemobilisering.

Totaleffekten av modellen er dermed at det ikke forligger en signifikant direkte effekt
mellom myndiggjerende ledelse og sikkerhetsklima. Som felge at dette vil heller ikke
kompetansemobilisering kunne fungere som mediator mellom de to variablene. Det forligger
derimot bade en signifikant direkte - og indirekte effekt mellom transformasjonsledelse og

sikkerhetsklima, med delvis mediering hvor kompetansemobilisering operer som mediator.
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5.4.7 Oppsummering hypotesertester

Tabell 5-6 viser en oppsummering av resultatene fra de ulike testene. Som tabellen viser
finner vi full stette for flere av hypotesene vére. For noen av hypotesene finner vi derimot

ikke stotte. Dette vil vi se nermere pd 1 kapittel seks, hvor vi vil diskutere funnene fra

analysen.
Hypotese Resultat
H1: Kompetansemobilisering har positiv Finner stgtte

effekt pa sikkerhetsklimaet.

H2a: Transformasjonsledelse har positiv Finner stgtte
effekt pa sikkerhetsklimaet.

H2b: a)Transformasjonsledelse har positiv Finner stgtte
effekt pd kompetansemobilisering, b) og
kompetansemobilisering har positiv effekt pa
sikkerhetsklimaet.

H3a: Myndiggjerende ledelse har positiv Finner ikke stgtte
effekt pa sikkerhetsklimaet.

H3b: a) Myndiggjerende ledelse har positiv Finner ikke stgtte
effekt pd kompetansemobilisering, b) og

kompetansemobilisering har positiv effekt pd

sikkerhetsklimaet.

Tabell 5-6: Oppsummering av hypoteser

5.4.8 Andre relevante analyser

En rekke studier har pavist signifikant sammenheng mellom sikkerhetsklima og
sikkerhetsatferd. A pavise denne sammenhengen har ikke vart ikke fokus i vért studie. For &
styrke utredningen valgte vi likevel & inkludere item knyttet til sikkerhetsatferd 1
sporreundersgkelsen. Vi gjennomferte en faktoranalyse og regresjon der vi benyttet
sikkerhetsatferd som avhengig variabel og sikkerhetsklima, samt kontrollvariablene som
uavhengig. Modellen hadde en forklaringskraft pa 48 prosent og er signifikant pa ett prosent
nivd. Sikkerhetsklima er signifikant og har en betaverdi pa 0,607. Vi kan dermed konkludere
med at det ogsa 1 vart studie er en signifikant sammenheng mellom sikkerhetsklima og

sikkerhetsatferd, og at denne sammenhengen er positiv. Resultatene vises 1 vedlegg 7.
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6. Diskusjon

I dette kapittelet vil vi studere og diskutere resultatene fra forrige kapittel, samt sammenligne
vare funn med tidligere forskning og teori. Formalet med denne utredningen har vert a
kartlegge ulike faktorer som kan pévirke sikkerhetsklimaet pd en flyplass. Basert pa
sporreundersgkelsen har vi gjennomfoert en kvantitativ analyse. Resultatene fra analysen vil
vi bruke til 4 se pd interessante funn og besvare problemstillingen som utredningen bygger
pa. Vi vil starte med kort & kommentere noen av observasjonene som vi har gjort fra

analysen. Deretter vil vi se pa funnene fra hypotesetestingen og diskutere disse naermere.

6.1 Observasjoner

I folge den deskriptive analysen er gjennomsnittsverdiene for bdde transformasjons- og
myndiggjerende ledelse forholdsvis haye. Vi ser at lederne scoret hayt pé flere dimensjoner,
noe som er naturlig da de to ledelsesteoriene bygger péd flere av de sammen egenskapene.
Ettersom de ansatte svarte pa pastander som omhandlet sin egen leder, var det ogsa forventet

at svarene ville vare noe forskjovet mot den hayere delen av skalaen.

Den deskriptive statistikken viser videre at variablene sikkerhetsklima og
kompetansemobilisering hadde noksa heye gjennomsnittsverdier. Noe av grunnen til dette
kan vare at respondentene 1 dette tilfellet har gjort en selvrapportering. Dette medferer at
malingene baseres pd en subjektiv vurdering, og det er derfor forventet at verdiene vil vare
noe heye. Dersom vi eksempelvis hadde bedt lederne om & vurdere de ansatte etter de
samme dimensjonene, ville gjennomsnittverdiene trolig vert noe lavere. Verdiene ligger
likevel godt over gjennomsnittet, som indikerer hey kompetansemobilisering og et godt

sikkerhetsklima.

Regresjonsanalysene viser at kjonn har effekt pa sikkerhetsklimaet. I vart tilfelle er menn tatt
ut som referansegruppe og regresjonen viser at kvinner opplever sikkerhetsklimaet som
bedre enn menn. Vi har ikke sett pa teori som kan forklare hvorfor resultatene viser dette.

Det er imidlertid en meget interessante observasjon, som kan vare viktig a vere klar over.
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Betaverdien til kvinne er imidlertid noe lav og vil dermed ha begrenset innvirkning pa

sikkerhetsklimaet.

En annen interessant observasjon fra analysene er at antall arbeidstimer har sammenheng
med kompetansemobilisering. De som 1 snitt jobber flere antall timer, opplever 1 hoyere grad
a fa utnyttet egen kompetanse. Det er naturlig & anta at ansatte som arbeider mer, ogsa far
flere muligheter til & teste egen kompetanse, noe som igjen bidrar positivt til
kompetansemobilisering. Den lave betaverdien indikerer imidlertid at effekten som antall

arbeidstimer har pd kompetansemobilisering vil vare begrenset.

6.2 Diskusjon av funn

Gjennom resultat fra analysene har studiet vart tre bidrag til teorien. Vi vil ferst ta for oss
funnet som viser at transformasjonsledelse vil ha en positivt pavirkning pa
sikkerhetsklimaet. Deretter vil vi diskutere funnene knyttet til kompetansemobilisering og
dens medierende effekten. Avslutningsvis vil vi se pad funn rundt myndiggjerende ledelse,
som viser at det ikke finnes en positiv sammenheng mellom denne ledelsesformen og

sikkerhetsklimaet.

6.2.1 Transformasjonsledelse

Tidligere studier viser at transformasjonsledelse har en positiv pévirkning pa
sikkerhetsklima (Zohar, 2000; Barling et al., 2002), men forskningen er mangelfull hva
gjelder sikkerhetsklimaet pd en flyplass. Vi ensket derfor & se om vére funn samsvarer med
forskning gjennomfert pad andre arbeidsplasser. Pa bakgrunn av dette utviklet vi hypotesen
H2a, som tar utgangspunkt i1 at transformasjonsledelse vil ha en positiv effekt pa

sikkerhetsklimaet.

Transformasjonsledelse kan forklare store deler av variasjonen i sikkerhetsklimaet, og
resultatet fra analysen stetter hypotesen om at effekten pa sikkerhetsklimaet vil vaere positiv.
Dette er i trad med resultater fra tidligere forskning, og det var dermed ikke uventet at vare

resultater sier det samme. Ettersom brudd pa sikkerhetsregler pd en flyplass har et
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omfattende skadepotensial, gir kunnskap om dette viktige bidrag bade til teorien og for

videre praksis.

Ledere pé en flyplass har ansvaret for at de ansatte folger en rekke regler og retningslinjer
knyttet til sikkerhet, og det vil dermed vere naturlig at det er et stort fokus pé sikkerhet hos
lederne. Mélet er at de ansatte folger gitte regler og opplever et hoyt fokus pé sikkerhet, slik
at det blir sa sikkert som mulig. Litteraturen om transformasjonsledelse peker blant annet pa
at lederen opptrer som en rollemodell, der han eller hun kan vise ovenfor de ansatte hva som
skal prioriteres (Bass,1985). Pa en flyplass, hvor prioritering av sikkerhet er viktig, vil dette
kunne bidra til & bedre sikkerhetsklimaet. Dette kan vare en forklaring pa hvorfor vi finner

en positiv sammenheng mellom transformasjonsledelse og sikkerhetsklimaet pa en flyplass.

Nar vi gjennomferte sperreundersegkelsen forklarte vi at pastandene om leder omhandlet
nermest leder eller overordnede. Innenfor de ulike avdelingene pa flyplassene vi studerte
finnes det flere mindre arbeidsgrupper. At hver leder har ansvar for et begrenset antall
ansatte kan gjore det enklere for lederen & se de ansattes individuelle behov og kunne gi
individuell stotte. I trdd med teorien vil dette kunne pavirke sikkerhetsklimaet positivt, blant
annet ved at lederen kan vise interesse for den enkeltes trivsel og sikkerhet. Lederen reelle
omtanke for de ansattes sikkerhet vil pd denne maten tydeliggjores, noe som pévirker
sikkerhetsklimaet positivt (Barling et al., 2002). Dette kan veare en ytterligere forklaring pa

den positive sammenhengen mellom de to variablene.

Transformasjonsledelse er godt egent 1 organisasjoner hvor tillit er viktig (Bass, 1985). En
flyplass er en arbeidsplass der det kan oppstd uventede hendelser med stort tidspress. Her il
tillit mellom leder og ansatte vere viktig for 4 hindtere situasjoner pd en god mate. En av
flyplassene vi studerte maétte stenges pa grunn av en bombetrussel fa uker for wvi
gjiennomferte sperreundersgkelsen. Denne hendelsen er et eksempel pé en situasjon der det
vil vaere viktig at de ansatte har tillit til lederen for at de skal oppleve et godt
sikkerhetsklima. Ettersom en flyplass er en arbeidsplass hvor det kan oppsta farlige uventede
hendelser kan vere nok en forklaring pa hvorfor vi finner en positiv sammenheng mellom

transformasjonsledelse og sikkerhetsklimaet.
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6.2.2 Kompetansemobilisering som mediator

Noe av hensikten med utredningen var a kartlegge en faktor som kunne forklare effekten
mellom transformasjonsledelse og sikkerhetsklima. Sa langt det er oss bekjent, er vi de forste
som studerer dette, og vi bidrar derfor med viktig kunnskap om hva som kan forklare

hvorfor det er en positiv sammenheng mellom de to variablene.

P4 bakgrunn av dette utviklet vi hypotesen H2b, som tar utgangspunkt i at
kompetansemobilisering fungerer som en mediator mellom transformasjonsledelse og
sikkerhetsklima. Resultat fra analysen viser at kompetansemobilisering kan forklare deler av
den positive effekten mellom de to variablene. At vi kun har delvis mediering betyr at
transformasjonsledelse vil kunne ha en positiv effekt pa sikkerhetsklimaet selv om graden av
kompetansemobilisering er lav. Resultatet indikerer likevel at det vil vare viktig bade &
fokusere pa ledelse og kompetansemobilisering dersom man ensker & oppné et best mulig
sikkerhetsklima. Som vist 1 teorien har ledere et ansvar for & tilrettelegge slik at de ansatte
far utnyttet kompetansen sin (Lai og Kapstad, 2009; Lai 2011), og det er derfor naturlig &
anta at ledelse vil ha innvirkning pa kompetansemobilisering. En transformerende leder blir
1 liten grad oppfattet som autoriter og kan bidra til & styrke troen pé egne ferdigheter hos de
ansatte. Det er derfor ikke uventet at vi finner stotte for at transformasjonsledelse vil vare

positivt for kompetansemobilisering.

Vi har ikke funnet tidligere studier som har testet den direkte effekten mellom
kompetansemobilisering og sikkerhetsklima, og vi ensket derfor a bidra til litteraturen ved &
studere denne effekten narmere 1 vért studie. Som nevnt vil det vere naturlig at disse to
variablene har en kobling, og teori antyder at denne sammenhengen er positiv. Vi ser at vire
resultater viser det samme. Sikkerhetsklimaet representerer de ansattes oppfatning av
sikkerheten pd en gitt tidspunkt (Schein, 2004), og det er ikke uventet at de ansatte vil
oppleve sikkerheten som bedre nar de har den kunnskapen som trengs for & ivareta
sikkerheten, samt muligheten til & bruke denne. Alle som blir ansatt pa en flyplass mé
gjennom et sikkerhetskurs. Selv om dette er viktig, papeker vare funn at det er minst like
viktig at det legges til rette for utnyttelse av denne kompetansen dersom slike kurs skal ha
onskede effekt pa sikkerheten. Gjennom & blant annet ta hensyn til individuelle behov vil en
transformerende leder ha mulighet til & legge til rette for at hver enkelt ansatt opplever & fa

utnytte sin kompetanse optimalt.
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6.2.3 Mydiggjerende ledelse

Mye av forskningen rundt nyere ledelsesteorier, slik som myndiggjerende ledelse, fokuserer
1 hovedsak pa hvordan ledelsesstil pavirker effektiviteten 1 bedriften og prestasjonen til de
ansatte. Det er imidlertid et spersmal om disse ledelsesformene vil vare like godt egnet pa
arbeidsplasser der det kan oppstd en avveining mellom & prioritere mellom effektivitet og
sikkerhet. Forskningen som ser pa sammenhengen mellom myndiggjerende ledelse og
sikkerhetsklima er begrenset, og det var derfor knyttet storre usikkerhet rundt denne
effekten, enn ved transformasjonsledelse. Vi ensket derfor & underseke om myndiggjerende
ledelse er en velegnet ledelsesform pa arbeidsplasser der sikkerhet er viktig. Det som finnes
av tidligere forskning indikerer at myndiggjerende ledelse vil ha en positiv effekt pd

sikkerhetsklimaet. Dette stemmer imidlertid ikke med vare funn.

Tidligere forskning og teori viser blant annet at transformasjonsledelse er mer egnet ved
handtering av krisesituasjoner enn myndiggjerende ledelse (Houghton & Yoho, 2005). Pa en
flyplass kan det fort oppsta situasjoner og mer eller mindre alvorlige ulykker, gjerne preget
av tidspress. Dersom de ansatte ikke opplever & f4 de oppgaveorienterte instruksene slike
situasjoner krever, kan dette bidra til at ansatte far en darligere oppfattelse av
sikkerhetsklimaet. Dette kan dermed bidra til & forklare hvorfor myndiggjerende ledelse ikke

har en positiv pavirkning pa sikkerhetsklimaet.

Myndiggjerende ledelse fokuserer 1 stor grad péd selvledelse. En fare ved at de ansatte far
frihet og autonomi knyttet til egne arbeidsoppgaver, kan vare at regler og prosedyrer blir
nedprioritert fremfor andre aspekter ved arbeidet (Zohar, 2003). Brondino et el. (2012) viser
1 sin forskning at praksis fra medarbeidere er viktig for de ansattes oppfatning av
sikkerhetsklimaet. Dersom de ansatte i stor grad leder seg selv kan det vare en fare for at
medarbeidere fi storre innflytelse enn lederen. Det vil da ha liten betydning at lederen
fokuserer pd sikkerhet dersom dette ikke er fokus hos andre ansatte. Dette kan vere en
ytterligere forklaring pa hvorfor vi ikke finner en positiv sammenheng mellom

myndiggjerende ledelse og sikkerhetsklima.

Ettersom at myndiggjerende ledelse ikke har pavirkning pa sikkerhetsklimaet, vil heller ikke
kompetansemobilisering fungere som en mediator mellom de to variablene. Som vist 1 teori

hadde vi forventet av denne ledelsesformen wville ha en positiv pavirkning pa
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kompetansemobilisering. Vare funn er derfor ikke i1 trdd med hva teorien og tidligere

forskning indikerer.

Vi har ikke funnet tidligere studier som knytter myndiggjerende ledelse direkte opp mot
kompetansemobilisering. Flere studier har imidlertid avdekket en rekke aspekter ved
arbeidsforholdene det er viktig & vektlegge for en leder som ensker & legge til rette for hay
kompetansemobilisering hos de ansatte (Lai og Kapstad, 2009; Lai 2011). Flere av disse
aspektene, for eksempel 4 gi de ansatte frihet til & bestemme selv, er aspekter som star
sentralt ved myndiggjerende ledelse. For a oppna hey grad av kompetansemobilisering er det
imidlertid viktig at det ansatte har tro pa egne ferdigheter (Lai, 2011). Essensen i
myndiggjerende ledelse er & lere de ansatte 4 lede seg selv (Manz & Sims, 1991, 2001). En
slik lederstil fokuserer 1 mindre grad pa tilbakemelding og oppfelging, enn ved
transformasjonsledelse. For & oppnd hey kompetansemobilisering holder det altsé ikke at de
ansatte har frihet til & bestemme, dersom de ikke far oppfelging og veiledning som bidrar til
a styrke troen pd egne kompetanse. Dette kan vare en forklaring pd hvorfor myndiggjerende
ledelse ikke har en positiv effekt pd kompetansemobilisering. At myndiggjerende ledelse 1
stor grad legger til rette for selvstendig problemlosning, kan ogsd virke mot sin hensikt 1
forhold til kompetansemobilisering. Hvis oppgavene oppleves & vare for krevende kan dette
bidra til & svekke kompetansemobiliseringen. Dette kan vere en ytterligere forklaring pa

hvorfor det ikke er noen positiv drsakssammenheng.

6.3 Oppsummering av hovedfunn

I dette kapittelet har vi sett pa resultatene presentert i kapittel fem, og diskutert disse opp mot
teori og tidligere forsking. Vére funn viser at transformasjonsledelse vil ha en positiv
pavirkning pd sikkerhetsklimaet og at deler av denne effekten kan forklares gjennom
kompetansemobilisering. Vére funn viser videre at myndiggjerende ledelsen ikke vil vare
egnet for a bedre sikkerhetsklimaet. Myndiggjerende ledelse vil heller ikke bidra til ekt
kompetansemobilisering. P4 bakgrunn av funnene vére vil transformasjonsledelse, der
lederen legger til rette for kompetansemobilisering, vere en enskelig lederstil dersom man

ensker & oppna et positivt sikkerhetsklima pa en flyplass.
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7. Konklusjon

Formélet med denne studien var & besvare problemstillingen:

I hvilke grad vil kompetansemobilisering, transformasjons- og myndiggjorende ledelse

pavirke sikkerhetsklimaet blant de ansatte pa en flyplass?

For a besvare problemstillingen ble det utformet en analysemodell med tilherende hypoteser.
Hypotesene ble formulert pa bakgrunn av teori og tidligere forskning. For & teste hypotesene
ble det gjennomfort et kvantitativ studie. Resultatene fra analysen ble benyttet til & besvare
problemstillingen og diskutere andre interessante funn. Felgende vil det gis en kort
konklusjon som besvarer problemstillingen og oppsummerer vare hovedfunn. Avslutningsvis

vil vi ta for oss begrensinger ved studiet og implikasjoner og forslag til videre forskning.

7.1 Hovedfunn

Hovedfunnene 1  denne studien er at bade transformasjonsledelse og
kompetansemobilisering vil pdvirke sikkerhetsklimaet. Transformasjonsledelse vil ha en
positiv  pavirkning og deler av denne effekten kan forklares gjennom
kompetansemobilisering. Hva gjelder myndiggjerende ledelse viser vare funn at denne
ledelsesformen ikke vil pévirke sikkerhetsklimaet, og ledelsesstilen vil dermed heller ikke
vaere egnet for & bedre sikkerhetsklimaet pa en flyplass. Myndiggjerende ledelse bidrar
heller ikke til gkt kompetansemobilisering. P4 bakgrunn av funnene vare vil vi dermed
konkludere med at transformasjonsledelse, der lederen legger til rette for
kompetansemobilisering, vil vare en enskelig lederstil dersom man ensker & pavirke

sikkerhetsklimaet pa en flyplass pa en positiv mate.

7.2 Begrensninger

Den storste begrensingen med denne utredningen er at vi har et relativt lite utvalg.
Resultatene fra analysen baserer seg pa 93 respondenter. Dette utgjor en lav prosentandel av

totalt antall ansatte pa flyplasser 1 Norge. Disse respondentene er kun fordelt pa to ulike
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flyplasser, noe som bidrar til begrenset variasjon i datamaterialet. Det er derfor vanskelig & si
med sikkerhet at funnene vére er representative for alle flyplasser i Norge. Vi vil likevel si at
dette utvalget er tilstrekkelig 1 forhold til utredningens omfang, da vi har hatt bade begrenset

med tid og ressurser.

Viért studie er basert pa tverrsnittdata. En begrensning ved tverrsnittdata er at det ikke er
mulig & gi en sikker konklusjon om retningen pd arsakssammenhengen. Vi har avdekket om
det finnes signifikante sammenhenger eller ikke, og retningen pa disse sammenhengene er
kun basert pd argumenter fra teori. Her sier teorien noe om hvilke prosesser og mekanismer
som finner sted. I denne typen studier ber data ideelt sett samles inn pa flere ulike tidspunkt.
Vi gjorde et iherdig forsek pa dette ved at vi sendte ut spersmalene tilknyttet sikkerhetsklima
to ganger, med tre ukers mellomrom. Responsraten i andre runde var dessverre for lav, og vi
har 1 denne utredningen derfor kun benyttet oss av svarene fra forste runde. Alle
respondentene merket sitt utfylte sperreskjema med en koblingsnekkel, og det vil derfor

vaere mulig & bruke resultatene 1 videre forskning dersom dette skulle vere aktuelt.

En annen begrensing ved denne studien er at vi til tross for full anonymitet ikke har noen
garanti for at respondentene har svart helt @rlig. Funnene er ogsd basert pa subjektive,
fremfor objektive madlinger, foretatt av for eksempel lederne. Dette er en svakhet da
subjektive malinger ikke alltid representerer virkeligheten. Vi har heller ikke har hatt
mulighet til observere de ansatte for & se hvor godt vare malinger stemmer. Ettersom linken
var anonym har vi heller ingen kontroll p4 om noen respondenter har svart flere ganger. Med
tanke pé at det tok omtrent 12 minutter & gjennomfere undersekelsen har vi god grunn til &

tro at det er f4 som har hatt incentiver til svare flere ganger, eller manipulerer svarene.

7.3 Implikasjon og forslag til videre forskning

Gjennom dette studiet har vi kommet med flere implikasjoner for praksis. For det forste har
utredningen bidratt til sterre innsikt 1 sikkerhetsklimaet pé en flyplass, noe som er hayst
aktuelt med dagens fokus pa sikkerhet i flybransjen. Dette er viktig da sikkerhetsklimaet 1

stor grad representerer hvor sikkert det faktisk er.
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For det andre har vi gjennom denne utredningen bidratt til & gi en brede innsikt i hvordan
ulike lederstiler pavirker sikkerhetsklimaet. Ledelse har vist seg & vare en viktig faktor for
sikkerhetsklimaet 1 en organisasjon, og det vil derfor vare viktig a4 ha kunnskap om dette. Til
tross for ekt popularitet rundt myndiggjerende ledelse de siste arene, viser vare funn at
denne formen for ledelse ikke vil vere egnet pa en flyplass. Transformasjonsledelse vil
derimot vaere en velegnet lederstil for & pavirke sikkerhetsklimaet péd et flyplass positivt.
Dette kan ogsa vere aktuell informasjon for andre arbeidsplasser som har flere likhetstrekk

med en flyplass og hvor prioritet av sikkerhet er viktig.

For det tredje har denne studien bidratt med ny innsikt nar det gjelder forholdet mellom
kompetansemobilisering og sikkerhetsklimaet. Vare funn viser at, ved a tilrettelegge for
samsvar mellom de ansattes opplevde - og krav til kompetanse 1 forhold til
sikkerhetsaspekter, vil en organisasjon kunne oppna et bedre sikkerhetsklima. De ansatte méd
ogsa ha tilstrekkelig med mulighet til & utnytte kompetansen pa en god og hensiktsmessig

mate.

Gjennom arbeidet med denne utredning har vi fatt flere ideer til forskningsomrader vi mener
det kunne vert spennende & se mer pa. For det forste ville det vert interessant & gjennomfore
et kvalitativ studie der man prover & kartlegge grundigere hvorfor transformasjonsledelse har
en positiv effekt pd sikkerhetsklima. Dette kunne man ha gjort ved & gjennomfore

casestudier, hvor man benyttet intervjuer og observasjoner der man studerte ekte hendelser.

I sperreundersagkelsen som ble sendt ut malte vi ogsa en rekke andre variabler enn de som er
analysert 1 denne utredningen. Pa grunn av tidsmangel fikk vi dessverre ikke gatt naermere
inn pa disse. Her ville det vart interessant & underseke flere av variablene, og deres effekt pa
sikkerhetsklimaet. Vi hiper dataene blir tatt 1 bruk og stimulerer til videre forskning. I denne
studien har vi ogsa sett lite pa demografiske variabler og ikke hatt fokus pa & sammenligne
ulike grupper. Som vi ser fra analysen har flere av kontrollvariablene en signifikant effekt pa
sikkerhetsklimaet. Det kunne derfor vert interessant & utforske disse funnene nermere, samt

sammenligne ulike grupper og se pé variasjonen i sikkerhetsklimaet.

Det ville selvfalgelig ogsé vert enskelig a4 gjennomfere studiet pé et storre utvalg, for & fa en
bekreftelse pé at vire funn stemmer. Dette med bakgrunn i at det stadig er et okt fokus pa

sikkerhet 1 flybransjen, og da dette er en bransje som bergrer store deler av samfunnet. Et
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annet spennende forskningsomrade ville vare & utfere samme studie 1 andre deler av verden.
Med dagens globalisering mé flyplasser over hele verden forholde seg til mange av de
samme sikkerhetsreglene. Det ville imidlertid vert interessant & se pad om resultatene

samsvarte med vare funn dersom man utfere studiet 1 andre land enn Norge.
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9. Appendix

Vedlegg 1: Informasjonsskrive sparreundersgkelse

Underseokelse blant ansatte i Avinor

Sperreundersekelsen er knyttet til arbeid med masteroppgave i strategi og ledelse ved
Norges Handelshoyskole (NHH) varen 2015. Undersgkelsen vil se nermere pd ulike
aspekter ved arbeidshverdagen til de ansatte. Formalet med studiet er fi4 kunnskap om

hvordan ulike teorier stér i forhold til praksis hos Avinor.

Om anonymitet og personvern i underseokelsen

Undersokelsen gjennomferes ved et elektronisk sperreskjema. En anonym link til

sporreskjema ligger vedlagt 1 denne mailen.

Data fra undersegkelsen er kun tilgjengelig for forskerne i1 prosjektet. Alle forskerne har
taushetsplikt og vil behandle alle data konfidensielt og i1 samsvar med gjeldende
personvernlovgivning. Prosjektet er meldt til Personvernombudet for forskning, Norsk
samfunnsvitenskapelig datatjeneste AS. Alle opplysninger vil bli anonymisert ved
prosjektets sluttdato, som er 20. juni 2015. Resultatet fra undersekelsen vil presenteres pa en

slik méte at ingen enkeltpersoner kan gjenkjennes.

Det er frivillig & delta i studiet, og du kan nar som helst trekke deg uten & oppgi noen grunn.
Dersom du ikke skulle enske & delta 1 undersgkelsen bes du se bort fra den vedlagte linken til
sporreundersgkelsen. Dersom du ensker & delta, vil du bli bedt om & avgi et samtykke til
dette ved & huke av 1 boksen for samtykke som du vil finne innledningsvis 1

sperreundersgkelsen.
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Sperreundersokelsen bestar av to deler. Del 1 ligger vedlagt pa link 1 denne mailen. Link til

del 2 vil bli sendt ut pa mail etter paskeferien.

Vi vil sette stor pris pd om du tar deg tid til & gjennomfere undersekelsen. Ved & svare pa

undersekelsen er du med 1 trekningen av tre universalgavekort pa en verdi av 400 kroner.

P4 forhand tusen takk!

Har du spersmadl til underseokelsen er det bare & ta kontakt med:

« Anette Brattlie, student NHH, 48261392, abrattlie@gmail.com
e Pernille Tokerud, student NHH, 92286296, pernilletokerud@gmail.com
« Alexander Sandvik, Ansatt NHH, 91616289, alexander.sandvik@nhh.no
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Vedlegg 2: Spgrreundersgkesle

Avinor

Klikk i boksen under for & bekrefte din samtykke til at dine svar kan brukes til forskningsprosjekt pa
NHH
() Samtykke

Du vil her finne en rekke spersmal og det er viktig at alle spersmalene besvares. Ved tvilstilfeller, vennligst
velg det alternativet som du tror passer best.

Kjgnn
(1 Mann

() Kvinne

Alder
() 18-30
() 31-40
() 41-50
() 50-60
)80+

Hvilken ansettelsekontrakt har du?
() Fast

() Midlertidig

() Andre

Hvor mange ar har du veert ansatt i organisasjonen?
Antall ar

Hvor mange arbeidstimer per uke arbeider du i en typisk uke?
Antall timer| ¢

Er du leder?
() Ja
) Nei
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Hva er din hgyeste fullfarte utdanning?

(") Fullfert videregaende skole

() Fagbrev

() Universitet/hgyskole lavere grad (bachelor, ingenier etc)
(1 Universitet'hayskole hayere grad (master, sivilingenier etc)
(1 PhD / Doktorgrad

() Andre

Avdeling

(1 Plass, brann og redning
O Operasjonssenter

(1 Terminaltjenester

() Teknisk drift

() Security

() Annen

Flyplass
() Flesland, Bergen

(1 Vaemes, Trondheim

Du vil na fa en rekke spgrsmal om ulike aspketer ved arbeidshverdagen din. Spgrsmalene besvares
pa en skala fra 1-7 der 1 = svaert uenig og 7 = helt eing.

Felgende spagrsmal omhandler ulike sikkerhetsaspekter ved ditt arbeid. Leder viser til din nezermeste
overordnede.

1 =sveert 7 = helt Ikke
uenig 2 3 4 5 6 enig relevant

Vi passer pa at vi har alt vi . i i i ) _ _ _
trenger for & utfere arbeidet pa Q Q C
en sikker mate

Det blir hyppig sjekket om . . . . ) ) i i
sikkerhetsnormer og Q O
sikkerhetsprosedyrer blir fulgt

Vi snakker om hvordan vi kan - - - - - - -
forbedre sikkerheten ~ - - - - = -

Sikkerhetsparametre blir . 7 7 7 ) 7 7 )
vektlagt nar vi jobbet under Q Q Q @] C (@] O O
press

Det refereres ofte til den
iboende risikoen i vart arbeid

Sikkerhetsreglene blir fulgt selv

om det er forsinkelser i ; ; ; ; ; ;
arbeidet i forhold til det som er Qo O Qo ©) C @) O ©)
planlagt
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Det blir sett positivt pa ansatte i ) ) ) ) )
som er spesielt opptatt av @ Q) ) O ) '®
sikkerhet

Emner som er relatert il ) ) ) ) ) )
sikkerhet blir ofte diskutert i Q) Q ) O O) [
lepet av arbeidsdagen

Lederen var insisterer pa at vi
gar frem pa en sikker mate

Lederen var insisterer pa at vi

utfarer arbeidet pa en sikker i i i i i i
mate, og at vi er spesielt @)
oppmerksomme pa dette nar vi

er slitene eller stresset

Lederen var passer pa at vi
folger alle sikkerhetsregler | ©) @ @) @) @) (
(ikke bare de viktigste)

Lederen var insisterer pa at vi

er spesielt opptatt av sikkerhet )

pa slutten av et skift, nar vi ) (D) ) ) P f
foler oss ferdig med arbeidet

og forlater arbeidsplassen

Lederen var prover a fa oss til
& forutse problemer

Lederen var insisterer pa at vi
folger sikkerhetsregler nar vi
reparer utstyr, maskiner og
systemer

Lederen var insisterer konstant ) ) ) ) ) ) ) )
at vi bruker individuelt
sikkerhetsutsyr

Folgende sparsmal vil omhandle ulike aspekter ved ditt arbeid

1 = sveert 7 = helt Ikke
uenig 2 3 4 5 6 enig relevant
Jeg far utnyttet min
kompetanse slik jeg forventet
da jeg tok jobben

Mine arbeidsoppgaver er i seg
selv en viktig drivkraft i jobben @) Q (@) O O (
min

Jeg forsgker & jobbe sa hardt
som overhodet mulig

Det er samsvar mellom de i ) i ) i i ) i

kravene jobben stiller og min O
kompetanse

Det er goy & jobbe med de
arbeidsoppgavene jeg har

Arbeidet mitt er av ypperste
kvalitet

Jeg far brukt mine kunnskaper, i ) ) ) ) )
ferdigheter og evner i min @) O () ) ) (
navaerende jobb

Jobben min er veldig
spennende

Jeg er sveert opptatt av a gjore
en god innsats i jobben min -
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Jeg har oppgaver som jeg er @) O )
spesielt god il

Jeg foler at jobben jeg gjer er
meningsfull

Jeg legger ofte inn ekstra
innsats i jobben min

Jeg far brukt kompetansen jeg
har tilegnet meg, relativt kort @) @ @)
tid etter endt opplaering

Jobben min er s interessant ) ) )
at den i seg selv er sterkt @) @) @)
motiverende

Jeg yter nesten bestandig mer i .
enn hva som kan betegnes @) @) @)
som et akseptabelt innsatsniva

Noen ganger blir sa inspirert av i i i
jobben min at jeg glemmer tid Q) O )
og sted

Jeg presterer bedre enn hva
som kan forventes

Felgende spgrsmal vil omhandle ulike aspekter ved din arbeidsplass

1 =sveert
uenig 2 3 4

Jeg tenker ofte pa & slutte i
min navaerende jobb

Jeg tilbringer veldig gjerne ) ) ) )
resten av karrieren min i denne O Q Q Q)
organisasjonen

Jeg foler virkelig at denne i i . ;
organisasjonens problemer er Q ©) QO )
mine egne

Jeg kan komme til & slutte i i i § i
min navaerende jobb i lepet av @) ) @ )
aret

Jeg foler meg ikke som en "del
av familien" i denne
organisasjonen

Jeg er ikke “folelsesmessig ) ) ) )
knyttet" til denne @) O @) O
organisasjonen

Jeg vil sannsynligvis lete aktivt
etter en ny jobb det neste aret

Denne organisasjonen betyr
mye for meg rent personlig

Jeg har ingen sterk falelse av ) ) ) )
tilherighet til denne O Q Q) P
organisasjonen

5

7 = helt
enig

Ikke
relevant
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Falgende sparsmal vil omhandle hvordan du opplever din naermeste leder. Leder viser til din

neermeste overordnede.

1 =sveert
uenig

Revurderer kritiske
forutsetninger for & se om de

er hensiktsmessige

Snakker om sine viktigste
verdier og overbevisninger

Prever a fa fram forskjellige
perspektiver nar problemer
skal leses

Snakker optimistisk om
fremtiden

Gjer andre stolte over a vaere
forbundet med seg

Snakker entusiastisk om hva
som ma oppnas

Understreker betydningen av &
vaere malbevisst

Bruker tid pa oppleering og
veiledning

Lar gruppens beste ga foran
egne interesser

Behandler andre som
mennesker og ikke bare som
medlemmer av en gruppe

Handler pa en mate som gjer
at andre respekterer
ham/henne

Vurderer moralske og etiske
konsekvenser av beslutninger

Utstraler en slags myndighet
og selvsikkerhet

Uttrykker en inspirerende
fremtidsvisjon

Anser enkeltmennesker for &
ha behov, ferdigheter og mal
som skiller dem fra andre

Far andre til & se problemer fra
mange forskjellige synsvinkler

Hjelper andre til & utvikle sine
sterke sider

Foreslar nye mater & lgse
oppdrag pa

Legger vekt pa betydningen av
a ha en felles malsetning

Utrykker tillit til at malsetninger
blir nadd

7 = helt
enig

Ikke
relevant
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Felgende spgrsmal vil omhandle hvordan du opplever din naermeste leder. Leder viser til din
naermeste overordnede.

1= sveert 7 =helt Ikke
uenig 2 3 4 5 6 enig relevant

Hjelper de ansatte til & forsta
hvordan deres mal og formal @) @) Q (@] Q 9
relaterer seg til selskapet

Hjelper de ansatte til & forsta
hvor viktig arbeidet deres er for ) @) @) (@) 9 @) 9 o
selskapets effektivitet

Hjelper de ansatte til & forsta

hvordan jobben deres er en O) O O) O) @) C
del av helheten i selskapet

Tar mange beslutninger
sammen med de ansatte

Konsulterer ofte de ansatte nar ) ) i i ) . i )
jeg skal ta strategiske
beslutninger

Ber om ansattes mening pa
beslutninger som angar dem

Utrykker stor tro pa at de ) )
ansatte kan utfere krevende Q Q Q O O Q) O O
oppgaver

Utrykker stor tro pa de ) ) ) ) ) )
ansattes evner til & forbedre Q) ) ) ) O e’
seg nar de gjer feil

Utrykker tillit til de ansattes
evne til & yte pa et heyt niva

Tillater ansatte & gjere jobben
pa sin mate

Gjer mine ansattes jobb mer ) ) ) ) ) 7
effektiv ved & holde regler og Q Q Q (@) O (
rutiner enkle

Tillater at de ansatte tar viktige ) ) ) ) ) )
beslutninger raskt for & @) O QO ) QO \
tilfredsstille kundens behov

Oppmuntrer til bruk av
standardiserte prosedyrer

Bestemmer hva som skal ) ) ) ) ) ) ) )
gjeres, og hvordan det blir
gjort

Tildeler gruppens medlemmer
bestemte oppgaver

Planlegger nar arbeidet skal
veere ferdig

Opprettholder definerte ~ C ') : e :
standarder for ytelse

Forventer at gruppens i i ) i . :
medlemmer falger gjeldende @) o o P o L
regler og reguleringer
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Falgende sparsmal vil omhandle ulike sikkerhetsaspekter ved ditt arbeid

= svaert 7 = helt Ikke
uenig 2 3 4 5 6 enig relevant
Jeg har alt nadvendig . . . ) . . ) .
sikkerhetsutstyr for a gjere Q QO @) Q C @) O O
jobben min
Jeg folger de riktige . . . . . . . .
sikkerhetsprosedyrene for & Q @) (@] Q ( (@] O O

utfere jobben min

Jeg sikrer de hegyeste nivaene
av sikkerhet nar jeg utferer QO QO @) (@) ( @) O O
jobben min

Jeg fremmer
sikkerhetsprogrammet i @) Q Q) @) ( @) ) O
organisasjonen

Jeg legger inn ekstra innsats

for & bedre sikkerheten pa O -] ) O @) O O @)
arbeidsplassen

Jeg utferer frivillig oppgaver

eller aktiviteter som bidrar til & - - - . - - B N
forbedre sikkerheten pa . - - - - = - >
arbeidsplassen

For & kunne knytte del 1 av spgrreundersgkelsen med del 2 trenger vi en kode som knytter de to
dele sammen. Vennligst skrive de to farste sifferene av telefonnummeret ditt, samt de to farste
bokstavene i din mors fornavn.

Eks:

TIf: 48261392

Mors fornavn: Irene
Kode: 48IR

[;
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Vedlegg 3: KMO-verdier

Item

KMC

Transformajonsledelse 840

Myndiggjerende ledelse 818

Kompetansemobilisering  .838
Sikkerhetsklima 915

Vedlegg 4: Testing av multikollinearitet

Condition Variance proportions
index
Dimension Constant Aggregert Aggregert Aggregert
kompetanse- Transformasjons- myndiggjgrende
mobilisering ledelse ledelse
1 1.000 .00 .00 .00 .00
2 9.465 .25 .04 .06 .05
3 18.321 .67 .88 .00 .06
4 27.284 .08 .08 .94 .88

Vedlegg 5: Forutsetninger for linger regresjon

Avhengig variabel: Sikkerhetsklima

Frequency

Histogram

Dependent Variable: MeanF_Sikkerhetsklima

I

2 -1 0 1 2

Regression Standardized Residual

3

Mean = -2.31E-15
Std. Dev. = 0.952
N =284
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: MeanF_Sikkerhetsklima
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Scatterplot
Dependent Variable: MeanF_Sikkerhetsklima
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Vedlegg 6: MCARE test

EM Means kompetansemobilisering

KM1 KM 2 KM 3 KM 4 KM 5
5.68 5.96 5.85 6.13 6.00
Little’s MCAR test: Chi-Square = .417, DF = 4, Sig. =.981
EM Means myndiggjgrendeledelse
ML 1 ML 2 ML 3 ML 4
5.1059 5.1725 5.4333 5.3490

Little’s MCAR test: Chi-Square =.000, DF =0, Sig. =.

Vedlegg 7: Resultat sikkerhetsatferd

Faktoranalyse

Sikkerhetsatferd

Sikkerhetsatferd 1 0,648
Sikkerhetsatferd 2 0,771
Sikkerhetsatferd 3 0,832
Sikkerhetsatferd 4 0,761
Sikkerhetsatferd 5 0,833
Sikkerhetsatferd 6 0,748
Eigenverdi 3,54

Cronbach's alpa 0,846

Prosent av forklart 58,8%
varians
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Regresjonsanalyse
Sikkerhetsatferd
Modell 1 Modell 2
Variabler Betakoffisient Betakoffisient

Kontrollvariabler

Ansettelseskontrakt -.083 034
Antall ar ansatt -.045 072
Antall arbeidstimer 218 230"
per uke

Utdanning -123 -171
Leder .69 154
Avdeling 204 165
Flyplass -.038 .048
Alder 20-30 ar -.311**~ -.145
Alder 31-40 ar .068 119
Alder 50-60 ar -.008 -.057
Alder 61 og eldre 178 .060
Kvinne 179 -.033
Uavhengig variabler

Sikkerhetsklima 607" **
Justert 216 572
Forklaringsgrad (R?)

F 2.694*%** 6.260***
Ending i R? .343 229
Signifikans for .006 .000

endring i F




