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Forord

«I en kunnskapsbasert gkonomi er leering den nye nasjonens valuta»

-Robert Reich (1998)
Vi har valgt a skrive en oppgave om kunnskapsdeling. Bakgrunnen for det er at vi begge
jobber i organisasjoner hvor kunnskap er en viktig kapital. Vi mener at det er viktig a sikre
denne kapitalen for fremtiden. Vi gnsket derfor & se om der er spesiell adferd blant ansatte
som pavirker hvordan kunnskapen deles og om kunnskapsdeling har positiv korrelasjon til
«empowerment», «jobbtilfredshet» og «mestring».

Det har vert lererikt a vaere to som skriver sammen. Man blir til enhver tid utfordret av den
andre pa egne tolkninger av artikler som er lest og pa tekst som er skrevet. Vi har mgtt pa
bade frustrasjon og glede. Litt frustrasjon over ikke a forsta, men mest glede over a lere,
mestre og sa forsta. Dette er jo selve essensen i kunnskap og na far vi gleden av a dele den
med andre.

Takk til oppleeringsavdelingen i Rogaland Fylkeskommune som lot oss gjennomfare
undersgkelsen pa de videregaende skolene, samt en stor takk til dere som tok dere tid til &
svare pa undersgkelsen var! Dere som gnsket tiloakemelding skal selvsagt fa det. TAKK!

Videre vil vi rette en varm og hjertelig takk til familie og venner, som har fatt atskillig mindre
tid sammen med oss enn de er vant til. Takk for deres talmodighet!

Vi vil ogsa rette en stor takk til Gunn-Annes mann Hans-Thore Smedbold for kritiske
spgrsmal og uvurderlig hjelp til statistisk lzering! I perioder har vi nesten fungert som en
treenighet, selv om to sterke kvinner kanskje kan vere i meste laget!! TAKK!

Sa vil vi takke til var veileder Torvald @gaard som med sin entusiasme og iver har gitt oss
motivasjon og pagangsmot til a takle nye utfordringer. Nar vi har veert slitne har han sagt:
«Na drgse ma litt», «Kom an, jenter, dette & bra, std pa!» og «dette ma ma feire!». TAKK!

Na gleder vi oss til & veere bedre ledere, a ta vare pa dem vi har forsgmt og det vi har forsaket
i lgpet av var utdanning.

Stavanger 9. mai 2014

Gunn-Anne Larsen Anna Cecilia Karlsen

«En reise pa tusen mil begynner med et enkelt skritt»
-Kinesisk ordtak



Summary

Purpose: We wanted to investigate the relationship between the phenomena knowledge
sharing, Organizational Citizenship Behavior (here after called OCB), empowerment, job
satisfaction and coping among teachers in Rogaland county.

Theoretical background: We studied the theories of the phenomenons of knowledge
sharing, Organizational Citizenship Behavior and job outcomes. The theory predicts several
relationships between phenomena and leads to this study's hypotheses. We believe that the
high level of OCB is positively related to knowledge sharing and knowledge sharing is
positively related to the concepts and underlying dimensions of job outcomes. This is the
study's hypotheses

Design / Methodology: Our study has a descriptive design. We collected data from a
voluntary questionary survey that was conducted among teachers in upper secondary schools
in Rogaland County, Norway. In this survey we obtained data on the study variables,
Organizational Citizenship behavior (including the dimensions altuisme, conscientiousness,
sportsmanship, courtesy and civic virtue), knowledge sharing, empowerment (including the
dimensions meaningfulness, competence, choice and impact) as well as job satisfaction and
coping. The questions were raised from well-validated theory within these areas. We had 256
responds.

Results: After the data were analyzed, we tested our model and our hypotheses with simple
and multiple regression analyzes. The results of the analyzes show that there was a significant
positive relationship between the dimension helpfulness of OCB and knowledge sharing as a
dependent variable. Furthermore, we found a significant positive correlation between the
dependent variables of empowerment, job satisfaction and coping. We found that the
dimensions meaningfulness and impact of empowerment, had a strong significant positive
effect of knowledge sharing. We found the same for Job satisfaction. Our study provide
support for seven of the eleven hypotheses in the study tested by regression analyzes. Though,
the theory of empowerment is complex, and our model was quite strict. We chose to conduct
a mediation analysis. We found that 17 % of all perceived meaningfulness can be explained
directly by helpfulness.

Implications: This study has a number of opportunities for implication for both theory on
knowledge sharing, management and future research.

Keywords: OCB, Organizational Citizenship Behavior, knowledge sharing, knowledge
management, learning empowerment, job outcomes, job satisfaction, job performance,
organizational commitment coping og mastery.



Sammendrag

Formal: Vi gnsket & undersgke sammenhengen mellom fenomenene kunnskapsdeling,
Organizational Citizenship Behavior (heretter kalt OCB), empowerment, jobbtilfredshet og
mestring blant lzerere i Rogaland fylkeskommune.

Teoretisk bakgrunn: Vi har sett pa teorien til fenomenene kunnskapsdeling, OCB og job
outcomes. Teorien predikerer flere sammenhenger mellom fenomenene, og leder til denne
studiens hypoteser. Vi tror at hgy grad av OCB er positivt relatert til kunnskapsdeling og at
kunnskapsdeling er positivt relatert til begrepene og de underliggende dimensjonene i job
outcomes. Dette er studiens hypoteser.

Design/metode: Var studie har et deskriptivt design. Vi samlet inn data via en
sparreundersgkelse som ble gjennomfart blant lzerere ved videregaende skoler i Rogaland
Fylkeskommune. | denne innhentet vi data om Organizational Citizenship Behavior (herunder
dimensjonene «hjelpsomhet», «pliktoppfyllenhet», «sportsand», «papasselighet» og
«engasjement»), «kunnskapsdeling», «kempowerment» (her under dimensjonene «betydning,
«kompetanse», «selvbestemmelse» og «innflytelse»), samt «jobbtilfredshet» og «mestring».
Spersmalene ble hentet fra godt validert studier innenfor disse omradene. Vi hadde 256
respondenter.

Resultater: Etter at dataene var analysert, testet vi var modell og vare hypoteser med enkel
og multippel regresjonsanalyse. Resultatene av analysene viser at det var en signifikant
positiv sammenheng mellom dimensjonen «hjelpsomhet» i «OCB» og «kunnskapsdeling»
som avhengig variabel. Videre fant vi en signifikant positiv sammenheng mellom
«kunnskapsdeling» og «empowerment», «jobbtilfredshet» samt «mestring». Vi fant at
dimensjonene «innflytelse» og «betydning» i «empowerment» begrepet hadde en sterk
signifikant positiv effekt av «kunnskapsdeling». Det samme gjaldt «jobbtilfredshet». Var
studie ga statte til hele syv av studiens elleve hypoteser etter gjennomfarte regresjonsanalyser.
Da teorien rundt job outcomes var kompleks, og var modell var streng, valgte vi a teste om
der var en direkte effekt mellom «hjelpsomhet» og job outcomes. Her fant vi blant annet at 17
% av all opplevd «betydning» er en direkteeffekt av «hjelpsomhet».

Implikasjoner: Studien har en rekke implikasjonsmuligheter for teori, ledelse og fremtidig
forskning.

Ngkkelord: OCB, Organizational Citizenship Behavior, knowledge sharing, knowledge
management, learning empowerment, job outcomes, job satisfaction, job performance,
organizational commitment, coping og mastery.
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1 Innledning

| var studie har vi sett pa fenomenet opplevd kunnskapsdeling og om kunnskapsdeling
pavirkes av individenes opplevelse av egen adferd i forhold til fenomenet OCB. Videre har vi
sett pa hvilken pavirkning kunnskapsdeling har pa opplevelsen av fenomenene empowerment,

mestring og jobbtilfredshet.

1.1 Bakgrunn
Den tradisjonelle forstaelsen av innovasjon har hatt fokus pa teknologi og produkt, men i

rapporten «Medarbeider Drevet Innovasjon» vektlegges medarbeiderens kunnskap og
kompetanse som driver for innovasjon. | rapporten hevdes det at stadig gkende krav til
endring og skiftende rammebetingelser har gjort behovet for innovasjon gkende bade innenfor
offentlig og privat sektor (Merethe Aasen, Mgller, & Fogelberg Eriksson, 2013).

I Wang and Noe (2010) sin gjennomgang av kunnskapsdeling i forskning og litteratur viser de
at kunnskapsdeling er forbundet med gkt produktivitet og ytelse for team og i organisasjoner.
Videre viser ulik litteratur og forskning at hgy grad av deling av informasjon og kunnskap,
samarbeid og gnske om a hjelpe andre for & lgse problemer og utvikle nye ideer, er en kilde til
konkurransefortrinn og innovasjon i en organisasjon (Thomas H. Davenport & Prusak, 1998;
Goh, Chan, & Kuziemsky, 2013; Krogh, Ichijo, & Nonaka, 2001; C.-P. Lin, 2007; Ikujitro
Nonaka, 1995; Wang & Noe, 2010). Disse ferdighetene og holdningene tror vi ikke behgver &
veere likt fordelt i en organisasjon, og at det dermed finnes subkulturer og forskjeller i adferd i
organisasjonene og at disse er med pa a pavirke hvorvidt kunnskap deles eller forblir taus.
Videre tror vi at i en kunnskapsorganisasjon pavirker dette den ansattes forhold til jobben og
gnsket om a bli vaerende i organisasjonen.

Temaet for denne studien er & se pa hvorvidt adferden til lzerere i den videregdende skole kan
pavirke opplevelsen av kunnskapsdeling i organisasjonen. Videre gnsker vi ogsa a se om det
har pavirkning pa jobbtilfredsheten. Med bakgrunn i rapporten «Medarbeider Drevet
Innovasjon» tror vi at kunnskapsdeling som suksessfaktor, vil veere mer og mer sentralt ogsa
for skolene (Merethe Aasen et al., 2013).



1.2 Problemstilling
Gjennom var studie gnsker vi & bidra til & gke kunnskapen om hvordan de ansattes adferd

pavirker om kunnskap deles og kunnskapen om hvordan kunnskapsdeling pavirker de ansattes
relasjon til arbeidet. Vi har valgt a ta utgangspunkt i en teoretisk tilnaerming til begrepene og
vil bruke validert teori fra begrepene kunnskapsdeling, Organizational Citizenship Behavior
(OCB) og job outcomes. Begrepene OCB og job outcomes inneholder flere dimensjoner.

Var problemstilling blir derfor:

Pavirker Organizational Citizenship Behavior (OCB) ansattes opplevelse av
kunnskapsdeling og hvordan pavirker det ulike sider av job outcomes?

2 Teorli

Teorien vi har brukt er i hovedtrekk hentet fra samfunnsvitenskaplig teori med fokus pa
sosiologi, organisasjonsteori og psykologi. Da denne studien vil ha fokus i forhold til
individniva, vil vart teorigrunnlag ogsa ha hovedfokus pa det.

Vi har valgt a bruke de engelske uttrykkene der norske begrep ikke helt dekker det samme.
Vi vil se naeermere pa teori innenfor kunnskapsdeling, OCB og job outcomes. | denne studien

har vi definert job outcomes som empowerment, jobbtilfredshet og mestring.

2.1 Kunnskapsdeling
| dette kapitlet vil vi gjennomga litteratur om begrepene kunnskap, kunnskapsdeling og hvilke

faktorer som pavirker kunnskapsdelingsadferd hos kunnskapsarbeidere i organisasjonen.
Deretter presenteres teoretisk bakgrunn innenfor begrepene OCB, empowerment, mestring og
jobbtilfredshet.

2.1.1 Kunnskap
Davenport og Prusak (1998) har en definisjon pa kunnskap som brukes av mange:

«Knowledge is a fluid mix of framed experience, values, contextual information, and expert
insight that provides a framework for evaluating and incorporating new experiences and
information. It originates and is applied in the minds of knowers. In organizations, it often
becomes embedded not only in documents and repositories but also an organizational
routines, processes, practices and norms. » (Thomas H. Davenport & Prusak, 1998, s. 5)



En annen vanlig metode for a definere kunnskap er a kategorisere kunnskap i ulike former.
Nonaka (1994) for eksempel tok utgangspunkt i et arbeid av Polanyi, som senere ble oversatt
til norsk (Polanyi, 2000). Her kategoriseres kunnskap i to former: eksplisitt og taus. Eksplisitt
kunnskap er kunnskap som kan formaliseres, dokumenters, arkiveres, kodifiseres, og som lett
kan kommuniseres eller overfares mellom individer. Eksempler pa dette er teoretiske
tilneerminger, manualer, databaser, planer, forretningsdokumenter, retningslinjer,
prosedyrebeskrivelser og sa videre. Disse kan igjen danne grunnlag for rutiner og prosedyrer i
organisasjonen. Taus kunnskap er derimot innarbeidet i individet, og kan veere vanskelig a
uttrykke eksplisitt. Polanyi (2000) beskriver den tause kunnskapen med at personer kan mer
enn de klarer a uttrykke og at denne kunnskapen er automatisert. Denne personlige formen for
kunnskap kan veere vanskelig bade a formalisere og kommunisere med andre. Den tause
kunnskapen er derfor vanskeligere a dele med kolleger enn den eksplisitte. Nonaka (1994)
delte videre taus kunnskap inn i to dimensjoner: teknisk og kognitiv. Den tekniske
dimensjonen refererer til «know-hows eller uformell ferdigheter som er vanskelig a avdekke.
Denne kunnskapen handler ofte om viten tilegnet via erfaring. Den kognitive dimensjonen
refererer derimot til individets dypt inngrodde oppfatninger, idealer, verdier og mentale
modeller. Det er som regel tanker som har preget individet over sa lang tid at det har blitt en
selvfglge. Det pekes videre pa at den kognitive dimensjonen former hvordan individer
oppfatter virkeligheten og vurderer fremtiden, men den kognitive dimensjonen er vanskelig &
artikulere og formalisere (Ikujiro Nonaka, 1994).

Selv om den eksplisitt-taus todelingen av kunnskap er mye sitert finnes det ogsa andre
Klassifiseringer av kunnskap. Zack (1999) kategoriserte kunnskap i forhold til deklarative
«vite-hva», prosessuelle «vite-hvordan» og kausale «vite-hvorfor». Studier pa sosiale
nettverk av Podolny og Baron (1997) og studien til Wanberg et al. (2003) pa mentoring,
trekker fram fire potensielle omrader for laering eller kunnskap. Det er kognitiv kunnskap,
ferdighet-basert kunnskap, affektiv-relatert kunnskap og sosiale nettverk eller
systemforstaelse. Det er den kognitive kunnskapen «vite- hva» som er opptatt med ervervelse
og grunnleggende beherskelse av en gren. Ferdighets-basert kunnskap «vite- hvordan» er
opptatt av ferdigheter, som evnen til & anvende reglene i en disiplin for & lgzse komplekse
reelle problemer eller ogsa mellommenneskelige ferdigheter, det vil si a arbeide sammen
med andre, & handtere relasjoner og kommunikasjon. Den affektiv-relaterte kunnskapen, a
bry seg om hvorfor, er opptatt av dypere personlig kunnskap. Det involverer ofte motivasjons

endringer, det vil si a fglge personlige mal, ta initiativ og ikke veere for hard med seg selv.



Sosiale nettverk og systemforstaelse «vite- hvorfor» er den dype kunnskap om nettverk av

arsak og virkningsforhold.

2.1.2 Kunnskapsdeling
| folge VVan Den Hooff og Van Weenen (2004) er kunnskapsdeling er prosessen med

gjensidig utveksling av kunnskap for i fellesskap a skape ny kunnskap

Wang and Noe (2010) omtaler kunnskapsdeling som:
«Kunnskapsdeling refererer til forsyningen av oppgaverelatert informasjon og viten for a
hjelpe andre og & samarbeide med andre for a lgse problemer, utvikle nye ideer, eller

implementere prosedyrer» (Wang & Noe, 2010, s. 117)

Hendriks (1999) mener at kunnskapsdeling er relatert til bade kommunikasjon og deling av
informasjon, men likevel noe mer komplekst. For a dele kunnskap kreves det kunnskap, og
det kreves en relasjon mellom minst to parter hvor den ene formidler og den andre tilegner
seg kunnskap. Prosessen stiller ulike krav til begge parter, blant annet at villighet til & dele ma
veere til stede.

| falge Nonaka (1994) skapes og bearbeides kunnskap gjennom interaksjon mellom taus og
eksplisitt kunnskap. Her ser han pa kunnskap som individuell eller kollektiv, der individuell
kunnskap eksisterer i enkeltpersoner, mens kollektive kunnskapen finnes i de kollektive
handlinger i team og organisasjoner (Nonaka, 1994). Nonaka (1994) mener at organisatorisk
kunnskap skapes som en «kunnskapsspiral» med et kontinuerlig samspill mellom ulike
individer og konvertering av eksplisitt kunnskap til taus kunnskap og vice versa. Dette
samspillet og konverteringen resulterer i felles etablering av kunnskap fra enkeltpersoner til
organisasjoner. Organisasjoner spiller en viktig rolle i a aktivere den eksplisitte og tause
kunnskapen og i a skape et forum for kunnskapsspiral gjennom fire moduser av
kunnskapsproduksjon: Sosialisering, Eksternalisering, Kombinasjon og Internalisering som
utgjer SECI modellen (Figur 1: SECI modellen med utgangspunkt i modell av Nonaka
(1994)). «Sosialisering» refererer til prosesser hvor ansatte deler erfaringer og utveksler taus
kunnskap gjennom sosiale interaksjoner. «Eksternalisering» refererer til deling av taus
kunnskap, hvor taus kunnskap blir gjort eksplisitt gjennom modeller, konsepter, metaforer,
analogier, historier og sa videre. Erfarne ansatte uttrykker sine erfaringer i dokumenter eller

ved mindre formelle metoder, slik av gvrige ansatte kan dra nytte av kunnskapen.



«Kombinasjon» refererer til generering av ny eksplisitt kunnskap ved a kombinere ulik
eksplisitt kunnskap som allerede er nedfelt i dokumenter for a skape ny kunnskap som
dokumenteres til senere bruk. «Internalisering» refererer til etablering av ny taus kunnskap
fra eksplisitt kunnskap som blir tatt i bruk av flere ansatte slik at kunnskapen blir en del av

bedriftens kunnskap. Fokuset i SECI modellen er & skape kunnskap og malet er kontinuerlig

innovasjon.
Taus Dialog Eksplisitt
Sosialisering Eksternalisering
Taus Dele erfaringer Skrive det ned
Observere, etterligne e il -I;ag_e‘metaforer og analogier

Brainstorming uten kritikk —| : Modellering

Eksplisitt | Internalisering' Kombinasjon

Tilgang til konsolidert B ol ~_~Sortering, legger til og
kunnskap s aad kategorisere
Malbasert trening Etablering av metodikk

Beste praksis

Learning by doing / Erfaringslering
|

Figur 1: SECI modellen med utgangspunkt i modell av Nonaka (1994)

Van Den Hooff og De Ridder (2004) sin tilnserming til kunnskapsdeling er at den bestar av
to fasetter; samle eller motta kunnskap, og gi eller donere kunnskap. Der definerer de
kunnskapsdonering som «kommunikasjon basert pa individets eget gnske om a overfare
intellektuell kapital» og kunnskapssamling som «forsgk pa a overtale andre til & dele det de
vet». Disse to forskjellige prosesser er aktive prosesser i den forstand at man enten er
engasjert i aktiv kommunikasjon med andre, i den hensikt & overfgre kunnskap eller
konsultere andre for & fa adgang til deres kunnskapskapital. Darroch og McNaughton (2002)
uttalte i sin studie pa kunnskapsledelse at et mal for a donere kunnskap er at individuell
kunnskap blir gruppe -og organisatorisk kunnskap over tid, noe som i sin tur forbedrer

kunnskapslageret tilgjengelig for bedriften. Denne studien viser at en bedrift som fremmer



kunnskapsdeling innen team og organisasjon vil sannsynlig a generere nye ideer og utvikle
nye forretningsmuligheter, og dermed tilrettelegge for innovasjonsaktiviteter.

Kakabadse, Kakabadse, og Kouzmin (2003) hevder at ervervet kunnskap og deling kan sees
pa som det farste skrittet i a drive organisasjonslaring. | falge Jones, Herschel, og Moesel
(2003) gjer individuell leering at ansatte korrigerer og endre sin adferd underveis og etter
lzering. Organisasjonslering er en kontinuerlig kollektiv laeringsprosess som gjer
organisasjoner i stand til & skape ny kunnskap, endre og oppgradere retningslinjer og
strategier. Dette betyr at medlemmer i organisasjonen opererer annerledes for & forbedre
organisatoriske evner og forbedre organisatoriske systemer. Med andre ord, kan
organisasjonslering skje samtidig med endringer i individuell og organisatorisk adferd.

2.1.3 Ulike faktorer som pavirker kunnskapsdeling
| denne delen vil vi trekke fram ulike faktorer som pavirker kunnskapsdeling mellom ansatte i

en organisasjon.

Ulike studier viser at i tillegg til individuell kompetanse, pavirker individuelle holdninger
utfall av kunnskapsdeling. Hislop (2003) viser i sin studie at den viktigste faktoren som farer
til at ansatte deler kunnskap er ansattes holdninger, og ikke motivasjon. Mens Kaser and
Miles (2002) viser at kunnskapsdeling ma veere frivillig og ikke kan tvinges. Det fins ogsa
studier som viser at kunnskapsdeling pavirkes av ansattes holdning til leering (Thomas H
Davenport, De Long, & Beers, 1998; Kaser & Miles, 2002; Roth, 2003; Yang, 2008). Andre
studier viser at holdning til deling ogsa er en viktig faktor for utfallet av kunnskapsdeling
(Armistead & Meakins, 2002; Yang, 2008).

Med hensyn til motivasjon for & dele kunnskap, har empiriske studier vist at faktorer som
glede av & hjelpe andre, og mestringsforventning (self-efficacy), kan vare sterke motivatorer

av kunnskapsdeling adferd (C.-P. Lin, 2007). Dette vil vi komme narmere inn pa senere.

Szulanski (1996) og Riege (2005) fant i sine studier at selv.om mange ansatte er klar over
viktigheten av & dele og overfare kunnskap, har noen pa grunn av personlig usikkerhet
holdninger eller «uvilje» mot & dele. Det kan veere frykt for a bli sett pa som uvitende og
derfor uegnet for jobbavansement eller nye karrieremuligheter. Denne oppfatningen blir av
enkelte beskrevet som at «kunnskap er makt» (Hendriks, 1999; Szulanski, 1996). Ansatte kan
derfor frykte et tap av overlegenhet og eierskap til kunnskapen dersom de deler egen
kunnskap med andre (Bartol & Srivastava, 2002; Szulanski, 1996).



Wah (2000) hevder at en stor hindring for a etablere kunnskapsledelse er folks tilbgyelighet til
a hamstre kunnskap. 1 falge Wah (2000) ser det ut til at hamstring av kunnskap eksisterer,
deling av kunnskap synes a vare unaturlig, av arsaker som for eksempel «kunnskap er makt».
Dette er viser seg spesielt i organisasjoner der de ansatte jobber for & na organisasjonens mal,
og de konkurrerer med hverandre med grunnlag i egen personlige produktivitet og
effektivitet.

Kofman and Senge (1993) setter i sin artikkel fokuset pa verdsetting av kunnskapsdeling i
organisasjoner. De papeker at folk bar redesigne sine mentale modeller som er «konstruerte» i
tradisjonelt konkurransefokuserte miljger - for a stgtte deling og overfgring av kunnskap og
kompetanse. | falge Trussler (1998) trenger folk a bli stimulert og motivert til

kunnskapsdeling, og de ma ha insentiver for a delta i kunnskapsdeling prosessen.

| falge Von Krogh (1998) og Krogh et al. (2001) har omsorg i organisatorisk en sammenheng
med kunnskapsdeling og kunnskapsskapelse. I organisasjonskontekst har omsorg
sammenheng og betydningen av varm, genuin interesse av en ansatt i forhold til en annen
ansatt. At ansatte far oppmerksomhet og den hjelpen de trenger, og stimulerer til personlig
vekst og utvikling (Von Krogh, 1998). Dette kan gi et grunnlag for folk til & veere apen for
tanker fra andre mennesker, til a engasjere seg i en dialog med hverandre, og til a revurdere

sine egne grunnleggende tro og holdninger (Krogh et al., 2001; Von Krogh, 1998).

| falge Nonaka og Konno (1998) er kunnskapsutvikling avhengig av en kunnskapshjelpende
kontekst, et skapende miljg der kunnskap skapes, deles og anvendes (béa pa japansk). Et viktig
element i et slikt miljg vil veere gjensidig tillit, grunnleggende nysgjerrighet, aktiv empati,
adgang til hjelp (reelle og relevante systemer), ingen fordemmelse i forhold til feil og
pagangsmot og frimodighet (Krogh et al., 2001).

Kim og Lee (2006) viser ogsa i sin studie at kulturen i arbeidsmiljget spiller en viktig rolle.
De rapporterer at dimensjoner som kommunikasjonsklima og organisatorisk rettferdighet har

innflytelse pa kunnskapsdeling adferd.

Sparsmalene vi har valgt & bruke i var studie er hentet fra (De Vries, Van den Hooff, & de
Ridder, 2006). Deres studie undersgkte relasjonene mellom kommunikasjonsstiler innen
grupper/team og jobbrelaterte kognisjoner pa den ene siden og holdning til kunnskapsdeling
og kunnskapsdelings adferd pa den andre. De fant at bade iver og vilje til & dele var positivt

relatert til kunnskapsdeling, bade i forhold til & gi og & motta kunnskap. Videre fant de at
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kommunikasjonsstiler, jobbtilfredshet og mestring (tro pa egen ytelse) medieres via bade iver
og vilje til a dele i forhold til & gi og & motta kunnskap. I forhold til kommunikasjonsstiler
viser en behagelig stil positivt relasjon til teammedlemmenes vilje til a dele sin kunnskap,
mens en ekstrovert kommunikasjonsstil var positivt relatert til bade iver og vilje til & dele.
Mestring eller tro pa egen ytelse og trivsel var begge knyttet til vilje og iver etter a dele
kunnskap. De kunne ikke vise noen forskjell mellom iver etter a dele kunnskap og kunnskap
innsamling, disse var like sterke (De Vries et al., 2006). Sparsmalene fra denne studien er
ogsa brukt av i en norsk studie av Kuvaas, Buch, and Dysvik (2012). Denne studien
undersgkte sammenhengen mellom opplevd intensitet av «a gve pa a dele»

og kunnskapsdeling, relatert til ansattes opplevde indre motivasjon for gkonomisk og sosial
utveksling. De avdekket en positiv sammenheng mellom opplevd intensitet av det «a gve pa
a dele» og kunnskapsdeling for ansatte med lave nivaer av opplevd indre motivasjon og og

haye nivaer av opplevd sosial utveksling.

2.2 Organizational Citizenship Behavior
Vi har hentet teorien om OCB fra boken Organizational Citizenship Behavior, Its Nature,

Antecedents, and Consequenses (Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006), som er den boken
som ofte blir referert til nar det gjelder OCB. Denne boken gir en god oversikt om
utviklingen av forskningen omkring OCB. Organ et al. (2006) bruker begrepet «The Good
Sam» som en illustrasjon pa hva OCB innebarer. Sam er en hjelpende person pa
arbeidsplassen, selv om det ikke inngar i stillingsinstruksen. Organ et al. (2006) trekker
frem fire sider ved Sam.

1. Sam hjelper til, selv om det ikke er en del av sin egen jobb.

2. Han gjer det uoppfordret.

3. Han gjar det uten ekstra belgnning.

4. Den innsats han gjer arbeidet lettere for hele personalet og derved ogsa for

organisasjonen.

I boken viser forfatterne til ulike undersgkelser hvor det er en positiv sammenheng mellom
organisasjonens resultater nar det gjelder kundetilfredshet, produktivitet og omsetning og
adferd som ikke star i stillingsinstruksen.
Begrepet gar imidlertid tilbake til 1960-tallet, hvor Katz (1964) beskrev ansatte som ytte
mer enn forventet pa jobb selv om de ikke fikk noen ekstra form for belgnning. Han beskrev

OCB som hvordan og i hvilken grad de ansatte ble involvert og falte forpliktelse for
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organisasjonen de jobbet i. Organ (1977) har sett pA sammenhengen mellom denne form for
ytelse og jobbtilfredshet. I Organ (1997) sin artikkel tar han for seg nyere beuvis til stgtte for
Organ’s (1977) argument om at tilfredshet mer generelt korrelerer med organisatorisk
prososial eller citizenship-type adferd enn med tradisjonell produktivitet og i-rolle ytelse.
Van Dyne and LePine (1998) tok begrepet videre og snakker om ansatte med ekstrarolle.

I boken definerer Organ et al. (2006) det som:

«....behavior that attempts to benefit the organization and that goes beyond existing role

expectations ». (Organ et al., 2006. s.33)

Her deler (Organ et al., 2006) OCB inn i forhold til 5 dimensjoner:
1. hjelpsomhet (altruism)
2. pliktoppfyllenhet (conscientiousness)
3. sportsand (sportsmanship)
4. papasselighet (courtesy)
5

. oppdatert/ engasjement (civic virtue)

OCB kan sies a veere enkeltpersoners tilbgyelighet og omgjengelighet til & forholde seg til
hverandre pa grunn av personlig tiltrekning eller kjemi mellom personer. Chay Yue, Loh,
Menkhoff, and Evers (2005) viser i sin studie, som dreide seg om de sosiale og
organisatoriske faktorer som pavirker kunnskapsdeling, at kunnskapsdeling kan sies & vere
et resultat av denne koblingen eller kjemien mellom personer. Det vil si at bade OCB og
kunnskapsdeling forbindes med sosial utvekslingsteori, men forholdet mellom disse har fatt
lite oppmerksomhet. Chieh-Peng Lin utfarte i 2008 en studie der han sa pa OCB som en
adferd som kan styrke eller begrense individuell kunnskapsdeling i en organisasjon (Lin,
2008). De trekker fram Wasko, Faraj, and Teigland (2004) som mener at en sterk
bedriftskultur som oppmuntrer til adferd i form av OCB, ikke trenger a bruke lgnn som
virkemiddel for kunnskapsdelende aktiviteter. Det kan tyde pa at kunnskapsdeling kan veere
pavirket av OCB. Vi vil na videre se naermere pa de 5 ulike dimensjonene av begrepet OCB
(Organ et al., 2006) og da spesielt med tanke pa om det finnes noen sammenheng med disse

og kunnskapsdeling.

2.2.1 Hjelpsomhet
Organ et al. (2006) bruker sammenligningen fra bibelen om den barmhjertige samaritan for a

beskrive hjelpsomhet. Den barmhjertige samaritan sa noen som trengte hjelp og ga sin hjelp
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selv om han ikke trengte a gjere det. Dette gjorde han selv om det var to personer som hadde
gatt forbi den trengende. Sa vidt historien forteller hadde den barmhjertige samaritan

ingenting a tjene pa a hjelpe den trengende.

| falge Lin (2008) fremkommer kunnskapsdeling som motivasjon for a hjelpe andre, for
eksempel nar en ansatt lzerer opp nytt personell i arbeidsoppgavene. Lin (2008) viser ogsa til
(Organ, 1988) der hjelpsomhet (altruisme) er karakterisert som en hjelpende adferd som
bidrar til at andre personer utfarer oppgaver som er relevante i organisasjonen.
Kunnskapsdeling kan sees pa som en praksis som har mange likhetstrekk med hjelpsomhet
(Farh, Zhong, & Organ, 2004; Organ et al., 2006).

2.2.2 Pliktoppfyllenhet
For a forklare pliktoppfyllenhet stiller Organ et al. (2006) Sam sparsmalet «Hvorfor gjer du

dette?» Et sannsynlig svar vil da veere «<Om jeg ikke hjelper min kollega, kommer vi uansett
til & fa mer arbeid senere» eller «Det plager meg a se han tulle til det. Jeg har veert i lignende

situasjoner selv og jeg vet hvordan det fales».

Pliktoppfyllenhet er som tidligere nevnt en skjgnnsmessig adferd utover minsterollekrav som
forventes av organisasjonen (Organ et al., 2006). Ved kunnskapsdeling kan man ogsa se at en
ansatt strekker seg utover formelle krav til roller og gjer dette utover organisatoriske
bestemmelser og regler (Connelly & Kelloway, 2003). Pa grunn av likheten mellom spontan
pliktoppfyllenhet og kunnskapsdeling, er det sannsynlig at ansatte med sterk pliktoppfyllenhet
deler kunnskap med andre, selv om de ikke er offisielt bedt om dette (Farh et al., 2004). Dette
kan tyde pa at kunnskapsdeling er pavirket av pliktoppfyllenhet.

2.2.3 Sportsand
A vise sportsénd betyr at en ansatt er villig til & tale og til & holde ut ulike situasjoner og

perioder for at noe skal endres til det bedre. Den ansatte tenker pa andre enn seg selv og
prever a gjere det beste ut av situasjonen. Han/hun bruker heller ikke tid pa a kritisere eller
klage pa andre eller ledelsen (Organ et al., 2006).

Sportsand (sportmanship) omfatter adferd som fokuserer pa hva som er rett fremfor galt

i en organisasjon. A veere en ansatt med god sportsand innebarer at en er en del av et

godt lag og et medlem som er villig til & dele kunnskap med andre. Dermed oppnar

teamet suksess. Sportsand reflekterer viljen til ansatte for a tale mindre ideelle forhold

uten a klage (Farh et al., 2004), dermed kan de ansatte vaere motivert av sportsand til a

dele kunnskap for a forbedre ugnskede forhold.
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2.2.4 Papasselighet
Det engelske ordet courtesy blir vanligvis oversatt med hgflighet. Vi har valgt a oversette det

med papasselighet fordi det i Organ et al. (2006) forklaring ligger en dypere forstaelse av
dimensjonen. En ansatt som utviser papasselighet forsgker a unnga a lage problemer for
andre, evaluerer effekten av sine handlinger pa sine medarbeidere, radfgrer seg med andre
som kan bli bergrt av hans beslutninger og informerer sjefen far viktige handlinger blir
iverksatt (Organ et al., 2006).

Det vil si at papasselighet referer til nar ansatte praver a veere oppmerksom pa hvordan egen
adferd pavirker andre, og forsgke a unnga a skape problemer for kolleger. Hvorvidt kunnskap
deles eller ikke pavirker kollegers utgvelse av jobben sin, det vil si at ogsa kunnskapsdeling
kan vere pavirket av papasselighet. Papasselighet kan ogsa brukes pa ansatte som deltar i
kunnskapsutveksling uten en bestemt forventning om avkastning, men med en forventning om
at lignende kunnskapsutveksling vil bli gitt av andre ved behov (Organ, 1988; Wasko et al.,
2004). 1 slike tilfeller ligger verdier som hjelpsomhet og papasselighet i bunn.

2.2.5 Engasjement
Organ et al. (2006) bruker begrepet civic virtue om denne dimensjonen. Det fins ikke noen

god oversettelse for dette pa norsk. Vi har valgt a oversette det med engasjement da vi synes
det er dekkende for dimensjonen. Organ et al. (2006) sier at den type ansatte holder seg
oppdatert pa det som skijer i organisasjonen, deltar pA mgter som angar organisasjonen og
foreslar forbedringer. Civic virtue er et engasjement i organisasjonens prosesser, som gar
utover det minimum som kreves (Organ et al., 2006). Nar en engasjert ansatt ser at
kunnskapsdeling er ngdvendig i utviklingen av nye ideer kan det fare til en sterk intensjon om
a dele kunnskap. Ser vi pa studien av De Vries et al. (2006) fant de at bade iver og vilje til &
dele var positivt relatert til kunnskapsdeling, bade i forhold til & gi og @ motta kunnskap. Som
tidligere nevnt viser ogsa Nonaka og Konno (1998) til at kunnskapsutvikling er avhengig av
en kunnskapshjelpende kontekst, et skapende miljg der kunnskap skapes, deles og anvendes.

Organ et al. (2006) utviklet et spgrreskjema rettet mot ledere. Tilsvarende spgrreskjema er
ogsa brukt rettet mot ansatte (Podsakoff, MacKenzie, Moorman, & Fetter, 1990). Vi valgte i

var studie & bruke de samme spgrsmalene rettet mot ansatte, med noen sma justeringer.
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2.3 Job outcomes
Job outcomes kan sees pa som konsekvensen av psykologiske og sosiale faktorer i arbeid

(Dallner, 2000). De sidene av job outcomes som vi har valgt & fokusere pa er empowerment

(arbeidstakermedvirkning), mestring og jobbtilfredshet.

Direktoratet for forvaltning og IKT har gjort en medarbeiderundersgkelse i Staten. Den viser
at medarbeidere som mener at de far utnyttet sin kompetanse og opplever at de har innflytelse
pa hvordan de utfarer arbeidsoppgavene sine, er de som er mest engasjerte og trives best i
jobben sin. Videre viser undersgkelsen at det er innholdet i arbeidet som har starst betydning
for at de ansatte er engasjerte og trives i jobben. Dette uansett alder, kjgnn eller hvor i staten
man jobber. Kultur, samspill og medvirkning og den enkeltes mulighet til
kompetanseutvikling betyr mye for jobbengasjementet ("Direktoratet for forvaltning og IKT
Difi rapport 2013:8,").

2.3.1 Empowerment (arbeidstakermedvirkning)
Empowermentbegrepet fins innen bade ledelse- og psykologifagene. Empowerment eller

arbeidstakermedvirkning viser til hvordan de ansatte ser seg selv i arbeidsmiljget og i hvilken
grad de foler seg i stand til a forme sin rolle i arbeidet (Spreitzer, 1995b). Spreitzer (1995b)
definerte empowerment som et sett av psykologiske tilstander som fokuserer pa hvordan den
ansatte faktisk tenker og opplever sitt arbeid. Det sier noe om hva en ansatt tror om sine egne
roller og innflytelse i en organisasjon som gjer at den faler seg trygge og entusiastiske til

videreutvikling.
Empowerment defineres av Thomas and Velthouse (1990) som:
«To empower means to give power to»
(Thomas & Velthouse, 1990, s. 667)
Ordet «power» kan ha mange meninger som for eksempel autoritet og kapasitet.

Begrepet empowerment sees i bade et organisatorisk og i et individuelt perspektiv. |
ledelsefagene ser man pa begrepet som en prosess hvor leder deler makt med sine
underordnede (Conger & Kanungo, 1988). | det psykologiske perspektivet kan empowerment
forstds som en prosess hvor organisasjonen legger til rette for stgtte og informasjon til den

enkelte. Dette motiverer den enkelte ansatte til 4 tro pa egen mestring.
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Thomas and Velthouse (1990) mener at opplevd empowerment vil kunne resultere i en
forpliktelse til oppgavene. En forutsetning er at den enkelte ansatte ma veere fleksibel i
jobbutfarelsen for a oppleve empowerment. Det er saledes ikke et personlighetstrekk men en
sammensetning av kunnskaps og tankeprosesser i den ansattes relasjon til arbeidet.

| falge Spreitzer (1995b) er innovasjon og initiativ er positive effekter av empowerment.
Spreitzer (1995) mener at empowerment og engasjement hos den ansatte, er bade kognitive og
motiverende faktorer. Hgyt engasjement fra de ansatte i en organisasjon gjar at de kan bruke
eksisterende informasjon til & forsta og pavirke organisasjonens aktiviteter. Pa denne maten
skapes en proaktiv adferd. Spreitzer, Kizilos, and Nason (1997) sa pa sammenhengen mellom
empowerment og organisatorisk sosial struktur og adferd. Dersom de fire dimensjonene i
empowerment begrepet var til stede, gket effektiviteten, jobbtilfredsheten og ytelsen. | falge
Spreitzer et al. (1997) er ansatte med hgyere utdannelse mer mottakelig for empowerment enn

ansatte med mindre utdannelse.

Thomas and Velthouse (1990) har identifisert fire dimensjoner ved en kognitiv

empowerment-prosess:

Betydning (meaningfulness): Dette beskrives som den ansattes kunnskap om
organisasjonens mal og verdier. Disse ma samsvare med den ansattes egne mal og verdi. Med
andre ord kan man si at det handler om hvilke verdier den ansatte legger i en oppgave. Det
kan ogsa handle om hvor mye den ansatte investerer psykologisk i en oppgave som han eller
hun er involvert i, eller hvor mye de bryr seg om og forplikter seg til oppgaven. Thomas and
Velthouse (1990) knytter dette begrepet til Banduras (1977) begrep mestringsforventning
«self-efficacy» (Thomas & Velthouse, 1990).

Kompetanse: Dette er den ansattes opplevelse og tro pa egen kompetanse og ferdigheter i
jobbutfgrelsen. Den ansatte besitter de ferdigheter som er ngdvendige for a utfare arbeidet pa
en tilfredsstillende mate. Kompetanse kan sees pa som tro pa egen evne til a utfare jobben pa
en suksessfull mate (Spreitzer, 1995b; Thomas & Velthouse, 1990). llgen, Fisher, and Taylor
(1979) bruker begrepet indre arbeidsmotivasjon om arbeidstakerens grad av selvmotivasjon til
a utfare jobben effektivt. Det er den ansattes erfaringer med positive indre falelser nar man
jobber effektivt og godt, og negative indre falelser nar man gjar det darlig. Sett fra dette
stastedet kan da ansattes kompetanse defineres som deres egen forstaelse av kvalifikasjoner

og dyktighet og hvordan man skal oppna ulike resultater, og falelsen av betydning i
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forbindelse med utfarelsen av en jobb. Det er den ansattes subjektive evaluering av egen
kompetanse det er snakk om, og denne er ikke ngdvendigvis i samsvar med den reelle

kompetansen.

Selvbestemmelse (choice): Dette beskrives som at den ansatte far myndighet til selv a
vurdere og a handle i viktige saker knyttet til prosesser og oppgaver i jobbutfarelsen.
Selvbestemmelse beskrives som en falelse av frihet til & gjere valg om hvordan en vil utfare
arbeidet, og det resulterer i fglelser av personlig ansvar for disse valgene (Spreitzer, 1996;
Thomas & Velthouse, 1990). Ansattes selvbestemmelse kan derfor beskrives som graden av
valgfrihet. Personen opplever a ha et reelt valg dersom handlingen er selvbestemt. Personen
kan oppleve ulike grader av tvang dersom omgivelsene er kontrollerende. | kontrollerende
omgivelser prgver en a fa en person til a tenke, fale og oppfare seg pa en spesiell mate ved &
bruke ulike virkemidler som for eksempel trusler, regler, tidsfrister, evaluering eller
konkurranse. Dersom en person utviser vilje til & skaffe seg autonomi, kan sees pa som en
mate & gi seg selv handlingsfrihet (armslag). Dersom resultatet av handlinger som fglge av
«tatt autonomi», er vellykket, kan tilsvarende autonomi gis neste gang. Autonomi kan derfor
bade gis og tas (Hustad, 1998).

Innflytelse (Impact): Dette beskrives som den ansattes opplevelse av egen tilgang til &
pavirke arbeidsoppgaver og arbeidsprosesser samt mulighet til utfare disse. Dette innebarer at
ansatte ma fa tilgang til informasjon og inneha kunnskap som er ngdvendig for utfarelse av
jobb og de resultater som er gnsket.

Thomas and Velthouse (1990) mener at opplevd empowerment vil kunne resultere i en
forpliktelse til oppgavene. En forutsetning er at den enkelte ansatte ma vare fleksibel i
jobbutfarelsen for a oppleve empowerment. Det er saledes ikke et personlighetstrekk men en
sammensetning av kunnskaps og tankeprosesser i den ansattes relasjon til arbeidet.

| falge Spreitzer (1995b) er innovasjon og initiativ er positive effekter av empowerment.
Spreitzer (1995) mener at empowerment og engasjement hos den ansatte, er bade kognitive og
motiverende faktorer. Hgyt engasjement fra de ansatte i en organisasjon gjar at de kan bruke
eksisterende informasjon til a forsta og pavirke organisasjonens aktiviteter. Pa denne maten
skapes en proaktiv adferd. Spreitzer et al. (1997) sa pa sammenhengen mellom empowerment
og organisatorisk sosial struktur og adferd. Dersom de fire dimensjonene i empowerment

begrepet var til stede, gket effektiviteten, jobbtilfredsheten og ytelsen. | falge Spreitzer et al.
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(1997) er ansatte med hgyere utdannelse mer mottakelig for empowerment enn ansatte med
mindre utdannelse. Bandura (1997) mener at menneskets motivasjon henger sammen med
deres subjektive tro pa hva som er mulig og bruker begrepet mestringsforventning eller «self-
efficacy» om en kognitiv prosess hos den enkelte. Fglgelig vil hgy grad av
mestringsforventning kunne fungere som en driver som forplikter den enkelte til egne
malsettinger (Bandura, 1997).

Vi har valgt a bruke spgrsmal hentet fra de ulike studiene av (Spreitzer, 1995a, 1996).
Spreitzer (1995b) baserte sitt arbeid pd Thomas and Velthouse (1990) som igjen hadde latt

seg inspirere av Conger and Kanungo (1988).

2.3.2 Jobbtilfredshet
Weiss (2002) betrakter jobbtilfredsheten som den positive eller negative vurderingen folk gjar

om sine jobber. Park og Kim (2009) betrakter jobb tilfredshet som et global konstruert
fenomen og mener det kan defineres som de fglelsene en ansatt har om jobben generelt, samt
tilfredshet med spesifikke aspekter, som for eksempel lgnn, muligheter for avansement, og

moral.

Den tradisjonelle modellen for jobbtilfredshet fokuserer pa alle falelser den ansatte har i
forhold til jobben (Federici & Skaalvik, 2012). Federici (2013) og Federici and Skaalvik
(2012) bruker Lockes (1976) definisjon av jobbtilfredshet og beskriver denne som en
lystbetont eller positivt emosjonell tilstand av den enkeltes arbeid. Forskning som er gjort har
vist bade globale og spesifikke aspekter av jobbtilfredshet. Jobbtilfredshet kan derfor bade
veere en global fglelse mot den enkeltes arbeid og delte holdninger om ulike aspekter av
jobben. Den globale tilnaermingen er mest brukt nar en vil laere om den generelle trivselen og
de spesifikke aspektene brukes nar en gnsker a finne ut hva som skaper tilfredshet eller
misngye. Federici and Skaalvik (2012) refererer til Saane et al (2003) som mener at
jobbtilfredshet kan motvirke negative pavirkninger som jobbrelatert stress. | falge Federici
(2013) kan forskjeller i den enkeltes oppfatning av hva som oppleves som tilfredsstillende i
arbeidet, fare til problem med a male trivsel. Jobbtilfredshet er ogsa, i falge Federici (2013),
sterkt knyttet sammen med begrepet mestringsforventning «self- efficacy» hentet fra Bandura
(1997) som vektlegger videreutvikling av menneskets ressurser. Det baseres pa en tanke om at
mennesker kan utgve en viss innflytelse over hva de gjer. Mennesket blir sett pa som
selvorganisert, proaktiv, reflekterende og engasjert. Menneskets tanker, meninger og falelser
skaper retningslinjer for oppfarsel og dermed pavirkes adferden, kontrollen og innflytelsen

over eget liv. Dette danner tilsammen grunnlaget for tanken om at personlige egenskaper,
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adferd og milje pavirker hverandre. Mestringsforventningen blir en personlig oppfatning om
hva den enkelte kan oppna i en gitt kontekst. Haye nivaer av mestringsforventning stimulerer
til gkt innsats og utholdenhet, som igjen fremmer positiv oppfatning av egen betydning.
Personer med hgy mestringsforventning ser pa vanskelige oppgaver som utfordringer, mens
de som tviler pa egne evner, har en tendens til a se pa vanskelige oppgaver som trusler
(Bandura, 1997). Paulin, Ferguson, and Bergeron (2006) studerte relasjonen mellom
serviceklimaet i organisasjoner og de ansattes organisasjonsforpliktelse. De fant at
jobbtilfredshet er mer relatert til organisatorisk engasjement enn den generelle trivsel. De fant
videre at organisatorisk engasjement pavirker bade OCB og kunderelatert adferd samt
intensjoner om & anbefale organisasjonen videre (Paulin et al., 2006).

2.3.3 Mestring
Vare litteratursgk tyder pa at mestring av arbeidet tidligere har fatt liten oppmerksomhet i

organisasjon og arbeidslivsstudier. Vi fant fa publiserte rapporter som har undersgkt den
individuelle oppfatningen av mestring i arbeidet. Fokus har vaert pa faktorer knyttet til for
eksempel personens mulighet til & bestemme selv over egen tid i arbeidet, myndighet til
beslutninger og deltakelse i beslutninger (Karasek et al., 1998). General Nordic Questionnaire
satte fokus pa mestring pa bakgrunn av tanken om at opplevd mestring i arbeidet kan ha
innvirkning pa helse og trivsel, og kan gi viktig informasjon om egenskaper i arbeidsmiljget
(Skogstad et al., 2001). Hvordan den enkelte opplever mestring avgjares her av flere faktorer
blant annet graden av samsvar mellom krav og ytelse og de tilbakemeldinger som man far pa

sine prestasjoner, adferd og ytelse (Skogstad et al., 2001).

For & bedgmme om en oppgave er godt utfart, er bade krav og resultater viktige faktorer.
Noen arbeidsoppgaver vil i seg selv gi tilbakemelding pa utfert arbeid, for eksempel vil en
handverker umiddelbart vite om hans arbeid oppfyller standard mens andre oppgaver ikke gir
arbeidstakeren tilbakemelding om utfert arbeid eller kvaliteter ved disse. | disse tilfeller er

arbeideren ogsa avhengig av verbal eller skriftlig informasjon for a kunne vurdere sitt arbeid.

Mestring betegner vanligvis prosessen med a oppfylle indre og ytre krav. Mestring som
innsats for a klare miljg- og interne krav og konflikter mellom kravene. Det skilles mellom
maten den enkelte reagerer pa — mestring og resultatet av responsen — mestre. Videre skilles
det ogsa mellom kontroll og mestring. Kontrollbegrepet kan referere til objektive egenskaper
av arbeidssituasjonen eller subjektiv oppfatning av denne. Ansatte kan oppfatte endringer i
miljget, utfordringer som initierer nervgse og endokrine fysiske responser. Disse oppleves
som stress. Bade kognitive og emosjonelle aspekter av arbeidsmengden bidrar til & initiere og

19



vedlikeholde disse responsene. Dersom den ansatte opplever av et positivt utfall eller et
vellykket resultat av sin handling, avsluttes disse fysiske responsene. Mestring er derfor
avhengig av den enkeltes oppfatning og vurdering av sine resultater, adferd, ytelse og falelser.
Nar utfordringen forsvinner uten den enkeltes innsats, oppleves ikke mestring. Dersom de
fysiske responsene ikke opphgrer kan dette fare til sykdom. Det & ikke oppleve mestring kan
ogsa fare til sykdom (Dallner, 2000).

Den subjektive oppfatningen kan sies a veere muligheten a velge mellom alternativer.
Mestring kan sies & vere resultatene av den ansattes adferd, det vil si oppfatningen av a ha
oppnadd et vellykket resultat. Her vil vi igjen trekke fram Bandura (1997) begrep
mestringsforventninger «self-efficacy», som refererer til den enkeltes tillit til sin evne til &
handle pa en slik mate at en oppnar gnsket utfall. Dette gjelder snarere den enkeltes
oppfatning av egne evner, og ikke utfallet av en bestemt situasjon- eller oppgave- mestring.
Mestringsforventning synes a veere en viktig faktor i & bestemme oppfatninger av kontroll. P&
andre siden har «en falelse av mestring» blitt beskrevet som en ressurs sammen med hgy

selvfglelse, som kan dempe fglelsen av krav (Pearlin & Schooler, 1978).

Ansatte kan oppfatte endringer i miljget, utfordringer som initierer nervgse og endokrine
fysiske responser. Disse oppleves som stress. Bade kognitive og emosjonelle aspekter av
arbeidsmengden bidrar til & initiere og vedlikeholde disse responsene. Dersom den ansatte
opplever av et positivt utfall eller et vellykket resultat av sin handling, avsluttes disse fysiske
responsene. Mestring er derfor avhengig av den enkeltes oppfatning og vurdering av sine
resultater, adferd, ytelse og falelser. Nar utfordringen forsvinner uten den enkeltes innsats,
oppleves ikke mestring. Dersom de fysiske responsene ikke opphgarer kan dette fore til

sykdom. Det a ikke oppleve mestring kan ogsa fare til sykdom (Dallner, 2000).

Chen and Hung (2010) definerte mestringsforventning i forhold til kunnskapsdeling som ens
tillit til egen evne til & gi kunnskap som er verdifull for andre. | deres studie viser de til at
ansattes mestringsforventning til kunnskapsdeling er en egenevaluering og tillit til hans eller
hennes ferdigheter og evner til a svare pa spersmal av andre ansatte eller a gi kunnskap som er
verdifullt og nyttig for andre. | falge Bandura (1997) og Igbaria and livari (1995) er
mestringsforventning en form for personlig evaluering. Denne evalueringen pavirker hvordan
en oppgave skal gjennomfares, hvor mye innsats som skal legges i oppgaven, hvordan
hindringer skal overvinnes og blir til slutt en mestringsadferd. Mestringsforventningen

pavirker derfor den enkeltes motivasjon og adferd. Bock and Kim (2002) ser mener derfor at
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mestringsforventning er en selvmotivasjonskilde for kunnskapsdeling. Deres funn viser at den
enkeltes vurdering av sitt bidrag til organisasjonens ytelse har positiv innflytelse pa
kunnskapsdeling. Gjennom deling av kunnskap vil de enkelte oppleve seg som mer trygg pa
hva de kan gjgre (Bock & Kim, 2002).

2.4 Oppsummering av teori og forskningsspgrsmal
Vi vil nad ga videre med en oppsummering av teorien som leder frem til vare hypoteser.

| falge Lin (2008) fremkommer kunnskapsdeling som motivasjon for & hjelpe andre, for
eksempel nar en ansatt leerer opp nytt personell i arbeidsoppgavene. Lin (2008) viser ogsa til
Organ (1988) der hjelpsomhet (altruisme) er karakterisert som en hjelpende adferd som bidrar
til at andre personer utfgrer oppgaver som er relevante i organisasjonen. Kunnskapsdeling kan
sees pa som en praksis som har mange likhetstrekk med altruisme (Farh et al., 2004; Organ,

1988). Av den grunn kommer vi frem til falgende hypotese:

H1: Ansattes grad av «hjelpsomhet» (altruisme) har en positiv pavirkning

pa deres opplevelse av «kunnskapsdeling» i organisasjonen.

Pliktoppfyllenhet er som tidligere nemt en skjgnnsmessig adferd utover minsterollekrav som
forventes av organisasjonen (Organ, 1988). Ved kunnskapsdeling kan man ogsa se at en
ansatt strekker seg utover formelle krav til roller og gjer dette utover organisatoriske
bestemmelser og regler (Connelly & Kelloway, 2003). Pa grunn av likheten mellom spontan
pliktoppfyllenhet og kunnskapsdeling, er det sannsynlig at ansatte med sterk pliktoppfyllenhet
deler kunnskap med andre, selv om de ikke er offisielt bedt om dette (Farh et al., 2004). Dette
kan tyde pa at kunnskapsdeling er pavirket av pliktoppfyllenhet. Derfor blir var hypotese:

H2: Ansattes grad av «pliktoppfyllenhet» (conscientiousness) har en positiv

pavirkning pa deres opplevelse av «<kunnskapsdeling» i organisasjonen.

Sportsand (sportmanship)omfatter adferd som fokuserer pa hva som er rett fremfor galt i
en organisasjon. A vaere en ansatt med god sportsénd innebzerer at en er en del av et
godt lag og et medlem som er villig til & dele kunnskap med andre. Dermed oppnar
teamet suksess. Sportsand reflekterer viljen til ansatte for a tale mindre ideelle forhold
uten a klage (Farh et al., 2004), dermed kan de ansatte vaere motivert av sportsand til a
dele kunnskap for a forbedre ugnskede forhold. Vi tror derfor at det er en sammenheng

mellom sportsand og kunnskapsdeling og var hypotese blir:
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H3: Ansattes grad av «sportsand» (sportmanship) har en positiv pavirkning

pa deres opplevelse av «kunnskapsdeling» i organisasjonen.

Courtesy har vi tidligere forklart med ordet papasselighet. Det er nar ansatte prgver a veere
oppmerksom pa hvordan ens adferd pavirker andre, og forsgke a unnga a skape problemer for
kolleger. Dermed kan ogsa kunnskapsdeling veere pavirket av haflighet, og hvorvidt kunnskap
deles eller ei, pavirker andre ansattes utgvelse av jobben sin. En kan ogsa tolke papasselighet
som ansatte som deltar i kunnskapsutveksling, hvor verdier som hjelpsomhet og papasselighet
I ligger i bunn, uten en bestemt forventning om avkastning, men med en forventning om at
lignende kunnskapsutveksling vil bli gitt av andre ved behov (Organ, 1988; Wasko et al.,
2004). Av dette trekker vi fglgende hypotese:

H4: Ansattes grad av «papasselighet» (courtesy) har en positiv pavirkning pa

deres opplevelse av «kkunnskapsdeling» i organisasjonen.

Civic virtue er et engasjement i organisasjonens prosesser, som gar utover det minimum som
kreves (Organ, 1988). Nar en engasjert ansatt ser at kunnskapsdeling er ngdvendig i
utviklingen av nye ideer kan det fare til en sterk intensjon om a dele kunnskap. Spreitzer
(1995) mener at empowerment og engasjement hos den ansatte, er bade kognitive og
motiverende faktorer. Hgyt engasjement fra de ansatte i en organisasjon gjar at de kan bruke
eksisterende informasjon til & forsta og pavirke organisasjonens aktiviteter. Basert pa dette

trekker vi falgende hypotese:

H5: Ansattes grad av «engasjement» (civic virtue) har en positiv pavirkning pa

deres opplevelse av «kkunnskapsdeling» i organisasjonen.

| falge Thomas and Velthouse (1990) er opplevd empowerment ikke er et personlighetstrekk
men en sammensetning av kunnskaps og tankeprosesser i den ansattes relasjon til arbeidet. De
ansatte ma fa tilgang til informasjon og inneha kunnskap som er ngdvendig for utfarelse av
jobb og de resultater som er gnsket. Av dette trekker vi falgene hypoteser:

H6: Ansatte som opplever stor grad av «kunnskapsdeling» opplever ogsa hagy

grad av «betydning».

H7: Ansatte som opplever stor grad av «kunnskapsdeling» opplever ogsa hgy

grad av «kkompetanse».
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H8: Ansatte som opplever stor grad av «kunnskapsdeling» opplever ogsa hay
grad av «selvbestemmelse».
H9: Ansatte som opplever stor grad av «kunnskapsdeling» opplever ogsa hgy

grad av «innflytelse».

Engstelse basert pa frykt for negative evalueringer, er funnet a veere negativt relatert til
kunnskapsdeling (Riege, 2005; Szulanski, 1996). Andre studier har vist at personer som er
mer trygge pa sin evne til a dele nyttig kunnskap er mer engasjert (C.-P. Lin, 2007; H.-F. Lin,
2007). Ansattes organisasjonsengasjement vil gke med jobbtilfredshet (Paulin et al., 2006).

Difi sin undersgkelse viser at medarbeidere som opplever at de far utnyttet sin kompetanse og
opplever at de har innflytelse pa hvordan de utfarer arbeidsoppgavene sine, er de som er mest
engasjerte og trives best i jobben sin. Videre viser undersgkelsen at det er innholdet i arbeidet
som har starst betydning for at de ansatte er engasjerte og trives i jobben ("Direktoratet for

forvaltning og IKT Difi rapport 2013:8,"). Med dette som bakgrunn har vi fglgende hypotese:

H10: Ansatte som opplever stor grad av «kunnskapsdeling» har hgy grad av
«jobbtilfredshet»

Bock and Kim (2002) ser mener derfor at mestringsforventning er en selvmotivasjonskilde for
kunnskapsdeling. Deres funn viser at den enkeltes vurdering av sitt bidrag til organisasjonens
ytelse har positiv innflytelse pa kunnskapsdeling. Gjennom deling av kunnskap vil oppleve

seg som mer trygg pa hva de kan gjere (Bock & Kim, 2002). Vi har derfor fglgende hypotese:

H11: Ansatte som opplever stor grad av «kkunnskapsdeling» har hgy grad av

«mestring»

2.5 Modell og oppsummering av hypotesene
Vi har utfra hovedproblemstillingen i oppgaven og forskningssparsmalene utarbeidet en

modell som vil danner grunnlag for var videre analyse (se Figur 2: Forskningsmodell).

| falge Holme og Solvang (1996) er hovedformalet med en modell & fa en oversikt og kunne
analysere ulike sider av verden pa en troverdig mate. En modell vil ofte vere en forenkling av
virkeligheten som bygger pa ulike forutsetninger. Holme and Solvang (1996) papeker ogsa at
en modell ma vaere kompromiss mellom realisme og hva man har mulighet til & handtere. Vi

har ikke mulighet til & belyse helheten, og vil derfor fokusere pa de faktorene som er viktige
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for problemstillingen og forskningssparsmalene vi har valgt. Modellen tar utgangspunkt i
hvilke variabler og fenomen vi vil konsentrere oss om og hvilke sammenhenger vi gnsker a
undersgke. Modellen gir ogsa uttrykk for hvilke forutsetninger vi har gjort med tanke pa

sammenhenger, sammenhengenes retning (Holme & Solvang, 1996).
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2.5.1 Forskningsmodell 1 Empowerment/
: Arbeidstakermedvirkning
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Figur 2: Forskningsmodell M1f

2.5.2 Oppsummering av hypoteser
H1 -5: Ansattes grad av «Organizational Citizenship Behavior» pavirker positivt deres opplevelse av «kunnskapsdeling» i organisasjonen.

H6 -9: Ansatte som opplever stor grad av «kunnskapsdeling» opplever ogsa hgy grad av arbeidstaker medvirkning
H10: Ansatte som opplever stor grad av «kunnskapsdeling» har hgy grad av «jobbtilfredshet»

H11: Ansatte som opplever stor grad av «kunnskapsdeling» har hgy grad av «mestring»
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3 Metode

Det vi i denne undersgkelsen gnsket a se pa, er om det finnes en sammenheng mellom
«OCB» og «kunnskapsdeling», samt om det har noen pavirkning pa grad av opplevd
«mestring», arbeidstaker medvirkning og jobb tilfredshet. Vi gnsket a teste allerede
eksisterende teorier og tidligere forskningsarbeid i forhold til disse begrepene. Det vil si at vi
gnsket & se naeermere pa om det finnes noen sammenheng mellom ansattes oppfatning av
disse begrepene, og om dataene samvarierer. Vi startet med a lete i tidligere forskningsarbeid
og litteratur som omhandlet disse teoriene. Vi brukte sgkemotorer som Bibsys og Google
schoolar. Vi sgkte pa ngkkelordene; OCB, Organizational Citizenship Behavior, knowledge
sharing, knowledge management, learning empowerment, job outcomes, job satisfaction, job
performance, organizational commitment coping og mastery. Deretter sjekket vi vare
referanser via NSD sin database for statistikk om hggere utdanning ("Database for statistikk
om hggre utdanning; Publiseringskanaler,"). Malet var a finne allerede eksisterende,
utprgvde og validerte spgrsmal for begrepene som var testet i vel validerte undersgkelser.

Vi har valgt a gjennomfare var undersgkelse blant lerere i videregaende skoler.
Undersgkelsen og sparreskjemaet kan derimot med enkle endringer brukes i andre
organisasjoner hvor kunnskap er en vesentlig del av produksjonen.

3.1 Valg av forskningsdesign
Det skilles vanligvis mellom tre hovedtyper av forskningsdesign. Eksplorativt som brukes

for & forsta og tolke fenomener, kausalt design velges nar en gnsker a se pa arsak og
forklaring. Deskriptivt design velges nar en gnsker a beskrive situasjonen pa et bestemt
omrade (Gripsrud, Olsson, & Silkoset, 2010). Det var naturlig for oss a velge deskriptivt
design (Gripsrud et al., 2010) da vi gnsket a se pa noe som finnes og kan beskrives. Vi
valgte en kvantitativ metode for denne undersgkelsen, det vil si at vi planla & bruke et
sparreskjema for a skaffe primardata.

En av hovedutfordringene ved bruk av spgrreskjemaundersgkelser er a sikre at det er
samsvar mellom de teoretiske forutsetningene og resonnementene som ligger til grunn for
undersgkelsen. | denne studien gnsket vi a ta utgangspunkt i tidligere validerte spagrsmal
fra anerkjente studier innenfor de ulike begrepene som vi gnsket a male. Pa grunnlag av

dette kan man si at de utarbeidede sparsmalene i sparreskjemaet har teoretisk forankring
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3.2 Datainnsamling og datainnsamlingsprosess

3.2.1 Utvalgsramme og utvalgsmetode

Vart utvalg var lerere ved pa 10 sterre videregaende skoler i Rogaland. Skolene var tilfeldig
valgt, men med et gnske om a dekke hele fylket, samt ulike typer skole, det vil si
yrkesfaglige og studiespesialiserende skoler. Vi fikk pa forhand tilbakemelding om at
svarprosenten blant leererne normalt var lav, langt under 50 %. Valget derfor a sende
undersgkelsen til et stort utvalg pa cirka 1000, for pa den maten sikre nok respondenter til

undersgkelsen.

3.2.2 Sparreskjema
Siden vi valgte teorier som mange andre har studert tidligere var det mulig & bruke

spgrsmal som er testet og validert i andre undersgkelser og testet. Selv ved bruk av
standardiserte spgrreskjema kan det allikevel foreligge flere feilkilder som for eksempel,
ved oversettelse og tilpasning av spgrsmalene og hvordan spgrsmalene blir stilt i
sparreskjemaet (rekkefalge / kontekst). Dette vil kunne pavirke hvordan respondentene kan
tolke begrepene (Gripsrud et al., 2010). Det var derfor ngdvendig med en pretesting av
sparreskjema ved hjelp av eksperter og et mindre utvalg av respondenter. Spgrsmalene som
var engelsk oversatte vi selv til norsk, samt tilpasset disse til norsk sprakbruk. Spgrsmalene
ble ogsa tilbake oversatt fra norsk til engelsk av to uavhengige personer med henholdsvis
britisk og amerikansk bakgrunn. Dette gjorde vi for a sikre oss at meningen i sparsmalene
ikke forsvant i oversettelsen. Det viste seg at vi hadde truffet godt selv om vi matte foreta
noen sma endringer.

Spersmalene tilpasset vi var malgruppe, lerere, ved a bruke «laerer» istedenfor «kollega»
og «skole» istedenfor «organisasjon», der det var naturlig. Det var ogsa ngdvendig med
innsamling av eksplorativ data for a identifisere ulike sidene av de begrepene vi gnsket a
se nermere pa. Det vil si hvilke faktorer respondentene legger vekt pa nar begrepene blir
klassifisert som gode eller darlige. Dette gjorde vi ved & preteste spgrsmalene i
sparreskjemaet ved hjelp av dybdeintervjuer av to larere i videregaende skole. |
dybdeintervjuene gikk vi gjennom spagrsmalene for a se om disse ville gi oss svar pa det vi
gnsket. Dette er en metode for & undersgke innholdsvalidiet i sparsmalene (Gripsrud et al.,
2010). En viktig tilbakemelding var at skalaen for «<OCB» begrepet «sportsand» kunne
misoppfattes pa grunn av reverserte sparsmal. Vi valgte derfor a snu disse sparsmalene for a

tilpasse disse til samme skala (se Vedlegg 1: Sparreundersgkelsen i Questback).
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3.2.3 Organizational Citizenship Behavior
«OCB» spgrsmalene bygger pa forskningsarbeidet til Organ (1988). Vi gnsket a rette var

undersgkelse mot individet, derfor valgte vi a bruke Podsakoff et al. (1990) maleinstrument
for de fem «OCB» dimensjonene. Dette valget tok vi fordi de har gjort om spgrsmalene
Organ (1988) utarbeidet. Hos Organ (1988) var spgrsmal rettet til ledere om ansatte, mens
Podsakoff et al. (1990) rettet spgrsmalene til den ansatte, det vil si individet. Instrumentet
bestar av 5 sparsmal for «hjelpsomhet», 5 sparsmal for «pliktoppfyllenhet», 5 sparsmal for
«sportsand», 5 sparsmal for «papasselighet» og 4 spgrsmal for «engasjement». Podsakoff
et al. (1990) brukte en 7 punkts Likert skala. | Podsakoff et al. (1990) sin undersgkelse
varierte Cronbachs a mellom 0,70 til 0,85 for de forskjellige dimensjonene.

Spersmalene var pa engelsk og vi oversatte selv til norsk, samt tilpasset disse til norsk
sprakbruk. Et eksempel var at «Tends to make mountains out of molehills» ble gjort om til
«Har en tendens til & gjer ei fjer til fem hgns».

3.2.4 Kunnskapsdeling
Vi valgte a bruke spgrsmalene henter fra en norsk studie gjort av Kuvaas, Buch og Dysvik

(2012). Sparsmalene de brukte i deres studie bygger videre pa forskningsarbeid om
kunnskapsdeling av De Vries et al. (2006) og van den Hooff og Huysman (2009). Det var i
alt 8 spgrsmal som vurderer begge sider av kunnskapsdeling, det vil si a gi og ta imot
kunnskap. 4 spgrsmal omhandlet & gi kunnskap og lere kollegaer egne ferdigheter, og 4
spgrsmal som omhandlet & fa kunnskap og lerer ferdigheter fra kollegaer. | Kuvaas et al
(2012) studie brukte de en 5 punkts Likert skala med 1 (helt uenig) til 5 (helt enig) hadde en
Cronbachs o 0,87 for kunnskapsdeling.

3.2.5 Empowerment (arbeidstakermedvirkning)
For a vurdere arbeidstaker medvirkning eller empowerment brukte vi sparsmal utviklet av

Spreitzer (1995a, 1996). Spgrsmalene bestar av fire komponenter: «betydning»,
«kompetanse», «selvbestemmelse» og «innflytelse». Hver av komponentene ble malt ved tre
spgrsmal og ved hjelp av Likerts skala (helt uenig = 1, til helt enig = 7). | Spreitzer (1995b)
sin undersgkelse oppnadde de en Cronbachs a 0,80-0,85 for dimensjonene i «kempowerments.

3.2.6 Mestring
For & vurdere arbeidstakerens opplevelse av mestring valgte vi a ta utgangspunkt i spgrsmal

hentet fra QPS Nordic (Skogstad et al., 2001). Dallner et al. (2000) utfarte validering av QPS
Nordic eller som den ogsa kalles «The General Nordic questionnaire for psychological and
social factors at work». QPS Nordic er ogsa testet grundig psykometrisk og prevd ut i praksis.
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Dette instrumentet danner kjernen i kartlegginger av psykologiske, sosiale og organisatoriske
forhold som brukes i arbeidsmiljekartlegginger i de nordiske landene. 1 QPS Nordic blir
«mestring» malt ved hjelp av 6 sparsmal et eksempel «Er du forngyd med din evne til 4 lgse
problemer som dukker opp i arbeidet?». De brukte ogsa her en 5 punkts Likerts skala der 1

(meget sjelden eller aldri) til 5 (meget ofte eller alltid).

3.2.7 Jobb tilfredshet
For kartlegging av «jobbtilfredshet» valgte vi & bruke Federici (2013) 5-spgrsmal skala med

fokus pa rektorer falelser overfor sitt arbeid, der Cronbachs o for «jobbtilfredshet» var 0,91.
De fem utsagnene indikerer individets niva av «jobbtilfredshet». Utsagnene ble gjort om fra
rektor til laerer. 1 den opprinnelige undersgkelsen var spgrsmalene gitt pa en 6-punkts Likert

skala.

3.2.8 Maleniva
Vi valgte a bruke Likert-skala for 8 male de ansattes oppfatning av fenomenene. Likert var

opptatt av & sikre at alle aspektene som males er utrykk for den samme underliggende
dimensjonen (Gripsrud et al., 2010). Likert-skalaen brukes til 8 male om respondentene enten
er enig eller uenig i en rekke utsagn pa en skala. Antall svaralternativer kan variere. En
svakhet ved Likert er forutsetningen om at det er samme intervallet mellom svaralternativene,
antas det at dataene er pa intervallniva. | praksis er det vanlig at man «presser» dataene ved a
anta nettopp det (Gripsrud et al., 2010).

Vi valgte & bruke 7 punkt skala pa alle spgrsmalene, fra 1 helt uenig til 7 helt enig. Dette
gjorde vi selv om det i tidligere undersgkelser innenfor «KOCB», «mestring» og
«kunnskapsdeling» var brukt 5 punkt skala og «jobbtilfredshet» 6 punkt skala.
«Empowerment» spgrsmalene var allerede pa 7 punkts Likert-skala. Valget om & bruke

samme skala ble tatt for & gjare det lettere for respondentene a forholde seg til samme skala

nar de skulle svare pa spgrsmalene. Pa denne maten kunne vi ogsa fa bedre sammenlignbare

spersmal med starre variasjon i dataene (Gripsrud et al., 2010).

3.2.9 Praktisk gjennomfaring
Sperreskjemaet ble lagt inn i Questback som er et web basert verktay for sparreundersgkelser

(se Vedlegg 1: Sparreundersgkelsen i Questback). Alle feltene ble satt som obligatoriske, det
vil si for 8 komme med i undersgkelsen matte alle sparsmalene besvares av respondentene.
De fleste utsagnene fikk valgknapper pa en 7 punkts skala fra helt uenig til helt enig bortsett
fra «mestring» som ble gitt en skal fra meget sjelden eller aldri til meget ofte eller alltid.

Auvslutningsvis fikk de spgrsmal om ansettelsesforhold, da med valgknapper og tekstfelt. Vi
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sendte ut undersgkelsen via it’s learning etter farst 4 ha kontaktet rektorene ved de respektive
skolene. Undersgkelsen 1a apen 14 dager og vi sendte en paminnelse etter 1 uke.

4 Dataanalyse

Vedlegg 2 har en oversikt over spgrsmal i forhold til dimensjonene og begrepene som vi gnsker &
analysere. Vi har valgt & kode disse og vil heretter bruke forkortelser nar vi refererer til sparsmalene

(se Vedlegg 2: Spgrsmalene til dimensjonene).

For & foreta de statistiske malingene tok vi i bruk statistikkprogrammet IBM SPSS Statistics versjon
21 for a kunne kjgre analyser. | arbeidet med analysene har vi hatt nytte av boken «SPSS survival
manual» (Pallant, 2010), samt «Metode og dataanalyse» av (Gripsrud et al., 2010). Vi starter a
presentere det oppnadde utvalg fer vi gar videre med & presentere en oversikt over antall svar,
minimum og maksimum svarverdier, gjennomsnitt, standardavvik, skewness og kurtosis for de
forskjellige spgrsmalene. De eksakte tallene presenteres i Tabell 2: Deskriptiv statistikk pa

sparsmalsniva (N= 256) i Vedlegg 3: Deskriptive data.

Deretter presenteres analyser for reliabilitet og validitet. | analysene av dataene vil vi

avslutningsvis teste vare hypoteser.

4.1 Deskriptiv statistikk

4.1.1 Oppnadd utvalg

Siden vi pa forhand var blitt informert om at svarprosenten blant lzrere var lav, hadde vi
forsgkt a sikre oss nok respondenter ved & sende til cirka 1000 mulige respondenter fordelt pa
10 fylkeskommunale videregaende skoler i Rogaland. Vi fikk svar fra 256 respondenter, det
vil si en svarprosent pa cirka 25 %. Ved de ulike skolene varierte svarprosenten fra 3 % til 18
%. Dette sier imidlertid lite da skolene varierer i starrelse nar det gjelder antall ansatte lerere.
Av vart oppnadde utvalg pa 256 respondenter var det 57 % kvinner og 43 % menn som svarte.
Av de som svarte var ca 13 % under 35 ar, ca 28 % mellom 36 og 55 ar, ca 25 % var mellom
56 0g 65 ar og cirka 2 % over 65 ar. Ingen var under 26 ar.

Av respondentene hadde 93 % fast stilling og 85 % arbeidet fulltid. 38 % var utdannet adjunkt
med tilleggsutdanning, 28 % var lektor med tilleggsutdanning mens 12 % var leerere uten
godkjent tilleggsutdanning og 2 % svarte annet.

24 % svarte at de ikke hadde noen tilleggsfunksjoner. I alt svarte 18 % at de hadde jobbet som
leerer i mindre enn 4 ar, 29 % hadde jobbet som leaerer i mellom 4 og 10 ar og hele 28 % i mer

enn 20 ar. 35 % hadde veert ansatt pa samme skole i 4-10 ar, 12 % i mer enn 20 ar.
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4.1.2 Deskriptiv statistikk
Deskriptiv statistikk brukes for & beskrive datasettet og beskrive variasjon i svarene pa de

ulike sparsmalene i et utvalg. Den gir en oversikt over gjennomsnitt, standardavvik,
skewness, kurtiosis og minimum og maksimum for de ulike sparsmalene.

Alle spgrsmalene var obligatoriske og antall svar per spgrsmal er derfor lik antall
respondenter, 256. Hele skalaen er brukt (1-7) for nesten alle sparsmalene i undersgkelsen.
Det var derimot syv spgrsmal hvor svarverdien 1 («helt uenig» eller «meget sjelden eller
aldri») ikke var brukt. For en oversikt se Vedlegg 3: Deskriptive data og Tabell 2: Deskriptiv
statistikk pa sparsmalsniva (N= 256).

Gjennomsnittet for variablene i studiet vart ligger mellom 4,43 og 6,46. Kvadratroten av
varians er definert med standardavvik, der standardavviket er et mal for spredningen av
verdiene i et datasett/svarene pa spersmalene. Gripsrud et al. (2010) forklarer at standardavvik
uttrykker hvor tett datamaterialet er samlet om/i naerheten av middelverdien eller
gjennomsnittet. Standardavvik for denne studien gar fra 0,87 til 1,68 som hgyeste resultat.
Dersom fordelingen av innsamlet data avviker vesentlig fra normalfordeling vil dette kunne
pavirke valget av statistiske analyseteknikker. Skewness og kurtosis er ulike mal pa
fordelingen av data sammenlignet med normalfordeling. Resultatene av disse analysene vil
veere null ved normalfordeling, men det er uvanlig i samfunnsvitenskapelig forskning
(Tabachnick & Fidell, 2013). | fglge Pallant (2010) angir skewness symmetrien i fordelingen
svarene pa hvert spgrsmal har i forhold til normalfordelingen. Positive tall i skewness
analysen vil gi en fordeling med hgye verdier pa den venstre siden av grafen mens negative
tall vil gi haye verdier pa den hgyre siden. Kurtiosis sier noe om spissheten pa fordelingen.
Positiv verdi gir en spiss fordeling som indikerer at mange har svar likt pa spgrsmalet, mens
negativ verdi kan sies a vere flat fordeling i forhold til normal fordelingen. I var undersgkelse
har skewness maksimalverdi er -0,28 og minimal verdi er -2,22 noe som indikerer at alle
spgrsmalene ligger pa hayre side av grafen. Kurtosis maksimalverdi er +7,46 og minimalverdi
er -0,72. Dette viser at vi har en del sparsmal der kurven er spiss, hvilket betyr at mange
respondenter har svart relativt likt pa disse spgrsmalene. Spgrsmalene som ligger utenom
anbefalt kurtosis er KD1B (3,96), KD2D (3,30), OCBLE (4,09), OCBZ2E (4,04), OCB4D
(7,46), AM1A (6,40) AM1B (3,40), AM1C (3,96), AM2A (5,03), AM2B (6,78), AM2C
(6,49) 0og JT1B (3,80). Resten ligger fra-0,72 til +2,65. OCB1E, OCB2E og OCB4D, er et av
fem spgrsmal innen henholdsvis i dimensjonene «hjelpsomhet», «pliktoppfyllenhet» og
«papasselighet». De andre spgrsmalene innenfor disse dimensjonene ligger godt innen for

grensen for normalfordeling. Dimensjonene innenfor OCB som sadan ligger derfor innenfor
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normalfordeling. Dette gjelder ogsa for KD1B, KD2D og JT1B men da innenfor begrepene
«kunnskapsdeling» og «jobbtilfredshet». Sparsmalene i begrepene «OCB»,
«kunnskapsdeling» og «jobbtilfredshet» er som tidligere papekt allerede godt validert og vi
gnsket & kunne sammenligne vare data med tidligere undersgkelser. Vi valgte derfor a ta med
disse spgrsmalene videre. AM1A, AM1B og AM1C er tre spgrsmal som dekker dimensjonen
«betydning» innenfor «empowerment». AM1A har ogsa en skewness pa -2,22 og standard
avvik pa 0,94 som alle indikerer at det er lite varians pa dette sparsmalet. AM1B og AM1C
har derimot bade skewness og standard avvik som ligger innenfor normalfordeling. Dette
medfarer at dimensjonen «betydning» som helhet har lav varians og med standard avvik pa
0,94 og kurtosis pa 4,88. Dimensjonen «kompetanse» med variablene AM2A, AM2B og
AM2C falger det samme mgnsteret. Standard avvik for begrepet er 0,92, skewness pa - 2,25
og kurtosis pa 7,26. Dette kan skyldes nyanser i sparsmalene som ikke kom godt nok fram i
oversettelsen.

Vi valgte allikevel 4 ta disse spgrsmalene med i den videre analysen. | falge Tabachnick &
Fidell (2013) er det faktiske bildet og starrelsen pa utvalget viktig. Positiv kurtosis kan
resultere i en underestimering av varians men risikoen for dette er lavere ved et stort utvalg.
Utvalget bar vaere over 100 for positiv kurtosis og over 200 for negativt kurtosis (Tabachnick
& Fidell, 2013).

4.2 Validitet
Videre i oppgaven gnsker vi a gjare en validering av spgrsmalene og sparreskjemaet. | falge

Reve (1985) angir validiteten hvorvidt sparsmal maler det som en har til hensikt & male, samt
om malene er relevante for forskningsspgrsmalet/problemstillingen. Validering av empiriske
data sier noe om gyldigheten og paliteligheten til datamaterialet og gir oss et bedre grunnlag
for & trekke slutninger vedrgrende vart data funn. | fglge Gripsrud et al. (2010) er det

koblinger mellom teori- og maleplan som er essensielle.

Vi vil starte med a se pa reliabiliteten til sparsmalene i var studie far vi gar videre med
innholdsvaliditet og begrepsvaliditet. Vi vil ta for oss de ulike analysene som vi har
gjennomfart i tilknytning til valideringen.

4.2.1 Reliabilitet
Reliabiliteten er et mal pa paliteligheten til de ulike faktorene og handler om i hvilken grad

man kan stole pa at resultatene av malingen er palitelige. Reliabilitet dreier seg om i hvilken
utstrekning en maling vil gi det samme resultatet dersom det gjentas flere ganger. En maling

er mer reliabel dess mindre tilfeldige feilene den har (Gripsrud et al., 2010). Her vil det ogsa
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veere sentralt hvordan begreper blir malt, operasjonalisering, hvordan utvalgene blir gjort og
hvordan selve analysene foregar. Reliabilitet er en ngdvendig, men ikke tilstrekkelig
betingelse for validitet (Gripsrud et al., 2010). For a beregne reliabiliteten til var maling
brukte vi Cronbach’s alfa. Cronbach’s alfa er en indikator pa gjennomsnittlig korrelasjon
mellom alle malene i en skala (Gripsrud et al., 2010; Pallant, 2010). Verdier over 0,7 er
akseptable pa en Cronbach’s Alpha skala, men en foretrekker verdier over 0,8 (Pallant, 2010;
Reve, 1985). Cronbach’s Alfa for dimensjonene og begrepene i var undersgkelsen er listet
opp sammen med deskriptiv data (se Vedlegg 3: Deskriptive data). Alle dimensjonene og
begrepene i var studie har en akseptabel Cronbach’s Alfa verdi som gar fra 0,75 til 0,94. Vi
oppnar heller ikke noen hgyere verdi if Item Deleted med unntak av «papasselighet» med
Cronbach’s Alfa pa 0,78. Dersom spgrsmal OCB4C, «Jeg gar ikke utover eget ansvars- eller
myndighetsomrade» hadde blitt fjernet hadde vi fatt Cronbach’s Alfa pa 0,82. Dette utgjorde
ikke en vesentlig forbedring. Selv om vi beholdt dette sparsmalet oppnar vi fremdeles en
Cronbach’s alfa over anbefalt verdi. Med bakgrunn i Pallant (2010) sine anbefalinger mener
vi at alle dimensjoner og begreper, er palitelige og reliabiliteten i datamaterialet er gode (se

Vedlegg 3: Deskriptive data).

| falge Gripsrud et al. (2010) er innholdsvaliditet et utrykk for i hvilken utstrekning den
malemetoden vi benytter dekker hele det teoretiske begrepets domene. | var studie skal vi se
pa opplevelse av «kunnskapsdeling» i organisasjon og om den pavirkes av individenes
opplevelse av egen adferd i forhold til «<OCB» og videre om hvilken pavirkning det har pa

opplevelsen av «mestring», «jobbtilfredshet» og «empowerment».

Begrepsvaliditet er den mest grunnleggende form for validitet og forteller oss om det er
samsvar mellom teori og malinger. Reve (1985) deler inn begrepsvaliditet i overflatevaliditet,

konvergent og diskriminant validitet.

4.2.2 Overflatevaliditet
Overflatevaliditet kan gi en pekepinn pa om undersgkelsen er riktig, det kan blant annet

gjares ved & bruke multiple mal og metoder (Reve, 1985). Gripsrud et al. (2010) sier at
overflatevaliditet subjektivt uttrykker hva malene ser ut til 2 male. Det betyr at en
argumenterer for at den form for maling man har valgt er riktig og at man har malt det pa en
god mate. Vi har sikret oversettelsen ved at vi har hatt bade britisk og amerikansk
engelsktalende personer til & se pa var oversettelse, samt til & hjelpe oss med
tilbakeoversetting. Vi har pretestet sparreundersgkelsen og hatt dybdeintervju med

representanter for malgruppen og eksperter i malgruppen.
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4.2.3 Konvergent validitet
Konvergent validitet sier i falge Reve (1985) noe om i hvilken grad det er samsvar mellom

mal og metoder. Gripsrud et al. (2010) definerer konvergent validitet som:

«tester hvorvidt indikatorer (spgrsmal/utsagn) som antas & male den samme teoretiske

variabelen, er hgyt korrelert med hverandre»
(Gripsrud et al., 2010, s. 100).

4.2.4 Diskriminant validitet
Diskriminant validitet sier noe om i hvilken grad et begrep skiller seg fra et annet begrep

(Reve, 1985). En annen definisjon er: «tester hvorvidt indikatorer som antas a male ulike

teoretiske begreper, er lavt korrelert med hverandre» (Gripsrud et al., 2010, s. 100).

Vi testet konvergent og diskriminant validitet i var studie ved hjelp av korrelasjons- og

faktoranalyser.

4.2.5 Korrelasjonsanalyse
Til denne korrelasjonanalysen brukte vi Pearson bivariate korrelasjonsanalyse. Den ser pa

forholdet mellom to variabler, det vil si sparsmal eller begrep og dimensjoner. Resultatet av
denne analysen gir en indikasjon pa hvor sterk relasjon det er mellom to variabler, samt om
det er positiv eller negativ korrelasjon mellom variablene. Hgy verdi indikerer sterk relasjon
mellom variablene og at de dermed korrelerer hgyt. Pallant (2010) bruker Cohen (1988) sin
anbefaling for & definere hvilken grad av korrelasjon det er mellom variablene. Liten grad av
korrelasjon vil ha verdi fra 0,10 til 0,29, middels korrelasjon fra 0,30 til 0,49 og sterk
korrelasjon fra 0,50 til 1,0.

Korrelasjonsanalyse av vare variabler viser at alle korrelasjonene innenfor dimensjonene og
begrepene har en positiv relasjon og alle er signifikante med en verdi fra p< 0,000 til p< 0,01
niva. | begrepet «kunnskapsdeling» er den laveste korrelasjon 0,32 og hgyeste korrelasjon er
0,71. Videre har spgrsmalene i dimensjonen «hjelpsomhet» laveste korrelasjon pa 0,46 og
hayeste 0,72, ««sportsand»» 0,30 og 0,56. «Papasselighet» varierer mellom 0,30 og 0,64,
«pliktoppfyllenhet» 0,27-0,50, ««engasjement»» 0,22- 0,69. Det betyr at korrelasjonene
innenfor «OCB» begrepet varierer fra middels til sterk, bortsett fra «engasjement». |
dimensjonene innenfor «empowerment» fant vi korrelasjon med lavest og hgyest verdi pa
0,69- 0,83 for «betydning», 0,78- 0,88 «kompetanse», 0,75- 0,82 «selvbestemmelse», 0,70-

0,92 «innflytelse». «Jobbtilfredshet» korrelasjonene varierer mellom 0,60- 0,87. Dette er sterk
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korrelasjon. | ««mestring»» varierer korrelasjonen mellom 0,26- 0,54, som ma ogsa sies a

vaere middels sterk korrelasjon.

4.2.6 Korrelasjon mellom dimensjonene og begrepene
Nar det gjelder korrelasjon mellom dimensjonene og begrepene ser vi at flere av

dimensjonene og begrepene har sterk korrelasjon, alle med p< 0,01. «Hjelpsomhet» korrelerer
med «kunnskapsdeling». «Pliktoppfyllenhet» har delvis sterk korrelasjon til begrepene
«sportsand», «papasselighet» og «jobbtilfredshet». «Sportsand» har sterk korrelasjon til
«jobbtilfredshet». «Betydning» har sterk korrelasjon til «jobbtilfredshet». «Jobbtilfredshet»
har sterk korrelasjon til flere dimensjoner og begrep men spesielt sterk til dimensjonen
«betydning» med korrelasjonsfaktor pa 0,75. «Selvbestemmelse» har sterk korrelasjon med
«innflytelse» (se Vedlegg 4: Korrelasjon mellom dimensjonene og begrepene og Tabell 3:

Pearson korrelasjon mellom dimensjonene og begrepene).

4.2.7 Faktoranalyse
Faktoranalyse er en statistisk metode som brukes for & analysere komplekse sammenhenger

mellom dimensjoner og begrep, som er operasjonalisert ved hjelp av flere sparsmal. Metoden
kan ogsa brukes for a teste for konvergent og divergent validitet. Ved en faktoranalyse kan vi
analysere hvilke spgrsmal som bidrar til sasmme faktor og hvilke spgrsmal som eventuelt slar
ut pa flere faktorer (Gripsrud et al., 2010). Vi gnsket ogsa a teste om spgrsmalene male den
samme underliggende strukturen som teorien tilsier, og om det utfra dette er grunnlag for &
benytte disse spgrsmalene videre som indekser i hypoteseanalysene. | fglge Tabachnick and
Fidell (2013) er det to forutsetninger som ma veere til stede for at en skal kunne gjennomfare
en faktoranalyse. Forutsetningene er utvalgssterrelse og relasjonen mellom spagrsmalene. For
a benytte seg av faktoranalyse er man avhengig av a ha et tilfredsstillende utvalg. KMO
verdien (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) maler utvalgets
tilstrekkelighet stort med verdier fra 0 til 1, der 0,60 blir sett pa som et minimum for & fa en
god faktoranalyse.

Den anbefalte styrke mellom relasjonene pa sparsmal bar ha en koeffisient hayere enn 0,3.
Dersom det er fa korrelasjoner over denne grensen er det ikke hensiktsmessig med
faktoranalyse. Bartlett's Test of sphericity indikerer om korrelasjon mellom spgrsmalene er
tilfredsstillende for a benytte faktoranalyse, og disse verdiene ma vere signifikante verdi pa
p<0,05 (Field, 2009). Om verdien viser p>0,05 betyr det at er mindre enn 5 % sannsynlighet

at den observerte sammenhengen er en tilfeldighet (Pallant, 2010). KMO verdien for vart
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utvalg ligger mellom 0,62 til 0,87 og alle begrep oppnar Bartlett's Test signifikant verdi (p<
0,000). Det vil si at forutsetningen for & utfgre faktoranalysen for vart utvalg er tilstede.

For & undersgke konvergent validitet ble faktoranalysene gjennomfart for hvert begrep og
hver dimensjon. Dimensjoner eller begreper har konvergent validitet nar vi gjer faktoranalyse
for en dimensjon eller et begrep og alle spgrsmalene lader hgyt pa farste faktor (Reve, 1985),
samt nar alle sparsmal viser hgy kommunalitet. Faktorladningene viser hvor mye hvert
spgrsmal lader pa den aktuelle faktoren, eller hvor mye av variansen til et sparsmal som
forklares av denne faktoren (Gripsrud et al., 2010; Pallant, 2010). Kommunalitet bar veere
over 0,3 i falge Pallant (2010). Kommunalitet si noe om hvor mye varians for hvert spgrsmal
som blir forklart av faktoren. En oversikt over resultatet av faktoranalysen pa dimensjonene
og begrepene er vedlagt i Vedlegg 5: Faktoranalyse pa dimensjonene og begrepene og Tabell
4: Faktoranalyse pa dimensjonene og begrepene

Alle begrep og dimensjoner har kun én faktor med eigenverdi over 1 og hgy forklart varians
pa farste faktor mellom 89 % for «kompetanse» og 48 % for «mestring». Faktorladningene
var mellom hgyest 0,96 og lavest 0,53 og kommunalitet mellom 0,3 og 0,9. Se vedlegg 5

De to spgrsmalene som har kommunalitet pa 0,3 var OCB4C innen for dimensjonen
«papasselighet» og M1E innen for begrepet «mestring». Disse to spgrsmalene hadde ogsa lav
faktorladning pa henholdsvis 0,55 og 0,53. Disse to spgrsmalene ligger da under anbefalt
verdi, men vi velger a ta disse med videre da de er en del av tidligere validert teori som vi
gnsker & sammenligne vare resultat med. Det betyr at vi hovedsakelig har konvergent
validitet innen for alle begrepene (se Vedlegg 5: Faktoranalyse pa dimensjonene og begrepene

og Tabell 4: Faktoranalyse pa dimensjonene og begrepene).

For & male om dimensjonene og begrepene har divergent validitet pa sparsmalsniva kan vi
gjere faktoranalyse for alle spgrsmalene for a se om de lader hgyt pa «riktig faktor», det vil si
sammen med andre spgrsmal som skal male samme dimensjon eller begrep og lavt pa faktorer
som skal male andre dimensjoner eller begrep (Reve, 1985). Vi kan da tolke faktorladningene
som korrelasjoner mellom spgrsmal og faktor. Det kan fortelle oss hvilke spgrsmal som harer
til hvilken faktor og hvor sterke relasjonene er (Gripsrud et al., 2010). Vi kan pa denne maten
sammenligne faktorladninger for alle spgrsmal og identifisere hvilke sparsmal som harer
sammen (Gripsrud et al., 2010).

Vi brukte «principal component»-analyse med varimax-rotasjon i denne analysen. Videre har

vi brukt «Kaiser’s criterion» med faktorladning over 1 til & definere hvor mange faktorer

36



analysen skal skille ut (Pallant, 2010). Farst gjorde vi en faktoranalyse for begrepene «OCB»,
«kunnskapsdeling» og «empowerment». «Kunnskapsdeling» fordelte seg med varimax-
rotasjon pa 2 faktorer, men her fikk vi ikke den fordelingen som vi forventet i forhold til
teorien (Tabell 5: Faktoranalyse og Varimax-rotasjon for kunnskapsdeling). Spgrsmalet
KD1A «Jeg deler relevant informasjon som jeg tror at mine kollegaer kan ha nytte av» som i
teorien harer til «a gi kunnskap» fordeler seg pa samme faktor som de spgrsmalene som hgarte
til dimensjonen «fa kunnskap». Spgrsmalet KD2C «Jeg vil gjerne bli holdt fullt informert om
hva mine kollegaer vet» som i teorien harte til dimensjonen «a fa kunnskap» fordeler seg pa
samme faktor som de spagrsmalene som hgrer til dimensjonen «a gi kunnskap» (se

Vedlegg 6: Faktoranalyse kunnskapsdeling, OCB og empowerment og Tabell 5: Faktoranalyse
og Varimax-rotasjon for kunnskapsdeling). Dette kan muligens forklares med at
innholdsvaliditeten til disse to spgrsmalene var noe problematisk, for det utvalget vi hadde
valgt. Det ble papekt i pretestingen av spgrsmalene at begrepet kollega her var noe upresist,
med tanke pa at du som laerer har mange kollegaer. Den informasjon/kunnskapen du deler er
kun relevant for noen og det er ikke bestandig like lett a vite hvem. Det samme vil ogsa gjelde
med tanke pa eget behov for kunnskap. Pa grunn av denne fordelingen valgte vi a utfare
hypotesetestingen med «kunnskapsdeling» som et begrep uten underdimensjonene. At dette
valget var riktig ble ytterligere forsterket av faktoranalysen pa spgrsmalsniva. Der fordelte
alle spgrsmalene seg i begrepet «kunnskapsdeling» pa samme faktor, faktor 2 (se Tabell 8:
Varimax-rotasjon for alle spgrsmalene).

«OCB» og «empowerment» fordelte seg med varimax-rotasjon pa henholdsvis 5 faktorer i
forhold til begrepene i «<OCB» (se Tabell 6: Faktoranalyse og Varimax-rotasjon for OCB) og
4 faktor i forhold til dimensjonene i «empowerment» (se Tabell 7: Faktoranalyse og Varimax-
rotasjon for empowerment). | disse tabellene har vi lagt grenn farge pa de faktorer hvor

dimensjonene lader hgyt. Markere grgnn farge betyr hgyere ladning.

Vi utfarte ogsa en faktoranalyse pa alle spgrsmalene der spgrsmalene fordeler seg pa 13
faktorer med eigenverdi over 1 (se Tabell 9: Faktoranalyse for alle ). Dimensjonene og
begrepene vi har valgt & bruke i undersgkelsen var, fordelte seg i hovedtrekk pa en faktor hver
bortsett fra begrepet «jobbtilfredshet» og dimensjonen «betydning» innenfor «empowerment»
(Tabell 8: Varimax-rotasjon for alle ). Disse to fordeler begge seg pa faktor 1 som derfor far
hayest forklart varians, pa 31 %. At disse fordeler seg pa samme faktor kan forklares ved at
de er nert beslektet nar man se pa teorien. «Kunnskapsdeling» fordeler seg hovedsakelig pa

faktor 2, med unntak av et spgrsmal, KD2D «Nar jeg trenger spesifikk kunnskap, sper jeg
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mine kollegaer om det», som fordelte seg pa faktor 3 sammen med dimensjonene
«hjelpsomhet» i «KOCB»- begrepet. «Kunnskapsdeling», faktor 2, har en forklaringsvarians pa
8 % og faktor 3, «hjelpsomhet», har en forklaringsvarians pa 5 %. Videre har faktor 4,
«kompetanse», en forklaringsvarians pa cirka 4%, det gjelder ogsa faktor 5, «mestring».
Forklaringsvariansen pa faktor 6, «innflytelse», er 3%, det gjelder ogsa faktor 7, «sportsand».
Dimensjonen «papasselighet» innenfor «OCB» fordeler seg hovedsakelig pa faktor 8 med en
forklaringsvarians pa 3 %. Et av spgrsmalene, OCB4C «Jeg gar ikke utover eget ansvar- eller
myndighetsomrade» lader hgyere pa faktor 13 enn pa faktor 8. Dette kan skyldes tidligere
forklart lav kommunalitet pa 0,3 og faktorladning som vi fant i den innledende analysen pa
enkelt dimensjonene og begrepene (se Vedlegg 5: Faktoranalyse pa dimensjonene og
begrepene).

Forklaringsvariansen for «selvbestemmelse», faktor 9, er 3 %. «Pliktoppfyllenhet» fordeler
seg i faktor 10, med en forklaringsvarians pa 2,5 %. «Engasjement» fordeler seg i faktor 11
og forklaringsvariansen er cirka 2 %. | faktor 12 kan vi se at tre av spgrsmalene innen
dimensjonen «a fa kunnskap» ogsa lader hgyt, men disse lader hgyere pa faktor 2.

Ut fra dette ser det ut som om det i hovedtrekk er diskriminant validitet mellom alle
dimensjonene og begrepene bortsett fra dimensjonen «betydning» innenfor begrepet
«empowerment» og begrepet «jobbtilfredshet». | var undersgkelse gnsker vi a se pa disse to

begrepene som avhengige variabler der «kunnskapsdeling» er den uavhengige variabelen.

Begrepsvaliditet er knyttet til kontroll av systematiske malefeil og tilfeldige malefeil. Dette
betyr at de spgrsmal som er benyttet i sparreskjemaet ma veere konsistente med hva som skal
males, samt at de ma dekke ulike dimensjoner av begrepet. Med disse analysene er den
interne validiteten redegjort for, og viser god reliabilitet, god konvergent validitet, men

begrenset diskriminant validitet. Videre i studien skal vi teste hypotesene.

4.3 Hypotesetesting
Regresjonsanalyse er, i falge Tabachnick and Fidell (2013), en teknikk for & teste relasjonen

mellom en avhengig variabel og en eller flere uavhengige variabler.

| falge Pallant (2010) er der forutsetninger for a kunne gjennomfare en regresjonsanalyse. En
forutsetning er utvalgsstarrelsen. Pallant (2010) mener at utvalget bar vaere sa stort at en kan
trekke generelle konklusjoner. | falge Tabachnik og Fidell (2013) bgr utvalgsstarrelsen veere
pa minimum N>50+8m, hvor «m» er antallet uavhengige variabler. «Kunnskapsdeling» er en

variabel avhengig av «OCB», de fire dimensjonene av «empowerment» samt
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«jobbtilfredshet» og «mestring» er avhengige av «kunnskapsdeling». Vi har 256 respondenter
(N) som har svart og dermed kan vi si at utvalgssterrelsen ikke er problematisk.

En annen forutsetning for regresjon er i falge Pallant (2010) at det ikke ma forekomme
multikollinaeritet, eller linezer avhengighet, mellom de uavhengige variablene.
Korrelasjonskoeffisienten for disse bgr derfor veere under 0,7. Variance Inflation Factor (VIF)
skal vaere under 10 og Tolerance ber vere over 0,1 (Pallant, 2010) . Var modell viser ingen
korrelasjonskoeffisienter over 0,7. Det er heller ingen toleranse-verdier under 0,1 og ingen
VIF-verdier over 10 i analysene. Multikollinearitet kan derfor antas ikke a vere et problem i

dataene vére.

4.3.1 Utliggere
Uteliggere er verdier som er vesentlig hgyere eller lavere enn andre verdier i dataene.

Multippel regresjonsanalyse er falsom for uteliggere (Pallant, 2010). Vi testet vare variabler
med «Stem and leaf» og fjernet de verdier som vesentlig avvek fra de andre verdiene. For
dimensjonen «hjelpsomhet» betad dette at vi fjernet 17 respondenter, mens for «innflytelse»
ingen, det vil si N=256. De andre dimensjonene varierte mellom N=240 og N=246. Vi mener
det er viktig a skille mellom ekte og falske uteliggere. | var undersgkelse vet vi at vi har en
skjev kurtosis pa enkelte sparsmal. Derfor velger vi & ga videre med a presentere vare funn

farst uten uteliggere, deretter med uteliggere inkludert i dataene.

4.3.2 Regresjonsanalyse uten uteliggere
For & male det relative bidraget (hvor mye unik varians) til hver av de uavhengige variablene,

kan en utfgre en sakalt standard multippel regresjons analyse (Pallant, 2010).

Selve regresjonsanalysen forteller hvor stor del av variansen i en avhengig variabel som kan
forklares av den eller de uavhengige variablene. Andelen forklart variasjon males i R?. Denne
skal veere signifikant, det vil si p <0,05. Starrelsen pa R? sier noe om hvor stor prosent av total
varians hos den avhengige variabelen som kan forklares av den uavhengige variabelen.
Signifikans viser hvorvidt den uavhengige variabelen har effekt pa den avhengige og hvor
sikker denne effekten er. Ustandardisert regresjonskoeffisient, B, kan si noe om hvor mye den
uavhengige variabelen gker nar den avhengige variabelen gkes med 1 enhet (Pallant, 2010).
Resultatene av regresjonsanalysen er vist i Figur 3: Resultat av regresjons analyse uten
uteliggere.

| farste del av regresjonsanalysen ble den avhengige variabel «kunnskapsdeling» malt mot

«OCB» ved hjelp av en multippel regresjonsanalyse.
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Vi har fglgende hypoteser:
H1: Ansattes grad av «hjelpsomhet» (altruisme) har en positiv pavirkning
pa deres opplevelse av «kunnskapsdeling» i organisasjonen.
H2: Ansattes grad av «pliktoppfyllenhet» (conscientiousness) har en positiv
pavirkning pa deres opplevelse av «<kunnskapsdeling» i organisasjonen.
H3: Ansattes grad av «sportsand» (sportmanship) har en positiv pavirkning
pa deres opplevelse av «kunnskapsdeling» i organisasjonen.
H4: Ansattes grad av «papasselighet» (courtesy) har en positiv pavirkning pa
deres opplevelse av «kkunnskapsdeling» i organisasjonen.
H5: Ansattes grad av «engasjement» (civic virtue) har en positiv pavirkning pa

deres opplevelse av «kunnskapsdeling» i organisasjonen.

Var analyse viser at dimensjonen «hjelpsomhet» har sterk statistisk signifikans pa p< 0,000 i
forhold til «kunnskapsdeling». Analysen gav en R? pa 0,38, som forteller at den uavhengige
variabelen «hjelpsomhet» forklarer 38 % av all variasjon i den avhengige variabelen
«kunnskapsdeling». Den ustandardiserte regresjonskoeffisienten (B), var pa 0,44. De gvrige
dimensjonene innen for «OCB» var ikke signifikante og kan derfor ikke statte hypotesene

vare.

| falgende del ble de avhengige variablene av job outcomes mot «kunnskapsdeling» ved hjelp
av linezer regresjon. Her analyserte vi mot hvert enkelt dimensjon eller begrep. Vare

hypoteser var:

H6: Ansatte som opplever stor grad av «kunnskapsdeling» opplever ogsa hgy
grad av «betydning».

H7: Ansatte som opplever stor grad av «kunnskapsdeling» opplever ogsa hgy
grad av «kompetanse».

H8: Ansatte som opplever stor grad av «kunnskapsdeling» opplever ogsa hagy
grad av «selvbestemmelse».

H9: Ansatte som opplever stor grad av «kunnskapsdeling» opplever ogsa hay
grad av «innflytelse».

H10: Ansatte som opplever stor grad av «kunnskapsdeling» har hgy grad av
jobb tilfredshet.

H11: Ansatte som opplever stor grad av «kunnskapsdeling» har hgy grad av

«mestring».
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H6-9 er alle relatert til dimensjoner innenfor begrepet «empowerment». Nar det gjelder
dimensjonen «betydning» fant vi at «<kunnskapsdeling» har en sterk statistisk signifikans, p<
0,000. R?er 0,15, hvilket betyr at «kunnskapsdeling» stér for 15 % av all opplevd

«betydning» i denne undersgkelsen. B er 0,30.

Dimensjonene «kompetanse» og «selvbestemmelse» har begge en R? p& 0,02. «<Kompetanse»
har en signifikans pa 0,001 mens signifikansen pa «selvbestemmelse» er 0,05. B verdien er
0,10 for «<kompetanse» og 0,16 for «selvbestemmelse».

Nar det gjelder «innflytelse», har dimensjonen en sterk signifikans p< 0,000. R? er 0,1109

regresjonskoeffisienten B er 0,44.

Vi testet videre hypotese H10 og fant at «jobbtilfredshet» har en signifikans p< 0,000, R? pa
0,12 og B pa 0,32.

Nar det gjelder «mestring» og hypotese H11 fant vi at ogsé den var signifikant p< 0,000, R?
pa 0,12 og B pa 0,24.

Vi har saledes funnet positiv sammenheng mellom «hjelpsomhet» og «kunnskapsdeling»,
samt at der er en positiv sammenheng mellom «kunnskapsdeling» og dimensjonene innen for

«empowerment» samt begrepene «jobbtilfredshet» og «mestring».
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Figur 3: Resultat av regresjons analyse uten uteliggere
N= antall respondenter uten uteliggere. Signifikans *** =p < 0,001, ** p< 0,01 og * p< 0,05,
B = ustandardisert regresjonskoeffisient
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4.3.4

Regresjonsanalyse med uteliggere inkludert

Vi testet ogsa hypotesene vare med uteliggerne inkludert (se Figur 4: Resultat av

regresjons analyse med uteliggere). Vare hypoteser var:

H1: Ansattes grad av «hjelpsomhet» (altruisme) har en positiv pavirkning

pa deres opplevelse av «kunnskapsdeling» i organisasjonen.

H2: Ansattes grad av «pliktoppfyllenhet» (conscientiousness) har en positiv
pavirkning pa deres opplevelse av «kunnskapsdeling» i organisasjonen.

H3: Ansattes grad av «sportsand» (sportmanship) har en positiv pavirkning
pa deres opplevelse av «kunnskapsdeling» i organisasjonen.

H4: Ansattes grad av «papasselighet» (courtesy) har en positiv pavirkning pa
deres opplevelse av «kunnskapsdeling» i organisasjonen.

H5: Ansattes grad av «engasjement» (civic virtue) har en positiv pavirkning pa

deres opplevelse av «kkunnskapsdeling» i organisasjonen.

I modellen fant vi at dimensjonen «hjelpsomhet» viser en sterk statistisk signifikans (p <

0,000) i forhold til «kunnskapsdeling». Modellen har en R? pd 0,54. Dette forteller at den

uavhengige variabelen «hjelpsomhet» forklarer 54% av all «kunnskapsdeling». Den

ustandardiserte regresjonskoeffisienten (B), er pa 0,57. Ved a la uteliggerne vaere med i

undersgkelsen fant vi ogsa at «papasselighet» er svakt signifikant (p< 0,05) og har en B pa

0,14.

H6: Ansatte som opplever stor grad av «kunnskapsdeling» opplever ogsa hgy
grad av «betydning».

H7: Ansatte som opplever stor grad av «kunnskapsdeling» opplever ogsa hgy
grad av «kompetanse».

H8: Ansatte som opplever stor grad av «kunnskapsdeling» opplever ogsa hgy
grad av «selvbestemmelse».

H9: Ansatte som opplever stor grad av «kunnskapsdeling» opplever ogsa hgy

grad av «innflytelse».

Hypotese H6-9 er alle dimensjoner innenfor begrepet «empowerment». Nar det gjelder

dimensjonen «betydning» fant vi at «kunnskapsdeling» har en signifikans (p < 0,000). R?er

0,18, hvilket betyr at «kunnskapsdeling» star for 18% av all opplevd «betydning» i denne

undersgkelsen. B er 0,35.
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Vi fant ogsa for dimensjonene «kompetanse» og «selvbestemmelse» en signifikans pa (p <
0,000). R?steg her fra 0,02 til 0,05 for begge dimensjonene. B verdien er henholdsvis 0,18 for

«kompetanse» og 0,22 for «selvbestemmelse».

Nar det gjelder «innflytelse», har dimensjonen ikke forandret seg siden her ikke var noen
uteliggere. Den dimensjonen har fortsatt signifikans (p < 0,000). R? er 0,110g
regresjonskoeffisienten B er 0,44.

H10: Ansatte som opplever stor grad av «kunnskapsdeling» har hgyere

grad av jobb tilfredshet.

Vi testet hypotese H10 og fant at «jobbtilfredshet» var signifikant (p < 0,000), R? p& 0,14 og
B pa 0,33.

H11: Ansatte som opplever stor grad av «kkunnskapsdeling» har hgy grad av

«mestring».

Nar det gjelder «mestring» og hypotese H11 fant vi at ogsa den var signifikant (p < 0,000), R?
p& 0,09 og B pa 0,19. Her ble R? sdledes noe svakere.

Vi har ved & ta med uteliggerne funnet positiv sammenheng mellom «hjelpsomhet,
«papasselighet» og «kunnskapsdeling», samt at der er en positiv sammenheng mellom
«kunnskapsdeling» og alle dimensjonene i begrepet «kempowerment», samt begrepene
«jobbtilfredshet» og «mestring».
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4.3.5 Resultat av regresjonsanalysen med uteliggere inkludert

=== = —— = —— -

OCB

B =0,57***

Figur 4: Resultat av regresjons analyse med uteliggere
N= 256 (totalt antall respondenter). Signifikans *** =p < 0,001, ** p< 0,01 og * p< 0,05
B = ustandardisert regresjonskoeffisient
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4.3.6 Direkteeffekt av «hjelpsomhet» pa Job outcomes

Ovenfor har vi funnet at «hjelpsomhet» er signifikant relatert til «kunnskapsdeling». Der har
vi angitt at alle effekter av «hjelpsomhet» pa de avhengige variablene i job outcomes gar via
«kunnskapsdeling». Det kan imidlertid tenkes at «hjelpsomhet» har effekter pa de avhengige
variablene utover det som formidles via «kunnskapsdeling». Det vil si at «hjelpsomhet» har
direkte effekter pa avhengige variabler i tillegg til det som formidles via «kunnskapsdeling».

Nedenfor har vi testet om slike direkte effekter finnes.

| folge Tabachnik og Fidell (2013) kan variabelen i midten fungere som en mediator i en
hypotese som bestar av minst tre variabler. Tabachnik og Fidell (2013) viser til fire trinn
hvorav minst tre ber veere oppfylt for at en skal kunne vurdere om man har en direkte effekt

eller mediatoreffekt.
Disse trinnene er:

Signifikant korrelasjon mellom uavhengig og avhengig variabel.
Uavhengig variabel er signifikant korrelert med den potensielle mediator.

Potensiell mediator pavirker den avhengige variabelen.

M w0 np e

Potensiell mediator pavirker sammenhengen mellom den uavhengige og avhengige

variabel som far sasmmenhengen til & reduseres for ga mot null.

Vi har derfor valgt & gjennomfare analysen for & se om der er en direkte effekt mellom
«hjelpsomhet» og de avhengige variablene i job outcomes eller om «kunnskapsdeling»
fungerer som mediator for «hjelpsomhet» i forhold til de avhengige variablene i job

outcomes.

Vi fant en sterk signifikant (p < 0,000) direkte effekt mellom «hjelpsomhet» og alle de
avhengige variabelene innenfor job outcomes. Den ustandardiserte regresjonskoeffisienten
(B) var 0,33 for «betydning», 0,21 for «kompetanse», 0,29 for «selvbestemmelse», 0,47 for
«innflytelse», 0,33 for «jobbtilfredshet» og 0,21 for «mestring».

| forhold til den avhengige variabelen «betydning» reduseres den ustandardiserte
regresjonskoeffisienten (B) fra 0,33 til 0,19 nar «kunnskapsdeling» er med i modellen, p <
0,001, se Figur 5: Effekt av hjelpsomhet pa dimensjonen betydning i empowerment. Det tyder
pa at «kunnskapsdeling» her fungerer som en partiell mediator.
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B =0,34*** R2=0,17

N
7

B=0,19*** R2= 0,20

B=0,21***

Figur 5: Effekt av hjelpsomhet pa dimensjonen betydning i empowerment
N= 256 (totalt antall respondenter). Signifikans *** =p < 0,001, ** p< 0,01 og * p< 0,05
B = ustandardisert regresjonskoeffisient

Nar det gjelder «innflytelse» fant vi ogsa her en partiell mediering. Vi fikk her en reduksjon
pa ustandardisert (B) fra 0,47 til 0, 32, p < 0,05, se Figur 6: Effekt av hjelpsomhet pa

dimensjonen innflytelse i empowerment. For «jobbtilfredshet» reduseres ustandardisert (B)
fra 0,33 til 0,20, p < 0,01, se Figur 7: Effekt av hjelpsomhet pa dimensjonen jobbtilfredshet.

B =0,47*** R?=0,13

N
7

B=0,32*** R2=0,14

B=0,22*

Figur 6: Effekt av hjelpsomhet pa dimensjonen innflytelse i empowerment
N= 256 (totalt antall respondenter). Signifikans *** =p < 0,001, ** p< 0,01 og * p< 0,05
B = ustandardisert regresjonskoeffisient
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B =0,33*** R2=10,14

Hjelpsomhet Jobbtilfredshet

B=0,20** R2=0,16

B=0,19**

Kunnskapsdeling

Figur 7: Effekt av hjelpsomhet pa dimensjonen jobbtilfredshet
N= 256 (totalt antall respondenter). Signifikans *** =p <0,001, ** p< 0,01 og * p< 0,05

B = ustandardisert regresjonskoeffisient

| praksis betyr det at «kunnskapsdeling» medierer effekten av «hjelpsomhet» for disse

variablene.

De avhengige variablene «kompetanse», «selvbestemmelse» og «mestring» var i var studie
ikke signifikante relatert til «kunnskapsdeling». Dette tolker vi dit hen at effekt av

«hjelpsomhet» pa disse ikke medieres via «kunnskapsdeling».

5 Diskusjon

I diskusjonen vil vi oppsummere studiens funn, drgfte styrker og svakheter ved studiens

metode og analyse og beskrive hvilke implikasjoner studien kan ha.

5.1 Studiens funn
Studiens formal har vaert a finne ut om «OCB» pavirker «kunnskapsdeling» og om ansatte

som opplever «kunnskapsdeling» ogsa opplever de ulike dimensjonene av begrepet
«empowerment» samt «jobbtilfredshet» og «mestring» i jobben. Vi valgte a ha en teoretisk
tilneerming til fenomenene. Teorier om disse fenomenene ledet frem til begrepene og
dimensjonene vi har benyttet i var modell samt vare hypoteser.

Vi valgte a benytte en sparreundersgkelse, basert pa godt validert teori og spgrsmal. Denne
ble gjennomfart blant leerere i videregdende skoler og ga oss nok data til & teste vare
hypoteser. Vi analyserte reliabilitet og validitet og fant at dataene kunne brukes som
forskningsmessig grunnlag. Vi testet vare hypoteser og fant svar pa vare forskningssparsmal
ved a gjare enkle og multiple regresjonsanalyser.

Resultatene av analysene viser at det er en signifikant positiv sammenheng mellom

«kunnskapsdeling» og den uavhengige variabelen «hjelpsomhet» i «<OCB». Vi fant derimot
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ikke statte for de andre dimensjonene i «OCB» nar vi utfgrte hypoteseanalyse uten uteliggere.
Vi fant at «kunnskapsdeling» var signifikant positivt relatert til de avhengige variablene
«betydning», «kompetanse», «selvbestemmelse», «innflytelse», «jobbtilfredshet» og
«mestring». Vi fant ogsa svak signifikans for «papasselighet» relatert til «kunnskapsdeling» i
analyse gjennomfgrt med uteliggere inkludert. Analyser av direkte effekt viser at det var en
direkte effekt mellom «hjelpsomhet» og alle dimensjonene i job outcomes. Effekten av
«hjelpsomhet» pa «betydning», «innflytelse» og «jobbtilfredshet» ble derimot partielt mediert
via «kunnskapsdeling». Generelt scoret vare respondenter hgyt pa «kunnskapsdeling», med
gjennomsnitt pa 5,4. Teorien antyder at enkelt personer kan vere uvillige til & dele kunnskap
pa grunn av personlig usikkerhet og uvitenhet. Det kan se ut som at leererne i var undersgkelse
ikke er i denne kategorien.

Studiens data stetter syv av studiens hypoteser, og kan derfor bidra til & gke troverdigheten til
tidligere funn om de antatte sammenhengene. Resultatene vare tyder ogsa pa at
«hjelpsomhet» innenfor begrepet «OCB» kan vere nyttig som fortolkningsramme for a forsta
hvordan kulturen pa arbeidsplassen pavirker kunnskapsdelingen. Videre kan teorien om
kunnskapsdeling benyttes som fortolkningsramme for hvordan kunnskapsdeling pavirker

ansattes opplevelse av job outcomes.

5.2 Styrker og svakheter ved metoden
Vare forskningssparsmal og modell var utgangspunkt for valg av design. Modellen var basert

pa at vi mente at det var et arsaksforhold mellom ansattes grad av «OCB», og studiens
avhengige variabler. Forskningsspgrsmalene ga uttrykk for at vi gnsket a undersgke hvor
sterke sammenhenger det er mellom disse. | dette ligger det at vi betraktet variablene som
malbare stgrrelser, og at det ville vaere mulig a forklare hvordan de henger sammen (Gripsrud
et al., 2010). Derfor innhentet vi kvantitative data som kunne brukes i statistiske analyser. Vi
valgte a gjere en deskriptiv studie, hvor vi innhentet data ved hjelp av et sparreskjema basert
pa godt validerte spgrsmal. Resultatene av studien vil derfor kunne veere begrenset av vare

valg og var forstaelse av fenomenene.

Vi innhentet kvantitative data og bruke disse i statistiske analyser for a teste om
prediksjoner fra teori kunne bidra til gkt forstaelse av kunnskapsdeling. Kvantitativ metode

sies a vare sikker i beskrivelsen av samfunnsforhold (Holme & Solvang, 1996).

| spgrreundersgkelsen var alle spgrsmal obligatoriske. Dette medfarte at de som ikke svarte

pa hele undersgkelsen ikke ble tatt med i resultatet. Alle spgrsmalene som omhandlet
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studiens variabler skulle gis pa en 7-punkts Likert skala selv om noen i sin originale form
var definert pa en 5-punktsskala. Dette valget tok vi fordi det ville gjare det lettere a
analysere resultatene og det ville ogsa vare lettere for respondentene a forholde seg til en
skala. Vi kunne derfor gjennomfare formaliserte analyser og undersgke statistiske
sammenhenger mellom studiens variabler og bruke ustandardisert regresjonskoeffisienter
(B) 1 hypotesetestingen. Det er i falge Holme og Solvang (1996) en styrke ved metoden. En
svakhet kan, i falge Holme og Solvang (1996), vere at en ikke apner opp for ny forstaelse
ved bruk av alt for strukturerte spgrreskjema. Det kan derfor tenkes at vi mistet relevant
informasjon. En annen styrke er at respondentene kunne ga tilbake og gjare endringer
underveis (Holme & Solvang, 1996). Sparreskjemaets eventuelle svakheter prgvde vi a
forebygge ved a gjare ulike pretester. Spagrsmalene som var engelsk oversatte vi selv til
norsk, samt tilpasset disse til norsk sprakbruk. Spgrsmalene ble ogsa tilbakeoversatt fra
norsk til engelsk av bade britisk talende person og amerikansk talende personer. Dette
gjorde vi for a sikre oss at meningen i spgrsmalene ikke forsvant i oversettelsen. Det
representerer en styrke ved undersgkelsen (Gripsrud et al., 2010). Spgrsmalene ble videre
tilpasset vi var malgruppe, lerere, ved a bruke ordet lerer istedenfor kollega og skole
istedenfor organisasjon, der det var naturlig. Sparreskjemaet ble ogsa testet ved hjelp av
dybdeintervjuer av to laerere i videregaende skole og kan pa den maten sies a vaere

pretestet av eksperter. Det er ogsa en styrke ved undersgkelsen (Gripsrud, 2010).

5.2.1 Valg av populasjon
Vi gjennomfarte undersgkelsen blant lerere i ti videregaende skoler i Rogaland. De ti skolene

representerte hele fylket fra sgr til nord. Vi hadde bade yrkesfaglige og studiespesialiserende
skoler representert i undersgkelsen for a fa et representativt utvalg for hele laererstaben. Det
kan representere en styrke ved studien (Calder, Phillips, & Tybout, 1981). Det kan likevel
tenkes at det er forhold ved utvalget eller ved de ulike skolene som gjer at resultatene ikke
kan generaliseres. En skole kan for eksempel ha en kultur for kunnskapsdeling, mens en
annen skole ikke har det. I tilfelle kan det ha hatt betydning for responsen i
sparreundersgkelsen, og eventuelt medfare at konteksten gjer utvalget mindre valid (Calder et
al., 1981). Det tror vi at vi har unngatt ved at vi ikke kan se at vi hadde fler respondenter fra
en eller flere skoler og at skolene er ulike i starrelse. Det at vi valgte a gjennomfare var
undersgkelse blant leerere som jobber i en organisasjon hvor kunnskap er essensiell kan ha
pavirket resultatet av studien. Enkelte spgrsmal kom ut med skewness og kurtosis som avvek

fra normalfordeling, samt gjennomsnittlig hgy score pa «kunnskapsdeling». Det kan tyde pa
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at leerere er mer enn normalt opptatt av kunnskapsdeling. Eventuell fremtidig forskning kan

vise i1 hvilken grad resultatene kan generaliseres til andre organisasjoner og kontekster.

5.2.2 Valg av utvalgsmetode
Vi valgte a sende undersgkelsen til ti forskjellige skoler og cirka tusen mulige respondenter

for & sikre varians, og fikk et utvalg som fglge av selvseleksjon. En mulig svakhet med
selvseleksjon, kan veere at det gjerne er en viss type mennesker som svarer pa
sparreundersgkelser, og en viss type mennesker som ikke svarer. Det kan ogsa vere slik at det
er de som er spesielt opptatt av kunnskapsdeling som har svart pa var undersgkelse. Det kan
fa konsekvenser for undersgkelsens resultater (Gripsrud et al., 2010). Vi mener at vi har sikret
varians ved at utvalget synes a speile populasjonen, noe som reduserer muligheten for ikke-

responsfeil.

5.2.3 Valg av malemetode
Studiens data ga statte til syv av vare elleve hypoteser. Arsaken til dette kan veere at vi valgte

a male bade avhengige og uavhengige variabler i et sparreskjema og at sammenhengen blir et
resultat av felles metodevarians. | fglge Podsakoff, MacKenzie, Lee, and Podsakoff (2003)
innebarer felles metodevarians at variansen i et datamateriale kan skyldes metoden en maler
pa, enn begrepene som malene skal representere. Podsakoff et al. (2003) gir eksempler pa
arsaker til at feil som kan oppsta pa grunn av felles metodevarians. Respondentene kan pragve
a veere konsistente i svarene, de kan ha teorier om sammenheng mellom fenomenene, som
styrer responsen, de kan svare det de tror er sosialt forventet, eller at de har ja- eller nei-svar-
tendenser. Disse mulige feilkildene kan medfare malefeil som truer validiteten til
konklusjoner om sammenheng mellom variabler (Podsakoff et al., 2003).

Vi har pravd a forebygge felles metodevarians ved a informere om at all data som ble samlet
inn skulle behandles anonymt og at det ikke fantes riktige eller gale svar. Det er likevel en
mulighet for at resultatene kan skyldes feil som har oppstatt pa grunn av felles metodevarians
fordi respondentene skulle svare pa sparsmal som «evaluerte dem selv». Eksempel pa dette er
de fem spgrsmalene innenfor dimensjonen «sportsand» i begrepet «OCB». De var i
utgangspunktet reverserte og vi valgte & snu dem tilbake. Den innledende teksten til
spgrreundersgkelsen kan ogsa ha farget svarene, da den fokuserte pa viktighetene av
kunnskapsdeling i organisasjoner. Det medfarer at vi ikke kan ta resultatene av studien som

gitt.
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5.3 Styrker og svakheter ved analysene
For at analyser av sammenhenger mellom variabler skal vere tolkbare og generaliserbare

forutsettes det at skalavalideringen av variablene er reliable og har begrepsvaliditet (Reve,
1985). Vi mener pa bakgrunn av vare variablers reliabilitet og begrepsvaliditet at begrepene
og kan brukes som et forskningsmessig grunnlag. Vare valg av metode og statistiske analyser

kan likevel eventuelt begrense resultatet.

5.3.1 Valg av design
Vi valgte a gjgre en deskriptiv studie. | falge Gripsrud et al. (2010) kan en deskriptiv studie gi

grunnlag for pastander om samvariasjon mellom de aktuelle variablene, men en kan ikke
komme med pastander om kausale sammenhenger. Det betyr at vi ikke kan fa svar pa om
sammenhengene i den reelle verden er slik vi har satt dem opp i studiens modell og det er en
svakhet ved studien. Dersom vi gnsket a si noe om drsak og virkning matte vi gjort en

eksperimentell studie noe som ville krevd atskillig mer av studien (Gripsrud et al., 2010).

5.3.2 Valg av analyse
Vi valgte a teste studiens hypoteser ved hjelp av linezr regresjon og multivariat regresjon for

a fa svar pa forskningsspgrsmalene. | fglge Gripsrud et al. (2010) er det et hensiktsmessig
valg fordi slike analyser kan vise modellers signifikans, forklaringskraft og det relative
bidraget til de uavhengige variablene. Linear regresjon forutsetter at sammenhengen mellom
variablene har en form som kan beskrives ved en linezgr funksjon. En analyse av residualene i
regresjonsanalysene vil kunne si om sammenhengene mellom variablene kan beskrives som
en linear funksjon (Holme & Solvang, 1996). | var hypoteseanalyse valgte vi a teste
regresjon, bade med og uten uteliggere. Vi valgte videre a teste om der var direkte effekter
mellom «hjelpsomhet» og de avhengige variablene i job outcomes og fant at der er sterk
signifikant direkteeffekt mellom «hjelpsomhet» og dimensjonene og begrepene i job

outcomes. Det mener vi styrker studiens validitet.

5.3.3 Valg av signifikansniva
Vi tok utgangspunkt i et signifikansniva pa 5 % i vare analyser. | falge Grennes (2012)

gjelder signifikansniva for uavhengige tester. Dette innebzrer at nar vi har gjort mange
analyser pa det samme datautvalget, gker sannsynligheten for at resultater kan bli signifikante
ved en tilfeldighet. Dette kan veere en svakhet ved studien, og medfarer at vi kanskje burde ha
valgt et strengere signifikans-niva, slik at summen av analysene gav et signifikansniva pa 5
%. | vare funn er det kun funnet «papasselighet» som har en signifikansniva pa 5 %. De andre

funnene har hgyere signifikansniva.
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5.3.4 Valg av metode
Vi innhentet data til var analyse gjennom en spgrreundersgkelse, og baserer var tolking av

sammenhengene mellom studiens variabler pa data fra denne. Dette kan representere en
svakhet ved studien. Vi kunne gkt studiens troverdighet ved a teste modellen i flere kontekster
0g med et stgrre utvalg og med andre statistiske (Gripsrud et al., 2010). Churchill Jr (1979)
mener ogsa at begrep bar males med to eller flere forskjellige metoder. Dersom vi hadde gjort
dette ville det vaert mulig a teste for konvergent og divergent validitet ved a undersgke
korrelasjoner mellom mal pa tvers av metoder (Churchill Jr, 1979). | falge Gripsrud et al.
(2010) dreier validitet seg om hvorvidt man maler det man har til hensikt a male. |
innledningen av vart falgebrev til sparreundersgkelsen skrev vi at kunnskapsdeling var viktig
for organisasjonen. Dette kan ha pavirket respondentene til & svare mer positivt enn de ellers
ville gjort. Det kan veere en svakhet ved var studie. Da spgrsmalene vare er hentet fra godt
reliable og validerte spgrsmal med Cronbach’s alfa 0,7-0,91 for de forskjellige begrepene og
dimensjonene, og at vare analyser viste seg a ligge innenfor dette nivaet, mener vi at vi ogsa
har styrket tidligere forskning. Podsakoff et al. (1990) sin viderefgring av Organ et al. (2006)
sine spgrsmal var rettet mot ledere og vi valgte a viderefgre dem til individniva. Det kan ogsa
ha pavirket utfallet og kan representere en svakhet ved var undersakelse.

5.4 Implikasjoner
I det falgende vil vi beskrive hvilke konsekvenser resultatene av denne studien kan ha for

teori, ledelse og fremtidig forskning.

5.4.1 Teoretiske implikasjoner
Studien har bidratt til & statte valgt kunnskapsdelingsteori ved at de teoretiske prediksjonene

viste signifikante sammenhenger.

Resultatene av studien viser at kunnskapsdeling er en viktig faktor for opplevd
«empowerment», «jobbtilfredshet» og «mestring». Studien viser ogsa at dimensjonen
«hjelpsomhet» i Organs (2006) teori har betydning for opplevd kunnskapsdeling. Studien var
viser videre at «hjelpsomhet» ikke ngdvendigvis trenger a medieres via «kunnskapsdeling»,
men at der er en direkte effekt mellom «hjelpsomhet» og dimensjonene og begrepene vare i
job outcomes.

Studien kan derfor bidra til a stette tidligere funn av sammenhenger mellom «OCB>» og

«empowerment», «jobbtilfredshet» og «mestring».
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5.4.2 Implikasjoner for ledelse
Var studies modell og analysens funn gir muligheter for fremtidig forskning innenfor ledelse.

Opplevd «hjelpsomhet» har en direkte effekt pa «kunnskapsdeling». Det
kunnskapsdelingsklima som eksisterer i organisasjonen pavirker arbeidstakeres opplevde
«empowerment», «jobbtilfredshet» og «mestring». Det inneberer at ledere ma danne
grunnlag for kulturer som oppfordrer til «hjelpsomhet» og «kunnskapsdeling». Studien gir

ogsa statte til teorier om gkonomisk og intellektuell gevinst for organisasjoner.

5.4.3 Implikasjoner for fremtidig forskning
Var studie apner for fremtidig forskning. Under vare litteratursgk fant vi mange undersgkelser

om hva kunnskapsdeling betyr for organisasjonen, men sveert fa undersgkelser som hadde sett
pa hva kunnskapsdeling betyr for individet i organisasjonen. | var studie fant vi ogsa at det
kun var dimensjonen «hjelpsomhet» i «<OCB»-begrepet som var avgjagrende for opplevd
kunnskapsdeling. Det kan derfor veere interessant a forske pa om dette ogsa gjelder i andre
organisasjoner enn skoler, hvor akkurat kunnskap er «faget».

Var studie har tegnet et bilde av hvordan «<OCB>» pavirker «kunnskapsdeling» og hvilke
effekter «kunnskapsdeling» har pa opplevd «empowerment», «jobbtilfredshet» og
«mestring», i videregaende skoler i Rogaland. Det kan vaere andre fenomener enn «<OCB»
som pavirker «kunnskapsdeling» og andre fenomener som virker inn pa opplevd
«empowerment», «jobbtilfredshet» og «mestring». Vi sa ogsa at mange av respondentene
hadde veert lzerere lenge og at de hadde vart ansatt ved samme skole over lengre tid. Det a se
pa om resultatet blir annerledes blant yngre og mindre erfarne laerere, kan vare en spennende
innfallsvinkel til fremtidig forskning.

Vart sparreskjema kan med sma endringer brukes i andre kontekster og organisasjoner. Det

kan derfor ogsa brukes for a sammenligne ulike organisasjoner eller yrkesprofesjoner.

Var studie bidro med viktige funn, i sin kontekst. Fremtidige studier vil kunne undersgke

muligheten for & generalisere funnene til andre organisasjoner.
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6 Konklusjon

| studien gnsket vi a finne svar pa sparsmalet:

Pavirker Organizational Citizenship Behavior (OCB) ansattes opplevelse av

kunnskapsdeling og hvordan pavirker det ulike sider av job outcomes?

Studiens hypoteser er testet bade med og uten uteliggere. Dimensjonen «papasselighet» var
svakt signifikant i regresjonsanalysen som inkluderte uteliggere. Begge regresjonsanalysene i
studien viser at dimensjonen «hjelpsomhet» er en viktig faktor i opplevelsen av
«kunnskapsdeling». Videre kan «kunnskapsdeling» vaere med pa a forklare samtlige
dimensjoner innenfor «kempowerment»-begrepet, samt «jobbtilfredshet» og «mestring». Det er
verdt & merke seg at dimensjonen «hjelpsomhet», dimensjonene «betydning» og
«innflytelse»» innenfor «empowerment»-begrepet, samt «jobbtilfredshet» er sterkt signifikant
i begge analysene. «Mestring» far gkt forklaringskraft i analysen uten uteliggere. | studien
testet vi ogsa om det er direkte effekt mellom «hjelpsomhet» og job outcomes og fant sterk
direkte effekt mellom «hjelpsomhet» og alle dimensjoner av job outcomes.
Regresjonsanalysene viste stor forklaringskraft i de analysene vi har foretatt.

Studien kan sies a ha teoretiske implikasjoner fordi den har vist at kunnskapsdelingsteori og
tidligere studier kan brukes til & predikere sammenhenger mellom «kunnskapsdeling» og
«empowerment», «jobbtilfredshet» og «mestring». Det var derimot kun en dimensjon i
begrepet «OCB», «hjelpsomhet», som kunne forklare effekten pa «kunnskapsdeling». Denne
hadde imidlertid stor forklaringskraft. Var studie kan derfor ogsa bidra til & gke
troverdigheten til tidligere funn om disse antatte sammenhengene.

De andre dimensjonene i begrepet «OCB» hadde i var analyse ingen effekt pa
«kunnskapsdeling». Dermed kan vi konkludere med at begrepet «OCB» som helhet ikke har
effekt pa «kunnskapsdeling».

Resultatet av var studie statter ikke var stenge modell, som sa at effekten av «<OCB» pa job
outcome fullt ut medieres via «kunnskapsdeling». Studien har ogsa implikasjoner for ledelse.
Dette fordi den viser at ansatte som opplever «kunnskapsdeling» opplever at de har
«betydning», «kompetanse», mulighet til «selvbestemmelse» og «innflytelse». Studien viser
videre at ansatte som opplever «kunnskapsdeling» er tilfredse i jobben og at de opplever
«mestring». Videre viste var studie sammenheng mellom «hjelpsomhet» og

«kunnskapsdeling». Det innebarer at ledere ma danne grunnlag for kulturer som oppfordrer
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til hjelpsomhet og kunnskapsdeling. Studien gir ogsa statte til teorier om intellektuell gevinst
for organisasjoner.

Vi har gjort en del forutsetninger i studien. Vi har forutsatt at det er et arsaksforhold mellom
variablene i studien. Videre har vi ogsa forutsatt at fenomenene er malbare og at det er mulig
a forklare hvordan de henger sammen. Studiens variabler ble malt med en Likert-skala. Det
betyr at vi har forutsatt at dataene er pa intervallniva. Vi valgte & analysere studiens data med
linezer og multippel regresjon. Det innebzerer at vi har forutsatt at forholdet mellom studiens

variabler er lineart. Alle disse forutsetningene kan bidra til & begrense studiens gyldighet.
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N&r vi spgr om kollegaer mener vi ikke alle som er ansatt i organisasjonen,
men de som du det er naturlig at du samarbeider med.

9) * Mestring

Meget Meget
sjelden ofte
eller eller
aldri alltid
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Er du forngyd med
kvaliteten pd arbeidet
du utfgrer?
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Fulltid Deltid
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Laerere
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Adjunkt

Adjunkt med tilleggsutdanning
Lektor

Lektor med tilleggsutdanning

Annet

16) * Har du noen tilleggsfunksjoner?
Kontaktlaerer

Teamleder

Radgiver sosial eller yrkes
Ikt ansvar
Fagkoordinator

Nei

Annet

17) * Hvor mange ar har du jobbet som lzerer?

Mindre enn 1 ar 1til 3 ar 4 til 10 ar 11 til 20 ar
Mer enn 20 &r

18) * Hvor mange 3r har du veert ansatt pa denne
skolen?

Mindre enn 1 ar 1til38r () 4til 10 &r 11 til 20 ar
Mer enn 20 &r
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Vedlegg 2: Spagrsmalene til dimensjonene

Tabell 1: Spgrsmalene til dimensjonene med koder

Spegrsmal

Kunnskapsdeling Koder
Gi kunnskap

Jeg deler relevant informasjon som jeg tror at mine kollegaer kan ha nytte av. KD1A
Jeg informerer jevnlig mine kollegaer om hva jeg jobber med. KD1B
Jeg anser det som viktig at mine kollegaer er klar over hva jeg jobber med. KD1C
Nar jeg har lart noe nytt, ser jeg til at ogsa mine kollegaer leerer om det. KD1D

Motta kunnskap

Jeg spar mine kollegaer om deres ngkkelkompetanse ndr jeg trenger a lzre noe innenfor dette. KD2A
Nar en kollega av meg, har spesialkompetanse pa et omréade, sper jeg ham/henne om 4 leere meg. KD2B
Jeg vil gjerne bli holdt fullt informert om hva mine kollegaer vet. KD2C
Nar jeg trenger spesifikk kunnskap, spar jeg mine kollegaer om det. KD2D
ocCB

Helpsomhet

Jeg hjelper kollegaer som har veert fraveerende fra jobb OCB1A
Jeg hjelper kollegaer som har stor arbeidsbelastning 0OCB1B
Jeg hjelper og orienter nyansatte, selv om det ikke er min jobb 0ocB1C
Jeg hjelper uoppfordret kollegaer som har arbeidsrelaterte problemer 0OCB1D
Jeg er alltid klar til & gi en hjelpende héand til de rundt meg OCB1E

Pliktoppfyllenhet

Min innsats pa jobb er over det som er forventet OCB2A
Jeg tar sjelden ekstra pauser 0CB2B
Jeg er lydig mot skolens regler og forskrifter, selv nar ingen ser 0CB2C
Jeg er en av de mest samvittighetsfulle leerere 0CB2D
Jeg tror pa et erlig dagsarbeid for en erlig dagslann OCB2E
Sportsand

Jeg bruker ikke mye tid pa & klage om trivielle saker OCB3A
Jeg fokuser aldri pa det som er galt, heller pa det som er positivt 0OCB3B
Jeg har ikke en tendens til & gjgre "ei fjer til fem hans" 0CB3C
Jeg er ikke en av de som alltid finner feil med hva organisasjonen gjar OCB3D
Jeg er ikke det klassiske "knirkete hjulet" som alltid trenger smaring OCB3E

Papasselighet

Jeg forsgker & hindre problemer for andre arbeidskollegaer OCB4A
Jeg er oppmerksom pa hvordan min atferd pavirker arbeidet til andre 0OCB4B
Jeg gar ikke utover eget ansvars- eller myndighetsomréade 0CB4C
Jeg prever & unngé a skape problemer for kolleger OCB4D
Jeg vurderer virkningen av mine handlinger pa mine kolleger OCB4E
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Engasjement

Jeg deltar i mater som ikke er obligatoriske, men blir ansett som viktig OCB5A
Jeg tar pa meg funksjoner som ikke er ngdvendig, men som bidrar til & styrke skolens omdgmme OCBSB
Jeg holder meg oppdatert pa endringer i organisasjonen 0CBS5C
Jeg leser og holder meg oppdatert pa interne og eksterne kunngjaringer, notater eller annet som kan veere relevant OCB5D
Empowerment/Arbeidstakermedvirkning

Betydning

Arbeidet jeg gjer er meningsfylt AM1A
Arbeidet jeg gjer er veldig viktig for meg AM1B
Min jobb som leerer er personlig meningsfylt for meg AM1C
Kompetanse

Jeg behersker de ngdvendige ferdighetene for jobben min AM2A
Jeg er trygg pa mine evner til & utfare jobben min AM2B
Jeg er sikker pa min evne til 3 utfare jobben min AM2C
Selvbestemmels

Jeg har stor mulighet for selvstendighet og frihet i hvordan jeg utfgrer jobben min AM3A
Jeg kan selv bestemme hvordan jeg skal ga fram for & utfare arbeidet mitt AM3B
Jeg har betydelig autonomi og frihet i hvordan jeg utfarer jobben min AM3C
Innflytelse

Jeg har kontroll over hva som skjer i min avdeling AMA4A
Jeg har stor pavirkning pa hva som skjer i min avdeling AM4B
Jeg har betydelig innflytelse over hva som skjer i min avdeling AMA4C
Jobbtilfredshet

Jeg blir inspirert av jobben min JT1A
Jeg liker & vere lzerer JT1B
Som lerer er jeg i mitt rette element JTiC
Jeg liker & lede klassen JT1D
Jeg ser frem til & g& pa jobb om morgenen JT1E
Mestring

Er du forngyd med kvaliteten pa arbeidet du utfgrer? M1A
Er du forngyd med mengden arbeid som du far gjort? M1B
Er du forngyd med din evne til & lgse problemer som dukker opp i arbeidet? M1C
Er du forngyd med din evne til & ha et godt forhold til dine arbeidskollegaer? M1D
Far du informasjon om kvaliteten pa arbeidet du utfgrer? M1E
Kan du selv umiddelbart avgjere om du har gjort godt eller dérlig arbeid? M1F
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Vedlegg 3: Deskriptive data

Tabell 2: Deskriptiv statistikk pa spgrsmalsniva (N= 256)

std. std. Error Std. Error Cronbach’s
Mean | Deviation | Sjevhet | av sjevh | Kurtosis | av Kurtos | Min | Max alfa
Mean - Kunnskapsdeling 5,40 1,13| -1,03 0,15 1,30 0,30 | 1,00| 7,00 ,891
Mean - Kunnskap Gi 5,51 1,19 -1,22 0,15 1,56 0,30| 1,00| 7,00 ,840
KD1A 6,13 1,25| -1,89 0,15 3,96 0,30
KD1B 5,13 1,57| -0,63 0,15 0,28 0,30
KD1C 5,28 1,52 -0,77 0,15 -0,06 0,30
KD1D 4,64 1,56 | -0,28 0,15 -0,55 0,30 1 7
Mean - Kunnskap Fa 5,30 1,22 -0,80 0,15 0,50 0,30 | 1,00 7,00 ,787
KD2A 5,79 1,66 | -1,58 0,15 1,83 0,30 1 7
KD2B 5,77 1,47 | -1,45 0,15 1,77 0,30 1 7
KD2C 4,45 1,68| -0,31 0,15 0,72 0,30 1 7
KD2D 6,04 1,27 | -1,73 0,15 3,30 0,30 1 7
ocB
Mean - Helpsomhet 5,66 1,14| -1,04 0,15 1,33 0,30 | 1,00| 7,00 ,866
OCB1A 5,68 1,47 | -1,24 0,15 1,44 0,30 1 7
OCB1B 5,29 1,52| -0,75 0,15 0,00 0,30 1 7
OCB1C 5,80 1,35| -1,22 0,15 1,25 0,30 1 7
OCB1D 5,48 1,49 | -1,04 0,15 0,60 0,30 1 7
OCBI1E 6,05 1,23| -1,84 0,15 4,09 0,30 1 7
Mean - Pliktoppfyllenhet | 5 g6 1,01| -1,03 0,15 1,27 0,30| 1,80 7,00 ,782
OCB2A 5,52 1,30| -0,76 0,15 0,46 0,30 1 7
ocB28B 5,54 1,51| -1,04 0,15 0,57 0,30 1 7
0cB2C 5,83 1,35| -1,47 0,15 2,06 0,30 1 7
0CB2D 5,32 1,38| -0,80 0,15 0,53 0,30 1 7
OCB2E 6,12 1,34| -2,00 0,15 4,04 0,30 1 7
Mean - Sportsand 5,49 1,08 -0,86 0,15 0,53 0,30 | 1,60 7,00 ,815
OCB3A 5,65 1,42 -1,12 0,15 0,85 0,30 1 7
0CB3B 4,68 1,44| -0,53 0,15 -0,05 0,30 1 7
0CB3C 5,63 1,48 | -1,32 0,15 1,26 0,30 1 7
OCB3D 5,41 1,51| -1,00 0,15 0,42 0,30 1 7
OCB3E 6,08 1,25| -1,54 0,15 1,95 0,30 1 7
Mean - Papasselighet 5,85 091 -1,10 0,15 2,25 0,30| 1,20 7,00 ,781
OCB4A 5,81 1,18| -0,98 0,15 0,80 0,30 1 7
0CB4B 5,88 1,18 | -1,38 0,15 2,65 0,30 1 7
0CB4C 5,31 1,57| -0,86 0,15 0,06 0,30 1 7
OCB4D 6,46 0,89 | -2,32 0,15 7,46 0,30 1 7
OCB4E 5,78 1,30 | -1,40 0,15 2,42 0,30 1 7
Mean - Engasjement 5,29 1,18| -0,72 0,15 0,33 0,30 | 1,00| 7,00 ,765
OCB5A 5,27 1,66 | -0,85 0,15 -0,01 0,30 1 7
OCB5B 5,34 1,55| -0,88 0,15 0,10 0,30 1 7
OCB5C 5,28 1,49 | -0,75 0,15 0,12 0,30 1 7
OCB5D 5,26 1,48 | -0,70 0,15 -0,01 0,30 1 7
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Deskriptiv statistikk pa spgrsmaélsniva forsetter

std. std. Error Std. Error Cronbach’s
Mean | Deviation | Sjevhet | av sjevh | Kurtosis | av Kurtos | Min | Max alfa
Arb.taker medvirkning
Mean - Betydning 6,32 0,94 -1,88 0,15 4,88 0,30 | 1,00 7,00 ,902
AM1A 6,43 0,95 -2,22 0,15 6,40 0,30 7
AM1B 6,25 1,02 -1,67 0,15 3,40 0,30 7
AM1C 6,27 1,10 -1,90 0,15 3,96 0,30 7
Mean - Kompetanse 6,27 0,92 -2,25 0,15 7,26 0,30 | 1,00| 7,00 ,937
AM2A 6,23 0,95 -1,82 0,15 5,03 0,30 7
AM2B 6,32 0,96 -2,22 0,15 6,78 0,30 7
AM2C 6,25 1,01 -2,20 0,15 6,49 0,30 7
Mean - Selvbestemmels 5,79 1,16 -1,19 0,15 1,56 0,30 | 1,00| 7,00 ,910
AM3A 5,90 1,30 -1,37 0,15 1,82 0,30 7
AM3B 5,78 1,21 -1,08 0,15 1,11 0,30 7
AM3C 5,68 1,28 -1,07 0,15 0,93 0,30 7
Mean - Innflytelse 4,82 1,50 -0,57 0,15 -0,44 0,30| 1,00| 7,00 ,921
AM4A 5,04 1,56 -0,69 0,15 -0,28 0,30 1 7
AM4B 4,78 1,61 -0,46 0,15 -0,57 0,30 1 7
AMA4C 4,64 1,67 -0,42 0,15 -0,63 0,30 1 7
Mean - Jobbtilfreds 6,12 1,02| -1,33 0,15 1,37 0,30 | 2,00| 7,00 ,926
JT1A 5,96 1,19 -1,23 0,15 1,17 0,30 2 7
JT1B 6,35 1,00 -1,90 0,15 3,80 0,30 2 7
JT1C 6,13 1,16 -1,53 0,15 2,03 0,30 2 7
JTiD 6,22 1,08 -1,61 0,15 2,91 0,30 1 7
JT1E 5,94 1,32 -1,35 0,15 1,29 0,30 1 7
Mean - Mestring 5,54 0,75| -0,68 0,15 0,86 0,30 | 2,83| 7,00 ,746
M1A 5,71 0,87 -0,67 0,15 1,05 0,30 2 7
M1B 5,26 1,18 -0,92 0,15 1,10 0,30 1 7
M1C 5,87 0,91 -1,00 0,15 1,96 0,30 2 7
M1D 6,18 0,93 -1,34 0,15 2,34 0,30 2 7
M1E 4,43 1,60 -0,37 0,15 -0,69 0,30 1 7
M1F 5,78 1,09 -0,92 0,15 0,92 0,30 2 7
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Vedlegg 4: Korrelasjon mellom dimensjonene og begrepene

Tabell 3: Pearson korrelasjon mellom dimensjonene og begrepene

Pearson korrelasjon mellom begrepene

OSB1 | OSB2 | OSB3 | OSB4 | OSB5 KD KD2 KD1 AM1 AM2 AM3 AV4
OCB1- Helpsomhet 1
OCB2 -Plikt lenhet -
iktoppfyllenhe 482 1
OCB3 -Sportsand o -
,351 519 1
OCB4 - Papasseli = - "
passello 419°| 504|525 1
OCBS5 -Engasjement - - - -
419 490 414 423 1
KD- Kunnskapdeling - - - o -
, 704 456 397 452 424 1
KD2 -Kunnskapdeling fa " . - *, . .
674 463 375 423 417 ,942 1
KD1- Kunnskapdeling gif - - . o - - .
,650 394 372 428 ,380 ,940 771 1
AM1-Betydning - . - - - - o o
412 481 /455 480 ,390 419 ,390 ,398 1
AM2- Kompetanse - - " " " - " - "
,265 ,392 ,385 ,350 ,287 217 ,235 173 452 1
AM3-Selvbestemmelse - " - . - - - - - -
,283 323 442 271 316 211 ,209 ,188 370 429 1
AM4 - Innflytels - - - - - - - - - - -
,359 412 A22 311 458 335 347 ,282 ,363 ,250 514 1
JT-Jobbtilfreds - - - - - - " - - - o -
375 526 ,553 407 433 373 ,382 319 , 749 ,539 443 445
M- Mestring " - " - - - " - " " " -
,318 454 486 ,399 324 294 ,303 ,250 ,355 471 407 405

**_korrelation er significant pa 0.01 level (2-tailed).
N=256

74



Vedlegg 5: Faktoranalyse pa dimensjonene og begrepene

Tabell 4: Faktoranalyse pa dimensjonene og begrepene

Initial Egenverdi
Hgy og lavest | Hay og lavest Cronbach’s

sparsmal Total % av Varians | faktorladning | Kommunalitet Alpha
oCB 24
Hjelpsomhet 5 3,27 65,3 083 - 075| 0,69-057 866
Pliktoppfyllenhet 5 2,68 53,6 0,81 - 0,66 0,66 - 0,43 ,782
Sportsand 5 2,89 57,7 080 - 069| 065-047 815
Papasselighet 5 2,83 56,6 083 - 055| 0,69-030 781
Engasjement 4 2,37 59,2 087 -070| 076-049 765
Kunnskapsdeling 8 4,58 57,3 0,81 - 065| 0,66-043 891
Kunnskapsdeling gi 4 2,71 67,7 088 -075| 0,77-056 840
Kunnskapsdeling fa 4 2,48 62,0 0,87 - 0,69 0,76 - 0,48 ,787
Arb.taker medv 12
Betydning 3 2,51 83,7 094 -088| 088-0,78 902
Kompetanse 3 2,67 88,8 0,96 - 0,93 0,92 - 0,86 ,937
Selvbestemmelse 3 2,55 84,9 0,93 - 0,90 0,87 -0,82 ,910
Innflydelse 3 2,59 86,4 0,96 - 0,88 0,93-0,77 ,921
Jobbtilfredshet 5 3,91 78,2 0,93 - 0,84 0,86 - 0,71 ,926
Mestring 6 2,88 47,9 079 - 053| 062-028 746
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Vedlegg 6: Faktoranalyse kunnskapsdeling, OCB og empowerment

Tabell 5: Faktoranalyse og Varimax-rotasjon for kunnskapsdeling

Grgnn farge pa de faktorer hvor dimensjonene lader hgyt. Markere grenn farge betyr hgyere ladning.

Varimax-rotasjon Total forklart varians
Component Initial Egenverdi Rotert Sum av Squared Loadings
% av % av
Faktor forklart | Kumulative forklart | kumulative
1 2 Faktor | ladning | varians % Total varians %
KDIAL 704 | 245 1 4,58 57,27 57,27 2,85 35,65 35,65
KD1B| 496 | 647 2 1,01 12,65 69,92 2,74 34,27 69,92
KDIC| 398 | ,753 3 0,62 7,80 77,72
KDID [ 229 | 850 4 0,55 6,93 84,65
KD2A 768 | 267 5 0,39 4,89 89,54
KD2B | 779 | 362 6 0,33 4,09 93,63
KD2C | 479 859 7 0,28 3,47 97,10
KD2D | 733 | 182 8 0,23 2,90 100,00
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Tabell 6: Faktoranalyse og Varimax-rotasjon for OCB

Grenn farge pa de faktorer hvor dimensjonene lader hgyt. Mgrkere gragnn farge betyr hgyere ladning.

Rotated varimax for OCB

Faktorer
1 2 3 4 5
OCB1 | 759 ,038( ,241( ,169| ,088
ocBl | ,753| ,055 ,226| ,119| ,150
OoCB1 | 788 007 ,114 ,087| ,250
OCB1 | 802 ,169| ,083[ ,126( ,070
OocCB1 | ,710( ,319| -,024| ,230( ,020
OCB2 ] 235 023 ,094| 664 ,143
OCB2 | 84| ,307| ,132| ,752| -,045
OCB2 | 090( ,334| 262 572 ,124
oCcB2 ] 167 ,132 ,237| ,703| ,169
OCB2 ] 316( ,250 ,090( ,401| ,293
OCB3 | 051 ,740| ,221| ,035| ,094
OCB3 | ,115| 511 ,371| ,199| ,065
OCB3 | ,139| ,744| 054 ,140| ,125
OoCB3 ] ,101| ,709( ,173| ,196| ,145
OCB3 | ,129| ,724( 163 ,176| ,127
OoCB4 | 323 ,189| ,699| ,144| ,099
OCB4 ] 232 ,155[ ,731| ,186| ,192
OCB4 | - 046 ,284| ,556( ,059| -,011
ocB4 | ,120( ,269| ,566| ,206| ,232
OCB4 | ,133| ,034| ,788( ,142( ,134
OCB5] 137 ,102| 061 ,387| ,613
OCB5 | 218 -,025( ,119| ,385| ,548
OCB5| ,200( ,156| ,209| ,035| ,830
OCB5 | 051 .279] .139[-025| 771

Initial Egenverdi

Rotation Sums of Squared Loadings

% av % av
Faktor forklart | Kumulativ forklart
Faktorer Jladning | varians e% Total | varians | Kumulative %
1 8,001| 33337 33337 3475 14480 14,480
2 2220 9250| 42587 3137| 13,070 27,549
3 1527| 6,364| 48951 2,889 12,038 39,587
4 1,465| 6,102| 55053| 2,658 11,075 50,662
5 1,340| 5584| 60637| 2,394 9975 60,637
6 o70| 4,043| 64,680
7 66| 4,024 68,704
8 827| 3444| 72148
o 727| 3,031 75179
10 637| 2,654 77,833
11 558| 2,326 80,159
12 548| 27283 82442
13 519 2,163 84,604
14 469| 1,956 86,560
15 455| 1,897 88,457
16 407 1,605 90,152
17 390 1,624 91,776
18 385 1602| 93378
19 359 1,497 94875
20 309| 1287 96,163
21 267| 1111| 97274
22 242| 1010 98284
23 226| ,943| 99,227
24 186| ,773| 100,000
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Tabell 7: Faktoranalyse og VVarimax-rotasjon for empowerment

Grenn farge pa de faktorer hvor dimensjonene lader hgyt. Mgrkere grann farge betyr hayere ladning.

Rotated Varimax for
arbeidstakermedvirkning

Total forklart varians

Komponenter
1 2 3 4
AMIA 172 | 163 271 | 816
AM1B 194 152| 077 | ,907
AM1C 227 | 134 077 | ,883
AM2A | go4| 120| 155 ,162
AM2B 912 | ,081 189 | 220
AM2C ,891| ,053 197 | 219
AM3A | 225| 262| ,828| ,094
AM3B 162 | ,165 896 | ,161
AM3C | 181| ,299| ,845| ,163
AM4A | 135| 832 227 | 102
AM4B 057 | 914| 234| ,192
AM4C | 058 | 910 ,201| ,155

Initial Egenverdi

Rotation Sums of Sgquared Loadings

% av % av
Faktor forklart |Kumulative forklart | Kumulative
Faktor [|ladning | varians % Total | varians %

1| 5857 47 146 47146 2,677 22,306 22306
2| 2,082 17,353 64,499 2,633] 21,940 44 248
3| 1524 12,704 77,203 2,533 21,109 65,355
4] 1101 9179 86,381 2,523] 21,026 86,381
5 356 2969 89,350
6 284 2367 91,717
7 275 2,292 94,009
8 217 1,808 95,817
9 191 1,594 97,411
10 128 1,066 98,477
11 112 933 99,410
12 071 590 100,000
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Vedlegg 7: Faktoranalyse av alle spagrsmalene

Tabell 8: Varimax-rotasjon for alle spgrsmalene

Alle spgrsmalene, faktormatrise etter varimax-rotasjon
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
KD1A ,167 | 494 | ,486 ,170| ,003 | -,003| ,096| ,184| ,146| ,058| -,138| ,152| -,027
KD1B 152 | 745 ,302 ,123| ,020| ,052| ,047| ,024| ,026| ,086| ,068| -,047| ,119
KD1C ,108 | ,768 | ,238 ,006| ,008( ,055| ,026| ,108| ,030| ,114| ,195| -,029| ,094
KD1D ,110 | ,720 | ,190 ,021| 124 | ,206| ,077| ,131| -,014| ,145| ,138| -,184| ,016
KD2A ,047| 587 | ,324| -028| ,039| ,019| ,154| ,156| ,160| -,031| ,024| ,314| -,186
KD2B 71| 657 | ,327 ,069| ,011| ,039| ,215| ,151| ,045| -,075| -,006 | ,260| -,035
KD2C ,035| 760 | ,077| -057| ,021| ,122| ,047| ,119| -072| ,179| ,133| -,023| -,062
KD2D 1991 365 | ,516 ,023| 185 -,081| ,173| ,088| -,002| ,007 | -,087| ,325| ,025
OCB1A ,034| /383| ,667| -030| ,112| ,043| -,025| ,181| ,082| ,158| ,080( ,044| ,112
OCB1B ,096| 340 ,641| -041| ,097| ,189| -,018| ,174| ,083| ,096| ,124| -,026| ,062
OCB1C 131 144 | 783 ,047| -,026 | ,155| -,023| ,119| ,064| ,038| ,198| ,106| -,045
OCB1D ,113 | 301 | ,735 ,124| 133 | ,058| ,121| ,087| -,042| ,070| ,043| -,138| -,083
OCBLE ,233| 156 | ,688 ,156 | ,038| ,064| ,238| -,027| ,126| ,156| -,019| -,018| -,058
OCB2A 191 156 | ,170 ,191| 261 | ,063| ,002| ,119| -,109| ,552| ,062| ,112| -,331
0OCB2B ,163| 192 ,034| -032| ,116| ,125| ,275| ,095| ,121| ,713| -,092 | ,049| -,025
0oCB2C 224|163 | 121 ,107| ,016| ,135| ,232| ,152| ,076| ,575| ,115| -,129| ,330
0OCB2D ,143| 062 | ,171 ,198 | ,174| ,1838| ,040| ,220| ,061| ,674| ,120| -,055| ,040
OCB2E 224 | 116 | ,348 ,125| -,021| -,045| ,130| -,001| ,085| ,432| ,330| ,122| ,298
OCB3A 77| 071 ,042 124 | 166 | ,076| ,632| ,139| ,156| ,020| ,111| ,003| ,214
OCB3B ,294| 160 | ,066| -138| ,121| ,(125| ,422| ,359| ,235| ,152| ,044( -339| ,058
0OCB3C ,102 | 104 | ,123 ,125| 109 | ,054| ,760| ,066| ,021| ,142| ,118| -,017| -,079
OCB3D ,289| 126| ,049| -004| ,153| ,209| ,635| ,139| ,203| ,122| ,073| -,054| ,006
OCB3E 173 | ,089 | ,112 ,181| ,153| ,070| ,674| ,100| ,083| ,151| ,074| ,306| ,110
OCB4A ,185| 137 | ,294 ,073| ,076 | ,111| ,197| ,721| -,022| ,088| ,044| -,024| -,025
0OCB4B ,204| 196 | ,167 ,124| ,072| ,089| ,105| ,726| ,122| ,139| ,136| -,038| ,051
0oCB4C ,081| ,040 | -,023 ,003| ,191| ,084| ,191| ,367| -,020| ,092| ,044| ,097| ,573
OCB4D ,169 | ,043| ,135 ,270| 125 | -,008 | ,254| ,499| ,017| ,151| ,164| ,463| ,098
OCB4E ,081| ,250 | ,050 ,059| ,033| ,031| ,044| ,744| ,070| ,121| ,091| ,097| ,087
OCB5A ,218| ,179| ,108| -105| ,020| -,009| ,081| ,071| ,179| ,351| 559 ,226| -,130
0OCB5B ,146| ,084| ,175| -056| ,061| ,330| -,006 | ,207| ,178| ,278| ,379| ,206 | -,400
0OCB5C 119 | 233 | ,132 ,108| ,120| ,294| ,100| ,190| ,022| -,007 [ ,756| ,005| -,058
OCB5D 131|124 | ,046 ,182| ,090| ,071| ,194| ,087| -,007| -,005| ,799| -,096 | ,137
AM1A ,636| ,094 | ,172 ,095| ,097 | ,140| ,024| ,200| ,249| ,028| ,038| ,391| ,142
AM1B ,729| ,168| ,153 ,099| ,078| ,076| ,049| ,169| ,060| ,144| ,085| ,311| ,214
AM1C ,815| ,113| ,181 ,137| ,037| ,064| ,095| ,121| ,030| ,129| ,062| ,222| ,059
AM2A ,215| ,007 | ,103 ,819| ,171| ,087| ,093| ,101| ,140| ,081| ,073| ,044| ,037
AM2B ,283| ,049 | ,093 ,832| 186 | ,024| ,107| ,073| ,182| ,076| ,072| ,051| -,007
AM2C ,286 | ,042 | ,056 ,800| ,231| -,004| ,131| ,101| ,174| ,108| ,066| ,017| ,009
AM3A ,157 | 066 | ,115 ,195| 157 | ,220| ,128| ,068| ,791| ,108| ,010| -,114| ,049
AM3B ,171| ,030 | ,028 144 | 137 | ,145| ,127| ,069| ,855| ,094| ,024| ,104| -,036
AM3C ,190 | -,024 | ,136 175 115 ,302| ,146| ,047| ,789| -,028| ,107| ,041| -,024
AM4A 124 177 | 161 ,093| 167 | ,733| ,063| ,066| ,205| ,144| ,204| -,087| ,051
AM4B ,205| 110 ,114 ,021| ,082| ,847| ,145| ,088| ,231| ,101| ,095| ,052| ,006
AMA4C 211|102 | ,072 ,028| ,082( ,866| ,140| ,065| ,187| ,098| ,032| ,025| -,010
JT1A (76| ,093| ,177| -024| ,172| ,225| ,137| ,016| ,173| ,119| ,130| ,071| -,003
JT1B ,817| ,040 | ,083 ,275| ,095| ,088| ,161| ,044| ,089| ,083| ,120| -,137| -,046
JT1C 77| ,048 | ,080 ,323| ,101| ,095| ,171| ,107| ,036| ,101| ,069| -,210| -,036
JT1D ,656 | ,214 | ,020 ,337| 129 | ,071| ,251| ,161| ,064| ,143| ,081| -,142| -,179
JT1E /51| 152 | ,119 ,081| 246 | ,148| ,155| ,114| ,189| ,124| ,053| -,101| -,018
M1A ,182| -,026 | ,015 ,259 | ,726| ,233| ,090| ,013| ,030| ,070| ,086| ,046| ,013
M1B ,073| ,076 | ,025 ,033| ,695| ,095| ,197| -,112| ,113| ,051| -,053| ,041| ,123
M1C 172 | -,006 | ,172 ,085| 679 -,141| ,148| ,117| ,111| ,119| ,141| ,029| -,187
M1D ,239 | ,048 | ,190 ,171| ,475| ,001| ,185| ,257| ,186| ,231| ,037| -,028| ,178
M1E ,097| 238 | ,018 ,004| ,473| ,305| ,004| ,016| ,070| ,082| ,030| -,234| ,133
M1F ,068| ,003| ,052 ,263| 565 | ,049| ,043| ,288| ,079| ,028| ,071| ,072| -,013
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Tabell 9: Faktoranalyse for alle spgrsmalene

Alle spgrsmal, total forklart varians

Initial Egenverdi Rotation Sums of Squared Loadings

Component Total % av varians | Kumulative % Total % av varians | Kumulative %
1 16,977 30,867 30,867 5,892 10,713 10,713
2 4,492 8,167 39,034 4,455 8,100 18,813
3 2,745 4,992 44,026 4,127 7,504 26,317
4 2,278 4,142 48,168 3,054 5,552 31,869
5 2,123 3,859 52,027 2,998 5,450 37,319
6 1,816 3,302 55,329 2,993 5,442 42,761
7 1,743 3,169 58,499 2,974 5,408 48,169
8 1,497 2,722 61,221 2,934 5,335 53,503
9 1,428 2,597 63,818 2,757 5,013 58,517
10 1,345 2,445 66,263 2,561 4,657 63,173
11 1,164 2,117 68,380 2,254 4,098 67,271
12 1,054 1,916 70,296 1,468 2,670 69,941
13 1,036 1,884 72,180 1,231 2,239 72,180
14 ,906 1,647 73,827

15 797 1,449 75,276

16 771 1,401 76,677

17 759 1,380 78,056

18 ,682 1,240 79,296

19 ,659 1,199 80,495
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