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Sammendrag

Formalet med denne masteroppgaven har veert a studere forholdet mellom teamets
personlighet og teamprosess. Det har veert flere funn knyttet til dette forholdet i tidligere
studier. Noen personlighetstrekk gir relativt konsistente funn pa tvers av forskningsmetoder,
mens andre varierer mye. Vi vet at personlighet spiller en rolle i teamsammenheng, men det
er fortsatt knyttet mye usikkerhet til hva som pavirker denne variasjonen. Vi gnsker derfor a
supplere forskningen om team og personlighet ved a undersgke hvordan relasjonen varierer
pa tvers av ulike typer oppstartsaktiviteter. Studiet er gjennomfaert ved a falge 113
studentteam gjennom hele semesteret varen 2017 pa NHH. Det ble utfart fire ulike typer
oppstartsaktiviteter: teamkontrakt, tidligere erfaringer, oppgaveoppstart og relasjonsoppstart.
Studentenes subjektive opplevelse av teamprosessen ble brukt som mal for grad av kvalitet i
teamprosessen. Personlighet ble testet pa individniva ved bruk av Femfaktormodellen, som
deler personlighet inn i de falgende fem dimensjonene: ekstroversjon, nevrotisisme,

planmessighet, omgjengelighet og apenhet.

Vare funn viser at teamets personlighet er relatert til grad av kvalitet i teamprosessen. Vi fant
statte for tidligere forskning med hensyn til relasjonen mellom omgjengelighet, dimensjonen
knyttet til tillit og altruisme, og kvalitet i teamprosess. Hagyere grad av gjennomsnittlig
omgjengelighet i team er positivt korrelert med gode teamprosesser. Vi fant at den maksimale
graden av omgjengelighet innad i et team er en signifikant forklaringsvariabel for god
teamprosess, noe fa tidligere studier har funnet. Dette innebarer at jo hgyere det
haystscorende medlemmet scorer pa omgjengelighet, jo mer sannsynlig er det at teamet vil

oppna en god teamprosess.

Videre fant vi at oppstartsaktivitetene teamene gjennomfarte i starten av semesteret kan
pavirke forholdet mellom personlighet i team og teamprosessen. Vart mest interessante funn
er knyttet til relasjonsoppstart og denne oppstartsaktivitetens innvirkning pa forholdet mellom
ekstroversjon, dimensjonen som omhandler evnen til a vare trygg i sosiale settinger, og
teamprosessen. Vi fant at for team med hay gjennomsnittlig score av ekstroversjon, vil en
relasjonsoppstart veere like god som de andre tre oppstartstypene. Dersom grad av
ekstroversjon er lavere, ville en relasjonsoppstart gi darligere kvalitet i teamprosessen enn de

andre tre oppstartstypene.
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1. Introduksjon

Et av de viktigste skiftene i det moderne arbeidsliv har veert fra arbeid organisert pa
individniva, til arbeid med teambasert struktur (Morhrman, Ledford og Lawler, 1995). @kt
internasjonal konkurranse, sammenslainger og innovasjon skaper eksternt press som pavirker
utviklingen av teamarbeid som en elementar byggestein i organisasjoner. Dette presset driver
behovet etter diversifiserte evner, ekspertise og erfaring, samtidig som bedriftene har behov
for mer hurtig, fleksibel og tilpasningsdyktig respons. Teamarbeid muliggjer disse
karakteristikkene (Bell og Kozlowski, 2003). Teamarbeid er altsi en respons pa
organisasjoners endrede omgivelser, og malet med organisering i team er a oppna bedre
resultater enn det et individ kan klare alene (Thompson, 2015). | tillegg papeker Thompson
(2015) at et team analyserer informasjon bedre enn enkeltindivider, samt at de kan ta mer
effektive avgjarelser ettersom de er mer fleksible. P& bakgrunn av den omfattende bruken av

team i organisasjoner, har teamets evne til a prestere vart av stor interesse (Bell, 2007).

Tidlig teamforskning fokuserte hovedsakelig pa a beskrive gruppens dynamikk (se f.eks.
McGrath, 1964; Haythorn, 1953). | senere tid har man imidlertid fokusert mer pa hvordan
man aktivt kan pavirke teamets effektivitet. Dette har eksempelvis blitt utfgrt ved a anvende
manipuleringer for & oppdage mulige produktivitetsforskjeller (se f.eks. Langfred, 2004; Man
og Lam, 2003). Flere studier har ogsa sett pa teamets sammensetning som en mulig mate a
gke teamets produktivitet (Bell, 2007).

Teamets sammensetning kan defineres som organiseringen av medlemmenes attributter
(Levine og Moreland, 1990). Levine og Moreland (1990) mener at disse attributtene blant
annet bestar av medlemmenes personlighetstrekk. Personlighetstrekk er relatert til
menneskers psykologiske individualitet og er et relativt stabilt element ved et individ
(Iversen, 2003). Personlighet kan beskrives og kartlegges ved hjelp av den anerkjente
Femfaktormodellen som kategoriserer personlighetstrekk inn i fem dimensjoner;
ekstroversjon, nevrotisisme, planmessighet, omgjengelighet og apenhet (Engevik og
Fallestad, 2005).

Det er i senere tid blitt forsket pa teammedlemmenes personlighetstrekk, og dets innvirkning
pa teamets prestasjon. Flere studier har funnet at personlighetstrekk har en betydelig
pavirkning pa teamets prosess og prestasjon (Bell og Kozlowski, 2003; Driskell, Hogan, og

Salas, 1987; Hackman og Walton, 1986). Selv om det er funnet flere sammenhenger, er det



ikke alle funnene som er konsistente (LePine, Hollenbeck, llgen og Hedlund, 1997).
Bakgrunnen for dette er at kompleksiteten i et team er hay, og at relasjonen derfor kan
pavirkes av mange utenforliggende faktorer. Pa tross av at flere studier har fastslatt at
personlighetssammensetningen i team er relatert til teamets prosess, vet man mindre om
hvordan denne varierer pa bakgrunn av normdannelse i teamets oppstartsfase. Teamets
prosess utformes i stor grad av hvilke normer teamet skaper, altsa hvilke regler de etablerer
for samspill og oppgavegjennomfaring. Barry og Stewart (1997) hevder at teamprosessen vil
avhenge av normdannelse, som igjen vil avhenge av hvilke personlighetstyper teamet bestar
av, ettersom ulike personlighetstyper vil skape ulike typer normer dersom de star fritt til a

velge (Barry og Stewart, 1997).

Det er etter var kunnskap fa longitudinelle studier hvor man har fulgt sa mange studentteam
som har utfart fire ulike typer oppstartsaktiviteter, og samtidig studert dette opp mot
personlighetssammensetning pa teamniva. Forskning har sa langt hatt et overveiende fokus pa
teamprestasjon som mal for gode team. Flere studier, blant annet utfart av Prewett,

Walvoord, Stilson, Rossi, og Branncik (2009), papeker imidlertid at personlighetstrekk er
tettere knyttet til teamprosess enn teamprestasjon. De argumenterer med at prestasjon i stagrre
grad er avhengig av eksterne faktorer som er utenfor teamets kontroll, enn det prosessfaktorer
er. Vi gnsker derfor & bidra til & utvide forstaelsen av relasjonen mellom teamet personlighet
og grad av kvalitet i team, ved a inkludere oppstartsaktivitet som modererende forhold og

teamprosess som mal for grad av kvalitet i team.



1.1 Problemstilling

| var studie vil vi bade undersgke hvordan personlighet i team er relatert til teamprosess, samt
hvordan denne relasjonen varierer som fglger av type oppstartsaktivitet teamet utferer i
oppstartsfasen. Vi anser oppstartsaktiviteten som en moderator ettersom den potensielt kan
forklare hvorfor relasjonen varierer. Basert pa dette har vi utformet fglgende problemstilling:

Hvordan er personlighet i team relatert til teamprosess, under forutsetning av ulike

oppstartsaktiviteter?

Problemstillingen er illustrert i en forskningsmodell som er vist i figur 1-1. Figuren har til
hensikt & gi en oversikt over hovedvariablene som skal studeres. Venstresiden av figuren
viser den uavhengige variabelen, personlighetssammensetningen i teamet. Personlighet er
testet pa individniva, av 497 individer, ved bruk av Femfaktormodellen, som deler
personlighet inn i de fem dimensjonene: ekstroversjon, nevrotisisme, planmessighet,
omgjengelighet og apenhet. Hayresiden av figuren viser den avhengige variabelen,
teamprosess. Denne variabelen er malt pa individniva, av 497 individer, ved a besvare
spgrsmal knyttet til opplevd prosess i teamet. Bade personlighetsvariablene og

prosessvariablene aggregeres til teamniva.

Figuren viser at vi forventer en direkte relasjon mellom personlighetssammensetningen i
teamet og kvaliteten pa teamprosessen. Videre viser den at vi forventer at relasjonen vil
variere basert pa hvilke oppstartsaktivitet teamet utfgrer. Hvert team har utfgrt én av de totalt
fire oppstartsaktivitetene: Tidligere Erfaring, Teamkontrakt, Oppgaveoppstart eller
Relasjonsoppstart. Oppstartsaktivitetene skiller seg hovedsakelig fra hverandre ved & ha ulikt
fokusomrade: enten pa det oppgavemessige, det relasjonsmessige eller en kombinasjon.

Forskningsmodellen vil fungere som en oversikt over teoridelens struktur.
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Oppstartsaktivitet

Personlighet >~ Teamprosess

Figur 1-1: Overordnet forskningsmodell

1.2 Utredningens struktur

I den innledende delen av var utredning vil vi presentere relevant teori knyttet til var
problemstilling. | kapittel 2 vil vi starte med en teoretisk forklaring av de sentrale begrepene:
team, teamprosess, personlighetstrekk og moderatorvariabelen oppstartsaktivitet. | kapitel 3
vil vi gi en presentasjon av vare hypoteser. | kapittel 4 vil vi presentere var metodiske
tilnerming, herunder forskningsdesign og prosedyrer. Videre i metodedelen vil vi presentere
hvordan dataene skal analyseres, samt diskutere forskningskvaliteten og -etikk. | kapittel 5
presenterer vi resultatene fra de utfgrte analysene. Deretter diskuterer vi, i kapittel 6,
betydningen av funnene i en diskusjonsdel, i tillegg til at vi presenterer praktiske
implikasjoner og begrensninger. Avslutningsvis, i kapitel 7, oppsummerer vi studien med en

konklusjon.
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2. Teori

Hensikten med dette kapittelet er a presentere det teoretiske bakteppet for var studie.
Teoridelen vil veere grunnlaget for videre hypoteseutvikling og analyse. Innledningsvis vil vi
presentere et konseptuelt rammeverk som kan brukes til & beskrive oppgavens
hovedelementer og samspillet mellom dem. For a forklare rammeverket vil vi ga neermere inn
pa grunnleggende teori om hva et team er, far vi videre forklarer hva som kjennetegner gode
teamprosesser. Deretter forklarer vi hva personlighet er og hvordan dette kan pavirke
teamprosessen. Avslutningsvis ser vi n@rmere pa oppstartsaktivitet som en mulig moderator
for forholdet mellom teamets personlighet og teamprosess. Innenfor hvert av underkapitlene

vil vi presentere aktuell forskning som underbygger studien.

2.1 Teoretisk rammeverk

Oppstartsaktivitet

B-2.6

2.4 Personlighet = 2.3 Teamprosess
A-2.5

2.2 Team

Figur 2-1: Den overordnede forskningsmodellen for studiet
Var studie har til hensikt a forklare samspillet som vises i Figur 2-1. Pil A, fra personlighet til
teamprosess, illustrerer at personlighet pavirker teamets prosesser. Pil A er dermed

utgangspunktet for hypotesene om direkte effekter: personlighetstrekk i team pavirker dets

prosesser.
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Videre viser modellen, ved pil B, at effekten av personlighetens pavirkning pa prosess kan
modereres. Studien tar for seg oppstartsaktivitet som en slik moderator. Vi vil dermed
undersgke om oppstartsaktivitet kan interagere med personlighetssammensetning og
moderere forholdet mellom personlighetssammensetningen innad i teamene og

teamprosessene.

Rammeverket illustrerer den videre strukturen i teorikapittelet: 2.2: hva et team er, 2.3: hva
gode teamprosesser er, 2.4: hva personlighet er og hvordan dette kan males og 2.6: hvordan

oppstartsaktivitet kan fungere som en moderator.

2.2 Hva er et team

| dette kapittelet vil vi utrede hva som menes med begrepet team. De senere arene har
forskningslitteraturen presentert flere ulike definisjoner av team. De fleste definisjoner er
deskriptive og forsgker & forklare hva et team er (Cohen og Bailey, 1997; Morgan, Glickman,
Woodard, Blaiwes, og Sales, 1986). Andre definisjoner er normative og forsgker dermed a
etablere "regler" for hva som skal til for & skape et team (Katzenbach og Smith, 1993). I var
studie vil vi benytte Thompsons (2015 s.20) definisjon av team: ”En gruppe mennesker som
er gjensidig avhengige av hverandre med hensyn til informasjon, ressurser og evner, og som

forsgker & kombinere sin innsats for & na et felles méal”,

Thompson (2015) peker pa fem karakteristikker et arbeidsteam bar oppfylle for a fungere
optimalt: teammedlemmene er kollektivt ansvarlige for & oppna fastsatte mal, som de ikke
kan oppna uavhengig av hverandres informasjonsdeling og ekspertise. De ma i tillegg veere
stabile over lengre tid og medlemmene ma ha autoritet til & administrere eget arbeid og
interne prosesser. I tillegg er de samlet for & gjare en spesifikk jobb i en starre sosial
kontekst, eksempelvis i en stgrre organisasjon. Thompson (2015) henviser i sin litteratur
primeert til work team (arbeidsteam). En naturlig antakelse er at work team hovedsakelig viser
til team pa bedriftsniva. Thompson (2015) hevder imidlertid til at team tilknyttet alle typer
organisasjoner faller innunder hennes definisjon. Studentteamene i var studie vil falle
innunder definisjonen, ettersom de er en del av organisasjonen NHH og oppfyller de

resterende kriteriene i definisjonen.
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2.3 Gode teamprosesser

I denne delen gnsker vi & utrede hva som menes med en teamprosess og hva som
kjennetegner en god teamprosess. En teamprosess omhandler hvordan medlemmene i et team
interagerer med hverandre og hvordan de arbeider sammen for a lgse en oppgave fra start til
slutt (Mathieu og Rapp, 2009). Marks, Mathieu og Zaccaro (2001, s.357) definerer
teamprosess som: "Medlemmenes gjensidig avhengige handling som konverterer
innsatsfaktorer (input) til resultat (output) gjennom kognitive og verbale atferdsaktiviteter

(teamwork) rettet mot organisasjonens oppgaver (taskwork) for a na et felles mal".

Definisjonen viser at bade kognitive og verbale atferdsaktiviteter (teamwork) og
oppgaveaktiviteter (taskwork) er sentrale elementer for & oppna en god teamprosess.
Teamwork kan videre ses pa som prosessvariabler som omhandler mellommenneskelige
relasjoner, mens taskwork kan ses pa som prosessvariabler som er knyttet opp mot
malformulering og strategiformulering (Mathieu og Rapp, 2009).

I var studie vil det vare naturlig & bruke teamwork og taskwork som prosessvariabler fremfor
a karakterisere dem som aktiviteter, ettersom vi vil anvende dem som variabler i
analysedelen. Vi vil derfor bruke oversettelsen relasjonsvariabler for teamwork og

oppgavevariabler for taskwork, slik det ogsa er gjort i studien til Assmann og Strand (2017).

Relasjonsvariabler er prosessvariabler som omhandler mellommenneskelige relasjoner og
viser hvordan medlemmene faktisk interagerer for & gjennomfare oppgaver. Disse variablene
omfatter medlemmenes interaksjon i henhold til & dirigere, koordinere, justere og overvake
prosessen for & oppna felles mal (Marks et al, 2001). Det oppstar relasjonelle band (teamwork
ties) mellom medlemmene nar de interagerer for a sette seg mal, lage planer, koordinere,
hjelpe og motivere hverandre. Et sterkt relasjonsband indikeres av at teammedlemmene
interagerer hyppig for a falge opp disse punktene. Mindre diskusjon og samhandling vil fare
til et svakt relasjonsband (Crawford og Lepine, 2013). Jo sterkere relasjonsband teamet har,
jo starre positive utslag vil det vere i relasjonsvariablene, og jo bedre grunnlag vil de ha for &

oppna gode teamprosesser.

Oppgavevariabler representerer prosessvariabler som er knyttet opp til medlemmenes

interaksjon med deloppgaver, verktay og mekanismer for & utfare det faktiske teamarbeidet
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(Bowers, Braun og Morgan, 1997). Team bgr til enhver tid falge med pa oppgavens
fremgang for a ha kontroll over veien til mal. Da kan de identifisere gjenstaende delmal og
behov, slik at de kan fordele medlemmenes bidrag pa den mest hensiktsmessige maten
(Marks et al., 2001). Oppgaveband (taskwork ties) oppstar etterhvert som medlemmene
samhandler om en faglig oppgave. Et sterkt band indikerer at flere medlemmer er involvert i
samme oppgave, mens et svakt band indikerer at medlemmene har fa deloppgaver eller
verktay til felles (Crawford og Lepine, 2013). Jo sterkere oppgaveband teamet har, jo stgrre
positive utslag vil det veere i oppgavevariablene, og jo bedre grunnlag vil de ha for & oppna

gode teamprosesser.

I var longitudinelle studie gnsker vi & se nsermere pa hvordan teamene far til gode prosesser
over tid, bade med hensyn til det relasjonelle og det oppgavemessige. Begge variablene vil
derfor veere viktige for vare videre analyser, og vil sammen brukes som mal for hvor god

kvaliteten pa teamprosessene er.

2.4 Personlighet

I denne delen vil vi farst gi en innledende forklaring pa hva personlighet er og hvordan det

kan males, far vi gar nermere inn pa hvordan personlighet kan pavirke teamprestasjoner.

2.4.1 Hva er personlighet

Det finnes utallige faktorer som pavirker et individs atferd. Maten man oppfarer seg pa er
avhengig av demografiske faktorer som arv, miljg, kultur, kjgnn og alder. I tillegg er atferd
situasjonsbetinget, noe som kan skape uforutsigbarhet hos individer. Til tross for dette er det
bred enighet om at det finnes en stabilitet i et individs mentale struktur (Costa og McCrae,
1992).

Personlighet kan ses pa som en persons individualitet (Iversen, 2003), altsa karakteristikker
ved hvordan en person tenker, fgler og reagerer pa omverdenen. Larsen og Buss (2004)
vektlegger ogsa samspillet med omverdenen i sin definisjon, men legger i tillegg til at det ma
veere trekk og mekanismer som er relativt vedvarende over tid. De definerer personlighet slik:
"Et sett av psykologiske trekk og mekanismer i et individ som er organisert og relativt
vedvarende som pavirker hans eller hennes interaksjon med og samspill med omgivelser”

(Buss og Larsen, 2004, s.4).
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Personlighetstrekkene og sammensetningen av dem, er det som totalt sett vil utgjere et
individs personlighet (Nordland, 2015). Det kan veare hensiktsmessig a kartlegge
sammensetningen av personlighetstrekk. En slik kartlegging kan nemlig hjelpe oss til a forsta
likheter og ulikheter mellom individer, samt hjelpe oss til & predikere individers atferd (Buss
og Larsen, 2004).

2.4.2 Femfaktormodellen

Det er utviklet flere metoder som har forsgkt a kartlegge individers personlighet. I var
utredning skal vi ta utgangspunkt i Femfaktormodellen som ogsa kalles for "The Big Five" og
NEO-PI. Dette er den mest brukte modellen for a kartlegge et individs personlighet
(Kaufmann og Kaufmann, 2009).

Modellen kartlegger personligheten til et individ ved & beskrive fem overordnede
personlighetstrekk som i starre eller mindre grad er gjenkjennbare hos alle individer, pa tvers

av demografi og omstendigheter.

De fem faktorene i modellen er ngye utvalgt som de mest grunnleggende og unike trekkene i
individers personlighet. Femfaktormodellen baserer seg pa falgende antakelser og funn: 1)
Det ble utfart bade longitudinelle (falge de samme deltakerne over tid) og kryss-observerbare
(felge deltakere pa tvers av grupper) studier som konkluderte med at alle de fem
dimensjonene er varige og manifesterer seg i adferdsmganstre. 2) Egenskaper knyttet til hver
av personlighetstrekkene er funnet i et bredt utvalg av personligheter. 3) Til tross for at
dimensjonene uttrykkes noe ulikt i forskjellige kulturer, er alle de fem personlighetstrekkene
tilstede hos individer pa tvers av kjgnn, alder, etnisitet og sprak. 4) Bevis om arvelighet

antyder at alle dimensjonene har et biologisk grunnlag (Costa og McCrae, 1992).

Pa bakgrunn av Femfaktormodellen har man utformet en personlighetstest, som i dag har blitt
den mest anerkjente formen for personlighetstest. Den brukes hyppig bade innenfor
rekruttering, radgivning og i diagnostiske sammenhenger (Martinsen, Nordvik og @sthg,
2003). Ved hjelp av et spgrreskjema bestaende av 240 ulike spgrsmal forsgker testen a
kartlegge et bredt spekter av et individs personlighet ved a se hvor hgyt/lavt det scorer
innenfor de fem ulike dimensjonene. Individet skal selv svare pa spgrsmalene ved a krysse av

pa en skala fra 1-7, der 1 er "sveert uenig" og 7 er "sveert enig". Det finnes ogsa kortversjoner
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av testen.

Planmessighet

Personlighetsdimensjonen planmessighet kan kort beskrives som "viljen til & oppna" og
omhandler hvordan et individ arbeider for a na et fastsatt mal. Trekket omfatter evnen til &
organisere og strukturere seg, samt evnen til a planlegge og a fullfare oppgaver.
Planmessighet bestar av fasettene kompetanse, orden, plikttroskap, prestasjonsstreben,

selvdisiplin og betenksomhet.

Personer som scorer hgyt pa planmessighet verdsetter malsetting og jobber hardt for & oppna
dem (Kaufmann og Kaufmann, 2009). De stiller strenge krav til seg selv og har mye
selvdisiplin. Planmessige individer bruker mye tid pa a strukturere seg og planlegger alt som
skal til for & oppna det de gnsker. Ofte tenker de mye far de handler og opptrer dermed bade
bevisst og forsiktig (Costa og McCrae, 1992). Hay score pa dette trekket kan ofte assosieres
med hgy arbeidsmoral, "sta pa vilje" og hgy grad av samvittighet. Individer som scorer lavt
pa planmessighet lar seg raskt distrahere og er ofte mindre malrettede og kan dermed
oppfattes som mindre punktlig og palitelige (Costa og McCrae, 1992).

Ekstroversjon

Ekstroversjon handler overordnet om hvorvidt man far eller tappes for energi av a omgas
andre mennesker. Dette personlighetstrekket bestar av fasettene varme, sosiabilitet,

selvmarkering, aktivitet, spenningssgking og positive falelser.

Ekstroverte individer far energi av a veere sosiale og sgker derfor gruppetilhgrighet. De er i
tillegg energiske, pratsomme og trygg pa seg selv, og har derfor lett for a fa venner. Hgy grad
av dette trekket antyder at en ofte er predisponert for positive falelser (Costa og McCrae,
1992), samtidig som man gjerne viser disse falelsene overfor andre. Individer som scorer lavt
pa dette trekket blir ofte slitne av a vere sosial. De gnsker gjerne mye alenetid i rolige
omgivelser, og gruer seg til store sosiale begivenheter. Introverte mennesker fremstar ofte
som sjenerte, tilbaketrukne og stille. Dette resulterer i at de gjerne har noen fa naere venner,

fremfor mange bekjente (Costa og McCrae, 1992).
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Nevrotisisme

Dette personlighetstrekket har to ytterpunkter som kalles nevrotisisme og emosjonell
stabilitet. Trekket handler om i hvilke grad et individ er falelsesmessig stabil (Costa og
McCrae, 1992). Fasettene som er underordnet nevrotisisme er angst, fiendtlighet, depresjon,

selvbevissthet, impulsivitet og sarbarhet.

Personer som scorer hgyt pa nevrotisisme er ofte mindre flinke til stresshandtering, de er
selvkritiske og har ofte lavere kvalitet pa sitt sosiale nettverk. | tillegg kan de ha sveert lav
selvtillit og er ofte sensitive for kritikk fra andre mennesker. Generelt kan de bli oppfattet
som stresset, lite motiverte og samtidig ha et lavere aktivitetsniva. De er i stgrre grad
disponert for depresjon og faler seg ofte motlgse. I tillegg kan de ha irrasjonelle ideer og
darligere impulskontroll (Costa og McCrae, 1992). Vanligvis scorer kvinner i gjennomsnitt
noe hgyere enn menn pa dette trekket. Personer som skarer lavt pa nevrotisisme oppfattes
gjerne som avslappede mennesker som bekymrer seg lite, og er flinke til & handtere stress
(Costa og McCrae, 1992). De er ofte rasjonelle og faler sjeldent motlgshet. Videre kan de

oppfattes som selvsikre og avbalanserte.

Apenhet

Apenhetsdimensjonen beskriver en persons evne til & vare tilbgyelig for nye innspill og
erfaringer. Herunder kommer faktorer som risikovillighet, originalitet, kulturell interesse og
evnen til & mgte nye erfaringer med et apent sinn (Barrick og Mount, 1991; Kaufmann og
Kaufmann, 2009). Apenhetsdimensjonen bestér av fasettene fantasi, estetikk, falelser,

handlinger, idéeer og verdier.

Personer som scorer hgyt pa dette trekket liker & lere av andre mennesker og er nysgjerrige.
De evner & tenke abstrakt og utenfor tradisjonelle tankemgnstre. Dette medfarer at de ofte
stiller sparsmal til etablerte sannheter og normer. Samtidig er de selvstendige i sine
avgjarelser og vager gjerne a utfordre autoriteter. Generelt har de hgy kulturell interesse, god
fantasi og er ofte innovative. Personer som scorer lavt pa apenhet verdsetter ofte rutiner, det
konkrete og oppfattes ofte som jordneare. De mater gjerne nye situasjoner med skepsis og er
konservative i sin tankegang (Costa og McCrae, 1992). De kan dermed fremsta som
trangsynte, direkte og ureflekterte. Dette gjer at de tilpasser seg darligere til endringer enn

apne mennesker som gjerne selv igangsetter endringsprosesser (Costa og McCrae, 1987).
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Individer som scorer hgyt pa apenhet kan vaere spesielt nyttig i heterogene team ettersom de
kjennetegnes av a veaere mer villige til & vurdere ulike meninger og er mer apen for alle typer

situasjoner (Homan et al., 2008).

Omgjengelighet

Omgjengelighetsdimensjonen blir ogsa kalt for grad av medmenneskelighet, og handler om
hvordan et individ kommer overens med andre. Mellommenneskelig interaksjoner og troen
pa at mennesket er godt, star sterkt i denne dimensjonen. Trekket bestar av falgende fasetter:

tillit, rettfremhet, altruisme, foyelighet, beskjedenhet og falsomhet.

Individer som scorer hgyt pa dette trekket er ofte sympatiske, hjelpsomme og tror alltid pa det
beste i mennesket (Costa og McCrae, 1992). Relasjoner bygges basert pa hgflighet,
fleksibilitet, tillit, samarbeid og arlighet. De er genuint interessert i andre menneskers
velbefinnende, noe som far dem til & fremsta som varmhjertede. 1 tillegg tenderer de til & ha
et tilgivende tankesett (Costa og McCrae, 1992). Hagytscorende individer tror gjerne at alle
andre mennesker er like @rlige som dem selv, og kan ofte fremsta som naive og lettlurte. De
har en starre tendens til a faye seg etter andre, ettersom egne interesser er mindre tydelige
(Costa og McCrae, 1992). Individer som scorer lavt pd omgjengelighet er ofte mer
selvsentrerte, egoistiske, avvisende og fiendtlige. De blir fort irriterte, sjalu og er ofte sta av
natur (Norman, 1963). Vanligvis vil deres tankegang veere preget av et sterkt
konkurranseinstinkt som ofte gjar samarbeid vanskelig. De er stort sett selvstendige og har
ofte en skeptisk holdning til andre mennesker. De har vanskeligheter med a slippe mennesker

inn, og kan ofte vaere noe paranoide (Costa og McCrae, 1992)

2.5 Teampersonlighetens pavirkning pa prestasjon og prosess

Ovenfor illustrerte vi at det er mulig & kartlegge et individs overordnede personlighet ved
bruk av en personlighetstest. De tidligste studiene som sa pa forholdet mellom
Femfaktormodellen og prestasjoner, ble utfart pa individniva. | lgpet av de siste 25 arene har
imidlertid personlighetssammensetning pa teamniva fatt mer fokus (Bell og Kozlowski,
2003). Mye av grunnen til dette er at arbeidsstrukturen er preget av et skift fra individuelt

strukturerte oppgaver til teambaserte oppgaver (Bell, 2007). | dette avsnittet vil vi presentere
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relevant forskning om hvordan personlighetssammensetning i team pavirker teamets evne til

a prestere bra.

Ekstroversjon

Barrick, Stewart, Neubart og Mount (1998) studerte den direkte relasjonen mellom teamets
personlighet, teamprosesser og effektivitet. Studien omfattet hele 600 ansatte som arbeidet i
team. De fant at teamene som hadde hgy grad av ekstroversjon hadde hgyere sannsynlighet
for & oppna en positiv interaksjon internt i gruppen, og dermed ble mer sosialt
sammenknyttet. De fant i tillegg at teamet bgr ha en minimumscore av ekstroversjon for a
kunne oppna gode teamprosesser. Prewett, Walvoorld, Stilson, Rossi og Brannick (2009)
studerte ogsa forholdet mellom teamets personlighetssammensetning og dets kvalitet. De
brukte bade teamprestasjon og teamprosess som mal pa kvalitet. De fant at ekstroversjon var
positivt korrelert med kvalitet i team, men at korrelasjonen var sterkere med teamprosess enn
med prestasjon. De forklarer resultatene ved at prestasjon i sterre grad er avhengig av

eksterne faktorer som er utenfor teamets kontroll, enn det prosessfaktorer er.

Kichuck og Wiesner (1997) sa i sin forskningsartikkel pa forholdet mellom personlighet og
objektive teamprestasjoner i designteam. De fant at suksessfulle team ofte var karakterisert av
blant annet hgyere grad av ekstroversjon, men at ekstroversjon likevel ikke kunne predikere
suksess i et team, ettersom det ikke ga et signifikant bidrag i deres studier. Dette funnet
strider mot tidligere studier som har antydet at en persons niva av ekstroversjon vil ha positiv
innvirkning pa prestasjon i arbeid hvor sosiale komponenter er viktige (se f.eks. Barrick og
Mount, 1991).

Kramer, Bhave og Johnson (2014) brukte bade variasjonen, gjennomsnittsniva,
minimumsniva og maksimumsniva innad i teamet for a finne hvordan teamprestasjon ble
pavirket av interne faktorer som personlighetssammensetning. De fant eksempelvis at i team
hvor mange av medlemmene scorer hgyt pa ekstroversjon kan det vere skadelig for
teamprestasjon i oppgaver som krever oppgavefokus og effektiv beslutningstaking. Arsaken
til dette kan veere at ekstroverte mennesker ofte er flinkere til idémyldring enn a sikre
progresjon i oppgaven. Neuman, Wagner og Christiansen (1999) sa pa relasjonen mellom
teamets gjennonsmittsniva og varians av personlighetstrekkene og effektivitet. Deres
resultater viser at hgy grad av varians i ekstroversjon er positivt korrelert med teamets

prestasjon. Funnet forklares med at heterogenitet i ekstroversjon ofte vil fore til at
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medlemmene vil fylle ulike roller i teamet, slik at ineffektivitet knyttet til rollekonflikt

reduseres.

Omgjengelighet

Bell (2007) utfarte en meta-analyse bade pa feltniva og lab-niva for a estimere forholdet
mellom teamets fundamentale variabler som personlighet, verdier, evner og teamprestasjon.
Hennes resultater viser at teamets minimumsscore av omgjengelighet er en sterk predikator
for god teamprestasjon i feltstudier. Barrick, et al. (1998) fant ogsa at teamets medlemmer
bar ha et minimumsniva av omgjengelighet for & bedre deres utgangspunkt for a lykkes.
Disse funnene innebarer at dersom teamet tar inn et nytt medlem som scorer under
minimumsnivaet, kan det ha en negativ innvirkning pa hele teamet (Barrick, et al., 1998).
Bell (2007) statter ogsa at man bar vurdere den potensielle negative effekten av a inkludere

medlemmer som scorer lavt pa omgjengelighet.

Neuman et al. (1999) fant i sin forskning at hgyere gjennomsnittlig score av omgjengelighet i
team ville gi et mer sosialt fungerende klima i gruppen og ville veaere mer effektiv i
interaksjon med kunder, enn team med lavere gjennomsnittlig score av omgjengelighet. De
fant imidlertid ogsa at det var negativ korrelasjon mellom varians i omgjengelighet og
teamets prestasjon. Dette betyr at i team der noen scorer hgyt pa omgjengelighet og noen
scorer lavt, vil teamet prestere darligere enn team der alle scorer hgyt pa dette
personlighetstrekket. De fant ogsa i forskningen sin at omgjengelighet var viktigere jo mer
interaktiv oppgaven var. | oppgaver hvor det kreves stor grad av interaksjon mellom
teammedlemmene vil det ifglge Neuman et al. (1999) vere viktigere & ha hgy grad av

omgjengelighet enn i team hvor man kan lgse hver enkelt fragment av oppgaven selvstendig.

Barrick, et al. (1998) sine resultater viser i tillegg at gjennomsnittscore av omgjengelighet er
positivt korrelert med god teamprosess. Dette stgttes ogsa av Kichuk og Wiesner (1997) som
i sin forskningsartikkel sa at hgyere grad av omgjengelighet bidro til hayere prestasjoner i
teamet. Stoner, Perrewé og Munyon (2011) hevder i tillegg at det i dag er stor enighet om at
omgjengelighet er viktig i teamsettinger ettersom teamarbeid er interaktivt av natur, og man i
dag fokuserer mye pa teamets sosiale funksjon. Prewett et al. (2009) som sa pa personlighet
opp mot bade prosess og prestasjon, fant at omgjengelighet korrelerte positivt med bade

prosess 0g prestasjon, men at prosess ga mer signifikante funn.
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Planmessighet

Barrick et al. (1998) fant klare funn for at gjennomsnittsgrad av planmessighet var positivt
korrelert med gode teamprosesser. Bell (2007) fant ogsa at hgy gjennomsnittsscore av
planmessighet er en sterk predikator for god teamprestasjon i feltstudier, men fant ingen
signifikant effekt ved bruk av lab-studier. Likevel mener hun at team pa generell basis bar

besta av planmessige mennesker.

Funnene ovenfor stgttes ogsa av Kichuk og Wiesner (1997) og Halfhill et al. (2005). Stoner,
et al. (2011) papeker ogsa at det er stor enighet om at planmessighet er et viktig trekk pa
teamniva. Halfhill et al. (2005) og Barrcik et al. (1998) fant i tillegg at minimumsniva av
planmessighet er positivt korrelert til teamets resultater. Dette innebeerer at jo hgyere grad av
planmessighet den lavest scorende pa teamet har, jo starre er sannsynligheten for at teamet

presterer bra.

Prewett et al. (2009) fant at gjennomsnittlig grad av planmessighet var positivt korrelert med
kvalitet i teamprosessen. De fant i tillegg at trekket korrelerte like mye med bade teamprosess
som med teamprestasjon. En potensiell arsak til at planmessighet, i motsetning til de andre
trekkene, korrelerer like mye med teamprestasjon, er at dette trekket er hgyt korrelert til
individuell oppgaveprestasjon. Planmessighet kan pavirke teamprestasjon hovedsakelig ved
at planmessige individer utfarer sin rolles oppgave bedre enn andre medlemmer, blant annet

pa grunn av deres selvdisiplin.

Videre fant Barrick et al. (1998) at hgy varians i planmessighet ikke var gunstig for teamets
prosesser. Kichuk og Wiesner (1997) og Halfhill et al. (2005), fant, i likhet med funnene til
Barrick et al. (1998) ogsa en signifikant negativ relasjon mellom varians i teamets grad av
planmessighet og deres resultater. De hevdet at dette ikke var overraskende ettersom stor
variasjon ville kunne skape urolighet knyttet til prioritering av oppgave, og at det kan skape

konflikt dersom et individ er prestasjonsorientert, mens et annet teammedlem ikke er det.

Emosjonell stabilitet

Barrick et al. (1998) sine resultater viser at team som er mer emosjonelt stabile har stgrre
sannsynlighet for 4 oppna gode teamprosesser. De fant ogsa grunnlag for a si at teamene som
hadde hgy grad av emosjonell stabilitet, hadde hgyere sannsynlighet for & oppna en positiv
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interaksjon internt i gruppen, og dermed ble mer sosialt sammenknyttet. Kichuk og Wiesner
(1997) statter ogsa dette funnet ettersom de fant at hgyere grad av emosjonell stabilitet bidro

til hayere objektive teamprestasjoner.

Barrick et al. (1998) fant i tillegg at team bar ha en samlet minimumscore av emosjonell
stabilitet for a ha hgyere sannsynlighet for a oppna gode teamprosesser. Dette kan tyde pa at
et team ikke bgr bestd av medlemmer som scorer under dette minimumsnivaet. Prewett et al.
(2009) fant, ogsa for dette trekket, en sterkere korrelasjon med teamprosess, enn med
teamprestasjon. Neuman et al. (1999) sine resultater viser at hgy grad av varians i emosjonell
stabilitet er positivt korrelert med teamets prestasjon. Bakgrunnen for dette kan veere at de
emosjonelt stabile individene oppleves som naturlige ledere, mens de som scorer lavt pa dette

trekket er naturlige "falgere". Man unngar derfor rollekonflikt i teamprosessen.

Apenhet

Flere av studiene som er nevnt ovenfor, har ingen resultater knyttet til apenhet. Det finnes
likevel enkelte studier med signifikante funn. Bell (2007) fant at teamets minimumsscore av
apenhet er en sterk predikator for god teamprestasjon i feltstudier. Hun mener pa bakgrunn av
dette at team ikke bar besta av medlemmer som scorer lavt pa apenhet (Bell, 2007). Neuman
et al. (1999) fant at ogsa gjennomsnittsniva av apenhet var positivt korrelert med
teamprestasjon. Bakgrunnen for dette kan veere at man er mer nysgjerrig og evner a8 mgte

bade mennesker og situasjoner med et apent sinn.

Vi har na brukt etablert forskning til a se hvordan personlighetstrekk i Femfaktormodellen
kan pavirke teamets evne til & prestere bra. Det kan se ut til at resultatene i flere studier tyder
pa at noen personlighetstrekk er a foretrekke fremfor andre nar man setter sammen et team.
Likevel har flere studier i senere tid pekt pa utfordringer knyttet til en sa kategorisk
anbefaling av hvem man bgr ansette i sine team. Stoner, et al. (2011) hevder blant annet at vi
trenger mer forskning for & undersgke avveiningen mellom det & ha gnskede
personlighetstrekk hos medlemmene, og behovet for & fylle ulike roller i teamet. Selv om
omgjengelighet eksempelvis har vist seg a veere positivt korrelert med teamprestasjon, sa vil
dette personlighetstrekket veere darlig egnet til a fylle rollen som "djevelens advokat" i team

hvor dette kreves for & skape innovative leveranser (Stoner, et al. 2011).
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2.6 Oppstarteaktiviteters pavirkning pa personlighet og
teamprosess

Flere tidligere studier har vist at det finnes et direkte forhold mellom
personlighetssammensetningen i team og teamprestasjon (se f.eks. Bell, 2007; Barrick og
Mount, 1991; Barrick, et al., 1998 og Stoner et al, 2011). Denne direkte relasjonen vil
imidlertid pavirkes av bade eksterne og interne forhold, og variere pa bakgrunn av dette.
Derfor har studier i senere tid brukt ulike moderatorvariabler for & teste mulige
interaksjonseffekter og dermed gitt ny innsikt til variasjonen i forholdet (Bell, 2007; Stoner et
al, 2011). Til tross for innsikt fra disse studiene, gjenstar det fortsatt uforklart variasjon i
relasjonen. Pa bakgrunn av dette gnsker vi a teste en ny moderator for a bidra til ytterligere

kunnskap.

Vi skal anvende moderatoren oppstartsaktivitet ettersom dette er en moderator som vi mener
kan vare sentral for  finne ytterligere forklaring til variasjonen i den direkte relasjonen
mellom personlighet og teamprosess. Normdannelse er en sentral del av teamets tidlige fase,
og kan ifglge Gersick (1988) ha innvirkning pa teamets prosesser gjennom hele dets
eksistens.

Oppstartsaktiviteter kan forklares som de aktivitetene teamet utfgrer pa de farste matene etter
opprettelsen. De har til hensikt a skape tidlig interaksjon mellom medlemmene. Gersick
(1988) hevder at team allerede i oppstartsfasen utvikler atferdsmessige rutiner og holdninger.
Disse vil veere avgjerende for medlemmenes samspill og vere gjeldende i lang tid, gjerne i
hele teamets eksistens. Oppstartsaktiviteter kan derfor veere viktige utgangspunkt for
normdannelsen, ettersom normer kan defineres som "uformelle regler som teamet utvikler for

a regulere og samkjgre teammedlemmenes atferd" (Feldman, 1984 s.47).

Normene som dannes i teamet vil pavirke hvordan medlemmene forholder seg til hverandre
0g oppgavene som skal lgses (Gersick, 1988). Normdefinisjonen ovenfor illustrerer
viktigheten av normers rolle for a skape en god teamprosess, ettersom den kan tydes som at
gode normer skaper gode teamprosesser. Definisjonen antyder derfor at normene som skapes
faktisk vil veere avgjarende for hvordan teamprosessen vil arte seg gjennom teamets levetid.
Nermere studie av normdannelse, gjennom bruk av oppstartsaktivitet som moderator, vil

dermed kunne gi nyttig innsikt i hvordan dette potensielt kan pavirke relasjonen mellom
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personlighet og teamets prosesser. Dette er heller ikke en moderator som, etter var kunnskap,
har blitt studert tidligere, og vart studie vil derfor kunne gi nyttig innsikt i forskningsfeltet.

| den videre delen vil vi forklarer nsermere hvordan personlighetstrekkene vil kunne pavirke
hvilke normdannelse man skaper i teamet. Forskning har vist at ulike personlighetstrekk i
team kan pavirke normene som blir dannet, dersom de far fri adgang til & utvikle normene de
selv gnsker (Barry og Stewart, 1997). Forskning har i tillegg funnet at gruppenormer kan
pavirke forholdet mellom gruppens personlighetssammensetning og gruppens prestasjon
(Barry og Stewart, 1997; Barrick, Murray, Stewart, Greg, Pitrowski, og Mike, 2002).

Barry og Stewart (1997) viser for det farste hvordan planmessige teammedlemmer kan
foretrekke a skape normer som gjenspeiler deres personlighet. De har eksempelvis starre
sannsynlighet for a skape en arbeidskultur der selvdisiplin og palitelighet star sentralt. De
foretrekker normer som fremmer personlig ansvar og som tar avstand fra sosial loffing og
gratispassasjerfenomenet (Barry og Stewart, 1997; Neuman og Wright, 1999). Dette kan tyde

pa at planmessige individer vil trives med en oppstartsaktivitet som anvender disse verdiene.

Videre viser Barry og Stewart (1997) at ekstroverte medlemmer vil foretrekke a skape
normer som omhandler fri uttrykkelse og kommunikasjon. Bakgrunnen for dette er at
ekstroverte individer er pratsomme, trygge i seg selv og sgker tidlig gruppetilhgrighet.
Feldman (1984) papeker at normer skapes gjennom tidlig interaksjon. Ettersom ekstroverte
medlemmer er raskt ute med a uttrykke sine meninger, og gjerne kan dominere i en sosial

setting, kan dette medfere at deres foretrukne verdier blir gjeldende.

Halfhill, Nielsen, Sundstrom og Weilbaecher (2009) utfarte en feltstudie hvor de studerte
hvordan sammensetningen av personlighetstrekkene planmessighet og omgjengelighet i
milliteerteam pavirket teamets prestasjon. Deres resultater viser at gruppens gjennomsnittlige
grad av omgjengelighet og planmessighet er hgyere korrelert til teamets prestasjon enn den
individuelle scoren pa disse personlighetstrekkene. Dette kan tyde pa at gruppen utvikler en
intern dynamikk rundt personlighetstrekkene, slik gruppenormer er eksempler pa.
Eksempelvis kan kollektiv planmessighet veere assosiert med oppgaverelaterte normer, mens
kollektiv omgjengelighet kan veere relatert til relasjonsmessige normer. Senere studier har
vist bade teoretisk og empirisk stette for dette (Halfhill, et al. 2009).
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Funnet ovenfor stetter antagelsen om at grupper utvikler normer avhengig av deres kollektive
personlighetstrekk. Disse funnene kan medfere at i team hvor et av personlighetstrekkene er
seerlig fremtredende, vil dette trekket bli ytterligere forsterket. Arsaken til dette kan veere at
de individuelle karakteristikkene ved dette personlighetstrekket blir forsterket i
teamsammenheng, og avvik fra trekkets karakteristikker blir undertrykket. Pa denne maten
vil teamet oppfare seg mer i trad med personlighetstrekkets fasetter, enn det medlemmene
individuelt sett ville gjort (Halfhill, et al. 2009). Dette innebarer at gruppenormer vil dannes
pa bakgrunn av fasettene som kjennetegner personlighetstrekket, og at medlemmene vil bruke
de positive fasettene i personlighetstrekket for a oppna god teamprestasjon. Eksempelvis vil
team som scorer hgyt pa planmessighet skape gode teamprestasjoner gjennom normer som er
basert pa planmessighetstrekkets fasetter som oppmerksombhet for detaljer, punktlighet og
organisering. P4 samme mate vil normer som gjenspeiler omgjengelighet, skape gode
teamprestasjoner gjennom personlighetstrekkets positive fasetter som tillitt, rettfremhet og

fayelighet.

Funnene ovenfor taler for at personlighetstrekkene som preger teamet vil vere avgjerende for
hvilke normer de danner, og ikke minst hvilke positive fasetter de spiller pa for & oppna god
teamprestasjon. Dette kan gi en indikasjon pa at medlemmer som selv far velge normdannelse
i teamet, vil velge de normene som passer deres personlighet best, og at de derfor vil bruke
ulike "verktgy" fra sin personlighet for 4 oppna god prestasjon i teamet. De vil ogsa forsterke
sine fremtredende personlighetstrekk i et team hvor de mgater andre likesinnede, og teamet vil

sammen benytte de positive fasettene ved det respektive trekket.
Disse funnene viser at oppstartsaktivitet vil kunne vere en spennende moderator & studere,

ettersom den kan gi ytterligere informasjon om forholdet mellom personlighet, normdannelse

og kvalitet i teamprosessen.
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3. Hypoteseutvikling

| dette kapitelet vil vi benytte tidligere forskning om forholdet mellom personlighet og
teamprestasjoner til & utvikle forventninger om hvordan relasjonen vil arte seg.
Utgangspunktet for hypoteseutviklingen om direkte effekter mellom personlighet og
teamprestasjon, er at det finnes en relasjon for flere av personlighetstrekkene pa
gjennomsnittsniva, men at noen av personlighetstrekkene er sterkere relatert til teamets
prestasjon enn andre. Pa bakgrunn av dette vil vi kun inkludere de personlighetstrekkene hvor
tidligere forskning har vist tydelige funn. Neermere bestemt har vi valgt tre hypoteser om det
direkte forholdet mellom teamets gjennomsnittlige score av de ulike personlighetstrekkene og

teamprosess.

Tidligere forskning har, i tillegg til den direkte relasjonen, ogsa studert flere ulike
moderatoreffekter, og dermed sett hvordan relasjonen mellom personlighet og teamprestasjon
vil variere gitt ulike eksterne forhold. Oppstartsaktivitet har etter var kunnskap, ikke blitt
anvendt som moderatorvariabel i tidligere studier. Det vil derfor vaere interessant a utvikle
hypoteser basert pa denne variabelens potensielle modererende effekt. Ettersom moderatoren
ikke er godt kjent, vil vi ta naturlige antakelser basert pa det vi vet om oppstartsaktivitetens
karakter, samt personlighetstrekkenes karakteristika og hvordan de ulike personlighetene vil

skape ulike normer i et team.

Hver hypotese vil innledes med en kort oppsummering av tidligere funn knyttet til relasjonen
mellom de ulike personlighetstrekkene fra Femfaktormodellen og teamets prestasjoner, far vi
med utgangspunkt i dette, etablerer selvstendige hypoteser som vil vere utgangspunktet for

videre analyse.

3.1 Direkte effekter

3.1.1 Omgjengelighet
Som presentert i teoridelens kapitel 2.5, er det bred enighet om at omgjengelighet er positivt
korrelert til teamets prestasjoner. Neuman et al. (1999), Barrick et al. (1998), Bell (2007)
Stoner et al. (2011) og Prewett et al. (2009) fant alle at gjennomsnittsscore av omgjengelighet
er positivt relatert til teamets prestasjoner. Prewett et al. (2009) fant i tillegg at dette
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personlighetstrekket korrelerte sterkere til teamets prosess, enn til prestasjon. Minimumsgrad
av omgjengelighet har ogsa vist seg a vere positivt korrelert med teamets prestasjon, i
henhold til Kichuk og Wiesner (1997) og Bell (2007). Neuman et al. (1999) fant i tillegg at

variasjon i teammedlemmenes omgjengelighetsscore var negativt relatert til dets prestasjon.

Med bakgrunn i forskning ser det ut til at det er stor enighet om at det finnes en positiv
relasjon mellom gjennomsnittlig grad av omgjengelighet og teamets prestasjon. Vi vil dermed

utvikle falgende hypotese:

Hypotese 1: Hay gjennomsnittscore av omgjengelighet i teamet har en positiv innvirkning pa

teamprosessens kvalitet.

I tillegg til gjennomsnittsniva er det seerlig knyttet funn til minimumsniva. Vi vil derfor
forvente at vare analyser ogsa vil gi funn knyttet til minimumsniva av omgjengelighet i

teamet.

3.1.2 Nevrotisisme

Flere studier har funnet en sammenheng mellom gjennomsnittlig grad av nevrotisisme og
teamets prestasjon. Bade Bell (2007), Prewett et al. (2009), Mount, Barrick og Judge (2001)
og Driskell et al. (1987) fant i sine studier at hgy gjennomsnittlig grad av nevrotisisme var
negativt relatert til teamets prestasjon. Prewett et al. (2009) fant imidlertid en sterkere
korrelasjon da de brukte teamprosess som avhengig variabel, enn da de brukte
teamprestasjon. Det er ogsa funn knyttet til at minimumsgrad av emosjonell stabilitet er
positivt korrelert med teamets prestasjon (Kramer et al. 2014; Barrick et al., 1998). Variasjon
i grad av nevrotisisme er ogsa pavist a ha pavirkning pa teamets prestasjon. Neuman et al.
(1999) sine funn tyder pa at variasjon i nevrotisisme korrelerer positivt med teamets

prestasjoner.

Ettersom funnene fra tidligere forskning tyder pa at nevrotisisme generelt sett er negativt

relatert til teamets prestasjon, har vi utviklet falgende hypotese:

28



Hypotese 2: Hay gjennomsnittscore av nevrotisisme i teamet vil ha negativ innvirkning pa

teamprosessens kvalitet.

I tillegg til funn for gjennomsnittscore, forventer vi at maksimumsgrad av nevrotisisme er

negativt relatert til teamets prestasjoner ettersom flere studier har funn knyttet til dette.

3.1.3 Planmessighet

Som vist i teoridelens kapitel 2.5, har flere studier signifikante funn knyttet til korrelasjonen
mellom planmessighet og teamets prestasjon (Barry og Stewart, 1997; Neuman og Wright,
1999; Bell (2007); Stoner et al. (2011); Barrick et al. (1998); Halfhill et al. (2005); Prewett et
al. (2009)). Alle disse studiene fant en positiv korrelasjon mellom gjennomsnittlig grad av
planmessighet og teamets prestasjon. Prewett et al. (2009) fant i tillegg en positiv korrelasjon
til gjennomsnittlig grad av planmessighet og teamets prosess. Noen studier, blant annet utfart
av Colquitt, Lepine og Erez (2000), fant imidlertid ingen signifikante funn knyttet til grad av
planmessighet og teamets effektivitet. Det er i tillegg til gjennomsnittscore, ogsa knyttet flere
funn til korrelasjonen mellom minimumsgrad av planmessighet og teamets prestasjon.
Barrcik et al. (1998) og Halfhill et al. (2005) fant at minimumsgrad av planmessighet var
positivt relatert til teamets prestasjon. Barrcik et al. (1998), Halfhill et al. (2005) og Kichuk
og Wiesner (1997), fant ogsa at variasjon i planmessighet er signifikant negativt korrelert til

teamets prestasjon.

Ettersom funnene fra tidligere forskning tyder pa at planmessighet generelt sett er positivt

relatert til teamets prestasjon, har vi utviklet fglgende hypotese:

Hypotese 3: Hay gjennomsnittscore av planmessighet i teamet har positiv innvirkning pa
teamprosessens kvalitet.

Som studiene ovenfor viser, er planmessighet en viktig predikator for teamets prestasjoner.
Pa bakgrunn av forskning vil vi i tillegg til gjennomsnittsniva, ogsa forvente at hayere
variasjon i planmessighet vil veere negativt relatert til teamets prestasjoner ettersom dette lett

kan medfare uenigheter knyttet til prioriteringer i teamets prosess.
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3.2 Interaksjonseffekter

| det falgende vil vi presentere vare tre hypoteser knyttet til forventninger om en
interaksjonseffekt mellom personlighet og oppstartsaktivitetene. Var studie tar utgangspunkt i
de fire ulike oppstartsaktivitetene; tidligere erfaringer — en apen diskusjon om medlemmenes
tidligere erfaringer med teamarbeid, teamkontrakt — en kontrakt mellom teammedlemmene
om forventninger, ansvarsfordeling og rammer for arbeid, relasjonsoppstart — en
personorientert interaksjon med fokus pa blant annet vennskap, stolthet og samvittighet, og
oppgaveoppstart — en samtale om oppgavens mal og hvordan den skal lgses og koordineres.
Vi har valgt & utarbeide hypoteser om tre av de fire oppstartsaktivitetene.

3.2.1 Ekstroversjon og relasjonsoppstart

Som nevnt tidligere i teoridelen er ekstroversjon knyttet til & veere sosial, energisk, pratsom
0g trygg pa seg selv. Disse karakteristikkene gjar at individene har en tendens til & virke mer
positive og har lett for & vise falelser (Costa og McCrae, 1992). Et team hvor medlemmene
har hgy gjennomsnittsscore av ekstroversjon er videre assosiert med en gruppe som sgker
tilhgrighet. Det er naturlig a anta at medlemmene oppnar tilhgrighet ved a dele erfaringer og
by pa seg selv. P& bakgrunn av dette kan det veere rimelig & anta at hgyt ekstroverte individer
vil trives enda bedre i en gruppe som leerer hverandre a kjenne allerede i oppstartsfasen ved a

dele personlige historier.

En mate & sikre denne personlige interaksjonen pa i teamets oppstartsfase, er a ha en
relasjonsorientert oppstartsaktivitet. Relasjonsorientering kan sikre at man utvikler
relasjonelle band far man fokuserer pa oppgaven som skal lgses (Salas, Dickinson, Converse,
og Tannebaum, 1992). Salas et al. (1992) peker pa viktigheten av at medlemmene har et
relasjonelt band far de kan fungere effektivt sammen. Det er rimelig & anta at individer som
har lett for & by pa seg selv og egne tanker, ogsa vil trives med & bygge relasjonelle band
allerede i teamets oppstartsfase. Man kan derfor argumentere for at team som har hgy
gjennomsnittscore av ekstroversjon vil trives bedre, samt prestere bedre, dersom de far

muligheten til & dele personlige tanker i en tidlig fase.

Motsetningsvis kan det antas at det i team med lav gjennomsnittscore av ekstroversjon vil

veere mindre gunstig a ha en relasjonsorientert oppstart. Dette er fordi disse individene
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karakteriseres av a veere mindre trygg pa seg selv, mindre apne og mindre pratsomme. En

relasjonsorientert oppstart kan i slike tilfeller virke unaturlig, ubehagelig og stressende.

Assmann og Strand (2017) fant at de teamene som hadde relasjonsoppgave som
oppstartsaktivitet hadde stor variasjon i resultatene (subjektiv teamprestasjon). Hensikten
med hypotesen i dette avsnittet er a se n&ermere pa om deler av variasjonen i det sprikende
resultatet fra relasjonsorientert oppstart, kan forklares ved hjelp av personlighet, neermere

bestemt grad av ekstroversjon.

Vi forventer at ekstroverte team vil fa starst utbytte av relasjonsbaserte oppstartsaktiviteter.
Vi har pa bakgrunn av argumentasjonen ovenfor formulert fglgende hypotese:

Hypotese 4: Relasjonen mellom personlighetsvariabelen ekstroversjon og
teamprosessvariabelen vil veere mer positiv nar teamet har relasjonsorientert

oppstartsaktivitet sammenlignet med andre typer oppstartsaktiviteter.

3.2.2 Nevrotisisme og teamkontrakt

Hgy grad av nevrotisisme er, som nevnt i teoridelen, karakterisert av trekk som angst,
depresjon, sinne, flauhet, falelser og usikkerhet (Costa og McCrae, 1992). Trekkene angst og
usikkerhet kan lett forarsake stress bade for individet og for gruppen som helhet og dermed
pavirke teamets evne til a ta effektive beslutninger. Pa bakgrunn av dette kan det antas a vaere
hensiktsmessig for teamet a etablere noen grunnregler som de kan forholde seg til for &

minimere grad av usikkerhet.

En mate a forminske grad av usikkerhet i oppstartsfasen pa, kan vere a bruke en
teamkontrakt. En teamkontrakt kan defineres som «en systematisk plan for hvordan teamet
skal strukturere teamarbeidet» (Mathieu og Rapp, 2009, s. 91). Teamkontrakten kan fungere
som selve grunnmuren i teamarbeidet ved at medlemmene far mulighet til & bli enig om
teamets spilleregler, samt fa en forventningsavklaring nar det gjelder bade relasjon og faglig
arbeid. Gode teamkontrakter vil kunne medfare bedre intern kommunikasjon, samhold, stgtte
og gkt grad av innsats (McDowell, Herdman, og Aaron, 2011). Dette kan tenkes a vaere
serlig hensiktsmessig for individer med hgy grad av nevrotisisme, ettersom forskning har vist
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at de hyppig opplever negative fglelser pa jobb og vil ha en tendens til a dvele mye med sine
egne feil og mangler (Costa og McCrae, 1992). En teamkontrakt kan i stor grad bidra til a
skape en forventningsavklaring til hvordan medlemmene gnsker a forholde seg til hverandre,
samt hvordan de gnsker & angripe arbeidsoppgavene. Dette vil trolig veere hensiktsmessig for
et individ som scorer hgyt pa nevrotisisme da det kan bidra til & redusere opplevd usikkerhet
knyttet til teamsamarbeidet.

Vi antar pa bakgrunn av den etablerte forskningen og argumentasjonen ovenfor at individer
som scorer hgyt pa nevrotisisme vil trives bedre med teamkontrakt som oppstartsaktivitet,
enn andre oppstartsaktiviteter. Vi har formulert fglgende hypotese:

Hypotese 5: Relasjonen mellom personlighetsvariabelen nevrotisisme og
teamprosessvariabelen vil veere mindre negativ nar teamet har teamkontrakt som

oppstartsaktivitet sammenlignet med nar teamet har andre oppstartsaktiviteter.

3.2.3 Planmessighet og oppgaveoppstart

Flere studier viser konsistente funn knyttet til at graden av planmessighet vil kunne predikere
en persons effektivitet, arbeidsprestasjoner og suksess i alle yrkesgrupper (Goldberg, 1992).
Arsaken kan veere at planmessige mennesker ofte er svart malorienterte og bruker mye tid pa
a planlegge veien til malet (Barrick, Stewart og Piotrowski, 2002). Dette vil kunne innebzre
ansvarsfordeling og tydelige roller innad i teamet. Salas et al. (1992) hevder at
oppgaverelatert oppstartsaktivitet vil kunne redusere rolletvetydighet og konflikt ved &

fordele ansvarsomrader og sette tydelige mal.

Pa bakgrunn av dette er det rimelig 4 anta at et individ som scorer hgyt pa planmessighet vil
trives med a skape struktur i alle typer arbeidsoppgaver og at dette igjen bidrar til a skape
gode resultater. Selv om det kan argumenteres for at planmessige individer vil kunne skape
struktur i alle typer oppgaver, vil det veere naturlig a anta at de vil trives bedre med oppgaver
som legger til rette for en strukturert tilneerming til problemlgsningen. En oppgaveorientert
oppstartsaktivitet karakteriseres av a vaere malorientert og rettet mot planlegging av
oppgaveutfarelsen. Et eksempel pa et oppgaveorientert spgrsmal i oppstarten er: "Hva gjer vi

nar medlemmene er uenig i retningen eller malsettingen".
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Det forventes at planmessige individer vil trives godt i disse omgivelsene hvor deres evne til
a planlegge og strukturere fremdriften til teamet vil bli verdsatt av de andre medlemmene. De
vil ogsa mestre denne type arbeid godt, noe som i tur vil medfare god kvalitet pa
teamprosessen. Det kan ogsa tenkes at planmessige individer vil verdsette at hele teamet i
starre grad blir involvert i planleggingsprosessen, slik som denne oppstartsaktiviteten legger

opp til. Vi har pa bakgrunn av dette formulert falgende hypotese:

Hypotese 6: Relasjonen mellom personlighetsvariabelen planmessighet og
teamprosessvariabelen vil veere mer positiv nar teamet har oppgaveorientert

oppstartsaktivitet sammenlignet med nar teamet har andre oppstartsaktiviteter.
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3.3 Oppsummering av hypotesene

Figur 3-1 gir en oversikt over alle hypotesene som er utarbeidet i dette kapittelet. Den farste
kolonnen i figuren viser hvordan vi antar at de ulike personlighetstrekkene vil henge sammen
med teamprosessen. Et "+"-tegn indikerer en positiv korrelasjon mellom personlighetstrekket
og grad av kvalitet i teamprosessen, mens tegnet "-" indikerer en negativ relasjon. Den andre
kolonnen i tabellen, viser hypotesene om interaksjonseffekter som omhandler forholdet

mellom personlighetstrekkene i gruppen og teamprosess under forutsetning av aktuell

oppstartsaktivitet.
Direkte effekter: Interaksjonseffekter:
Teamprosess Teamprosess under forutsetning av oppstartsaktivitet
Lavhengigvariabel: Tidligere erfaringer Teamkontrakt Relasjonsoppstart  Oppgaveoppstart
Planmessighet + +
Nevrotisme - +
Ekstroversjon +
Omegjengelighet +
Apenhet

Figur 3-1:Oversikt over studiens hypoteser
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4. Metode

| dette kapittelet vil vi beskrive og begrunne metoden og designet vi har brukt i var forskning.
Innledningsvis vil vi se pa det overordnede forskningsdesignet far vi beskriver metoden for
datainnsamling. Deretter vil vi se narmere pa de avhengige og uavhengige variablene.
Avslutningsvis vil vi vurdere forskningsmetodens kvalitet med hensyn til relabilitet, validitet
og etikk.

4.1 Forskningsdesign

Forskningsdesign kan beskrives som den overordnede planen for hvordan man gnsker a
besvare forskningssparsmalet (Saunders, Lewis og Thornhill, 2016). Det finnes tre ulike
typer forskningsdesign; eksplorerende, deskriptivt og kausalt. Valg av forskningssparsmal og
tilgjengelig relevant empiri, vil avgjere valg av design. Vi gnsker a undersgke relasjonen
mellom personlighet, oppstartsaktivitet og kvaliteten pa teamprosess. Denne
problemstillingen er strukturert og konkret, noe som legger opp til et deskriptivt design.

4.2 Forskningstilngrming

En forskningstilnerming kan enten vaere induktiv eller deduktiv (Saunders et al., 2016). | var
studie er hensikten & undersgke om antatte sammenhenger er gjeldene, slik at vi gar fra det
generelle til det spesielle. Ved denne tilneermingen vurderes holdbarheten til enkelte teorier
gjennom utarbeidelse og testing av overordnede hypoteser (Larsen, 2007). Var

forskningstilneerming er dermed deduktiv.

4.3 Forskningsmetode

Metode er redskapet som benyttes nar man skal samle inn, tolke og organisere informasjon i
et forskningsprosjekt (Larsen, 2007). Basert pa valgt forskningsspgrsmal kan man avgjere
hvilken metode som er mest hensiktsmessig. Metoden ma nemlig vare tilpasset det
overordnede forskningsspgrsmalet, da dette legger faringer for hvordan man tilnaermer seg
data (Saunders et al., 2016). Det finnes to typer forskningsmetoder: kvalitativ eller

kvantitativ. Vi vil gjennomfgre analyser basert pa et standardisert, malbart og tallfestet
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datasett, herunder personlighetsmal og mal for kvalitet i teamprosess. Datasettet legger
dermed opp til en kvantitativ metode.

4.4 Kontekst

| var utredning har vi benyttet data som ble innsamlet av Assmann og Strand (2017) via
FOCUS-programmet. Dataene ble hentet fra studenter ved Norges Handelshgyskole (NHH)
som tok det obligatoriske bachelorkurset Psykologi og Ledelse varen 2017. Det var totalt 499
studenter som tok kurset, og 497 studenter som samtykket til at deres resultater kunne
benyttes i fremtidig forskning. Deltakerne i forskningen hadde en gjennomsnittsalder pa 21 ar
med et standardavvik pa 1,82 ar. Av 497 studenter var det 495 som oppga kjenn. Av de 495
studentene var 36 % kvinner og 64 % menn. Tabell 4-1 viser en oversikt over den

kjgnnsmessige sammensetningen i teamene:

Kignns- Bare Bare Flest Flest Likt Totalt
sammensetning kvinner menn kvinner menn

Antall team (N) 2 22 21 47 21 113
Prosent (%) 1,8 15,5 18,6 41,6 18,6 100

Tabell 4-1:Kjgnnsammensetning i teamene

Av totalt 12 storgrupper valgte studentene selv hvilke samling de gnsket a falge gjennom
semesteret. Innenfor hver storgruppe ble studentene delt inn i 8 til 10 tilfeldige team
bestaende av 4-5 medlemmer. Denne inndelingen ble gjort av studentassistentene som ga alle
studentene et tall fra 1 til 10. Studentene med like nummer dannet et team. Det ble totalt
dannet 113 team. Utredningen er en del av et starre forskningsprosjekt hvor studentene har
veert utsatt for manipulasjoner ved farste mgtet og oppfriskninger gjennom semesteret.
Gjentatte ganger gjennom semesteret matte studentene individuelt besvare ulike spgrsmal

knyttet til deres opplevde teamprosess.
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4.5 Datainnsamling

Dataen vi har benyttet ble innhentet pa fem ulike tidspunkt i lgpet av varen 2017. Studentenes
personlighet ble kartlagt ved hjelp av personlighetstesten tilhgrende Femfaktormodellen, og
utgjer de uavhengige variablene i studien. De avhengige variablene bestar av ni
prosessvariabler som ble malt pa en Likert-skala fra 1 (lav) til 7 (hey) ved tre ulike tidspunkt
(T1-T3).

| dette delkapittelet skal vi se nermere pa tidslinjen for innsamling av data, samt presentere
avhengig variabel, uavhengig variabel og moderatorvariabel. Vi vil i tillegg utdype hvordan

vi har gatt frem for & aggregere avhengig og uavhengig variabel.

4.5.1 Tidslinje

I denne delen vil vi gi en beskrivelse av tidsspennet for datainnsamlingen. Studentene i kurset
Psykologi og ledelse hadde vanlige forelesninger, samt storgruppesamlinger der de jobbet i
de fastsatte teamene. Dataen vi har benyttet ble samlet inn pa fem ulike tidspunkt i lgpet av

storgruppesamlingene, noe som vises i figuren nedenfor:

TO: T1: T2: T3: T4:
gruppesamling 1 gruppesamling 2 gruppesamling3 gruppesamling 4 Oppsummering
A4

Figur 4-1:Tidslinje for datainnsamling

e Storgruppesamling 1 (TO): Pa dette tidspunktet ble samtykke for & benytte resultatene
i fremtidig forskning innhentet. Deretter ble studentene delt inn i tilfeldige team med
én forhandsbestemt manipuleringsstrategi. Manipuleringen var enten: tidligere
erfaring, teamkontrakt, oppgavespgrsmal eller relasjonssparsmal. Alle team matte
bruke 60 minutter pa a gjennomfare farste manipulering som bestod av den tildelte
oppstartsaktiviteten.

e Storgruppesamling 2 (T1): | denne samlingen ble det utfart en gvelse kalt "papirtarn",

som var grunnlaget for besvarelse av spgrsmal og innhenting av prosessvariabler. |
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tillegg gjennomfarte hvert teammedlem en personlighetstest. Denne informasjonen
ble samlet og kategorisert.

e Storgruppesamling 3 (T2): Studentene utferte en forsterkning av oppstartsaktiviteten
fra TO ved kommunikasjonsgvelser. Teamene fikk i denne gruppesamlingen
anledning til & revidere spillereglene de etablert i farste samling. Denne
informasjonen ble hentet inn sammen med nye malinger av prosessvariablene, samt
bakgrunnsdata fra hvert enkelt individ (blant annet alder, kjgnn og erfaring med
team).

e Storgruppesamling 4 (T3): Prosessvariablene ble malt for tredje gang etter at en
casepresentasjon var fullfert.

e Oppsummering (T4): I oppsummeringen ble det innhentet informasjon om teamenes

resultat pa en skriftlig oppgave, samt en muntlig fremfaring.

4.5.2 Avhengig variabel — teamprosess

De avhengige variablene i studien er prosessvariablene som ble malt etter gvelsene
studentene gjennomfarte i storgruppesamlingene. Prosessvariablene har hatt til formal &
fange opp sa mye som mulig av teamets opplevde prosess, og ble derfor malt pa individniva.
Teamscore ble deretter regnet ut ved a ta det aritmetiske gjennomsnittet av de individuelle
teammedlemmenes score for hver skala. For & ha grunnlag for a gjgre dette, malte Assmann
og Strand (2017) intragruppeenighet (rwG) og -reliabilitet (ICC(1) og ICC(2)) pa alle
maletidspunkt (T1-T3). Pa denne maten ble alle individuelle verdier hensynstatt fer de ble
aggregert til teamniva (Assmann & Strand, 2017).

I studien har vi valgt prosessvariabler som avhengig variabel i stedet for teamets subjektive
og/eller objektive resultat. Tidligere forskning har papekt at det har veert lite fokus pa prosess
som avhengig variabel, og at mye forskning derfor gjenstar pa denne fronten (Stoner, et al,
2011). Stoner et al. (2011) hevder videre at det er grunnlag for & si at mange av de anerkjente
prosessvariablene predikerer teamets effektivitet. Han finner, i likhet med Prewett et al.
(2009), statte for at effekten av teammedlemmenes personlighetssammensetning er starre
knyttet til teamprosess enn knyttet til resultatorienterte kriterier. Denne forskningen styrker

beslutningen om & anvende prosessvariabler som avhengig variabel.
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Prosessvariablene er basert pa bade oppgaverelaterte og relasjonsrelaterte spgrsmal for a
kartlegge et bredt spekter av den opplevde teamprosessen. Vi vil videre beskrive disse
prosessvariablene og forklare hvordan vi vil aggregere dem til én samlet avhengig variabel
kvalitet i teamprosess. Prosessvariablene er delt inn i tre undervariabler: oppgavevariabler,
relasjonsvariabler og oppgave/relasjonsvariabler. Til sammen er det ni ulike prosessvariabler
som ble malt pa tre ulike tidspunkt, som totalt sett utgjer 27 unike variabler i
datainnsamlingen. Cronbach’s alfa-verdiene er angitt i parentes bak hver prosessvariabel, og
angir gjennomsnittsverdien for T1-T3. Se vedlegg 8.5.3 for fullstendige verdier pa hvert

tidspunkt.

Oppgavevariablene bestar av de tre prosessvariablene innsats (0,74), oppgavefokus (0,76) og

koordinering (0,70), som forbindes med effektivitet og maloppnaelse i team.

Relasjonsvariablene bestar av de tre prosessvariablene samhold (0,92), tilknytning (0,82) og

statte (0,82), som er forbundet med mellommenneskelige relasjoner i team.

Oppgave-/relasjonsvariabler bestar av tre prosessvariabler som inneholder bade oppgave- og
relasjonsrelaterte elementer. Disse er samarbeidsklima (0,83), gruppens tro pa seg selv
(0,90), og psykologisk kontrakt (0,84).

For a male kvaliteten pa teamets prosesser vil vi aggregere variablene, som analysene tar

utgangspunkt i, pa fire ulike mater:

1. Ved den farste aggregeringsmetoden anvender vi alle 27 prosessvariablene separert.

2. Ved den andre aggregeringsmetoden slar vi sammen alle tidspunktene slik at
eksempelvis variabelen "samhold" bestar av "samhold" malt pa tidspunkt 1, 2 og 3.
Ved denne aggregeringsmetoden ender vi opp med ni avhengige variabler.

3. Ved den tredje aggregeringsmetoden slar vi sammen alle de ni variablene for T1 til én
variabel, alle ni variabler for T2 blir til én variabel og alle ni variablene for T3 blir én
variabel. Ved denne metoden ender vi opp med tre prosessvariabler.

4. Ved den fjerde aggregeringsmetoden slar vi sammen alle de 27 prosessvariablene til
én avhengig variabel som da ville representere den samlede kvaliteten pa teamets

prosess.

I den fagrste metoden anvendes prosessvariablene slik de opprinnelig var inndelt i datasettet.
Dette har derfor vaert utgangspunktet for vare analyser. Alle de ni ulike prosessvariablene, pa
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de tre ulike tidspunktene, skal i utgangspunktet gi unik informasjon ettersom de maler
forskjellige prosessmal pa ulike tidspunkt. Eksempelvis er det ikke sikkert teamet opplever
innsatsen (oppgavevariabel) i teamet som god, selv om de opplever godt samhold
(relasjonsvariabel). Det er derfor et naturlig utgangspunkt a se pa alle som unike bidrag til

den totale kvaliteten i teamprosessen.

Likevel vil vi anvende den fjerde aggregeringsmetoden som slar sammen alle de 27
prosessvariablene til en hovedvariabel: kvalitet i teamprosess. Bakgrunnen for beslutningen
om a samle alle prosessvariablene til en hovedvariabel er i utgangspunktet at korrelasjonen
mellom disse variablene er hgy (se korrelasjonsmatrise i vedlegg 8.5.4). Da vi utfarte tester
for de tre forste aggregeringskategoriene sa vi en klar trend hvor relasjonen mellom
personlighetsvariablene og prosessvariablene var svart lik, pa tvers av alle tider og
kategorier. Selv om prosessvariablene gir uttrykk for ulike aspekter av kvaliteten i
teamprosessen, kan det argumenteres for at sammensetningen av prosessvariablene faktisk
kan gi et bedre mal for grad av kvalitet i teamprosessen, enn det hver enkelt prosessvariabel
kan alene. Bakgrunnen for dette er at én prosessvariabel alene kun vil forklarer ett aspekt ved
en god teamprosess, mens flere variabler samlet kan forklare flere aspekter og dermed gi et
mer sammensatt bildet av den helhetlige kvaliteten pa teamprosessen. Assmann og Strand
(2017) utfarte en variansanalyse for samtlige prosessvariabler over de tre tidsperiodene. De
fant at alle prosessvariablene har lignende utvikling over tid. Disse funnene underbygger

derfor den valgte aggregeringsmetoden som vi vil benytte i analysedelen.

4.5.3 Uavhengig variabel - personlighetstrekk

Den uavhengige variabelen er personlighetstrekkene i Femfaktormodellen; ekstroversjon,
omgjengelighet, nevrotisisme, apenhet og planmessighet. Basert pa Femfaktormodellen er det
utviklet en test i sparreskjemaformat som vi har anvendt for a kartlegge studentenes score pa
de fem personlighetstrekkene. Alle studentene besvarte denne testen individuelt i starten av
semesteret. | denne studien har vi imidlertid en innfallsvinkel pa teamniva, og valgte derfor &
aggregere alle de individuelle scorene innad i hvert team. Aggregeringen er gjort ved bruk av
bade gjennomsnitt, varians, minimumsniva og maksimumsniva innenfor hvert team.
Gjennomsnittlig teamscore er regnet ut ved at de individuelle scorene i teamet blir lagt
sammen og delt pa antall medlemmer. Maksimumsnivaet er det medlemmet i teamet med den

hayeste scoren pa et personlighetstrekk, og minimumsnivaet den laveste scoren pa et
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personlighetstrekk i teamet. Variasjon er malt ved standardavvik, som er kvadratroten av

varians, og viser hvor stor spredningen i de ulike personlighetsscorene er innad i teamet.

Hypotesene er formulert basert pa gjennomsnittsaggregering av personlighetstrekkene. Dette
er en anerkjent aggregeringsmetode. Stoner et al. (2011) hevder blant annet i sin forskning at
gjennomsnittsnivaet later til & predikere konsistente utfall like godt eller bedre enn
minimums-, maksimums- og variansaggregeringer. Bakgrunnen for dette er at de andre
aggregeringene gjar en darligere jobb i & fange kompleksiteten i ikke-lineaere sammenhenger
(Stoner et al., 2011).

Personlighetstesten ble utfart pa papir og senere fort inn i SPSS. Testen bestar av til sammen
44 testledd som er designet for & male de ulike dimensjonene av personligheten. Cronbach’s
alpha-verdier er angitt i parentes (se vedlegg 8.5.3 for fullstendig Cronbach’s alpha-analyse).
Alle leddene er fordelt pa de fem dimensjonene; emosjonell stabilitet, 8 testledd (0,87),
ekstroversjon, 8 testledd (0,87), apenhet, 10 testledd (0,83), omgjengelighet, 9 testledd (0,78)
og planmessighet, 9 testledd (0,80). Testen rangerer svarene etter en syvpunkts Likert- skala
(Saunders et al., 2016). Ytterpunktene gar fra 1 til 7 der 1 = "passer ikke" og 7 = "passer helt"
(Engvik, 1993).

Videre falger noen eksempler for hvordan testen er utformet for & avdekke respondentens
score pa de ulike trekkene. Nevrotisisme males blant annet ved pastandene «Er nedstemt» og
«Kan veere humgrsyk». Pastandene «Liker & tenke, leke med idéer» samt «Er oppfinnsom» er
med pa & male studentenes grad av apenhet. Ekstroversjon males blant annet gjennom
testleddene «Er full av energi» og «Skaper mye entusiasme». Planmessighet males gjennom
utsagn som «Er palitelig i arbeidet mitt» og «Gjar en grundig jobb». Videre males
omgjengelighet blant annet gjennom utsagnene «Er hjelpsom og uegoistisk ovenfor andre»
og «Er tilgivende av natur». Testen fungerer slik at jo hgyere verdi studentene gir utsagnet, jo
hayere vil respondenten score pa sparsmalets tilhgrende personlighetstrekk.

4.5.4 Moderatorvariabel - oppstartsaktivitet

I denne studie skal vi se pa den direkte relasjonen mellom personlighet og teamprosess. |
tillegg ensker vi & undersgke hvordan denne relasjonen kan forklares med en tredje variabel,
nemlig oppstartsaktivitet. | hypoteseutviklingen presenterte vi en forventning om at
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oppstartsaktivitet kan fungere som en mulig forklaring pa variasjonen i relasjonen mellom

personlighet og teamprosess. Vi har brukt fire typer oppstartsvariabler i denne studien;

relasjon, oppgave, teamkontrakt og tidligere erfaringer. Hensikten er a gi et innblikk i

hvordan ulike typer oppstart/normdannelse skiller seg fra hverandre og dermed vise at

oppstartsaktivitet kan veere av betydning. De ulike oppstartsaktivitetene er kort forklart i

tabell 4-2 nedenfor:

Oppstartsaktivitet

Beskrivelse

Teamkontrakt

Teamet utarbeider en standardplan for hvordan teamarbeidet
skal struktureres

Fordeler ansvar og roller, samt gir en forventningsavklaring
Sikrer fremtidig effektivitet via bedre kommunikasjon, innsats,
samhold, stette og lettere konflikthandtering

Tidligere erfaring

Diskusjon om tidligere teamerfaring og hva de selv mener er
viktigst for & lykkes som et team fokus pa det medlemmene
mener er viktig

Utvikle normer internt i teamet

Autonomi i oppstartsaktiviteten

Viderefgring av tidligere normer

Oppgave Snakker om medlemmenes bidrag, mal, effektivitet,
koordinering og motivasjon
Farsteinntrykkseffekt
Avklare forventninger til teamet og medlemmene
Fokus pa koordinering
Relasjon Snakker om vennskap, samvittighet, oppvekst og stolthet

Farsteinntrykkseffekten
Personfokusert interaksjon med fokus pa relasjoner

Autonomi

Tabell 4-2: Beskrivelse av oppstartsaktiviteter anvendt i studien
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4.6 Dataanalyse

| dette underkapittelet ansker vi a beskrive fremgangsmaten vi skal benytte for & utfare
analyser basert pa vare hypoteser. Vi vil presentere fremgangsmaten for analyse av direkte
effekter, samt potensielle interaksjonseffekter. Direkte effekter viser til den direkte relasjonen
mellom personlighet i Femfaktormodellen og teamprosess. Interaksjonseffekter viser til
oppstartsaktivitetene og deres rolle som moderator for forholdet mellom personlighet og
teamets prosess. | studiens analyser vil vi benytte signifikansniva pa 5%.

4.6.2 Direkte effekter — regresjoner og korrelasjonsanalyser

Vi vil starte med & utfare flere multiple regresjoner for & analysere det direkte forholdet
mellom personlighet og teamprosess. | denne studien skal vi anvende OLS. Dette er en enkel
metode som er godt egnet for & male lineaere sammenhenger dersom man benytter
malevariabler som er pa skalaniva, og ikke nominalniva. I denne studien forventer vi lineare

sammenhenger, samtidig som vi har variabler pa skalaniva, og OLS er derfor godt egnet.

I regresjonsanalysene brukes alle fem personlighetstrekkene fra Femfaktormodellen som
uavhengig variabel, og teamprosess som avhengig variabel. For hver analyse vil vi inkludere
alle de fem personlighetsvariablene. Dette kan vi med trygghet gjare ettersom VIF (Variance
inflation factor) er lavere enn 2,5, og multikollinearitet derfor er sveert lite sannsynlig
(Allison, 2012).

Far vi utfagrer regresjonsanalysene vil vi gjere diagnostiske tester for alle regresjonene som
inkluderes i studiens resultatdel. Testene inkluderer normalscoreplott for a undersgke
distribusjonen til residualene og tilhgrende Shapiro-Wilk-normalitetstest, en korrelasjonstest
for & undersgke multikollinearitet og scatterplott for & undersgke potensiell

heteroskedastisitet. Alle diagnostiske tester er gjengitt i vedleggets kapittel 8.5.1.

| samtlige regresjonsanalyser vil vi kontrollere for bade kjgnn og alder. Kontrollvariablene
kjenn og alder kan bidra til & utelukke stgrre grad av potensielle endogenitetsproblemer ved
at vi kontrollerer for to faktorer som potensielt kan veere korrelert med bade
personlighetstrekk og utfallsvariabelen teamprosess. A kontrollere for slike faktorer vil gjgre
det lettere & isolere den partielle effekten av personlighetstrekkene. Kjgnn vil bli malt som

andel menn i teamet. Alder vil bli malt pa gjennomsnittsniva innad i teamet.
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Den avhengige variabelen vil som sagt veere aggregert av alle 27 prosessvariablene. Vi vil
likevel utfgre analyser knyttet til aggregering type 1, 2 og 3 (se avsnitt 4-2 om avhengig
variabel). Figur 4-2 angir oppsettet for regresjonsanalysene. Ettersom vare hypoteser er

knyttet til personlighetstrekkens gjennomsnittscore, er denne uthevet.

Teamprosess Teamprosess Teamprosess
(27 variabler aggregert)| (Alle ni kategorier (TidspunktT1-T3
aggregert) aggregert)
Min Maks Gjennomsnitt Varians

Personlighetstrekk
Ekstroversjon, omgjengelighet, dpenhet, planmessighet, emosjonell stabilitet

Figur 4-2:Oppsett for regresjonsanalyser

Vi vil i tillegg til regresjonsanalyser ogsa utfare korrelasjonsanalyser av alle

prosessvariablene og personlighetstrekkene. Dette vil gi oss et inntrykk av i hvor stor grad
disse to malbare enhetene henger sammen med hverandre. Vi vil imidlertid vere forsiktige
med & bruke korrelasjonsanalysen til a trekke en kausal sammenheng mellom de to faktorene,

da en samvariasjon ikke ngdvendigvis gir en arsakssammenheng.

4.6.3 Interaksjonseffekter — Hayes prosessmodell for interaksjonseffekt

Ved bruk av regresjon kan vi, som nevnt ovenfor, finne en forklaring pa den direkte

relasjonen mellom uavhengig og avhengig variabel. Vi gnsker imidlertid & ga et steg videre
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ved a se nerme pa oppstartsaktivitet og hvordan den kan gi en utvidet forstaelse av forholdet
mellom uavhengig og avhengig variabel. Vi skal studere om den allerede antatte kausale
effekten av personlighetsvariablene pa prosessvariablene, vil avhenge (interagere med) av
den modererende variabelen oppstartsaktivitet. Malet er & empirisk kvantifisere og teste
hypoteser om hvorvidt mekanismene for hvordan uavhengig variabel pavirker avhengig
variabel er betinget (Hayes, 2017).

Moderatoranalysene skal utfgres i Hayes Prosessmakro ettersom vi er interessert i a teste
hvorvidt omfanget av en variabels effekt pa den avhengige variabelen er avhengig av en
tredje variabel (Hayes, 2017). Vi skal bruke den enkleste formen av Hayes prosessmakro,
som er fremstilt i figur 4-3 nedenfor. Figur 4-3 viser at X gir kausal innflytelse pa Y, noe som
reflekteres med enveis-pilen fra X til Y. Denne effekten modereres videre av M som vises

med pilen fra M ned pa pilen fra X til Y. Konseptuelt diagram for modell 1 i Hayes

Figur 4-3:Konseptuell figur for interaksjonseffekt
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4.7 Validitet

Validiteten gar ut pa i hvilke grad forskningen maler det den hadde til hensikt & male og sier
derfor noe om funnenes gyldighet (Saunders et al., 2016). Det finnes flere typer validitet, men
i det felgende vil vi fokusere pa intern-, ekstern- og begrepsvaliditet da vi anser disse som

mest relevante for studien.

4.7.1 Intern validitet

Intern validitet omhandler i hvilken grad man kan si at det eksisterer et kausalitetsforhold.
Det handler derfor om i hvilken grad en effekt kan tilskrives den arsaken vi tror, eller om det
kan veere andre utenforliggende faktorer som er like sannsynlige. Intern validitet er til stede
dersom man kan bevise at det er en arsakssammenheng mellom variablene (Saunders et al.,
2016).

I denne studien gnsker vi & se om det finnes en direkte relasjon mellom gjennomsnittsscorene
pa de ulike personlighetstrekkene innad i team og teamprosess, under pavirkning av
oppstartsaktivitet. Vi kan ikke utelukke at det finnes mange utenforliggende faktorer som kan
pavirke relasjonen. Dette er en begrensning i studien som ma tas hensyn til nar vi skal tolke
resultatene. Likevel er sannsynligheten for at det er en direkte relasjon mellom personlighet
0g teamprosess stor, pa bakgrunn av hva tidligere forskning har vist (se f. eks. Stoner et al.
(2011); Bell (2007)).

Intern validitet kan svekkes dersom man har endogenitetsproblemer. Denne utfordringen
innebarer at en forklaringsvariabel er korrelert med feilleddet. En av matene dette kan skije
pa er at den avhengige variabelen som skal forklares, ogsa pavirker den uavhengige
variabelen. Dette ville med andre ord vert et problem dersom den uavhengige variabelen,
personlighetstrekk, hadde stor sannsynlighet for a bli pavirket av den avhengige variabelen,
teamprosess. Femfaktormodellen som personlighetstesten baserer seg pa, er anerkjent for a
avdekke respondentens underliggende og stabile personlighet (Costa og McCrae, 1992), og
sannsynligheten er derfor lav for at svarene i personlighetstesten er pavirket av prosessen
teamet har hatt. Den interne validiteten styrkes ogsa ved at det er benyttet et eksperimentelt
design i studiens datagrunnlag (Assmann og Strand, 2017). Randomiseringen vil redusere
systematiske feil mellom teamene og sgrge for at utvalget er tilfeldig fordelt utover de fire

oppstartsaktivitetene.
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En annen mate a redusere endogenitet pa, er a kontrollere for ikke-observert variasjon i
feilleddet. I regresjonsanalysene ble kontrollvariablene kjgnn og alder inkludert, blant annet
for & redusere disse problemene. Det er likevel vaere mange andre ukontrollerte variabler som
ikke er inkludert i denne studien, og risikoen for en viss grad av endogentitetsproblematikk er
derfor tilstede.

4.7.2 Ekstern validitet

Ekstern validitet gar ut pA om funnene i studien kan veere generaliserbare og dermed
gjeldende for andre situasjoner, populasjoner og kontekster enn den vi har anvendt. | denne
studie har vi benyttet data fra en studentmasse fra Norges Handelshgyskole.
Gjennomsnittsalderen til deltakerne i studien er 21 ar og kjgnnssammensetningen er 36%
kvinner og 64% menn. Alderen er lav i forhold til hva man kan forvente pa en
gjennomsnittlig norsk arbeidsplass. | tillegg kan man anta at det er en viss likhet mellom de
individene som gnsker a studere gkonomi og som har gode nok karakterer til &8 komme inn pa
NHH. Likheten mellom studentenes alder, intelligens og interesse skaper noe usikkerhet
rundt generaliserbarheten. Det har vist seg at studentbaserte utvalg vanligvis svarer mer
homogent enn det den gvrige befolkningen ville gjort (Peterson, 2001). For a kunne gjare en
tilsvarende studie mer generaliserbar, bar den derfor repliseres pa et utvalg bestaende av

individer med ulik alder og utdanning.

Denne forskningen er strukturert som en lab-studie, noe som kan svekke generaliserbarheten.
Flere forskere har nemlig funnet at feltstudier er bedre egnet til & vare overfarbare til ulike
situasjoner og populasjoner enn hva lab-studier er. Bell (2007) fant at resultatene i lab-team
generelt sett ble sjeldnere signifikante enn tilsvarende funn i felteksperimenter. Stoner et al.
(2011) mener man bar undersgke om en av arsakene kan vare at lab-studier simulerer en
overdreven situasjon som kan medfgre et annet atferdsmgnster blant deltakerne. Han
forklarer at den endrede atferden kan komme av at deltakerne ikke blir tilstrekkelig
folelsesmessig engasjert i oppgavene nar de vet at situasjonen ikke er ekte. Selv om var
studies grad av generaliserbarhet kan diskuteres, ma det likevel papekes at lab-studier er

hensiktsmessige a utfare for & fa forstaelse av teorien i en kontrollert setting (Bell, 2007).
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4.7.3 Begrepsvaliditet

Begrepsvaliditet kalles flere steder i litteraturen for definisjonsmessig validitet.
Begrepsvaliditet viser til samsvaret mellom begrepet som males og dets teoretiske forankring
(Ghauri og Grenhaug, 2005). Personlighetstesten tilknyttet Femfaktormodellen er den mest
anerkjente personlighetstesten innen fagomradet. Testen har fatt anerkjennelse for blant annet
a ha presis ordbruk, i den forstand at det maler det den er ment for & male (Engvik, 1993).
Hensikten med standardiserte formuleringer er at testen skal legge opp til at alle deltakerne
skal tolke spgrsmalene sa likt som mulig (Saunders et al., 2016).

4.8 Relabilitet

Reliabilitet innebzrer at man skal oppna samme resultat hver gang man tester
sammenhenger. Ved bruk av samme teknikk for datainnsamling og tilsvarende prosedyrer,
skal metoden gi full innsikt, slik at andre forskere har mulighet til & gjenskape studiet.
Dersom relabiliteten er hay vil en forvente at andre forskere far tilsvarende funn, gitt at de
anvender like metoder og prosedyrer. Det finnes tre mater & male reliabilitet pa: test-retest,

intern konsistens og alternativ form.

En mate & teste reliabilitet pa er & teste samsvaret innenfor testen, ogsa kalt intern konsistens.
Dette males ved bruk av Cronbach’s alpha. En god intern konsistens skal ha et utslag pa
mellom 0,75 og 0,90. Etablert forsking har pavist at BFI-44 har en test-retest reliabilitet
mellom 0,80 og 0,90 (Engevik og Fgllestad, 2005).

I var studie fikk vi fglgende Cronbach’s alpha-verdier: apenhet: 0,83, omgjengelighet: 0,77,
ekstroversjon: 0,87, nevrotisisme: 0,87 og planmessighet: 0,80. Pa bakgrunn av disse

resultatene kan man med statte i forskning konstatere at dette er gode verdier som vitner om
intern konsistens. De ni prosessvariablene har ogsa god intern konsistens, ettersom verdiene

stort sett ligger innenfor et intervall pa 0,70 — 0,92 (se vedlegg 8.5.3 for fullstendige verdier).

Reliabiliteten kan ogsa forbedres ved a fremstille sparsmalene i spgrreundersgkelsene pa
alternative mater. Dette kalles alternativ form (Saunders et al., 2016). | personlighetstesten til
Femfaktormodellen er minst to av spgrsmalene tilhgrende hvert personlighetstrekk reversert.
Et eksempel pa dette er "Er reservert" under personlighetstrekket som maler grad av

ekstroversjon. Noen av spegrsmalene tilhgrende prosessvariablene er ogsa reverserte. Et
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eksempel pa dette er spgrsmalet tilknyttet innsats: "Det har veert konflikt relatert til innsatsen
som medlemmene har lagt inn". Dette er dermed med pa a styrke reliabiliteten for bade de

avhengige og uavhengige variablene.

| vart anvendte datasett, som baserer seg pa datainnsamlingen til Assmann og Strand (2017),
har det blitt vektlagt at reliabiliteten svekkes dersom det er gjort feil pa respondent- og/eller
observatgrniva. For a forhindre respondentfeil knyttet til grad av arlighet i svar, har
deltakerne benyttet mobil og datamaskin ved besvarelser i stedet for papir. En annen
respondentfeil de var oppmerksomme pa er den sakalte hawthorne-effekten, hvor en
respondent endrer atferd nar individet blir observert (Adair, 1984). Da studentene utfarte
oppstartsaktivitetene ble de geleidet til grupperom hvor de fikk sitte uobservert. Malet med
dette tiltaket var a skape en naturlig setting hvor deltakerne ikke falte seg overvaket. Dette

tiltaket styrker relabiliteten.

4.9 Etiske perspektiver

| dette underkapittelet vil vi diskutere etiske perspektiver ved var studie. Vi har benyttet data
som ble innhentet fra Assmann og Strand. Vi vil derfor gjengi de etiske perspektivene som
ble ivaretatt ved innsamling varen 2017. Assmann og Strand (2017) tildelte alle studentene
sitt eget unike ID-nummer som ble benyttet pa spgrreskjemaer og personlighetstest. 1D-
nummeret var satt sammen av storgruppenummer, teamnummeret og teammedlemsnummer.
Hensikten var a anonymisere datamaterialet, samtidig som det var mulig a sortere dataen etter
resultatene til de ulike individene og teamene. Alle studentene ble informert om den
daveerende studien og at dataen kunne bli benyttet til fremtidig forskning. Data fra studentene
har bare blitt lagret og benyttet dersom de selv signerte pa at de gnsket a delta i studien.
Varen 2017 var det 497 av 499 studenter som samtykket (Assmann og Strand, 2017). For a
sikre konfidensialitet ble alle studentene tydelig informert om at alt som skjedde i

storgruppetimene matte vaere konfidensielt ovenfor medstudenter og andre individer.

Alle resultater fra den davarende studien ble lagret til hvert tilhgrende ID-nummer i SPSS.
Sensitiv informasjon som kan benyttes for a identifisere individer ble fjernet. Det eneste av
privat informasjon som er tilknyttet ID-nummeret er demografiske variabler som kjgnn, alder
og utdanning. Det vil derfor veere umulig for oss a identifisere individene basert pa datasettet.

Datainnsamlingen er utfert i samrad med retningslinjene til Norsk Samfunnsvitenskapelig
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Datatjeneste (NSD). Datainnsamlingen har blitt registrert og godkjent av NSD. Videre har
studien blitt utfart etter retningslinjene gitt av FOCUS-programmet ved NHH. Dette
innebarer blant annet at de som far tilgang til datasettet ma signere en taushetserklearing for a

sikre studentenes personvern.

50



5. Resultater

| denne delen vil vi presentere resultatene fra analysen av var problemstilling om hvordan
personlighetstrekk innad i et team er relatert til teamets prosess og hvordan denne relasjonen
varierer pa tvers av ulike oppstartsaktiviteter. Dette vil vi gjgre ved a teste gyldigheten til
hypotesene, som ble utviklet i kapittel 3. Resultatdelen vil innledningsvis gi en oversikt over
datamaterialet ved bruk av deskriptiv statistikk og korrelasjonsmatrise. Deretter vil vi teste
hypotesene knyttet til direkte effekter ved bruk av regresjonsanalyser. Videre vil vi teste
hypotesene knyttet til interaksjonseffekter og bruke en grafisk fremstilling til & vise funnene
fra Hayes prosessmakro. Avslutningsvis vil vi oppsummere hvorvidt hypotesene og de

tilhgrende forventningene er innfridd.

5.1 Deskriptiv statistikk

| dette avsnittet vil vi presentere beskrivende statistikk for a gi en oversikt over studiens
deltakere. Datasettet bestar av informasjon fra 497 studenter fordelt pa 113 team. | det
falgende vil vi presentere datamaterialet tilknyttet prosessvariablene i perioden T1-T3, samt
variablene knyttet til personlighetsdimensjonene fra Femfaktormodellen. Alle variablene
brukt i den deskriptive statistikken er hentet fra radata pa individniva. Bakgrunnen for dette
er at aggregert data pa gjennomsnittsniva potensielt kan gi et feilaktig bilde av skjevheten i

dataen, ettersom dette kan medfare at ikke all variasjon fanges opp.

| tabell 5-1 presenteres alle de fem personlighetstrekkene pa individniva. Tabellen viser
gjennomsnittsverdier, median, standardavvik, skjevhet og tilhgrende standardavvik, samt
maksimums- og minimumsverdier. Median er inkludert i tillegg til gjennomsnitt fordi den
kan gi nyttig informasjon om eventuelle avvikende verdier ettersom median er mer robust
mot sterkt avvikende verdier i et datasett enn det gjennomsnittet er. Skjevhet er inkludert for
a gi et inntrykk av hvor nert normalfordeling variablene er. Dersom variablene er
tilstrekkelig normalfordelte skal skjevheten optimalt sett ligge mellom +/- 1 (Christophersen,
2013).
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Ekstroversjon  Apenhet Omgjengelighet Planmessighet  Nevrotisisme

Gjennomsnitt 4,70 464 5,08 5,14 3,15
Median 4,75 4,60 5,11 5,22 3,13
Standardavvik 1,07 1,00 0,86 0,86 15
Skjevhet -0,28 -0,04 -0.33 -0,32 0,38
std avvik] 0,12 0,12 0,12 0,12 0,12
Minimum 1,88 2.00 244 2,00 1,00
Maksimum 7,00 7.00 6,78 7,00 6,63

Tabell 5-1: Deskriptiv oversikt over personlighetsvariablene pa individniva

Alle minimums- og maksimumsverdiene ligger innenfor Likert-skalaens rekkevidde (1-7). Vi
kan derfor utelukke denne type feil i datasettet. Tabell 5-1 viser i tillegg at
gjennomsnittsnivaene til de fleste personlighetsdimensjonene er relativt haye.
Skjevhetsverdiene kan fortelle oss mer om distribusjonen til variablene. For en perfekt
normalfordelt distribusjon vil skjevhetsvariabelen vare null. Vi observerer at de fleste
personlighetsvariablene i tabell 5-1 er negativt skjevdelte og har dermed en lengre hale til
venstre for normaldistribusjonen. Dette indikerer at variablene ligger noe hayt. Alle
variablene til personlighetsdimensjonene er svakt skjevdelte, men ligger innenfor +/- 1. En
skjevhet pa +/- 0.5 anses som liten grad av skjevhet, og er dermed tilnzermet symmetrisk
(Palmer, 1965). Vi merker oss i tillegg at median og gjennomsnittsverdier ligger neert

hverandre, noe som indikerer at begge gir en god beskrivelse av sentralmalene i datasettet.
| tabell 5-2 presenteres alle de 27 prosessvariablene pa individniva. Tabellen viser N,

gjennomsnittsverdier, median, standardavvik, skjevhet og tilhgrende standardavvik, samt

maksimums- og minimumsverdier.
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N Gjennomsnitt Std.avvik Skjevhet Std_avvik Median
T1_Samarbeidsklima 442 b,85 0,68 -0,69 0,12 583
T1_lnnsats 442 5,47 0,86 -0.54 012 5,60
T1_Samhaold 442 5,90 0,99 -1,20 012 6,00
T1_Commitment 442 4,28 1,22 -0,14 0,12 4,33
T1_Koordinering 442 5,18 0,99 -0,23 0,12 5,25
T1_Oppgavefokus 442 551 0,85 -0.47 012 h67
T1_Steite 442 5,39 0,91 -0,46 012 5,50
T1_Psykologisk kontrakt 442 5,64 0,87 -0,42 0,12 5,67
T1_Gruppens tro 442 6,01 0,98 -1.28 0,12 6,00
T2_Samarbeidsklima 330 593 0,72 -0,87 0,13 &,00
T2_Innsats 330 5,55 0,90 -0,83 0,13 5,60
T2_Samhold 330 6,03 1,00 -1,63 0,13 6,25
T2_Commitment 330 4,78 1,16 -0,35 0,13 5,00
T2_Koordinering 330 527 0,96 -0,44 0,13 525
T2_Oppgavefokus 330 5,35 1,03 -0,86 0,13 56T
T2_Stefte 330 5,60 0,89 -0,44 0,13 575
T2_Psykologisk kontrakt 330 581 0,87 -0.83 0,13 5.00
T2_Gruppens tro 330 6,07 1,00 -1,61 0,13 6.00
T3_Samarbeidsklima 445 5,56 0,94 -0,90 0,12 567
T3_Innsats 445 5,30 1,0 0,61 0,12 5 40
T3_Samhaold 445 k61 1,29 -1,07 012 5.00
T3_Commitment 445 4,63 1,33 -0,33 0,12 467
T3_Koordinering 445 5,22 0,97 -0,39 0,12 5 75
T3_Oppoavefokus 445 497 1.1 -0.52 0,12 500
T3_Stoite 445 537 1,06 -0,56 012 5 50
T3_Psykologisk kontrakt 445 533 1,10 -0.81 0,12 533
T3_Gruppens tro 445 5,60 1,25 -1.16 0,12 6.00

Tabell 5-2: Deskriptiv oversikt over prosessvariablene

For prosessvariablene er antall besvarelser i hver tidsperiode lagt inn. Vi merker oss at i T2

var antall besvarelser langt lavere enn ved de andre maletidspunktene. Bakgrunnen for dette

er at oppmagte ikke var obligatorisk sa lenge studentene deltok pa et minimum antall av

samlingene. Dette kan pavirke utfallet, men det ma likevel bemerkes at N fortsatt er hay nok

til & gjgre gode observasjoner. Vi observerer i tillegg at de fleste prosessvariablene i tabell 5-

2 er negativt skjevdelte og har dermed en lengre hale til venstre for normaldistribusjonen.
Dette indikerer at variablene ligger noe hgyt, noe som henger sammen med at de fleste ga

positive tilbakemeldinger om sin opplevelse av teamets prosess. | falge Palmer (1965) er en

distribusjon sterkt skjev dersom den har verdier pa +/- 1. Som tabellen viser er dette tilfellet

for noen av prosessvariablene, men de fleste ligger innenfor dette intervallet, noe som

indikerer at prosessvariablene representerer et godt utvalg. Vi merker oss i tillegg at median

og gjennomsnittsverdier ligger naert hverandre, noe som indikerer at begge gir en god

beskrivelse av sentralmdlene i datasettet.
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5.2 Korrelasjonsanalyse

Som en del av den deskriptive statistikken har vi utarbeidet en korrelasjonsmatrise.
Hovedhensikten med denne analysen er a studere relasjonene mellom prosessvariablene og
gjennomsnittsnivaet pa personlighetsvariablene. Korrelasjonsmatrisen kan derfor gi oss en

indikasjon pa om hypotesene stattes eller ikke.
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Figur 5-1: Korrelasjonsmatrise

Fra fargeplottet i figur 5-1 ser vi at det er en moderat til sterk samvariasjon mellom
personlighetsvariablene og prosessvariablene og at den i all hovedsak er positiv, ettersom
flere av fargene er mark rosa. De lyse fargene i ytre kant av figuren illustrerer at
korrelasjonen mellom personlighetsvariablene er lav, noe som er i trad med forventningene
ettersom disse fem personlighetstrekkene er ment a veere mest mulig unike og uavhengige av
hverandre. Den supplerende matrisen i vedlegg 8.5.4 viser i tillegg at noen av
prosessvariablene har en Pearson korrelasjon som er hgyere enn 0,70, noe som medfarer at
multikollinearitet kan veere mer sannsynlig (Pallant, 2013). Dette gir en tidlig indikasjon pa at

det kan veere fornuftig a sla prosessvariablene sammen, da det er mer sannsynlig at de to
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variablene maler det samme underliggende fenomenet. Likevel ma det papekes at det er
naturlig at prosessvariablene innenfor samme kategori (pa tvers av T1-T3) vil ha sterk

samvariasjon ettersom det er de samme kategoriene som males ved alle de tre tidspunktene.

5.3 Regresjonsanalyser

I denne delen vil vi bruke regresjonsanalyse for a teste hvilken effekt teamets
gjennomsnittsscore av personligstekkene har pa teamprosessene. Selv om
korrelasjonsanalysen ovenfor gir oss et bilde av hvordan to og to variabler samvarierer, vil en
regresjon kunne gi ytterligere informasjon om hvordan personlighetsvariablene varierer

samtidig, samt hvor mye av variasjonen i prosessvariablene de kan forklare samlet sett.

Som nevnt i metodedelens kapittel 4.6.2, kontrollerte vi for variablene kjgnn og alder i
regresjonsanalysene for a redusere potensielle endogenitetsproblemer. Inkludering av
kontrollvariablene ga imidlertid langt fra signifikante funn (p > 0,40) for samtlige av

analysens regresjoner. De kan derfor utelukkes fra resultatdelens fremstilling av funnene.

| forkant av regresjonsanalysene utfgrte vi diagnostistiske tester for & undersgke gyldigheten
til regresjonens variabler. Det ble fgrst utfert en analyse for multikollinearitet, men testen
viste ingen tegn til kollinearitetsproblemer (VIF < 2,5). Deretter undersgkte vi
normalscoreplottet som viste videre en relativt linezr trend, men hadde mindre avvik fra den
rette linjen. Grunnet mistanke om avvik utferte vi derfor en Shapiro-Wilk- test for a
undersgke normaliteten. Testen viste ingen signifikante p-verdier pa gjennomsnittsniva (p >
0,05) og normalfordeling av disse residualene kan derfor fastslas. For maksimums og
variasjon tenderer enkelte av personlighetsverdiene til avvik fra normalfordeling.
Heteroskedadastisitet ble avslutningsvis undersgkt ved & bruke scatterplott for residualene.
Plottet viste noen tendenser til hgyere variasjon pa plottets venstre side. | regresjonen valgte
vi derfor & inkludere heteroskedastisk-robuste feilledd. Se vedlegg 8.5.1 for utdypende

diagnostiske tester.

De uavhengige variablene i regresjonsanalysen er personlighetstrekkene fra
Femfaktormodellen. Ettersom vi kun har hypoteser knyttet til gjennomsnittscore av
personlighetstrekkene, vil dette veere vart hovedfokus. Vi vil imidlertid inkludere

minimumsverdier, maksimumsverdier og varians i presentasjonen der vi har signifikante
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funn. Alle personlighetsvariablene vil inkluderes i samtlige regresjonsanalyser for a fa et
bilde over hvordan de virker sammen. Som vi forklarte i metodedelens avsnitt 4.5.2, er den
avhengige variabelen i regresjonsanalysen variabelen kvalitet i teamprosess. Variabelen er

sammensatt av totalt 27 teamprosessvariabler (9 variabler innhentet pa 3 ulike tidspunkt).

Videre i dette kapittelet vil vi presentere funnene i regresjonsanalysen. Minimumsverdier for
personlighetstrekkene ga ingen signifikante funn, og hadde sveert lav forklaringskraft. Den
ble derfor utelatt fra denne delen. Til hver regresjonsanalyse vil vi begynne med a vurdere

modellen, deretter beskriver vi funn knyttet til de uavhengige variablene.

5.3.1 Personlighet - Gjennomsnitt

| tabell 5-3 ser vi hvordan prosessvariablene, pa tvers av tid og kategori, pavirkes av
personlighetstrekkenes gjennomsnittscore i teamene.

Teamprosess
B Cc1 r
(Intercept) 279 1.15-442 001
Ekstroversjon 0.03 -0.12-0.19 661
Apenhet -0.04 -018-0.11 .596

Omgjengelichet 025 0.06-045 012

Planmessighet 018 -000-036 052
Nevrotisisme -0.05 -020-0.09 475
Observations 93

RZ/adj R? 208/ .162

Tabell 5-3: Funn fra regresjonsanalyse av gjennomsnittsverdier
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Modellens kvalitet

Modellens forklaringskraft brukes til a fortelle hvor mye av variasjonen i resultatene som kan
forklares av modellen. Justert R? er ofte et bedre mal enn R? ettersom den tar hensyn til
utvalgets starrelse og antall variabler. Tabellen ovenfor viser at forklaringskraften (adj. R?) er
16,2 %. Dette betyr at 16,2 % av variasjonen i prosessvariablene kan forklares av
personlighetstrekkenes gjennomsnittlige score. Denne verdien kan virke lav i absolutt
starrelse. Forklaringskraften ma imidlertid ses i lys av forskningsemnet. | studier som
omhandler samfunnsvitenskap, herunder menneskelig atferd, vil det veare vanskelig a
predikere presise relasjoner. Forklaringsgrad ned mot 10% kan bidra til & gi interessant
informasjon i et slikt fagfelt (Pallant, 2013).

Vurdering av uavhengige variabler

| denne delen gnsker vi & se neermere pa hvilke av de uavhengige personlighetsvariablene
som gir et unikt bidrag til a forklare prosessvariablene. Den standardiserte betaverdien for
hver enkelt uavhengige variabel forteller oss hvordan, og i hvor stor grad, variabelen bidrar til
teamprosessens gkende kvalitet. Tabellen ovenfor viser at omgjengelighet (0,25, p < 0,05).
har den starste statistisk signifikante betaverdien, tett etterfulgt av planmessighet (0,18,
p=0,052). Dette innebarer at planmessighet og omgjengelighet gir starst bidrag til a forklare
variasjonen i teamets prosess. Disse bidragene er unike ettersom betaverdien i analysen
representerer partielle effekter. Vi merker oss ogsa at begge variablene har betaverdier med
positivt fortegn, noe som betyr at omgjengelighet og planmessighet er positivt korrelert med
teamprosess. Tolkningen av resultatene er at jo hgyere gjennomsnittscore av bade
planmessighet og omgjengelighet, jo hayere kan kvaliteten i teamprosessen bli. Det kan ogsa
papekes at regresjonsanalyser er utfgrt for hvert tidsrom (T1, T2 og T3). Disse analysene ga
tilsvarende funn som analysen ovenfor, noe som stgtter oppunder var metodiske tilnerming

til & sla alle prosessvariablene sammen.
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5.3.2 Personlighet — maksimum

Aggregering utfart ved maksimumsniva innebaerer at kun det teammedlemmet som scoret
hagyest innen hvert personlighetstrekk er inkludert. En positiv relasjon i denne analysen vil
bety at jo hgyere en person med det hgyeste nivaet scorer, jo bedre prosess vil teamet oppna.
| tabell 5-4 ser vi hvordan prosessvariablene, pa tvers av tid og kategori, pavirkes av

personlighetstrekkenes maksimumsscore i teamene.

Teamprosess
B Cc1 p
(Intercept) 290 147-433 <001
Elkstroversjon 000 -012-012 983
Apenhet 007 -0.05-019 240

Omgjengelighet 025 008-042 004

Planmessighet 006 -0.10-021 469
MNevrotisisme 007 -0.16—002 (128
Observations a3

R}/ adj. R? 171/.123

Tabell 5-4: Funn fra regresjonsanalyse av maksimumsverdier

Modellens kvalitet

Tabellen ovenfor viser at forklaringskraften (adj. R?) er 12,3%. Dette betyr at 12,3% av
variasjonen i prosessvariablene kan forklares av personlighetstrekkenes maksimums score.
Som nevnt ovenfor er denne forklaringskraften god sett i lys av at studien omhandler

menneskelig atferd.

Vurdering av uavhengige variabler

Tabellen ovenfor viser at omgjengelighet (0,25, p < 0,01) har en statistisk signifikant

betaverdi. Dette innebzrer at maksimumsnivaet av omgjengelighet innad i et team gir det
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starste bidraget til a forklare variasjonen i teamets prosess. Det kan veere verdt & merke seg at
selv om nevrotisisme er utenfor signifikansnivaet (p=0,13) sa kan det vere en interessant
verdi fordi den gar i motsatt retning av de andre. Dette kan vise en tendens til at dersom et av
teammedlemmene scorer svert hgyt pa nevrotisisme, kan det gi en negativ effekt pa teamets

prosesskvalitet.

5.3.3 Personlighet — varians

Aggregering utfert ved bruk av varians viser til variasjonen av scorene for hvert av
personlighetstrekkene innad i teamet. Dersom variasjonen er hgy, inneberer dette at
teammedlemmene scorer pa hvert sitt ytterpunkt av personlighetstrekket. En positiv relasjon i
denne analysen vil bety at jo starre forskjell det er mellom laveste og hgyeste score for
personlighetstrekket innad i et team, jo bedre prosess vil teamet oppna. | tabell 5-5 ser vi
hvordan prosessvariablene, pa tvers av tid og kategori, pavirkes av personlighetstrekkenes

variansscore i teamene.

Teamprosess
B Ccr P
(Intercept) 473 453-492 <001
Ekstroversjon 002 -007-011 650
Apenhet 0.14 0.04-025 008

Omgjengelighet ~ 0.07 -0.06—-021 291

Planmessighet -0.05 -0.18B-009 502
Nevrotisisme 006 -0.12-001 082
Observations 93

R}/ adj. R? 116/ .065

Tabell 5-5: Funn fra regresjonsanalyse med variansverdier
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Modellens kvalitet

Tabellen ovenfor viser at forklaringskraften (adj. R?) er 6,5%. Dette betyr at 6,5% av
variasjonen i prosessvariablene kan forklares av variasjonen i teammedlemmenes score pa de
ulike personlighetstrekkene. Forklaringskraften i denne analysen er svakere enn de andre
regresjonsanalysene ovenfor, men likevel OK sett i lys av at studien omhandler menneskelig
atferd.

Vurdering av uavhengige variabler

Tabellen ovenfor viser at apenhet (0,14, p < 0,01) har en statistisk signifikant betaverdi. Dette
innebarer at variansen av apenhet innad i et team gir det sterste bidraget til a forklare
variasjonen i teamets prosess. Det kan vaere verdt & merke seg at selv om nevrotisisme er
utenfor signifikansnivaet innenfor 95%-grensen, sa er den signifikant innenfor 90%-grensen.
Nevrotisisme kan dermed ikke forklare like mye av variasjonen i prosessvariablene som det
apenhet kan, men den kan vise tendenser. Det kan vare interessant & bemerke seg at
betaverdien til nevrotisisme gar i motsatt retning av de andre personlighetstrekken. Dette kan
vise en tendens til at dersom det er stor forskjell pa teamets individuelle score av
nevrotisisme, kan det gi en negativ effekt pa teamets prosesskvalitet.

Oppsummering av regresjonsanalysene

Regresjonsanalysene viser samlet at vi har signifikante funn for tre personlighetstrekk:
omgjengelighet, apenhet og planmessighet. Nevrotisisme viste tendenser, uten at dette var
signifikant. Ekstroversjon er ikke signifikant i noen av analysene. Planmessighet er positivt
for teamprosessen pa gjennomsnittsniva. Vi fant ogsa at omgjengelighet er positivt korrelert
med teamprosess bade pa gjennomsnittsniva og maksimumsniva. I tillegg tyder funnene pa at
variasjon i personlighetstrekket apenhet er positivt korrelert med teamprosess. Varians i

nevrotisisme viser derimot tendenser til a veere negativt korrelert med teamprosess.
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5.4 Interaksjonsanalyse

Selv om regresjonsanalysene viser personlighetstrekkenes direkte pavirkning pa teamprosess,
gnsker vi ytterligere informasjon om hvordan denne direkte relasjonen kan styrkes eller
svekkes under visse forutsetninger. Vi vil bruke Hayes prosessmakro til 4 utfgre
interaksjonsanalyser i SPSS, samt til & pavise/avkrefte modellen statistiske signifikant (p <
0,05) og modellens gyldighet (R?). Disse vil fastsla om det finnes interaksjonseffekter

mellom de ulike personlighetstrekkene og oppstartsaktivitetene.

Ettersom oppstartsaktivitetene er kategorivariabler vil det ikke gi mening & sette de opp mot
hverandre i én og samme analyse. Vi ma derfor utfare én analyse for hver oppstartsaktivitet.
Tolkningen av moderatorvariabelen blir da hvordan treatmentvariabelen oppstartsaktivitet
pavirker den direkte relasjonen, sammenlignet med kontrollvariabelen (de tre andre
oppstartsaktivitetene). Dette innebaerer at man ikke kan si noe om hvordan én
oppstartsaktivitet arter seg annerledes enn én annen oppstartsaktivitet, men hvordan den arter
seg i forhold til de tre andre samlet sett.

I denne delen ble det funnet én signifikant interaksjonseffekt;
ekstroversjon*relasjonsoppstart. | den videre fremstillingen vil vi, i tillegg til vart
signifikante funn, inkludere funnene fra de to andre analysene som vi har hypoteser pa. Vi
begrenser derfor analysen til a inkludere personlighetstrekkene ekstroversjon, planmessighet
0g nevrotisisme, og studerer de opp mot henholdsvis relasjonsoppstart, oppgaveoppstart og
teamkontraktoppstart. | analysen anvender vi kun gjennomsnittverdiene av teamenes

personlighetstrekk. | vedlegg 8.5.2 vises alle analysene fra Hayes prosessmakro.

Ved presentasjon av hver interaksjonsanalyse vil vi gi en grafisk fremstilling i et
interaksjonsplott. Interaksjonsplott er en god mate a fremstille funnene fra
interaksjonsanalysen pa, da den viser verdiene pa en tydelig mate. X-aksen representerer den
uavhengige variabelen, personlighetstrekket, mens Y-aksen representerer verdien av den
avhengige variabelen, grad av kvalitet i teamprosess. De to linjene i grafen representerer
moderatorvariabelen, oppstartsaktivitet.

I interaksjonsplottet vil parallelle linjer symbolisere at det ikke finnes noen
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interaksjonseffekt. Dersom linjene har ulik helning kan det vise en potensiell

interaksjonseffekt. Hvis grafene krysser hverandre et det en tydelig indikasjon pa at det kan
finnes en interaksjonseffekt. I tilfeller hvor linjene har ulik helning eller krysser hverandre,
vil vi ogsa studere modellens gyldighet ved & se pa forklaringskraften og p-verdi. Dette gir

oss ytterligere informasjon om signifikansnivaet til den potensielle interaksjonseffekten.

5.4.1 Relasjonsoppstart som moderator

Interaksjonseffekten mellom relasjonsoppstart og ekstroversjon er signifikant ettersom
interaksjonsvariabelen relasjonsoppstart*ekstroversjon har en p-verdi pa 0,00178.
Forklaringskraften til modellen er 10,67%. Dette innebzerer at modellen i sin helhet kan
forklare 10,67% av endringene i teamprosess. Likevel er det endring AR? som er mest
interessant i denne sammenheng, ettersom den viser interaksjonseffektens isolerte bidrag til a
forklare variasjonen. AR? er 4,82% (p < 0,05). Dette betyr at relasjonsoppstart kan forklare
ytterligere 4,82% av relasjonen mellom ekstroversjon og teamprosess. Det ma papekes at den
direkte relasjon mellom ekstroversjon og teamprosess ikke er signifikant. Dette pavirker
imidlertid ikke gyldigheten av modellens interaksjonseffekt. Videre falger en grafisk

fremstilling av modellen, samt en tilhgrende forklaring.
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Figur 5-2 ovenfor viser at den kontinuerlige uavhengige personlighetsvariabelen,
ekstroversjon, avhenger av den kontinuerlige avhengige variabelen teamprosess. Videre
illustreres interaksjon ved & inkludere den binaere variabelen oppstartsaktivitet, herunder
relasjonsoppstart (red), opp mot de andre oppstartene samlet (bla). Den binare variabelen gir
to plott ved a gruppere teamene inn etter de som har utfart relasjonsaktiviteter i

oppstartsfasen, opp mot alle teamene som ikke har det.

I figur 5-2 ser vi at de to grafene krysser hverandre, noe som medfarer en hgy sannsynlighet
for interaksjonseffekt mellom grad av ekstroversjon og relasjonsoppstart. Denne
interaksjonen ble bekreftet ovenfor (p < 0,05). Teamene som utfgrte relasjonsoppstart skiller
seg tydelig fra de andre. For teamene med relasjonsoppstart vil gkt grad av ekstroversjon
medfare hgyere sannsynlighet for & fa en god teamprosess. For teamene som utfgrte de andre
formene for oppstart var ikke denne effekten tilstede. Grafen viser faktisk en svak nedgang i
forventet prosesskvalitet etter hvert som grad av ekstroversjon gker. Det ma imidlertid

merkes at effekten er lav ettersom helningen er liten.

Det bar for gvrig bemerkes at for team med lavere gjennomsnittsscore av ekstroversjon enn
5,2, vil relasjonsoppstarten gi mye lavere kvalitet pa teamprosessen, enn andre oppstartstyper.
Dette kan tolkes som at relasjonsoppstart vil fungere darligere enn de andre oppstartstypene
med mindre man har et team med svert hgyt gjennomsnittsniva av ekstroversjon. Basert pa
dette funnet vil relasjonsoppstart veere darligere enn andre oppstartsaktiviteter, med mindre

teamet scorer svaert hgyt pa ekstroversjon.
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5.4.2 Oppgaveoppstart som moderator

Interaksjonseffekten mellom oppgaveoppstart og planmessighet er ikke signifikant ettersom
interaksjonsvariabelen oppgaveoppstart*planmessighet, har en p-verdi pa 0,119.
Forklaringskraften til modellen er 17%. Dette innebaerer at modellen i sin helhet kan forklare
17% av endringene i teamprosessen. Likevel er det endring i R? som er mest interessant i
denne sammenhengen, ettersom den viser interaksjonseffektens isolerte bidrag til a forklare
variasjonen. ARZer 2,00 % (p=0,11). Det kan pépekes at bakgrunnen for en hgy
forklaringskraft for modellen som helhet kan forklares av at den direkte effekten mellom
planmessighet og teamprosess er signifikant (som vist i resultatdelens kapittel 5.3). Det kan
ogsa bemerkes at selv om modellen er utenfor signifikansniva, er den relativt naer, og kan
derfor gi en indikasjon pa en mulig tendens. Videre faglger en grafisk fremstilling av

modellen, samt en tilhgrende forklaring.
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Figur 5-3: Interaksjon mellom planmessighet og oppgaveoppstart

Figur 5-3 viser at den kontinuerlige uavhengige personlighetsvariabelen, planmessighet,
avhenger av den kontinuerlige avhengige variabelen teamprosess. Videre illustreres
interaksjon ved a inkludere den binare variabelen oppstartsaktivitet, herunder

oppgaveoppstart (red), opp mot de andre oppstartene samlet (bld). Variabelen gir to plott ved
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a gruppere teamene inn etter de som har utfert oppgaveaktiviteter i oppstartsfasen, opp mot

alle teamene som ikke har det.

Figur 5-3 viser ogsa at de to grafene krysser hverandre, noe som medfarer en hgy
sannsynlighet for en interaksjonseffekt mellom grad av planmessighet og oppgaveoppstart.
Signifikansverdiene ovenfor viste imidlertid at effekten ikke var signifikant (p=0,11).
Teamene som utfgrte oppstartsaktivitet skiller seg negativt fra de andre. For teamene med

oppgaveoppstart vil gkt grad av planmessighet medfare lavere sannsynlighet for & fa en god

teamprosess. For teamene som utfgrte de andre formene for oppstart var effekten motsatt, da

gkt grad av planmessighet ga starre sannsynlighet for god teamprosess. Figuren viser dermed

at oppgaveorientert oppstart gir jevnt darligere teamprosess enn andre oppstartsaktiviteter,

selv om grad av planmessighet gker.

5.4.3 Teamkontrakt som moderator

Interaksjonseffekten mellom teamkontrakt og nevrotisisme er ikke signifikant ettersom
interaksjonsvariabelen teamkontrakt*nevrotisisme har en p-verdi pa 0,338. Endring i R? er
1,65% (p < 0,01), men denne forklaringskraften gir ikke ytterligere informasjon ettersom
interaksjonseffekten ikke er signifikant. Videre falger en grafisk fremstilling av modellen,

samt en tilhgrende forklaring.
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Figur 5-4 viser at den kontinuerlige uavhengige personlighetsvariabelen, nevrotisisme,
avhenger av den kontinuerlige avhengige variabelen teamprosess. Videre illustreres
interaksjon ved a inkludere den binzre variabelen oppstartsaktivitet, herunder teamkontrakt
(red), opp mot de andre oppstartene samlet (bld). Variabelen gir to plott ved & gruppere
teamene inn etter de som har utfgrt teamkontrakt i oppstartsfasen, opp mot alle teamene som
ikke har det.

| figur 5-4 ser vi at de to grafene ikke krysser hverandre, men helningen pa dem har ulikt
fortegn. Figuren kan kan dermed isolert gi antydninger til at det finnes en interaksjonseffekt
mellom grad av nevrotisisme og teamkontrakt, men dette ble avkreftet av en p-verdi utenfor
signifikansgrense. Figuren viser likevel tendenser til at teamene som utfgrte teamkontrakt
skiller seg positivt fra de teamene som utfgrte andre oppstartsaktiviteter. Figuren viser at for
de teamene som utfgrte teamkontrakt i oppstartsfasen, sa vil gkt grad av nevrotisisme
medfgre en minimal bedring i kvaliteten pa teamprosessene. For teamene som utfgrte andre
oppstartsaktiviteter vil gkt grad av nevrotisisme derimot gi betydelig lavere kvalitet pa
teamprosessene. Figuren viser dermed at teamkontrakt som oppstartsaktivitet fungerer godt

til tross for gkt score av nevrotisisme.
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5.5 Trippel interaksjon

I det falgende vil vi vise et ekstra funn knyttet til trippel interaksjon. Vi har ikke utarbeidet

hypoteser for denne typen interaksjon, men vil likevel presentere det ettersom det gir en

utvidet forstaelse av hvordan personlighetstrekkene ekstroversjon og omgjengelighet kan

virke sammen og pavirke kvaliteten i teamprosessen, betinget av

relasjonsoppstartsaktiviteten. Denne utvidede forstaelsen vil vaere av interesse ettersom

relasjonsoppstart ser ut til & skille seg fra de andre oppstartsaktivitetene pa en slik mate at den

er mer sensitiv for personlighetstypene i teamet.
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Figur 5-5 ovenfor viser en situasjon hvor to moderatorvariabler: ekstroversjon og
relasjonsoppstart virker sammen, og pavirker regresjonen av den avhengige variabelen

teamprosess pa den uavhengige variabelen omgjengelighet.

Det er flere mater & utfgre trippel interaksjon pa, og i denne tilnsrmingen har vi illustrert det
med flere sett av enkle kurver. Modellen viser kurven til den avhengige prosessvariabelen pa
den uavhengige omgjengelighetsvariabelen nar moderatorvariabelen er holdt konstant pa
ulike kombinasjoner: lav (4,17), medium (4,71) og hay (5,25). Modellen tester farst hver
enkelt kurve innenfor hvert niva av ekstroversjon, far den tester forskjellen mellom alle

parene av kurver.

Modellen gir signifikans for: relasjon*ekstroversjon (p < 0,05), relasjon*omgjengelighet (p <
0,05) og relasjon*omgjengelighet*ekstroversjon (p < 0,05). Modellen gir ingen interaksjon
for: omgjengelighet*ekstroversjon. Modellens forklaringsgrad (R?) er 29%. Den triple

interaksjonen (AR?) forklarer ytterligere 5% mer av variasjonen i forholdet (p < 0,05).

Vi ser at for lave verdier av ekstroversjon (4,17) vil ikke gkt grad av omgjengelighet kunne
pavirke teamets prosesskvalitet dersom de har relasjonsoppstart. For medium grad av
ekstroversjon (4,71) vil omgjengelighet ha mer & si for kvalitet i team, men det vil fortsatt

ikke veere bedre enn andre oppstartstyper.

Vi ser videre at nar ekstroversjon er hgy (5,25) og de har relasjonskontrakt som
oppstartsaktivitet, er det en sterk relasjon mellom grad av omgjengelighet og grad av kvalitet
I teamprosessen. Vi ser at relasjonen er sterkere for relasjonsoppstart enn for de andre
oppstartsaktivitetene. Dette indikerer at forholdet mellom teamets prosess og omgjengelighet
vil variere basert pa grad av ekstroversjon i kombinasjon med relasjonsoppstart. Hgyere grad
av ekstroversjon vil styrke omgjengelighetens innvirkning pa teamets prosess under
oppstartsaktiviteten relasjonsoppstart. Omgjengelighet og ekstroversjon virker dermed
sammen og styrker teamets evne til & prestere bra under forutsetning av relasjonsoppstart. Det
kan altsa tenkes at ekstroversjon og omgjengelighet virker sarlig bra sammen i et team, og

gjer teamet bedre rustet til 4 takle en relasjonsorientert oppstartsaktivitet.

68



5.6 Hypotesetesting

Vi vil i dette avsnittet bruke funnene fra regresjonsanalysene og Hayes prosessmakro til a

konkludere om vi finner stgtte for hypotesene vare eller om de bgr forkastes.

Hypotese 1: Hay gjennomsnittscore av omgjengelighet i teamet har en positiv innvirkning pa

teamprosessenes kvalitet.

Vi forventet at gjennomsnittscore av omgjengelighet var positivt korrelert med teamprosess.
Dette fant vi stgtte for i regresjonsanalysen og forventningene ble dermed innfridd.

Vi hadde ingen hypoteser knyttet til varians, maksimum og minimumsniva. Vi fant likevel

statte for at maksimumsniva av omgjengelighet er positivt korrelert med teamprosess.

Hypotese 2: Hay gjennomsnittscore av nevrotisisme i teamet vil ha negativ innvirkning pa

teamprosessens kvalitet.

Vi forventet at gjennomsnittscore av nevrotisisme var negativt korrelert med teamprosess.
Dette fant vi ikke stotte for i regresjonsanalysene. Vi fant imidlertid indikasjoner pa at
korrelasjonen var negativ, men funnet var ikke signifikant. Selv om vi ikke hadde utarbeidet
hypoteser knyttet til de andre aggregeringene av teamets personlighetstrekk, fant vi ogsa

indikasjoner for at varians i nevrotisisme er negativt korrelert med teamprosessen.

Hypotese 3: Hay gjennomsnittscore av planmessighet i teamet har positiv innvirkning pa

teamprosessens kvalitet.

Vi forventet at gjennomsnittlig score av planmessighet var positivt korrelert med
teamprosess. Dette fant vi relativt god statte for i regresjonsanalysene ettersom funnet var
nert signifikansniva (p=0,052). Selv om vi ikke hadde utarbeidet hypoteser knyttet til
maksimum, minimum og varians, ble dette analysert i tillegg til gjennomsnittscore. Innenfor

disse aggregeringene fant vi imidlertid ingen signifikante funn.

Hypotese 4: Relasjonen mellom personlighetsvariabelen ekstroversjon og
teamprosessvariabelen vil veere mer positivt nar teamet har relasjonsorientert

oppstartsaktivitet sammenlignet med nar teamet har andre oppstartsaktiviteter.
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Vi forventet at relasjonsorientert oppstart ville ha modererende effekt pa forholdet mellom
ekstroversjon og teamprosess, ved at ekstroversjon ville ha mer positiv innvirkning pa
teamprosess for de teamene som hadde relasjonsoppstart, sammenlignet med teamene som
hadde andre oppstartsaktiviteter. Dette fant vi stgtte for i interaksjonsanalysen, og hypotesen

er derfor innfridd.

Hypotese 5: Relasjonen mellom personlighetsvariabelen planmessighet og
teamprosessvariabelen vil veere mer positivt nar teamet har oppgaveorientert

oppstartsaktivitet sammenlignet med nar teamet har andre oppstartsaktiviteter.

Vi forventet at oppgaveorientert oppstart ville ha en modererende effekt pa forholdet mellom
planmessighet og teamprosess, ved at planmessighet ville ha mer positiv innvirkning pa
teamprosess for de teamene som hadde oppgaveoppstart, sammenlignet med de teamene som
hadde andre oppstartsaktiviteter. Denne hypotesen fant vi ikke stgtte for. Det bar imidlertid
bemerkes at selv om modellen er utenfor signifikansniva (p=0,11), er den relativt nar, og kan
derfor gi en indikasjon pa en mulig tendens.

Hypotese 6: Relasjonen mellom personlighetsvariabelen nevrotisisme og
teamprosessvariabelen vil veere mindre negativ nar teamet har teamkontrakt som

oppstartsaktivitet sammenlignet med nar teamet har andre oppstartsaktiviteter.

Vi forventet at teamkontrakt ville ha en modererende effekt pa forholdet mellom nevrotisisme
og teamprosess, ved at nevrotisisme ikke ville ha like negativ innvirkning pa teamprosess for
team som hadde teamkontrakt, sammenlignet med team som hadde andre oppstartsaktiviteter.

Dette fant vi ikke statte for i interaksjonsanalysen og forventningene er derfor ikke innfridd.
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6. Diskusjon

Hensikten med denne studien har veert & undersgke relasjonen mellom teamets personlighet
0g teamprosess, 0g se om oppstartsaktiviteter kan pavirke denne relasjonen. Bruk av team har
blitt stadig mer utbredt i arbeidslivet (Bell, 2007). Ved a konstatere at det eksisterer en
direkte relasjon mellom personlighet og teamprosess kan vi derfor understreke at personlighet
ma tas hensyn til i team. Dette er bakgrunnen for de tre farste hypotesene.

Vi har i tillegg gnsket a gi gkt forstaelse for hvordan denne direkte relasjonen varierer, ved &
bruke oppstartsaktivitet som moderator. Dette er utgangspunktet for hypotese 4-6. Som en
konsekvens av at teamarbeid er mer utbredt, har teambuildingsaktiviteter ogsa blitt mer
aktuelt for bedrifter. Det er imidlertid rettet mindre fokus pa hvilke typer aktiviteter som
egner seg best for a styrke hvert enkelt team, og studier har vist at noen oppstartstyper ikke
ngdvendigvis styrker teamet og organisasjonen (Stalsett, 2017). Funn fra
interaksjonsanalysene vil kunne gi indikasjoner pa om visse type oppstartsaktiviteter vil vere

mer/mindre gunstig for visse type personlighetssammensetninger innad i et team.

6.1 Direkte effekter

I denne delen vil vi ga n&ermere inn pa studiens funn ved a drafte dem i lys av analysene som
er utfert. Vi vil starte med & diskutere vare direkte funn, far vi gar neermere inn pa

interaksjonseffektene.

Omgjengelighet

Studiens analyser bekrefter at gjennomsnittscore av omgjengelighet i et team er positivt
relatert til teamprosessen, og stgtter dermed funn fra tidligere studier (se f.eks Barrick et al.
1998; Kichuk og Wiesner 1997; Stoner et al. 2011; Prewett et al. 2009). Dette funnet var ikke
overraskende ettersom individer som scorer hgyt pa omgjengelighet kjennetegnes av a veere
sympatiske, hjelpsomme og alltid tror pa det beste i mennesket. De kan ogsa tendere til &
lettere fayer seg etter andre og sette sine egne interesser til sides (Costa og McCrae, 1992).

De nevnte egenskapene vil forventes a vare godt egnet i samarbeid med andre.
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| regresjonsanalysen fant vi videre at maksimumsniva av omgjengelighet ogsa er positivt
korrelert med teamprosess. Dette innebarer at jo hgyere scoren til den mest omgjengelige i
teamet er, jo hgyere er sannsynligheten for & oppna en god teamprosess. Dette statter opp
under funnet til Kichuk og Wiesner (1997) som i sin forskningsartikkel fant at hgyere grad av
omgjengelighet generelt sett bidro til hayere prestasjoner i teamet. En sveert omgjengelig
person vil dermed kunne pavirke hele teamet til 2 oppna en god teamprosess. Bakgrunnen for
dette kan veere at de nevnte karakteristikkene som kjennetegner en omgjengelig person, kan
skape positive synergieffekter til teamet som helhet, og dermed utvikle en varm og

inkluderende teamkultur.

Planmessighet

Flere tidligere studier bekrefter at gjennomsnittlig grad av planmessighet er positivt korrelert
med teamets prestasjon (se f.eks. Barrick et al., 1998; Bell, 2007). Var studie gir ogsa
indikasjon pa denne relasjonen, men det kan ikke bekreftes ettersom den kun er neer
signifikansniva (p=0,052). Dette personlighetstrekket er fremtredende hos selvdisiplinerte
individer som verdsetter strukturert og malrettet arbeid (Costa og McCrae, 1992). Pa
bakgrunn av disse fasettene er det naturlig & anta at teamet kan stole pa at planmessige
individer utfgrer sine tildelte oppgaver pa en tilfredsstillende mate, innen gitte frister. Dette

kan styrke teamets gjennomfaringskraft, og dermed ogsa teamprosessen.

Nevrotisisme

Vare analyser ga ingen signifikante funn (p > 0,05) for relasjonen mellom gjennomsnittscore
av nevrotisisme og teamprosessen. Dette tyder pa at det i denne studien ikke utgjorde en
forskjell om man hadde nevrotiske medlemmer eller ikke, noe som igjen betyr at
nevrotisisme ikke er like negativt for teamet i var studie, i forhold til hva andre studier har
funnet (se f.eks. Barrick et al. 1998; Prewett et al. 2009). Fasettene som kjennetegnet
nevrotisisme er blant annet stress, bekymring og motlgshet. Det kan tenkes at var utfgrte lab-
studie var av en slik karakter at de ikke fremprovoserte stress hos deltakerne, slik at disse

fasettene ikke var like fremtredende som i andre studier.

Selv om ingen av vare analyser ga signifikante funn (p > 0,05), ga variasjon i nevrotisisme

imidlertid et interessant bidrag til funnene, ettersom det gir motstridende resultat av tidligere
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forskning og er signifikant ved bruk av 90% signifikansniva (p < 0,1). Betaverdien i denne
analysen er negativ, og dette gir derfor en indikasjon pa at det kan vere negativt a ha stor
varians i teamets score pa nevrotisisme. Neuman et al. (1999) sine resultater viser, i
motsetning til vare, at hgy grad av varians i nevrotisisme er positivt korrelert med teamets
prestasjon. Neuman (1999) mener at bakgrunnen for dette kan vere at emosjonelt stabile
individer kan oppleves som naturlige ledere, mens nevrotiske individer kan oppfattes som

naturlige "falgere". Man unngar derfor rollekonflikt i teamprosessen.

Vart funn stetter ikke Neuman et al. (1999) sine funn. Den negative relasjonen i varians i
nevrotisisme kan forklares med at en nevrotisk person som lett blir stresset og bekymret i
arbeidet, kan bli en motpol til en veldig avslappet person som bekymrer seg lite. Denne
motsetningen kan skape polarisering i gruppen, og dermed spenninger hvor begge parter blir
irritert av den andres handtering av potensielle problemstillinger. Dette kan bidra til mer
ekstrem atferd knyttet til ytterpunktene av personlighetstrekket.

Apenhet

Vi utarbeidet ikke hypoteser for apenhet ettersom personlighetstrekket apenhet er kjent for a
veere lavt korrelert med prestasjon i team (Bell, 2007). Det er lite etablert forskning knyttet til
funn om at apenhet har innvirkning pa hvor godt teamet er. Bakgrunnen for dette kan vaere at
fasettene til personlighetstrekket apenhet, som apen for nye innspill, fleksibilitet,
nysgjerrighet og ny tenkning kan veere gode i en diskusjonsfase i et team, men ikke vil veere
utslagsgivende for teamets opplevde fremgang og prestasjon. Det kan ogsa tenkes at
oppgavene spiller en stor rolle for om apenhet er viktig. Det er naturlig 4 anta at apne
mennesker vil utmerke seg i kreative team der innovasjon er viktig for & oppna resultater. Der
det finnes etablerte rammer for teamets oppgaver vil apne individer trolig veere mindre

betydningsfulle, og kan i noen tilfeller hale ut tiden ved a stille sparsmal til det etablerte.

| vare analyser fant vi at varians i apenhet var signifikant relatert til teamets prosess. Dette
kan bety at det er gunstig & ha et team hvor et medlem scorer lavt pa apenhet, og et annet
medlem scorer hayt. Arsaken til dette kan vere at et av medlemmene kan sta for
idéutveksling og diskusjon rundt nye idéer, mens det andre medlemmet kan sta for en mer
konservativ tankegang ved a mgte disse med starre skepsis. De kan dermed utfylle hverandre

ved at de apne individene kommer med nye forslag og idéer, samtidig som alle innspill blir
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kritisk vurdert ved at de mindre apne kan innta rollen som djevelens advokat. Det kan tenkes
at en slik variasjon i apenhet vil kunne skape en effektiv og god fremdrift.

Homan et al. (2008) argumenterer i sine studier for at apne individer generelt sett passer godt
inn i heterogene team ettersom de er mer villige til & vurdere alles meninger og er apne for
ulike situasjoner. Dette kan innebare at dersom teamet har et medlem som scorer veldig hayt
pa dpenhet, kan det legge til rette for at ulikhetene i teamet blir ivaretatt og at alle faler seg
sett. Et individ som scorer lavt pa dpenhet, og som i andre team kan senke produktiviteten
ved a veere trangsynt og konservativ, kan i dette teamet fale seg hart og dermed ha lavere
sannsynlighet for & dempe teamets fremgang. Medlemmer med ulik grad av dpenhet kan
naturlig enske a innta ulike roller i teamet, og dermed redusere sannsynligheten for
rollekonflikt.

Ekstroversjon

Vi utarbeidet ingen hypoteser om ekstroversjon. Tidligere forskning har vist at relasjonen
mellom ekstroversjon og teamprosess er varierende, og i mange tilfeller ikke signifikant pa
teamniva (Se f.eks Barrick et al. 2001; Kichuk og Weisner 1997). Ekstroversjon kjennetegnes
av fasettene sosiabilitet, varme, aktivitet og positive falelser. Basert pa disse
karakteristikkene er det naturlig a tenke at ekstroverte mennesker vil bidra til et sosialt og
godt teammiljg ved a bygge relasjoner. Likevel er det ikke ngdvendigvis en sammenheng

mellom evnen til & veere sosial og teamets videre prosess.

Dersom teammedlemmene er godt kjent, er det mye som tyder pa at ekstroverte individer
ikke bidrar til signifikant hayere teamprosess etter den farste sosialiseringsfasen (Grgttum og
Tjomsas, 2015). | vare analyser fant vi ingen signifikans i relasjon mellom ekstroversjon og
teamprosess. Dette kan tyde pa at ekstroversjon ikke spiller en viktig rolle nar man skal sette
sammen medlemmer i et team. Likevel ma det merkes at studiens prosessvariabler er
aggregert til en variabel pa tvers av alle tidspunkt. En selvstendig variabel for T1 kunne
muligens fart til andre funn ettersom ekstroversjon ifglge Grattum og Tjomsas (2015) spiller
en starre rolle i teamets startfase. Dette fant vi imidlertid ikke statte for i studiens data da vi

kun brukte teamprosess ved T1 som avhengig variabel (p=0,662).
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6.2 Interaksjonseffekter

Bakgrunnen for at vi gnsker a se naermere pa eventuelle interaksjonseffekter med
oppstartsaktivitet er blant annet fordi vi er interessert i a undersgke om det finnes visse
oppstartsaktiviteter som fungerer for mange ulike typer mennesker, eller om det er noen
oppstartsaktiviteter som er spesielt tilpasset enkelte personligheter. Videre kan dette brukes til

a tilpasse valg av oppstartsaktivitet basert pa teammedlemmenes personlighet.

Ekstroversjon og relasjonsoppstart

Interaksjonsanalyse for ekstroversjon og relasjonsoppstart ga signifikante funn. Dette funnet
gir indikasjoner pa at relasjonsoppstarten har innvirkning pa forholdet mellom ekstroversjon
og teamprosess. Dette skjer ved at ekstroversjon i dette tilfellet blir viktigere enn tidligere, for

a oppna en like god teamprosess som hvis man har andre oppstartsaktiviteter.

Videre sa vi at det kreves hgy ekstroversjon for @ oppna en like god prosess med
relasjonsoppstart som med andre oppstartsaktiviteter. For veldig hgy grad av gjennomsnittlig
ekstroversjon (fra 4,85 til 4,89) vil relasjonsoppstart gi marginalt bedre teamprosess enn
andre oppstartsaktiviteter. Dette ekstroversjonsintervallet er imidlertid sveert lavt, samt at
forbedringen er liten, og det gir derfor ikke godt nok grunnlag til a trekke slutninger om at
relasjonsoppstart vil fungere bedre enn andre oppstartsaktiviteter for denne gruppen. Dette
indikerer at fallhgyden med & velge relasjonsoppstart, dersom ekstroversjon ikke er hgy nok,
sannsynligvis vil vaere hgyere enn gevinsten man oppnar dersom alle er svert ekstroverte.
Det kan derfor tenkes at man pa generell basis ber avsta fra a velge relasjonsoppstart i team
ettersom det er vanskelig & danne team hvor ekstroversjon er sa hgy. Det er heller ikke sikkert
det er gnskelig a skape et team hvor gjennomsnittlig ekstroversjon er sa hgy, ettersom dette
kan ga pa bekostning av tilstedeverelsen av andre personlighetstyper i teamet. Det ma derfor
papekes at det ikke alltid er hensiktsmessig a kun velge medlemmer med like
personlighetstrekk i et team, ettersom variasjon i personlighetstrekk kan skape dynamikk ved

at man utfyller hverandre.

Bakgrunnen for at relasjonsoppstart kan vere krevende, med mindre teamet scorer over
gjennomsnittet pa ekstroversjon, er at relasjonsoppstart barer preg av a vaere naergaende og
intim ved at man skal samtale om emner som krever at medlemmene er villige til & by pa seg

selv, uten at man kjenner hverandre godt. For a fa til en god relasjonsoppstart kreves det at
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medlemmene er trygg pa seg selv og utleverer om sitt eget liv. Ekstroverte individer
karakteriseres av a veere gode pa disse fasettene, og vil derfor ofte ha det som kreves for a
trives i denne type oppstart. Medlemmer som scorer lavere pa ekstroversjon vil nok fale seg
ukomfortabel i en slik intim setting med relativt ukjente mennesker. Trolig vil de trives bedre
med andre oppstartstyper, ettersom de tre andre oppstartsaktivitetene krever mindre apenhet
og deling i tidlig fase.

Planmessighet og oppgaveoppstart

Interaksjonsanalysen mellom planmessighet og oppgaveoppstart, ga ikke signifikante funn,
men ga likevel indikasjoner pa en tendens, ettersom resultatet 14 nzrt signifikansgrensen
(p=0,11). Vi forventet at oppgaveorientert oppstart ville ha en modererende effekt pa
forholdet mellom planmessighet og teamprosess, ved at planmessighet ville ha mer positiv
innvirkning pa teamprosess for de teamene som hadde oppgaveoppstart, ssmmenlignet med
de teamene som hadde andre oppstartsaktiviteter. Denne antakelsen er blant annet gjort ved
statte i Feldman (1984) som hevder at dersom man har en oppgaveorientert start, vil teamet
forvente denne formelle settingen fremover. Sales et al. (1992) har ogsa funnet at
oppgaveorientert oppstart vil reflekteres i senere prosessvariabler som eksempelvis
koordinering. Planmessige mennesker kjennetegnes av a veere gode til a planlegge,
koordinere og yte individuell innsats. Deres personlighetsfasetter stemmer godt overens med

fokuset i oppgaveoppstart.

Resultatene i var analyse viste imidlertid en tendens til at hgy teamscore av planmessighet
ikke ville medfare bedre prosesser for team med oppgaveorientert oppstart. Dette er
overraskende ettersom oppgaveorientert oppstart preges av diskusjon rundt teamets fokus pa
oppgaver og omhandler bidrag, effektivitet, mal, koordinering og motivasjon. En naturlig
antagelse vil veere at individer som scorer hgyt pa planmessighet ville trivdes ekstra godt med
en oppstart som gjenspeilt dets evne til & planlegge og ha fokus pa oppgavene som skal

gjennomfares, ettersom det er dette som kjennetegner deres personlighetstrekk.

Det ser imidlertid ut til at oppgaveorientert oppstart ikke far frem den gode effekten av
planmessige individer. Resultatene viste nemlig at planmessighet ikke skiller seg ut som et
veldig godt trekk ved oppgaveoppstart, men at trekket er hensiktsmessig ved andre typer
oppstart, samt at det isolert sett har en signifikant positiv relasjon til teamprosess. Det kan

tenkes at ved en oppgaveorientert oppstart sa vil alle medlemmene oppfordres til & veere
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planmessige, noe som gjar at de mest planmessige medlemmene ikke skiller seg ut. Man kan
si at oppgaveoppstart kan kompensere for manglende planmessighet i et team. Assmann og
Strand (2017) fant at oppgaveoppstart og relasjonsoppstart generelt sett farte til darligere
teamprestasjoner enn andre typer oppstart. Funnene vare stgtter dette ved & vise at
planmessige individer, som isolert sett vil gi et signifikant bidrag til bedret teamprosess (se
regresjonsanalysen i kapittel 5.3.1), vil gjare det darligere under oppgaveoppstart enn de tre

andre typene oppstart.

Bakgrunnen for at oppgaveoppstart ikke gir et positivt bidrag til forholdet mellom
planmessighet og teamprosess kan vere at et rendyrket fokus pa oppgaveorientering i
oppstartsfasen vil fungere darligere enn en kombinasjon av relasjons- og oppgavefokus, selv
for planmessige individer. Dette indikerer at selv om oppgaveorientering gir godt grunnlag
for & planlegge mal og fremgang, vil mangel pa relasjonell interaksjon medfare svakere sosial
interaksjon i gruppen. Det kan tenkes at dette pa sikt gir lavere grad av tillit og samhold, som
igjen kan gi en darligere teamkultur. Videre kan det fare til en ineffektiv kommunikasjon
mellom medlemmene, ettersom de ikke har en dypere forstaelse for hverandres likheter og
ulikheter. Det ma imidlertid bemerkes at disse funnene ikke er signifikante, og derfor kun

viser tendenser. Disse funnene kan skyldes tilfeldigheter.

Nevrotisisme og teamkontrakt

Isolert sett viste regresjonsanalysen at nevrotisisme er negativt korrelert med teamprosess
(ikke signifikant). Modellen viser i likhet med funnene i regresjonsanalysene at nevrotisisme
generelt sett er negativt korrelert med teamprosess. Dette illustreres ved a se pa av de tre
andre oppstartsaktivitetene samlet sett. Funnene viser imidlertid tendenser til at nevrotisisme
ikke er like negativt for team som har teamkontrakt. Dette kan gi indikasjoner pa at
nevrotisisme gir lavere grad av negativ innvirkning pa teamprosessen dersom teamet utfarer
teamkontrakt som oppstartsaktivitet. Selv om funnene ikke er signifikante, er denne

tendensen i trad med forventningene i hypotesedelen.

Bakgrunnen for denne sammenhengen kan forklares ved at nevrotiske individer isolert sett
bidrar til stress og bekymring i teamet. Denne effekten kan potensielt modereres ved a
anvende teamkontrakt, ettersom teamkontrakt legger opp til & skape rammer for videre

arbeid, samt legge rammer for hvordan medlemmene skal oppfare seg ovenfor hverandre og
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oppgavene som skal lgses. Teamkontrakt kan derfor fungere som et beroligende element for

en nevrotisk person, og pa denne maten skape bade mindre motstand og stress i teamet.

Det ma imidlertid bemerkes at dette funnet kun kan brukes som indikasjoner ettersom det
ikke er signifikant. Funnet er heller ikke i narheten av a vare signifikant og trendene kan

derfor skyldes tilfeldigheter.

6.3 Begrensninger

Ettersom vi gnsket a belyse var problemstilling pa teamniva, ansa vi det som hensiktsmessig
a aggregere personlighetstrekkene fra de individuelle scorene fra personlighetstestene til
teamniva. Vart utgangspunkt for analysene har veart gjennomsnittsaggregering. Det vil alltid
veaere usikkerhet knyttet til om teamets gjennomsnittsscore gjenspeiler medlemmenes
individuelle personlighetsscore. Det kan eksempelvis vare et medlem som scorer svart hgyt
pa ekstroversjon, mens de andre scorer lavt. Da vil gjennomsnittet kunne gi en uriktig

representasjon av samlet personlighet.

Vi har ogsa inkludert aggregering av variasjons-, minimums- og maksimumsnivaer av
personlighetsvariablene for hvert team for a kunne analysere om veldig haye/lave verdier
eller store variasjoner innad i gruppen vil ha innvirkning pa relasjonen. Dette vil bidra til &
avdekke de forholdene som gjennomsnittsaggregeringen ikke klarer & fange opp. Det er
videre knyttet en problemstilling til aggregering av prosessvariabler pa tvers av tid og pa
tvers av kategori. Vare analyser viser hgy korrelasjon, samt at prosessvariablene falger
hverandre for bade de ni kategoriene samt fra T1-T3. Dette tyder pa at prosessvariablene i
studien kan brukes som uttrykk for det sasmme malet, samt at respondentene hadde relativt lik
oppfatning av relasjons- og oppgavevariablene. Likevel kan gjerne fremtidig forskning
undersgke relasjonen mellom personlighet og teamprosess i en ny type studie eller ved andre
typer prosessmal, for & fange opp eventuelle ulikheter.

Videre ma det ogsa papekes at datasettet vi har anvendt er basert pa kortversjonen av
personlighetstesten tilknyttet Femfaktormodellen (BFI-44). Selv om denne testen er godt
anerkjent bade teoretisk og empirisk vil den naturlig naturlig nok ikke vere like grundig som

den originale versjonen (Engevik og Fgllestad, 2005).
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En annen begrensende faktor for studiens analyser er at det ikke er benyttet en kontrollgruppe
i designet. | de utfgrte interaksjonsanalysene har vi anvendt Hayes prosessmakro til & se pa én
oppstart opp mot de tre andre oppstartene. Det kunne veert av interesse a inkludert en
kontrollgruppe som ikke hadde utfart noen form for manipulasjon i oppstarten, eller eventuelt
en ngytral aktivitet, og heller sett én og én oppstart opp mot kontrollgruppen for a oppdage
potensielle interaksjonseffekter. Da hadde man fatt en isolert effekt av hvordan den
respektive oppstartsaktiviteten fungerte for teamets prosess, i forhold til situasjonen hvor de
ikke utfgrte noen form for oppstartsaktivitet. Bakgrunnen for at det ikke ble benyttet en
kontrollgruppe var at det etiske hensynet var sterkere i innsamling av data, nemlig a ikke
pavirke deltakernes prestasjon i negativ retning (Assmann og Strand, 2017).

En annen potensiell begrensning med denne studien er grad av generaliserbarhet. Vare utfgrte
analyser baseres pa et lab-studie med studentteam. Det er pavist at studentteam har et noe
annerledes atferdsmenster enn arbeidsteam i neeringslivet, og at de gjerne ogsa er mer
homogene (Peterson, 2001). Dette medfarer at studien gjerne ville gitt andre resultater
dersom det ble utfart felteksperiment i en bedrift i naeringslivet. Peterson (2001) vektlegger
0gsa at tidshorisonten ofte er kortere i studentteam, samt at oppgavetypen er ulik ettersom
den har lavere kompleksitet og mindre grad av gjensidig avhengighet. Ifglge Bell (2007) vil
det forventes svakere resultater knyttet til denne type studie enn ved feltstudier i naeringslivet,
ettersom deltakerne i naringslivet er klar over at mer star pa spill. Var utfgrte lab-studie har
likevel den fordelen at man kan kontrollere for flere utenforliggende faktorer, ettersom
studien blir utfert under mer kontrollerte forhold.

Assmann og Strand (2017) presenterer en utfordring de hadde knyttet til datainnsamling. Da
studentene gjennomfgarte oppstartsaktivitetene fikk de instrukser om hva de skulle prate om.
Likevel var noen av oppstartstypene mer apne, slik som tidligere erfaringer. Studentene ble
ikke overvaket, og det var derfor ikke mulig & vite om studentene brukte tiden sin til & snakke
om de instruerte emnene. @kt grad av overvaking ville sikret at studentene fulgte
retningslinjene. Dette ble ikke gjort ettersom man ville sgrge for at studentene opplevde

settingen som naturlig.

Avslutningsvis vil vi nevne en potensiell begrensende faktor tilknyttet vare regresjoner. Selv
om vi har tatt hensyn til de to kontrollvariablene kjgnn og alder i de utfarte
regresjonsanalysene, finnes det flere mange mulige kontrollvariabler. En vanlig

kontrollvariabel & inkludere er generell kognitive evner (GMA). GMA omhandler individets
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intelligens og males ofte ved tester (Schmidt og Hunter, 1998). Flere studier har vist at GMA
er relatert til bedre teamprestasjon (Kichuk og Wiesner, 1997; LePine et al., 1997; Neuman
og Wright, 1999). | en utvidet studie kunne det veere interessant & gjennomfare en test for
GMA slik at denne kunne blitt inkludert som kontrollvariabel. Dette kunne potensielt

pavirket resultatet i regresjonsanalysen.

6.4 Forslag til videre forskning

Det gjenstar enda mange uavklarte spgrsmal i relasjonen mellom personlighet og teamprosess
I oppstartsfasen, og videre forskning omkring dette temaet vil gi nyttig kunnskap. Av hensyn
til begrensninger i studiens generaliserbarhet kan det veere hensiktsmessig a utfgre en
liknende type studie i en annen populasjonsgruppe. En feltstudie i naringslivet kan gi ny

innsikt og gjerne vise andre sammenhenger enn en studie utfgrt med studenter.

Vare funn baserer seg pa bruk av fire oppstartsaktiviteter. | videre forskning vil det vere
interessant a inkludere en kontrollgruppe som ikke hadde oppstartsaktivitet, eller hadde en
ngytral oppstartsaktivitet, slik at man kan studere interaksjonen mellom en oppstartsaktivitet
opp mot "ingen oppstartsaktivitet". Dette kan potensielt gi andre funn enn vare analyser som
har anvendt tre andre oppstartsaktivitetene sett under ett: "annen oppstart".

Det er videre interessant at det ser ut til at relasjonsoppstart avviker fra de andre typene
oppstart, ved at det krever en spesiell type personlighet for a kunne fungere godt. Videre
studier kan se nermere pa denne relasjonsoppstarten, og undersgke hvilke andre faktorer som
ma veere tilstede for at relasjonell oppstart skal fungere. Mange bedrifter har i senere tid
anvendt flere typer teambuilding for a styrke teamets gruppetilharighet og evne til a prestere
bra. Herunder er kommunikasjonskortene FuelBox blitt et populert verktay for a styrke
kommunikasjon bade i tidlig fase og i lgpet av teamets prosess (Fuelbox, 2017). Det vil ogsa
veere interessant & se nermere pa hvordan relasjonelle former for teambuilding, som FuelBox,
kan anvendes pa mest mulig hensiktsmessig mate, og i hvilke stadier av teamets levetid det
vil ha best effekt, herunder om noen kommunikasjonsevner er mer gunstig enn andre. Det vil
i tillegg veere interessant & studere hvorvidt teamet ma ha visse karakteristikker tilstede for at
relasjonelle band skal kunne styrkes mellom medlemmene, bade i oppstartsfasen og i lgpet av

teamets levetid.
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Funnene i forskningen til Barry og Strewart (1997) viste at team som fikk danne normer pa
egne premisser, dannet disse ulikt ut ifra hvilke personlighetstrekk som dominerte i teamet.
Et annet interessant forslag til videre forskning vil derfor vere a ga i dybden pa hvordan
normdannelsen avhenger av personlighetssammensetning i team. Studien kunne eksempelvis
startet med at alle deltakerne tok en personlighetstest, for a kartlegge hvilke
personlighetstrekk som er mest fremtredende. Basert pa resultatene, vil man forsgke a dele
deltakerne inn i team der medlemmene scorer sa likt som mulig pa de ulike trekkene, spesielt
det mest dominerende trekket. Pa den maten vil alle teamene besta av medlemmer som
muligens tenker likt nar det kommer til normdannelse. Studien kan dermed undersgke
hvorvidt ulike personlighetstyper vil skape ulike normer i teamet. Studien forutsetter at
individene selv kan velge fritt hvilke normer de gnsker a danne, basert pa det som faller dem

naturlig.

6.5 Praktiske implikasjoner

Hensikten med var studie har veert & gi et teoretisk bidrag til et komplekst fagfelt som enda
krever mer utforskning. Innledningsvis i studien presenterte vi funn knyttet til det direkte
forholdet mellom personlighet og teamprosess. Vi har vist at noen typer personlighetstrekk
vil pavirke teamets evne til & prestere, i bade positiv og negativ retning. Dette viser at
bedrifter bgr ha et bevisst forhold til de ansattes personlighet, ikke bare pa individuelt niva,
men ogsa nar de skal sette sammen team. En personlighetstest kan vare et naturlig element i
rekrutteringsprosessen, og kan bidra til & skape en gunstig teamsammensetning, som igjen vil
gke teamets sjanser for a oppna gode prosesser.

| introduksjonen forklarte vi ogsa hvordan oppstartsfasen kan ha innvirkning pa forholdet
mellom personlighet og teamprosess. Vi har vist at oppstartsaktivitet vil ha innvirkning pa
dette forholdet. Dette kan farst og fremst indikere at naringslivet og organisasjoner bgr veere
bevisst pa at oppstarten teamet far vil kunne pavirke dets fremtidige prosesser, basert pa
personlighetssammensetningen. Ledelsen bar derfor ogsa vurdere teamets oppstartsaktivitet,

og ikke bare tenke pa teamets funksjon og personlighetssammensetning.

Vi fant saerlig et interessant funn knyttet til den relasjonelle oppstartsaktiviteten. Dette funnet
tyder pa at relasjonsoppstart er ugunstig med mindre alle medlemmene i teamet scorer godt

over gjennomsnittet pa personlighetstrekket ekstroversjon. Vare funn tyder pa at fa individer
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vil veere komfortable med dette, og at det faktisk kan vaere skadelig for teamets prosess
gjennom hele teamets levetid. | de senere arene har naringslivet hatt gkt fokus pa a skape
relasjonelle band allerede ved farste mate. Flere bedrifter har tatt i bruk
kommunikasjonsverktgyet FuelBox (Fuelbox, 2017). Vare funn viser at dette ikke

ngdvendigvis vil veere riktig strategi for oppstartsfasen i team, men at bedriftene heller bar
introdusere slike verktgy mer varsomt.
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7. Konklusjon

Sammensettingen av team har blitt stadig mer interessant a studere etter hvert som
teamarbeid er mer utbredt i naeringslivet. Naeringslivet bruker stadig mer tid og ressurser pa a
rekruttere riktige ansatte, og det er derfor spennende a undersgke hvordan ulike
personlighetssammensetninger i team pavirker teamprosessene. Pa bakgrunn av dette har
studien hatt som utgangspunkt & undersgke relasjonen mellom personlighetssammensetning i
team og kvalitet i teamprosessen, for a peke pa hvordan personlighet kan spille en rolle i hvor
godt et team presterer. Vi har videre fokusert pa den tidlige fasen av teamets livssyklus,
herunder oppstartsfasen. Normdannelsen i teamets tidlige fase legger grunnlaget for utvikling
av teamprosesser og interaksjon mellom medlemmene, og det er derfor interessant a studere
hvordan relasjonen mellom personlighetstrekk og teamprestasjon pavirkes av ulike typer
oppstartsaktiviteter. Ved bruk av en longitudinelt studie bestaende av 113 studentteam fra
bachelorkurset Psykologi og ledelse har vi undersgkt antatte sammenhenger mellom teamenes
gjennomsnittlige personlighetssammensetning og deres opplevde teamprosess.
Teamprosessen er aggregert av ni ulike prosessvariabler gjennom tre kategorier;

oppgavevariabler, relasjonsvariabler og oppgave-/relasjonsvariabler.

Vare funn viser at det er en direkte positiv relasjon mellom personlighetstrekkene
omgjengelighet og planmessighet og teamprosess. Videre viser funnene at jo hgyere score av
omgjengelighet den mest omgjengelige i teamet har, jo starre blir sannsynligheten for a
oppna en god teamprosess. Dette fremmer omgjengelighet som et sentralt personlighetstrekk
for & oppna gode teamprosesser. Vi fant overraskende ogsa at variasjon i dpenhet er positivt
relatert til gode teamprosesser. Dette indikerer at hgytscorende og lavtscorende pa apenhet

kan utfylle hverandre og arbeide godt sammen.

Funnene indikerer at bedrifter og andre organisasjoner som skal sette sammen team, kan fa
utbytte av a kartlegge medlemmenes personlighet, og at serlig trekkene omgjengelighet og
planmessighet vil vere sterke predikatorer for en god teamprosess. Med bakgrunn i vare funn
om interaksjonseffekter med oppstartsaktivitet, kan vi anbefale at team i oppstartsfasen bar
veere skeptisk til bruk av relasjonelle aktiviteter. Spesielt dersom det krever mye av
medlemmenes evne til & utlevere om sitt eget privatliv. Andre typer oppstart som bruk av
teamkontrakt og diskusjon om tidligere erfaringer vil kunne fungere bedre pa tvers av alle

personlighetstyper.
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8. Vedlegg

8.1 BFI-44

Nedenfor finner du en rekke pastander som passer mer eller mindre godt for ulike mennesker. Ved siden av
hvert utsagn er det en skala fra 1 til 7 som du skal bruke for & markere hvor godt pastanden passer for deg.
Passer pastanden helt, skal du markere dette ved a ringe rundt feltet med 7-tallet. Passer ikke pastanden i det

hele tatt, markerer du det ved a ringe rundt 1-tallet.

For eksempel: Passer ikke Passer helt

Er en omgjengelig person..........cccecvevenee. 1234567

Ver vennlig & svar pé alle spgrsmalene. Din oppgave er & ringe rundt det tallet som passer best for hvordan du
oppfatter at du vanligvis er. Det er ingen riktige eller gale svar. Det riktige svaret er det du mener passer best.
Ikke tenk for mye pa hver oppgave, men marker det som synes umiddelbart riktig.

Passer ikke Passer helt
L EF PratSOM.....coceiceieiieie ettt 1 2 3 45 6 7
2 Har en tendens til & finne feil ved andre.............ccceue..... 1 2 3 456 7
3 Gjaren grundig jobb......cccoveiiiiee 1 2 3 45 6 7
4 Er deprimert, Nedstemt..........cocoooiiiienenene e 1 2 3 456 7
5 Er original, kommer med nye idéer.........ccoccovvvvviveiinnn v 1 2 3 456 7
B EF FESEIVEIT.....cviiiiiiiii e 1 2 3 456 7
7 Er hjelpsom og uegoistisk overfor andre.............cccceuvnnne 1 2 3 45 6 7
8 Kan vaere UfOrSiKEiQ.......ocovrieiiiiie e 1 2 3 456 7
9 Er avslappet, takler stress godt..........ccccoevieiiensiinnennnn, 1 2 3 456 7
10 Er nysgjerrig pa mange ting.......ccveeeveveeeeeeeeeeeerenenennnns 1 2 3 45 6 7
L1 Er full aV eNergi.....coeoeerceicircseese e 1 2 3 456 7
12 Er en Kranglefant..........cccoceveiieiieineneeeeeee 1 2 3 456 7
13 Er palitelig i arbeidet mitt..........cccoceceeveeeeeieeeeaen, 1 2 3 456 7
14 Kan VEIe anSPENL.......cccoivvirveiiiiniiesee e snieesine s s 1 2 3 45 6 7
15 Er skarpsindig, tenker dypl.........ccoceevenienneneienenennen, 1 2 3 456 7
16 Skaper mye entuSiasme.........ccccererererienere e 1 2 3 456 7
17 Er tilgivende av NatUr.........ccocvvevevnrene v 1 2 3 45 6 7
18 Har en tendens til & veere uStrukturert..............coceveeeenee. 1 2 3 456 7
19 BeKYMIer Meg MYE........ccoveiererenieiee e seenie e e 1 2 3 456 7
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20 Har 1ivlig fantasi........cccoeoveiieiieniiineccc e 1 2 3 456 7

Passer ikke Passer helt
21 Har en tendens til & veere stillferdig.............cccocoeeeirenne. 1 2 3 456 7
22 Er tillitsfull. ..o 1 2 3 45 6 7
23 Har en tendens til 8 VE@re lat..........cccooevrenneinreeennnnns 1 2 3 456 7
24 Er falelsesmessig stabil.........c.ccccovviveiviiviievnicicvcene 1 2 3 456 7
25 Er oppfinnSOm........cccoiiiiiiie e 1 2 3 456 7
26 Er selvhevdende...........ccooieiiiniiniinneee e 1 2 3 45 6 7
27 Kan vaere kald og fjern........ccocevveinie v, 1 2 3 45 6 7
28 Star pa til oppgavene er gjennomfart..............coccveveneve. 1 2 3 456 7
29 Kan vaere NUMBISYK........ocooviiriinenieieeeeeeee 1 2 3 456 7
30 Setter pris pa skjgnnhet 0g KUNSt...........cccocovvriieereninnnn. 1 2 3 456 7
31 Kan vare sjenert og hemmet.........ccccoovieieenviieienenennns 1 2 3 45 6 7
32 Er hensynsfull og vennlig overfor de fleste.................... 1 2 3 45 6 7
33 Gjar ting effeKtiVt.........ccooeiiiiiicce e 1 2 3 456 7
34 Beholder roen i spente SituUaSjoner..........c.coveevreeriennne 1 2 3 456 7
35 ForetrekKker rutinearbeid...........ccoovvevinnnecinnses 1 2 3 45 6 7
36 Er utadvendt 0g SoSial...........cccveivivieniinesese e 1 2 3 45 6 7
37 Kan noen ganger vare uhgflig.........cccooeovvninienenn, 1 2 3 456 7
38 Legger planer og gjennomfarer dem...........cccocevrveinnne, 1 2 3 456 7
39 BIIr [t NEIVES. ... 1 2 3 45 6 7
40 Liker a tenke, leke med idEer..........ccovvevirenrrnnirinnnns 123 4567
41 Har fa kunstneriske iNteresser.........ooovvvirieeerneieeenenens 1 2 3 45 6 7
42 Liker 8 Samarbeide. ..........covvueveeiniiniineesses s 1 23 4586 7
43 BIir lett diStrahert..........cccoeovrreviinnier e 1 2 3 456 7
44 Har kunnskaper om kunst, musikk eller litteratur............ 1 2 3 456 7



8.2 Instrukser til oppstartsaktiviteter

Tidligere erfaring

Dere har sikkert alle erfaring med a samarbeide og jobbe i gruppe fra tidligere. Bruk de farste
30 minuttene til & diskutere hvilke utfordringer dere har opplevd i tidligere team. Gi gjerne
konkrete eksempler pa episoder og ting som har veert vanskelig.

Basert pa disse erfaringene, bruk de neste 30 minuttene til & diskutere hvordan dere kan legge
til rette for at dette teamet kan fungere best mulig.

Dere skal kun diskutere disse spgrsmalene, og trenger ikke skrive noe ned.

Teamkontrakt

Teamkontrakten er en beskrivelse av”’hvordan vi skal gjgre ting” i teamet. Hensikten er &
etablere spilleregler for hvordan gruppen skal jobbe sammen gjennom semesteret. Nedenfor
er det listet opp noen punkter som dere muntlig skal diskutere og avklare.

1. Gruppemedlemmer

Gi en kort beskrivelse av hver persons egenopplevde styrker og svakheter med tanke pa
gruppearbeid.

2. Ledelse og beslutninger

Diskuter hvilke oppgaver og ansvar/myndighet en leder av et team skal ha. Hvordan skal vi ta
beslutninger i teamet (konsensus/flertall/lederstyrt)?

3. Hva forventer vi & fa ut av arbeidet i teamet?
Diskuter hvilke forventninger dere har til det a jobbe i team gjennom hele kurset

4. Hva forventer vi av hverandre i forhold til teamets oppgaver?

Diskuter forventninger dere har til hverandre samt spillerregler (normer) dere gnsker i teamet.
F.eks. pa momenter som kan tas opp er:

e Hva gjar vi hvis noen leverer en lavere innsats enn andre?

e Hva gjer vi hvis noen leverer darligere kvalitet enn avtalt?

e Hva gjar vi hvis noen ikke holder tidsfrister vi har blitt enige om?
e Hva gjar vi hvis noen sluntrer unna?

e Hvordan sikrer vi at vi jobber sammen, og ikke bare hver for 0ss?

e Vil vi akseptere at teammedlemmer har ulik innsats under/etter gvelser (fleksibilitet)?
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5. Mgtedeltakelse

Diskuter og avklar hvilke spilleregler dere gnsker a ha nar dere mgtes utenfor
gruppesamlingene. F.eks. pa momenter som kan tas opp er:

Hvordan vil vi ha det mtp.:

e Avbrytelser, bruk av mobil/sosiale medier?
e Det a komme for sent?

e Fravaer — hva er gyldig grunn?

e Bruk av pauser?

6.hvordan vi skal ha det i teamet?

Diskuter hvordan dere skal jobbe sammen og hvilke normer som skal gjelde i teamet. F.eks.
pa momenter som kan tas opp er:

e Hvordan skal vi gi hverandre tilbakemeldinger?

e Hvordan kan vi sikre at alle far si sin mening?

e Hvordan sikre at vi opprettholder motivasjon utover semesteret?

e Hvordan skal vi fa til et konstruktivt kommunikasjonsklima?

e Hva gjer vi nar det oppstar uenigheter?

e Hva gjer vi med ugnsket atferd (f.eks. overkjaring, frekke kommentarer, ugnsket
humor)?

7. Uforutsette hendelser
Team er ikke statiske; drgft hvordan dere skal forholde dere til uventede hendelser.

e Hva gjer vi dersom vi ma tilpasse oss en ny situasjon?
e Hva gjer vi dersom forutsetninger endres?

8. Refleksjon

Diskuter hvordan dere underveis i kurset skal evaluere hvordan samarbeidet fungerer, og
hvor dere star mtp. det som er avtalt
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Oppgavespgrsmal

1. Hva er det viktigste du kan bidra med nar det gjelder teamarbeidet (innleveringer,
presentasjon, gruppecase, refleksjonsoppgaver)?

2. Hva kan vi innfare allerede na som vil gjgre oss mer effektive i arbeidet frem mot de
spesifikke oppgavene vi skal lgse?

3. Hva skal til for at dette teamet skal na sine mal dette semesteret?
4. Hvordan skal vi koordinere arbeidet i lgpet av semesteret?

5. Hvordan skal vi opprettholde motivasjon til tteammedlemmene gjennom semesteret?

Relasjonsspgrsmal

1. Hvordan gnsker du at dine venner skal beskrive deg?

2. Hva far du oftest darlig samvittighet for?

3. Hvilke forventninger synes du er vanskeligst a leve opp til?
4. Hva skal du IKKE ta videre fra dine foreldre?

5. Hva er du skikkelig stolt av, men ikke tar skryte av?

Spilleregler

Alle team fikk utdelt dette skjemaet 10 minutter far gvelsen var ferdig:
Gruppesamling (1-12): Teamnr (1-10):

Basert pa samtalen som dere na har hatt, skriv ned tre spilleregler som dere vil skal gjelde for
dette teamet i arbeidet dette semesteret.
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8.3 Instrukser til forsterkningsaktiviteter

Tidligere erfaring

Dere har na et inntrykk av hvordan teamet har fungert de siste fem ukene, og vil na fa
muligheten til & dele deres synspunkter pa teamarbeidet. Bruk 15 minutter pa a snakke om
hvilke utfordringer dere har opplevd. Bruk de neste 15 minuttene pa & komme med forslag til
hvordan utfordringene kan lgses.

Ingen innvendinger er for sma, ingen er for store. Ver arlige med hverandre, rause og
tolerante. Tar a ta diskusjonen hvis du sitter inne med noe.

Dere skal kun diskutere spgrsmalene muntlig, og trenger ikke a skrive noe ned.

Teamkontrakt

Teamkontrakten ble presentert igjen, men med fglgende introduksjonstekst:

Dere er na godt kjent med teamkontrakten. Den er en beskrivelse av «hvordan vi skal gjare
ting» i teamet. Hensikten er a etablere spilleregler for hvordan teamet skal jobbe sammen
gjennom semesteret. Nedenfor finner dere punktene dere skulle diskutere og avklarte sist. Ga
na gjennom teamkontrakten for & snakke sammen om hvordan hvert enkelt punkt har fungert
for dere. Hva har fungert? Hva har ikke fungert? Hvordan kan vi forbedre oss pa det som ikke
har fungert?

Ingen innvendinger er for sma, ingen er for store. Ver arlige med hverandre, rause og
tolerante. Tar & ta diskusjonen hvis du sitter inne med noe.

Oppoavespgrsmal

1. Hva gjer vi nar teammedlemmer er uenig i retningen eller malsettingen til teamet?

2. Hvordan kan vi sikre at vi gir hverandre konstruktive tilbakemeldinger for a forbedre
oppgaveutfagrelsen?

3. Hva er vare tre viktigste styrker som team?

4. Hvordan utnytter vi vare ulikheter og ulik kompetanse i teamet?
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Relasjonssparsmal

1. Hvilke holdninger og verdier vokste du opp med?
2. Hvem har hatt en spesielt positiv pavirkning pa deg i livet ditt, og hvordan?
3. Hvilke hendelser i livet har endret deg?

4. Hvilke av dine personlighetstrekk har du ingen interesse av a fare videre?
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8.4 Sparreskjema prosessvariabler

Fra T1-T3 malte vi score pa 9 skalaer, med likert-score fra 1-7. Oversikten under viser skalaer med
tilhgrende items.

1 = sparsmalene er tilpasset til & gjelde for var setting med team.
2=kun malt i T2, samt i T3 for de som ikke var tilstede i T2.

3= kun malt i T3 i forbindelse med caseoppgaven.

R= reversert

Innsats1

e Alle teammedlemmene har vaert med pa a dra lasset.
Alle teammedlemmene har gjort arbeidet sa langt i kurset til sin hgyeste prioritet.
e Vart team har lagt ned mye innsats.

o Det har vaert konflikter relatert til innsatsen som teammedlemmer har lagt innR

Koordinering1

e Vi har veert opptatt av & oppdatere hverandre pa hva vi har gjort individuelt pa en effektiv mate
underveis.

e Mal og delmal vi har satt for teamet, har veert klare og lett forstaelige for alle i teamet.
e Alle i teamet har blitt enige om mal og delmal.

e Det har veert motstridende interesser i vart team nar det kommer til deloppgaverR

Oppgavefokus1

o Vi bruker tiden i teamet vart effektivt.

e Nar vi har diskusjoner i teamet, avsporer vi ofte fra sakenR.
e Nar vi har diskusjoner i teamet, fokuserer vi pa oppgaven som skal utfares.

Samhold

e Jeg liker teamet jeg er i.

o Jeg vil gjerne forbli et medlem av dette teamet.

e Jeg gnsker at fremtidige team bestar av lignende medlemmer.
e Det er en folelse av gruppeenhet og samhold.

Commitment

e Jeg er folelsesmessig knyttet til dette teamet.
e Jeg foler en sterk tilknytning til teamet.
e Jeg foler det som at teamets problemer er mine egne.

Stette

Teammedlemmene mine bryr seg virkelig om mine meninger.
Teammedlemmene mine viser interesse for at jeg har det bra pa studiet.
Teammedlemmene mine tar hensyn til mine mal og verdier.

Teammedlemmene mine bryr seg egentlig ikke seerlig mye om megR.
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Samarbeidsklimal.

e Teamet virker oppriktig opptatt av & opprettholde et harmonisk samarbeidsklima.

e Det er lite samarbeid mellom teammedlemmene og det meste foregar pa individuell basisR.

o Det er stor grad av samarbeid mellom medlemmene i dette teamet.

e Teammedlemmene virker villige til & nedtone egne interesser til fordel for teamets felles
interesser og mal.

e Teammedlemmene virker opptatt av a dele sine erfaringer med hverandre i dette teamet.

e Jeg oppfatter mine teammedlemmer som samarbeidsvillig.

Gruppens tro pa seg sev

e Jeg har troen pa oss som team.
e Jeg tror at dette teamet kan vaere svart produktivt.

Psykologisk kontrakt1

e Jeg opplever at vi evner a «gi og ta» i teamet.

o Jeg oppfyller forventningene andre i teamet har til meg, og de oppfyller forventningene jeg har til

dem.
o Jeg opplever at teammedlemmene oppfyller forpliktelsene vi har blitt enige om.

Subjektiv prestasjonl’3

e Jeg er tilfreds med caseoppgaven var.
e Jeg synes caseoppgaven var er av god kvalitet.

Bakgrunnsinformasjon2

Alder.

Kjgnn.

Antall ar med utdanning og jobberfaring.

Jeg kjente de andre medlemmene pa mitt team.

Jeg liker vanligvis & jobbe i grupper.

Jeg synes fag som psykologi og ledelse er interessant.
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8.5 Tabeller

8.5.1 Diagnostiske tester for regresjonsanalyse, gjennomsnitt

Multikollinearitet

VIF-verdier for uavhengige variabler. VIF < 2,5 angir sveert lav sannsynlighet for

multikollinearitet.

personlighetstrekk -
gjennomsnitt

VIF

Apenhet
Ekstroversjon
Omgjengelighet
Planmessighet

Nevrotisisme

1,118
1,146

1,325
1,280

1,231

Normalfordelte residualer

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: GTT

10

o0&

06

04

Expected Cum Prob

0z

oo 0z 04 06 08 10

Observed Cum Prob
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Shapiro-Wilk test — gjennomsnitt

Sig.
Apenhet 0,583
Omgjengelighet 0,865
Ekstroversjon 0,393
Planmessighet 0,302
Nevrotisisme 0,107

HO: det er ikke en signifikant forskjell mellom variablene og normaldistribusjonen

Heteroskedastisitet

Scatterplot
Dependent Variable: GTT
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8.5.2 Diagnostiske tester for regresjonsanalyse - varians

Multikolliniaritet

VIF-verdier for uavhengige variabler. VIF < 2,5 angir sveert lav sannsynlighet for

multikollinearitet.

personlighetstrekk - VIF
variasjon

Apenhet 1,105
Ekstroversjon 1,169
Omgjengelighet 1,040
Planmessighet 1,067
Nevrotisisme 1,088

Normalfordelte residualer

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: GTT

Expected Cum Prob
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02 04 08 0s 1.0

Observed Cum Prob
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Shapiro-Wilk test - varians

Sig.
Apenhet 0,030
Omgjengelighet 0,000
Ekstroversjon 0,651
Planmessighet 0,221
Nevrotisisme 0,243

HO: det er ikke en signifikant forskjell mellom variablene og normaldistribusjonen

Heteroskedastisitet

Scatterplot
Dependent Variable: GTT
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8.5.3 Diagnostiske tester for regresjonsanalyse - maksimum

Multikolliniaritet

VIF-verdier for uavhengige variabler. VIF < 2,5 angir sveert lav sansynlighet for

multikolliniaritet.

personlighetstrekk - VIF
maksimum

Apenhet 1,083
Ekstroversjon 1,100
Omgjengelighet 1,123
Planmessighet 1,110
Nevrotisisme 1,041

Normalfordelte residualer

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: GTT
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Shapiro-Wilk test - maksimum

Sig.

Apenhet
Omgjengelighet
Ekstroversjon
Planmessighet
Nevrotisisme

HO: det er ikke en signifikant forskjell mellom variablene og normaldistribusjonen

Heteroskedastisitet

0,203
0,001
0,051
0,142
0,383

Scatterplot
Dependent Variable: GTT
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8.5.4 Hayes prosessmakro

Interaksjon mellom ekstroversjon og relasjonsoppstart

Run MATRIX procedure:

Hxkxkksaxkk PROCESS Procedure for SPSS Release 2.16.3 *rwiksiiks

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www . afhayes.com
Model = 1
Y = GTT (godt team totalt)
X = Big5_Eks (ekstroversjon)
M = Rel_R (relasjonsoppstart)

Sample size
93

AEEAA A A AA A A A A A AA A AAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAXAAAAAAAXAAAAAAAAAAAAAAAAAA LA AR AL XKx

Outcome: GTT

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,33 ,11 ,15 3,54 3,00 89,00 ,02

Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 5,10 ,42 12,10 ,00 4,26 5,93

Rel_R -1,96 ,81 -2,43 ,02 -3,56 -,36
Big5_Eks -,05 ,09 -,53 ,60 -,22 ,13
int_1 ,38 ,17 2,19 ,03 ,04 , 73

Product terms key:
int_ 1 Big5 Eks X Rel R

R-square increase due to interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
int_1 ,05 4,80 1,00 89,00 ,03

AEAEAAAAAAAAAA A AR A AR A AAA A AKX A AAAAAAAAAAAAXAAAAAAAXAAAALAAAXAAAALAAAAAAAAAAAAAXAX

Conditional effect of X on Y at values of the moderator(s):
Rel R Effect se t p LLCI ULCI
,00 -,05 ,09 -,53 ,60 -,22 ,13
1,00 ,33 ,15 2,23 ,03 ,04 ,63

Values for quantitative moderators are the mean and plus/minus one SD from
mean.
Values for dichotomous moderators are the two values of the moderator.

EKEAEEAEEAAEAAAEAAAAAAEAAAAAA AL A AAAAA XA AAXAAXAXAAXAXAAXAXAAXAAAXAAAXAAAXAAAXAAAXAAAXAAAXAAXALKX

Data for visualizing conditional effect of X on Y
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/Big5_Eks Rel_R GTT.
BEGIN DATA.

4,17 ,00 4,90
4,71 ,00 4,88
5,25 ,00 4,85
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END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=Big5_Eks WITH GTT BY Rel_R.

xxxxxxxx ANALYS I S NOTES AND WARN I NGS AR o e S e e S R S S S

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,00

NOTE: Some cases were deleted due to missing data. The number of such cases
was:
22

Grafisk fremstilling av interaksjon mellom ekstroversjon og relasjonsoppstart

Rel_R

O oo
1,00

480

430

Big5_Eks
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Interaksjon mellom planmessighet og oppgaveoppstart

Run MATRIX procedure:
FrFFIIAII**A** PROCESS Procedure for SPSS Release 2.16.3 ****ixdddrdddnidix

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www . afFhayes.com

AEEAAA A AA A AAA A AR A AR A A AR A AR A AARA A AR A AAAAAXAAAAAAAXAAAAAAAXAAAXAAAAXAAAXALAAAAAAXAAAKX

Model = 1

Y = GTT (godt team totalt)
X = Big5_Pla (planmessighet)
M = Op_O (oppgaveoppstart)

Sample size
93

R S R e R R R AR R R R AR R AR R R R R R AR R R R AR R R R R R R S R R e S R S e R R AR R R S R e S R

Outcome: GTT

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,41 ,17 ,14 6,15 3,00 89,00 ,00

Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 3,15 ,44 7,11 ,00 2,27 4,03

0p_0 1,96 1,32 1,48 ,14 -,66 4,58
Bigs_Pla ,33 ,09 3,88 ,00 ,16 ,50
int 1 -,42 ,26 -1,61 ,11 -,93 ,10

Product terms key:
int. 1 Bigs Pla X OpO
R-square increase due to interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
int_1 ,02 2,58 1,00 89,00 ,11

EAE A S e S S S e e e S R e S S S S A e A e e L S S S A S A A A S e

Conditional effect of X on Y at values of the moderator(s):
Op_O Effect se t p LLCI ULCI
,00 »33 ,09 3,88 ,00 ,16 ,50
1,00 -,08 ,25  -,35 , 73  -,57 ,40

Values for quantitative moderators are the mean and plus/minus one SD from
mean.
Values for dichotomous moderators are the two values of the moderator.

AR R S S e S e R e R R e R e R e R e e S S e e e

Data for visualizing conditional effect of X on Y
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/Big5_Pla Op_O GTT.
BEGIN DATA.

4,64 ,00 4,69
5,12 ,00 4,85
5,60 ,00 5,01
4,64 1,00 4,71
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END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=Big5_Pla WITH GTT BY Op_O.

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,00

NOTE: Some cases were deleted due to missing data. The number of such cases
was:
22

Grafisk fremstilling interaksjon mellom planmessighet og oppgaveoppstart

5.00

4490

GTT

480

470

460

Big5_Pla
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linteraksjon mellom nevrotisisme og teamkontrakt

Run MATRIX procedure:
Fxxkkkkkdxxx* PROCESS Procedure for SPSS Release 2.16.3 **¥kddkkddkdddkdrk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www . afhayes.com

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

Model =1
= GTT (godt team totalt)
X = Big5_Nev (nevrotisisme)
= TK_K (teamkontrakt-oppstart)

Sample size
93

AEEAA A A AA A AAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAXAAAAAAAXAAAAAAAXAAAALAAAAAAA LA A AKX AXKx

Outcome: GTT

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,26 ,07 ,16 2,19 3,00 89,00 ,10

Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 5,33 ,26 20,14 ,00 4,80 5,85

TK_K -,48 ,o1 -,93 ,36 -1,50 .54
Big5_Nev -,17 ,08 -2,08 ,04 -,34 -,01
int_1 ,19 ,16 1,23 ,22 -,12 ,51

Product terms key:
int_1 Big5 Nev X TK_K

R-square increase due to interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
int_1 ,02 1,52 1,00 89,00 ,22

AEAEAAAAAAAAAA A AR A AR A AAA A AR A AAAAAAAAAAAAXAAAAAAAXAAAAAAAXAAAXALAAAAAAXAAAXAAAAAXX

Conditional effect of X on Y at values of the moderator(s):
TK_K Effect se t p LLCI ULCI
,00 -,17 ,08 -2,08 ,04 -,34 -,01
1,00 ,02 ,13 ,17 ,87 -,24 ,29

Values for quantitative moderators are the mean and plus/minus one SD from
mean.
Values for dichotomous moderators are the two values of the moderator.

EAEAEXEAEEAAETEAAAAAAEAAAAAAAAXAAXAAAAAAXAAAAXAAAXAAXAAAXAAAXAAAXAAAXAAAXAAAXAAAXAAAXAAAXAAXAXKX

Data for visualizing conditional effect of X on Y
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/Big5_Nev TK_K GTT.
BEGIN DATA.

2,58 ,00 4,88
3,16 ,00 4,78
3,75 ,00 4,68
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END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=Big5_Nev WITH GTT BY TK_K.

xxxxxxxx ANALYS I S NOTES AND WARN I NGS AR o e S e e S R S S S

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,00

NOTE: Some cases were deleted due to missing data. The number of such cases
was:
22

Grafisk fremstilling av interaksjon mellom nevrotisisme og teamkontrakt

485
o 000
490

483

4380

GTT

473

465

260 280 3.00 320 340 360 380

Big5_MNev
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8.5.5 Cronbach’s Alpha

Cronbach's Alpha  Antall testledd N Utelukket
Ekstroversjon | 0,87 8 438 59
Planmessighet | 0,80 9 438 59
Omgjengelighet | 0,77 9 438 59
Apenhet | 0,83 10 438 59
Nevrotisisme | 0,87 8 438 59
Innsats T1 | 0,71 4 442 55
Innsats T2 | 0,74 4 330 167
Innsats T3 | 0,77 4 445 52
Samhold T1 | 0,91 4 442 55
Samhold T2 | 0,91 4 330 167
Samhold T3 | 0,95 4 445 52
Koordinering T1 | 0,69 4 442 55
Koordinering T2 | 0,68 4 330 167
Koordinering T3 | 0,74 4 445 52
Oppgavefokus T1 | 0,72 3 442 55
Oppgavefokus T2 | 0,77 3 330 167
Oppgavefokus T3 | 0,78 3 445 52
Commitment T1 | 0,8 3 442 55
Commitment T2 | 0,8 3 330 167
Commitment T3 | 0,85 3 445 52
Stgtte T1 | 0,82 4 442 55
Stette T2 | 0,80 4 330 167
StetteT3 | 0,85 4 445 52
Samarbeidsklima T1 | 0,79 6 442 55
Samarbeidsklima T2 | 0,81 6 330 167
Samarbeidsklima T3 | 0,87 6 445 52
Gruppens tro T1 | 0,88 2 442 55
Gruppenstro T2 | 0,9 2 330 167
Gruppens tro T3 | 0,92 2 445 52
Psykologisk kontrakt T1 | 0,81 3 442 55
Psykologisk kontrakt T2 | 0,84 3 330 167
Psykologisk kontrakt T3 | 0,87 3 445 52

Cronbach’s Alpha fra radata pa individniva for personlighetsvariabler og prosessvariabler(T1-T3).
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Ekstroversjon 100

Apenhet 27 1,00

Omgjengelighet 018 007 1,00

Planmessighet 4 043 28F 1,00

Mevrotisisme 3047|2847 -202 012 100

T1 innsats 014 002 227 193 015 1,00

T1 Samhold 014 007 286 047 -7 T4 1,00

T1 Commitment 008 042 237 048 008 661 E500 4,00

T1_I{oordineﬁng 203 000 328 2047 -197 645 539 ABS 1,00

T1_Oppgavefokus 044 043 205 365 0,06 270 2500 014 4467 1,00

T1 Stotte 043 040 405" 195 -209° 536" 63" 45 5800 2300 1,00

T1 Samarbeidsklimal 015 007 2127 0414 3300 787 775 537 45 3260 6000 1,00

T1_Psyk kontrakt 013 005 217 015 2807 747 748 5807 6907 AW 120 802 1,00

T1_Gruppens iro 010 003 3817 2400 -222° 677 855 585 GOET 43 7087 9780 70 1,00

T2 Innsats 0410 008 020 27T 0,03 4817 3257 234 2727 208 3577 289 27 M2 1,00

T2 Samhold 049 003 208 233 004 405 4847 3347 307 019 4100 3087 MET 4237 TR 1,00

T2 Commitment 049 001 27T 2600 0,01 4587 5047 5697 4327 235 5237 3847 395 447 5447 6300 1,00

T2_Koordinering 044 D42 375 3897 004 375 283 248 498" 3247 417 2847 3900 3517 6047 A60T 4827 100

T2_Oppgavefokus 046 009 3237 3307 006 205 020 048 278 5527 3300 204 3027 2827 5017 4937 3407 8300 1,00

T2 Samarbeidsklima| 0.04 008 277 2137 -044 457 4087 305 357 244’ 3807 485 435 2947 785 7487 548 6747 RO 1,00

T2 Stotte 040 004 285 22 002 2887 4327 4287 4187 2827 6280 2 4127 3907 5887 699 6727 G500 B15 6527 1,00

T2 Psyk. kontrakt 005 047 237 263 00 363 3290 220 3590 M6 367 3327 3537 3387 7687 7280 5247 64" 5SS 74T 585 4,00

T2_Gruppens iro 011 004 24F 27 002 327 383 248 3407 4437 3997 2750 327 437 7857 825 5800 B11T 67T 753 677 788 1,00

T3 Samarbeidsklimal 0.07 000 2377 016 -0,08 4767 406 295 2907 012 333 447 3790 2870 4907 5127 4497 485 4007 5937 4567 415 4427 100

T3 Innsats 003 040 2557 010 00 495 4287 2917 2447 042 3347 3747 3817 3847 41T 3737 M9T 2647 3057 443 2987 2967 2347 E05 1,00

T3 Samhold 043 008 238 008 0,07 437 5067 M2 2887 0,06 2920 47 2827 457 4507 555 487 4037 242 5287 467 420 M7 BST 9T 1,00

T3 Commitment 017 045 2517 009 008 4077 453 467 343 004 4717 2087 3307 385 337 4027 575 35T 06 2527 472 237 2v8 679 528 753 1,00

T3 Koordinering 002 004 3527 480 01 3347 3407 2837 3790 486’ M5 3417 M6 3790 251 220 2880 485 325 4000 3037 2867 24 672 eeY 671 587 1,00

T3 Oppgavefokus 001 009 2447 229 -2290 236 30 189 365 435 3087 3387 3477 305 04T 049 247 366 4687 3537 3817 2107 285 4467 448" 487 29 4387 1,00

T3 Stotte 042 045 2427 011 0,09 4247 4557 2867 2617 0,08 557 296 4620 4437 2847 437 537 4307 2907 4547 567 338 377 7S6 6137 8037 7IET G087 4097 1,00

T3 Psyk. kontrakt 008 004 295 012 010 4707 4497 2927 307 045 3907 1 407 3997 5207 527 4497 4387 387 5847 4487 4937 475 88X B48T 865 6237 6707 525 725 1,00

T3_Gruppens tro 011 007 228 044 012 4087 4937 283 3080 046 3847 400 388 4587 4837 5217 4717 364”2907 AMT 4127 355 4590 828 775 9417 6790 6987 579 7HET BEET 100
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