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Sammendrag

| denne oppgaven har vi sett pa sammenhengen mellom kulturell heterogenitet, grad av
lederskap og konflikt gjennom en kvantitativ studie. Studien analyserer disse
sammenhengene i 754 globale virtuelle team basert pa data fra X-Culture-prosjektet. Dette er
en teamform som benyttes av en gkende andel multinasjonale selskaper, og det er forventet
at bruken vil fortsette a stige i fremtiden. Vi fant en positiv sammenheng mellom kulturell
heterogenitet og konflikt. Det ble derimot ikke pavist noen sammenheng mellom grad av
lederskap og konflikt, verken som en direkte effekt eller som en moderator pa
sammenhengen mellom kulturell heterogenitet og konflikt. Nar globale virtuelle team
benyttes, bar aktgrer derfor vaere oppmerksomme pa effekten kulturell heterogenitet kan ha
pa konflikt. Lederskap er alene ikke nok til & handtere konflikt, og det bar vurderes andre

tiltak for & motvirke at konflikter eskalerer i kulturelt heterogene globale virtuelle team.



Forord

Denne oppgaven er skrevet som en del av Future Oriented Corporate Solutions (FOCUS)
ved Norges Handelshgyskole. Oppgaven er skrevet som et ledd av masterprogrammet i

@konomisk styring og Strategi og ledelse.

Idéen om virtuelle team som tema oppsto gjennom STR437 — Team og teamledelse. Kurset
ga oss en grundig innfgring i verktay som kan benyttes for a skape velfungerende team, samt
hvilke prosesser som bade kan veare med pa a motvirke og bygge opp under vellykkede

teamprosesser.

Arbeidet med denne oppgaven har gitt oss kjennskap til de mange utfordringene kvantitativ
forskning farer med seg, samt gitt oss en dyp og gjennomgaende innsikt i den store mengden
litteratur som finnes pa oppgavens tema. | den sammenheng gnsker vi a rette en stor takk til
var veileder Vidar Schei, for & ha vist vei i mylderet av utfordringer som fglger med a skrive
en sa omfattende oppgave. Hans genuine interesse for temaet, kombinert med raske og

verdifulle tilbakemeldinger, har lgftet oppgaven var betraktelig.

Videre gnsker vi a takke Dr. Vasyl Taras, grunnleggeren av X-Culture-prosjektet, for a gjere
forskningen var mulig. Til tross for en travel hverdag, har Taras satt av tid til & fglge opp
arbeidet vart, samt motivert oss med sin sprudlende personlighet og ekstreme engasjement
for forskning pa globale virtuelle team. Vi gnsker ogsa a takke FOCUS-programmet, som
har stilt sine kontorer disponible for vart arbeid, samt gjort oss til en del av et inspirerende
forskningsmiljg. Sist men ikke minst vil vi rette en stor takk til kaffemaskinen ved Senter for
samfunns- og neringslivsforskning som har spilt en avgjgrende rolle for den vellykkede

gjennomfaringen av vart arbeid.

Maria Aylin Dincer Barstad Bergen, 14.12.2018

Asbjarn Mathisen Rake
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1. Introduksjon

1.1 Bakgrunn

| organisasjoner verden over er bruken av team i stadig utvikling (Wageman, Gardner, &
Mortensen, 2012; Gilson, Maynard, Young, Vartiainen, & Hakonen, 2014). Dette gjelder
spesielt virtuelle team (Gilson et al., 2014). Forskning har avdekket at 66 prosent av
multinasjonale organisasjoner benytter seg av virtuelle team (Society for Human Resource
Managment, 2012; Gilson et al., 2014) og at 80 prosent har troen pa at bruken av denne
teamformen gker i fremtiden (Perry, 2008; Gilson et al., 2014). Den gkende utbredelsen har
sitt utspring i1 teknologisk og organisatorisk utvikling (Solomon, 2001, ref. i Martins, Gilson,
& Travis, 2004). Virtuelle team gjer det mulig & bringe sammen arbeidere og talenter som

vanligvis er geografisk adskilt, for & jobbe sammen mot et felles mal (Martins et al., 2004).

| 2014 foretok Gilson et al. (2014) en gjennomgang av eksisterende forskning pa virtuelle
team. Forskning pa konflikt i virtuelle team er i hovedsak konsentrert rundt konflikters effekter
pa teamets prestasjon og tilfredshet. Ledelse i virtuelle team blir lgftet frem som et felt med
tidligere mangelfullt teorigrunnlag, men som de siste arene har fatt mer oppmerksomhet.

Innenfor dette omradet har den nyere forskningen fokusert pa lederatferd og lederegenskaper.

Sa vidt oss bekjent, er det ikke gjennomfart forskning pa virtuelle team som direkte undersgker
sammenhengene mellom kulturell heterogenitet, grad av lederskap og konflikt. | motsetning
til tidligere forskning vil vi undersgke om konfliktnivaet pavirkes av den kulturelle
sammensetningen i teamet og graden av lederskap som utgves. Med dette forskningsprosjektet
gnsker vi a supplere forskningen pa virtuelle team ytterligere, med formal om a tilfare ny

innsikt pa omradet.



1.2 Formal

Muligheten for stor geografisk spredning mellom teammedlemmene apner opp for hgy grad
av kulturell heterogenitet i globale virtuelle team. Det kan derfor vere interessant a se pa
hvilke konsekvenser slik heterogenitet kan ha pa teamarbeid. Tidligere forskning har pavist at
konflikt er mer fremtredende i virtuelle team enn i tradisjonelle (Furumo, 2009, ref. i Gilson
et al., 2014). Kulturelt heterogene team bestar av medlemmer med ulik bakgrunn og verdisett,
og Vi gnsker a studere om dette kan veere en arsak til den gkte sannsynligheten for konflikt i
globale virtuelle team. | denne oppgaven skal vi derfor undersgke om det er en sammenheng
mellom kulturell heterogenitet og konflikt i denne konteksten.

Ledere av globale virtuelle team er ogsa interessant a undersgke naermere, da de ikke har den
umiddelbare fysiske narheten til teamet som ledes. Forskning pa tradisjonelle team viser at
ledere kan dempe konflikt (Yazid, 2015). Det er derfor interessant & undersgke om ledere av
globale virtuelle team har samme virkning, samt en modererende effekt som svekker den
eventuelle sammenhengen mellom kulturell heterogenitet og konflikt. Vi baserer oppgaven

var pa fglgende problemstilling:

Hvordan pdvirker kulturell heterogenitet og grad av lederskap konflikt

i globale virtuelle team?

Forskningen tar utgangspunkt i data samlet inn gjennom X-Culture-prosjektet. X-Culture er
ledende innen forskning pa globale virtuelle team og fasiliterer et ti ukers samarbeid blant
International Business-studenter over hele verden. Studentene settes i randomiserte globale
virtuelle team og jobber sammen med & lase reelle businesscaser. De evaluerer ukentlig flere
faktorer av teamarbeidet, deriblant konflikt og grad av lederskap (X-Culture, 2018). Vi vil
basere var forskning pa data innsamlet fra varsemesteret 2017, da dette er den nyeste perioden

som inneholder relevant data for problemstillingen.

1.3 Struktur

Denne oppgaven er bygd opp i ulike deler for a guide leseren stegvis gjennom
forskningsprosessen.  Fgrst  presenteres  teorigrunnlaget som er relevant for

forskningsspgrsmalet, hvor vi starter med a ta for oss definisjonen av tradisjonelle og globale



virtuelle team. Videre redegjer vi for andre ngkkelbegreper, som konflikt, kulturell
heterogenitet og grad av lederskap. Sammenhengene mellom disse faktorene knyttes sammen
i en forskningsmodell, figur 1-1, som senere bygges ut med tilhgrende hypoteser. Metodedelen
tar for seg en naermere beskrivelse av forskningsmodellen, samt datainnsamling, dataanalyse
og forskningskvalitet. Deretter vil vi presentere hovedfunn fra analysene, far vi diskuterer
resultatenes teoretiske implikasjoner og vare forskningsbegrensninger. Oppgaven avsluttes

med en gjennomgang av resultatenes praktiske implikasjoner og forslag til videre forskning.

Grad av lederskap

L 4
Kulturell Hnnf!lkt
. - Relzsjon
heterogenitet Onpesue
Prosess

Figur 1-1: Forskningsmodell



2. Teorli

Formalet med dette kapittelet er & danne et teoretisk grunnlag for viktige begreper knyttet il
problemstillingen. Underveis vil vi vise til eksisterende teori og forskning, samt kartlegge
eventuelle uenigheter og motsigelser i funn. Dette danner grunnlaget for hypoteseutvikling og

forskningsmodell.

2.1 Team

| dette delkapittelet vil vi farst kort presentere tradisjonelle team. Videre gar vi dypere inn pa
teorigrunnlaget til globale virtuelle team, da dette er teamformen som er relevant for var

oppgave.

2.1.1 Tradisjonelle team

Thompson (2014, s. 2) definerer et team som “en gruppe mennesker som er gjensidig avhengig
av hverandre med tanke pa informasjon, ressurser og ferdigheter, og som kombinerer sin
innsats for & oppna et felles mal”. Videre presenterer hun fem ngkkelegenskaper som bygger
ut definisjonen av et team. Den farste ngkkelegenskapen som legges frem er at teamet er
opprettet for & oppna et felles mal. Et team hgster en kollektiv gevinst, og teammedlemmene
har derfor et kollektivt ansvar for a produsere resultatene. Videre er teammedlemmene
gjensidig avhengig av hverandre for & na et felles mal. Dette innebzrer at teammedlemmene
ikke kan oppna sine mal pa egenhand, men er avhengig av hverandres ressurser, erfaring og
informasjon. For det tredje ma et team veere bundet og stabilt over tid. Med denne
nokkelegenskapen menes at det ma veere tydelig hvem som er medlem av teamet, og at teamet
ma arbeide sammen en betydelig lang tidsperiode. Den fjerde ngkkelegenskapen er
teammedlemmenes autonomi over eget arbeid og interne prosesser. Til slutt understrekes den
sosiale konteksten teamene opererer i som en femte ngkkelegenskap. Dette vil si at team som

regel jobber i en starre organisasjon eller sammen med andre team (Thompson, 2014).

2.1.2 Globale virtuelle team

Digitalisering har gjort det mulig & kommunisere effektivt uavhengig av geografisk avstand.
Denne muligheten har lagt til rette for fremveksten av virtuelle team (Thompson, 2014). Som



nevnt innledningsvis benytter en stor andel multinasjonale organisasjoner seg av virtuelle team
(Society for Human Resource Managment, 2012; Gilson et al., 2014), og det forventes at
bruken vil fortsette & gke (Perry, 2008; Gilson et al., 2014). Dette tyder pa at virtuelle team er

en dagsaktuell teamform som stadig blir viktigere i fremtiden.

Det finnes forskjellige definisjoner av virtuelle team, hvor ulike aspekter vektlegges (Martins
et al., 2004). Den geografiske avstanden mellom teammedlemmene og de teknologiske
kommunikasjonsverktgyene teamet benytter seg av er to av faktorene som utpeker seg (Gilson
etal., 2014). Tradisjonelt sett er virtuelle team definert som en gruppe mennesker som arbeider
pa tvers av geografiske avstander, tid og andre organisatoriske grenser ved hjelp av
teknologiske kommunikasjonsverktgy (Lipnack & Stamps, 1997). Eksempler pa slike verktgy
kan vere e-post, videokonferanse og andre delingsplattformer (Thompson, 2014). Det som i
hovedsak skiller virtuelle fra tradisjonelle team i denne definisjonen, er den geografiske
avstanden mellom teammedlemmene. Dette understgttes av Driskell, Radtke og Eduardo
(2003), som argumenterer for at den geografiske avstanden er den mest sentrale
differensieringsfaktoren. Globale virtuelle team er et begrep som har oppstatt i forbindelse
med fokuset pa geografisk spredning (Odenwald, 1996, ref. i Martins et al., 2004). Uttrykket
er rettet mot teammedlemmer som befinner seg spredt over ulike tidssoner (Kayworth &
Leidner, 2000), hvilket begrenser teammedlemmenes mulighet for & interagere i sanntid (Bell
& Kozlowski, 2002).

| kjglvannet av det tradisjonelle perspektivet har det vokst frem nyere syn pa definisjonen av
virtuelle team. Felles for disse synene er at de peker pa at virtuelle team innenfor
organisasjoner i realiteten ogsa delvis benytter seg av fysisk samhandling. | et forsgk pa a
inkludere dette aspektet i definisjonen har fokuset veert pa et teams grad av virtualitet (Martins
et al., 2004). Eksempelvis beskriver Thompson (2014) virtuelle team som en oppgavefokusert
gruppe, hvor alle teammedlemmene ikke ngdvendigvis trenger & veere fysisk tilstede eller
arbeide pa samme tid. Hun papeker at virtuelle team ogsa kan veere nyttige for bedrifter som
arbeider fra samme lokasjon. Denne definisjonen gir mulighet for geografisk avstand mellom
teammedlemmene, men det er ikke en ngdvendig forutsetning for at teamet skal ansees som
et virtuelt team. Kirkman og Mathieu (2005) understreker dette. De mener at hovedforskjellen
mellom virtuelle og tradisjonelle team er at virtuelle team i hovedsak kommuniserer ved hjelp

av digitale hjelpemidler.



| vart tilfelle forsker vi pa team som er sammensatt pa tvers av landegrenser, gjerne i ulike
tidssoner (X-Culture, 2018). Disse faller under kategorien globale virtuelle team. Den
geografiske avstanden er en ngdvendig forutsetning for vare team. Vi mener derfor at
definisjoner som innehar det tradisjonelle synet, her representert av Lipnack og Stamps (1997),
best far frem kjennetegnene ved vare virtuelle team. Da dekkes bade den geografiske
spredningen og de teknologiske kommunikasjonsverktgyene som ngdvendige forutsetninger,
samtidig som viktigheten av det globale aspektet blir ivaretatt. Pa bakgrunn av at X-Culture
omtaler teamene i prosjektet som globale virtuelle team, velger vi & benytte den samme

presiseringen videre i oppgaven.

2.2 Konflikt

Nar et team samhandler vil det veere umulig & unnga ulike interesser, informasjon og
preferanser innad i teamet (Thompson, 2014). Konflikter oppstar som et resultat av
teammedlemmenes ulike tilnzerminger til disse faktorene. Det skilles mellom tre hovedtyper
av konflikter, som er relasjons-, oppgave- og prosesskonflikt. Disse presenteres i de

kommende delkapitlene.

2.2.1 Relasjonskonflikt

En relasjonskonflikt er basert pa personlige og sosiale arsaker. Et eksempel pa en slik type
konflikt kan vere at teammedlemmene misliker hverandre og involverer en fglelse av
irritasjon, frustrasjon og sinne (Jehn & Mannix, 2001). Relasjonskonflikter er altsa ikke
relatert til selve arbeidet som utfares i et team (Thompson, 2014). Forskning viser at konflikter
av denne typen kan redusere kreativitet, innovasjon, kvalitet og prestasjoner pa arbeidsplassen
(Jehn, 1994, ref. i Afzal, Khan, & Ali, 2009). Teammedlemmer som opplever personlige
sammenstgt har derfor en tendens til & vaere mindre produktive (Argyris, 1962, ref. i Jehn,
1995). Dette henger sammen med at fokuset vris vekk fra selve oppgaven mot
teammedlemmenes personlige trekk. Pa den maten forstyrrer relasjonskonflikter den
oppgaverelaterte innsatsen ved at teammedlemmene heller ma fokusere pa a redusere trusler
og bygge samhold fremfor a jobbe mot det faktiske malet (Jehn, 1997). Forskning finner statte
for at relasjonskonflikter oftere finner sted i virtuelle team enn i tradisjonelle team (Stark &
Bierly, 2009, ref. i Gilson et al., 2014).



2.2.2 Oppgavekonflikt

Oppgavekonflikter oppstar som et resultat av uenigheter som gar direkte pa oppgavene som
lgses i teamet (Levine & Moreland, 1985, ref. i Thompson, 2014). Denne konflikttypen kan
forbedre prestasjonen til teamet ved & bidra til ulike perspektiver og innfallsvinkler i en
diskusjon, noe som farer til gkt forstaelse (Jehn & Mannix, 2001). Pa denne maten kan en slik
konflikt bidra positivt til teamets kreativitet ved at de stimuleres til & tenke nytt og komme
frem til en lgsning som alle er tilfredse med (Janis, 1982, ref. i Jehn, 1995). Dette understattes
av Lu, Zhou og Leung (2011), som fant stgtte for at oppgavekonflikter har en positiv

innvirkning pa innovasjon og kunnskapsdeling.

Pa en annen side viser forskning at oppgavekonflikter kan forstyrre konsensus. Det er derfor
essensielt at konsensus oppnas pa en slik mate at det ikke pavirker kvaliteten pa diskusjonen
(Amason & Schweiger, 1994; Jehn & Mannix, 2001). Jehn (1997) papeker at
oppgavekonflikter kan oppfattes som personlige av teammedlemmer, til tross for at de
omhandler oppgaven. I slike tilfeller kan oppgavekonflikter virke negativt pa teamprestasjon-
og tilfredshet.

2.2.3 Prosesskonflikt

Konflikter som oppstar som fglge av tilnermingen til spesifiserte arbeidsoppgaver blir
klassifisert som prosesskonflikter (Halevy, 2008, ref. i Thompson, 2014). Dette involverer
uenigheter basert pa hvordan ansvars- og arbeidsoppgaver skal delegeres, hvordan mgter skal
organiseres og hvordan mal skal nas. Forskning viser at uenigheter angaende
oppgavefordeling sinker teamarbeidet, og slar negativt ut pa produktiviteten til teamene (Jehn,
1997). Imidlertid konkluderer Jehn og Mannix (2001) med at velfungerende team har hgyere
grad av prosesskonflikter enn lavpresterende team i starten og avslutningen av teamarbeidet.
Dette kan tyde pa at prosesskonflikter kan gi positive effekter i visse faser av teamarbeidet.

2.3 Kulturell heterogenitet

Et team kan besta av medlemmer med ulik personlighet, alder, bakgrunn, vekt og andre
demografiske faktorer (Bell & Outland, 2017), og kan altsa veere heterogene pa flere omrader.



| var oppgave skal vi se naermere pa kulturell heterogenitet innad i globale virtuelle team, og
I dette delkapittelet skal vi forklare hva vi legger i dette begrepet.

Kultur er et ord som blir hyppig brukt i dagligtalen, men det finnes ingen universell definisjon
av begrepet. | fglge Lisebrink (2008) kan kultur deles inn i tre aspekter. Det farste aspektet
handler om det intellektuelle og det estetiske ved kultur, mens det andre aspektet gar pa det
materielle. Det tredje aspektet regnes som det mest relevante i denne sammenhengen, og
handler om handlingsmenster i samfunnet. Dette handlingsmansteret kan defineres som et
vagt sett av holdninger, oppfatninger, normer, tradisjoner og verdier som en gruppe mennesker
deler (Spencer-Oatey, 2004). Disse uskrevne reglene i samfunnet legger grunnlaget for
atferden til hvert enkeltindivid. Dahl (2004) argumenterer for at nasjonalitet er en god
indikasjon pa kultur. Han papeker at individer med samme nasjonalitet i stor grad er formet

av like verdier, normer og tradisjoner.

Heterogenitet defineres som ulikhet, og kan utvides til & gjelde sosiale, biologiske eller
kulturelle forskjeller innad i en gruppe (Company, 2005). Kulturell heterogenitet i globale
virtuelle team er derav et begrep som viser til ulikheten i kulturell bakgrunn blant
teammedlemmene. Nijkap og Poot (2015) har forsket pa hvordan kulturell heterogenitet kan
males i praksis. De trekker blant annet frem geografisk avstand som en mulig mate a kartlegge
dette pa. Denne tilnermingen benyttes ogsa av X-Culture for a male kulturell heterogenitet
innad i globale virtuelle team (X-Culture, 2018). Dette synet legges derfor til grunn i var

oppgave.

2.4 Grad av lederskap

Det finnes ingen universell definisjon pa hva lederskap er. Tidlig i det 21. arhundre ble
lederskap ofte forbundet med autoritet, hvor lederen tvang sin makt pa de som ble ledet
(Rost, 1991). I senere tid har det vert gkt fokus pa at en leder skal evne & bli fulgt frivillig av
de som ledes. Handy (1992) definerer en leder som en person som setter et mal, og deler
dette med andre pa en mate som gjer at de faler at arbeidet deres gir mening (Handy, 1992
ref. i Silva, 2016). Arnulf (2012, s. 5) underbygger denne definisjonen, og definerer en leder

som en person som evner a "pavirke innsatsvilje og samarbeid mot et felles mal”. Sgrhaug



(2003, s. 48) poengterer at lederskap «baserer seg pa et mandat, men mandatet er levende av
makt og tillit som ledelsen blir gitt bade ovenfra og nedenfra.”

Med begrepet grad av lederskap legger vi til grunn hvorvidt teamene hadde én eller flere
medlemmer som tok ledelses- og koordineringsansvar for teamets arbeid. | fglge Baucrus,
Murfield og Norton Jr (2014) kan en leder vokse frem pa tre mater; gjennom tildeling, valg

eller ved & «dukke opp» uten a ha blitt tildelt eller valgt til rollen.

Om lederen blir tildelt eller valgt inn i sin rolle, kalles dette formell ledelse (Pielstick, 2000).
Dette er den tradisjonelle formen for lederskap. En formell leder har autoritet basert pa sin
stilling, som han har blitt tildelt (Van Wart & Paul, 2008). | arbeidslivet er denne makten som
regel tildelt ovenfra i hierarkiet, men den kan ogsa bli tildelt nedenfra, eksempelvis i politiske
partier. Dersom lederen ikke blir valgt, men dukker opp underveis i prosessen, kalles dette en
uformell leder (Stincelli & Baghurst, 2014). Peters og O’Connor (2001) omtaler dette som
lederskap gjennomfert av ledere som ikke har blitt tildelt makt eller ledelsesrolle, men som

evner a pavirke og veilede andre gjennom sin kredibilitet og respekt.

Deltakerne i X-Culture-prosjektet far ikke tildelt sine posisjoner i teamet i forkant av
teamarbeidet (X-Culture, 2018). Om teamene har eventuelle ledere, ma disse velges av
teammedlemmene eller dukke opp underveis. Dette resulterer i at teamene som inkluderes i
var forskning enten er helt uten leder, har ledere som dukker opp underveis, eller bevisst har

valgt en leder av teamet.

2.4.1 Lederskap og kjgnn

Det er gjennomfart en rekke forskningsprosjekter som paviser sammenheng mellom
fremveksten av en leder og kjenn (Madsen, 2017). Ledere har gjennom historien i stor grad
veert menn, noe som fortsatt er tilfellet (Eagly & Karau, 2002). Forskning viser at dette kan
skyldes at menn blir sett pa som mer passende til lederroller og at kvinner far darligere
tilbakemeldinger enn menn for samme prestasjon. Dette skjer til tross for at det ikke er pavist
noen signifikant forskjell mellom kvinners og menns prestasjoner som ledere (Paustian-

Underdahl, Woehr, & Walker, 2014). Menn har altsa stgrre sjanse for a bli ledere enn kvinner.
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2.5 Utvikling av hypoteser

| dette delkapittelet utvikles og presenteres hypotesene vi gnsker & teste i dette
forskningsprosjektet. Vi vil i den forbindelse ga neermere inn pa det teoretiske grunnlaget som
omhandler sammenhenger mellom kulturell heterogenitet og konflikt, i tillegg til grad av
lederskap og konflikt, for a gi forskningsmodellen var ytterligere teoretisk forankring. Det er
viktig & presisere at hypoteseutviklingen hovedsakelig er basert pa forskning pa tradisjonelle

team.

2.5.1 Hypoteser og forskningsmodell

En forskningsmodell har som formal & visualisere problemstillingen for leseren, samt illustrere
sammenhengen mellom de ulike variablene som inngar (Saunders, Lewis , & Thornhill, 2016).
Pa bakgrunn av var kvantitative forskningsmetode og deduktive forskningstilnarming, blir det
naturlig a lage en enkel, men forklarende modell, som viser hvordan vi forventer at variablene

pavirker hverandre.

I den konseptuelle forskningsmodellen inngar tre effekter, som ogsa er grunnlaget for studiens
tre hypoteser. Dette kan deles inn i 1) hvordan kulturell heterogenitet pavirker konfliktniva, 2)
hvordan grad av lederskap, kontrollert for kjennshalanse, pavirker konfliktnivd og 3)
lederskaps modererende effekt, kontrollert for kjennsbalanse, pa sammenhengen mellom
kulturell heterogenitet og konfliktniva. En oversikt over hypoteser og forskningsmodell

fremlegges i tabell 2-1 og figur 2-1.

Hypoteser
Kulturell heterogenitet har positiv sammenheng med
Hypotese 1 . _— .
relasjons-, oppgave- og prosesskonflikt i globale virtuelle team.
Tilstedeveerelse av leder har negativ sammenheng med
Hypotese 2 . o .
relasjons-, oppgave- og prosesskonflikt i globale virtuelle team.
Grad av lederskap har en modererende effekt som reduserer den positive
Hypotese 3

sammenhengen mellom kulturell heterogenitet og konflikt i globale virtuelle team.

Tabell 2-1: Hypoteser
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Grad av lederskap
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Figur 2-1: Forskningsmodell med hypoteser

2.5.2 Kulturell heterogenitet og konflikt

Demografisk kategorisering er en av hovedarsakene til at relasjonskonflikter kan oppsta. Dette
skyldes at mennesker er omgitt av store mengder informasjon, og for a forenkle informasjonen
kategoriseres den. Som en konsekvens av dette har mennesker en tendens til & tenke positivt
om sin egen kategori og negativt om andre kategorier. Personer kan ikke endre etnisk
bakgrunn, og det kan ta arevis a bli en del av en ny kultur, hvilket gjer kultur vanskelig a sette
seg inn i. Hvis det er vanskeligere & sette seg inn i andres demografiske kategori, er sjansen
starre for at kategorisering kan fare til relasjonskonflikter (Tajfel, 1972, ref. i Pelled et al.,
1999). Jehn, Northcraft og Neale (1999) understotter dette, da de finner en positiv
sammenheng mellom ulikhet i verdisett blant teammedlemmer og relasjonskonflikt. Ogsa
Hibbert og Hibbert (2017) trekker i sin forskning frem at kulturell heterogenitet blant
teammedlemmer ofte kan resultere i relasjonskonflikter. | geografisk spredte team kan
avstanden mellom teammedlemmene fare til at det blir vanskelig & bygge opp tillit. Nar tillit
uteblir, gker sjansen for at teammedlemmene tviler pa hverandres intensjoner, og faren for
relasjonskonflikter gker (Hinds & Bailey, 2003; Jarvenpaa & Leidner, 1999).
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Pa en annen side gjennomfgrte Stahl, Maznevski, Voigt og Jonsen (2009) en metaanalyse pa
108 empiriske studier, hvor over 10 000 team var inkludert. De fant ingen signifikant

sammenheng mellom kulturell heterogenitet og relasjonskonflikt.

Mennesker med ulik kulturell bakgrunn kan ha forskjellige oppfatninger rundt hvordan en
oppgave bar lgses (Pelled et al., 1999). Jehn et al. (1999) fant i sin forskning statte for at team
bestaende av medlemmer med forskjellig verdisett, i starre grad opplever oppgavekonflikter.
Dette understgttes av Stahl et al. (2009), som paviser signifikant positiv sammenheng mellom
kulturell heterogenitet og oppgavekonflikt. For team som ikke mates fysisk, kan det veere
vanskeligere a skape en felles mgteplass hvor det dannes et gjensidig normgrunnlag (Hinds &
Bailey, 2003). Hinds og Bailey (2003) poengterer at team som opererer uten et gjensidig
normgrunnlag i starre grad kan oppleve oppgavekonflikter, da teammedlemmene kan ha

uavklarte og ulike forventninger til hverandre.

Kulturell heterogenitet kan ogsa ha en positiv sammenheng med prosesskonflikt.
Teammedlemmer med ulik kulturell bakgrunn kan ha forskjellige erfaringer og verdier, og
dermed ha ulike perspektiver rundt hvordan teamarbeidet bgr koordineres (Jehn, 1997; Jehn
& Conlon, 2006, ref. i Jehn, Greener, & Rupert, 2008). Hinds og Bailey (2003) trekker frem
at geografisk spredte team i mindre grad far muligheten til a bli kjent med hverandre. De far
dermed ikke innsikt i hverandres foretrukne arbeidsprosesser, noe som gker sjansen for
misforstaelser angaende fordeling av posisjoner og arbeidsoppgaver innad i teamet. En annen
faktor som poengteres er tidsforskjellene geografisk spredte team opererer med. Disse gjar det
vanskeligere & planlegge mgter som passer alles timeplan, og kan gke graden av
prosesskonflikter ytterligere. | likhet med relasjonskonflikter, fant derimot ikke Stahl et al.

(2009) noen signifikant sammenheng mellom kulturell heterogenitet og prosesskonflikt.

Det kan altsa argumenteres for en positiv sammenheng mellom kulturell heterogenitet og de
overnevnte konflikttypene. Imidlertid understgtter Stahl et al. (2009) pa den ene siden positiv
sammenheng med tanke pa oppgavekonflikt, men observerer pa den andre siden ingen
sammenheng mellom kulturell heterogenitet og relasjons- og prosesskonflikt. Det er likevel
viktig & poengtere at det ikke er snakk om en motsatt effekt, og vi ser dermed ikke behov for
a utforme en alternativhypotese. | tillegg kan det understrekes at denne metaanalysen i

hovedsak omfatter tradisjonelle team, hvor geografisk avstand kun inngar som en moderator.
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Det kan derfor argumenteres for at sammenhengen mellom kulturell heterogenitet og konflikt
i en virtuell teamsetting ”utvannes” i Stahl et al. (2009) sin forskning. Et viktig kjennetegn ved
vare globale virtuelle team er nettopp stor geografisk spredning. Pa bakgrunn av disse
momentene anser vi argumentene fra det gvrige teorigrunnlaget som mer treffende for vart

utvalg.

I lys av dette forventer vi a finne en positiv sammenheng mellom kulturell heterogenitet og

konflikt i vare analyser. Basert pa tidligere forskning fremstiller vi var farste hypotese:

Hi: Kulturell heterogenitet har positiv. sammenheng med relasjons-, oppgave- og

prosesskonflikt i globale virtuelle team.

2.5.3 Grad av lederskap og konflikt

En teamleder skal forsta de underliggende kreftene i et team, samt vite hva som ma gjares for
a bedre en situasjon i teamet (Thompson, 2014). | denne sammenhengen er en av lederens
oppgaver a handtere konflikt. Dette bekreftes av Kazimoto (2013), som argumenterer for at en
god leder minimerer konflikter som reduserer produktivitet, gdelegger motivasjon og farer til
frustrasjon og sinne. Han poengterer videre at ledere bgr veare bevisste pa at konflikt til en viss
grad er naturlig og ngdvendig for & fremme innovasjon innad i team. Ayoko og Hartel (2006)
bekrefter at en leder bgr unnga gdeleggende konflikter og legge til rette for de konfliktene som

kan fare til gkt produktivitet.

Team som har Klart definerte ledere opplever mindre konflikt enn team som, enten bevisst
eller ubevisst, ikke har en leder. Dette skyldes blant annet at det er lavere sannsynlighet for
prosesskonflikter om teammedlemmene forholder seg til allerede satte roller. Medlemmer som
er sikre pa seg og sin rolle vil ogsa i mindre grad fgle seg truet av andre, noe som kan redusere
relasjonskonflikter (Greer, Caruso, & Jehn, 2011). Yazid (2015) forsket over lengre tid pa
team som jobbet uten leder internt i teamet. Hun erfarte at teamene uten intern leder ofte
unngikk & handtere uenighetene innad i teamet, noe som farte til at konflikter bygget seg opp
over tid. Dette resulterte i at en ekstern leder matte gripe inn for & handtere konfliktene, da
konfliktnivaet ble sa hgyt at det gikk utover teamets arbeid.

Wakefield, Leidner og Garrison (2008) understreker den viktige rollen lederskap har for

redusere effekten av konflikter i virtuelle team. De poengterer at et virtuelt teams suksess
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avhenger av ledere som evner a handtere konflikt far den rekker a utvikle seg til 4 negativt
pavirke teamarbeidet. Deres forskning finner en negativ sammenheng mellom grad av
lederskap og relasjons-, oppgave- og prosesskonflikt, gitt at lederen er kompetent og dermed

vet hvordan vedkommende skal handtere de forskjellige konflikttypene.

Tidligere forskning pa tradisjonelle team indikerer altsa at konfliktnivaet innad i team uten
leder bygger seg opp over tid (Yazid, 2015). Forskning viser ogsa at team med klart definerte
ledere i mindre grad opplever relasjons- og prosesskonflikter enn team hvor rollene ikke er
avklart (Greer et al., 2011). | tillegg finner forskning pa virtuelle team negativ sammenheng
mellom grad av lederskap og relasjons-, oppgave- og prosesskonflikt (Wakefield et al., 2008).
Pa bakgrunn av dette fremstiller vi neste hypotese:

Ha: Grad av lederskap har negativ sammenheng med relasjons-, oppgave- og prosesskonflikt

i globale virtuelle team.

2.5.4 Moderatoreffekt

Vi har til na fremsatt hypoteser om positiv sammenheng mellom kulturell heterogenitet og
konflikt, samt negativ sammenheng mellom grad av lederskap og konflikt. Heinz (2014)
presiserer at det er en leders ansvar a identifisere underliggende kulturelle forskjeller som kan
fare til konflikt, og dermed handtere dem far de eskalerer. Monlinsky og Gundling (2016)
bekrefter dette, og supplerer med at ledere av multikulturelle team kan handtere og minimere

konflikt ved & fungere som en “kulturell bro” mellom teammedlemmer av ulike kulturer.

Basert pa teorigrunnlaget bak de to farste hypotesene, samt teori om leders moderatoreffekt
pa sammenhengen mellom kulturell heterogenitet og konflikt, fremstiller vi en tredje og siste
hypotese:

Hs: Grad av lederskap har en modererende effekt som reduserer den positive

sammenhengen mellom kulturell heterogenitet og konflikt i globale virtuelle team.
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3. Metode

Formalet med dette kapittelet er & gi en beskrivelse av forskningsdesignet, metoden og
forskningstilnaermingen som ligger til grunn for oppgaven. Videre gis det et innblikk i X-
Culture-prosjektet, samt hvordan data har blitt samlet inn og analysert. Kapittelet rundes av

med en diskusjon rundt oppgavens forskningskvalitet.

3.1 Forskningsdesign, metode og tilnaerming

Forskningsdesign defineres som en generell plan for hvordan problemstillingen skal tilneermes
0g besvares (Saunders et al., 2016). Designet utgjar et rammeverk for hvordan data samles inn
og behandles. Det er avgjerende a velge et forskingsdesign som gjenspeiler formalet med
forskningen. Vi gnsker a undersgke om kulturell heterogenitet og grad av lederskap har en
kausal sammenheng med konflikt i globale virtuelle team. Sa vidt oss bekjent, er det ikke
gjiennomfert tidligere forskning pa sammenhengene mellom disse variablene i denne
konteksten. Pa bakgrunn av dette velges et forklarende forskningsdesign. Denne typen
forskningsdesign har som hensikt & forske naermere pa et problem eller en situasjon for &
forklare relasjonen mellom variablene som inngar (Saunders et al., 2016). Det er ogsa ofte

brukt i studier hvor datagrunnlaget tar utgangspunkt i spgrreundersgkelser.

Gjennom X-Culture har vi tilgang til store mengder sekundardata, med variabler som er
knyttet direkte opp mot problemstillingen var. Kvantitativ analyse kjennetegnes av a analysere
et stort antall enheter eller variabler (Dahlum, 2018). Hypotesene er forankret i eksisterende
teori og tidligere studier. Pa bakgrunn av dataen fra X-Culture skal vi undersgke om vare
observasjoner understgtter hypotesene som er utarbeidet. Denne typen forskning kjennetegner
en deduktiv tilneerming (Saunders et al., 2016). Det legges derfor kvantitativ metode og

deduktiv tilneerming som grunnlag for studien.

3.1.1 X-Culture

X-Culture er et prosjekt som ble lansert i 2010 av Dr. Vasyl Taras, professor i International
Business ved University of North Carolina (Bryan School of Business and Economics, u.d.;
X-Culture, 2018). Dr. Taras skulle starte et nytt International Business-kurs, og gnsket i den

forbindelse & samarbeide med en professor som holdt lignende kurs i utlandet. Det ble derfor
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sendt ut invitasjon om samarbeid til flere professorer internasjonalt. Responsen var bedre enn
forventet, og et omfattende internasjonalt samarbeid var i gang. Det som startet som et
samarbeid mellom universiteter fra sju forskjellige land, er i dag et prosjekt hvor over 150
universiteter og hgyskoler fra over 40 land deltar, med til sammen cirka 5000 deltakere hvert
semester (X-Culture, 2018).

3.1.2 Deltakere

Deltakerne gar gjennom et introduksjonskurs hvor de larer a jobbe i globale virtuelle team. |
kurset lerer de blant annet om kommunikasjon mellom kulturer, teamledelse, virtuelt
teamarbeid og problemlgsning i team. Opplearingsperioden avsluttes med X-Culture
Readiness test, for a sikre at studentene har tilegnet seg kunnskapen som er ngdvendig for &
kunne delta i prosjektet. Testen omhandler oppgavene studentene skal jobbe med, frister,

kommunikasjonsverktay og andre prosjektrelevante faktorer (X-Culture, 2018).

Nar opplaringsperioden er gjennomfart, blir studentene inndelt i globale virtuelle team med
studenter fra andre land for & lgse problemstillinger fra det virkelige liv. All kommunikasjon
foregar pa engelsk gjennom internett. Studentene jobber i sine respektive team i ti uker, og
svarer pa spgrreundersgkelser én gang i uken. Spgrsmalene omhandler teammedlemmenes

opplevelse av teamarbeidet og bygger pa temaer studentene laerte om i introduksjonskurset.

X-Culture har som mal om a gi deltakerne erfaring med multikulturelt og internasjonalt arbeid.
Videre er en malsetting a utvide deltakernes internasjonale nettverk, samt gi dem ngdvendig

verktgy og kunnskap for a veere suksessfulle i arbeidslivet.

3.1.3 Kursholdere

Alle som er ansvarlige for International Business-kurs og som deltar i X-Culture-prosjektet
defineres som kursholdere (X-Culture, 2018). Kursholderne ma gjennomfare samme test som
studentene, for & sikre at de sitter pa den ngdvendige kunnskapen for & delta i prosjektet.

Nar prosjektet settes i gang, far kursholderne tilgang til studentene sine svar pa de ukentlige
sparreundersgkelsene. Kursholderne vil kunne veilede studentene sine underveis i prosjektet,
selv om studentenes kommunikasjon og prestasjonsmaling i hovedsak vil skje hos X-Culture

sentralt. Det er forventet at kursholdere setter av noen minutter i hver forelesning for a
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diskutere progresjon og svare pa spgrsmal.

Etter prosjektets avslutning blir teamene vurdert av sine respektive kursholdere. Hvert team
bestar av medlemmer fra forskijellige skoler og land, og vurderingen blir derfor gjennomfart
av flere kursholdere. X-Culture har et mal om & ha i snitt sju medlemmer pa hvert team. Teamet
vil da bli vurdert av sju ulike kursholdere. Vurderingen er basert pa standardiserte kriterier for
a forsikre at evalueringsdata er i samme format pa tvers av utdanningsinstitusjoner, samt at

evalueringen av teamene skjer pa likt grunnlag.

Et av malene X-Culture har for kursholdere er at de skal motta longitudinell flerkildedata.
Kursholderne vil fortlgpende motta data pa studentenes prestasjon, evne til & mgate frister,
studentenes vurdering av hverandre, samt flerdimensjonal vurdering av studentenes
teamrapporter. Denne informasjonen kan, om gnskelig, brukes til & gi studentene karakter i
kursholderens eget International Business-fag. Et annet mal er & gi kursholderne bedre
tilbakemeldinger fra studentene. Forskning gjennomfart av X-Culture viser at kursholdere
som lar studentene sine delta i prosjektet, far mer positive tilbakemeldinger enn kursholdere
som velger a ikke delta. X-Culture gnsker ogsa a gi kursholdere et bredere internasjonalt
nettverk, og gi dem mer erfaring med en interaktiv og eksperimentell mate a laere bort pa. X-
Culture har et grunnleggende mal om & motivere til videre forskning pa globalt virtuelt
teamarbeid, og kursholderne far derfor tilgang pa all data fra prosjektet om de skulle gnske a
forske pa temaet (X-Culture, 2018).

3.2 Datainnsamling

3.2.1 Avhengig variabel

For & undersgke hvordan kulturell heterogenitet og grad av lederskap pavirker konflikt, er vi
avhengig av a etablere hvordan konflikt skal males. | X-Culture rapporterer teammedlemmene
selv inn konflikttype og hyppighet. Deltakerne har fra uke tre til ni svart pa tre spgrsmal
angaende konflikt innad i teamet. De ukentlige spgrsmalene angikk de samme konflikttypene
som er oppgitt i delkapittel 2.2: Relasjons-, oppgave- og prosesskonflikter. Sparsmalet, fritt
oversatt, for alle konflikttypene var: Hvor mange konflikter, krangler, eller ubehagelige

situasjoner har du opplevd i lgpet av forrige uke? De respektive konflikttypene ble presisert i
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hvert sparsmal, hvor relasjonskonflikter ble neermere forklart som personlige, falelsesladde,
kallenavn i negativ forstand, oppgavekonflikter som beslutninger, svare pa oppgaverelaterte
spgrsmal og prosesskonflikter som planlegging, arbeidsfordeling, rollefordeling mellom
teammedlemmene. Deltakerne rapporterte antall opplevde relasjons-, oppgave- og
prosesskonflikter i slutten av hver uke pa en Likert-skala fra 1-7. Svaralternativene var: 1)
Ingen konflikter, 2) én konflikt, 3) to konflikter, 4) tre konflikter, 5) fire konflikter, 6) fem
konflikter, 7) seks eller flere konflikter. For & skape vare avhengige variabler har vi aggregert
de individuelle svarene over pa teamniva, og beregnet et snitt av hvert teams svar. Vi har ogsa
slatt sammen svarene pa alle tre konfliktvariablene, for & se naermere pa generell konflikt innad
i globale virtuelle team.

3.2.2 Uavhengige variabler

I var forskning gnsker vi a se naeermere pa hvordan kulturell heterogenitet og grad av lederskap
pavirker konflikt. X-Culture-spgrreskjemaet inneholdt blant annet studiested, og pa bakgrunn
av dette har de utviklet en indeks for kulturell heterogenitet. Indeksen viser gjennomsnittlig
geografisk avstand mellom alle par av teammedlemmer. Avstanden er malt mellom
studentenes studiesteder, ved bruk av Geobytes (2018) sitt avstandsverktgy. Bruken av

geografisk avstand som mal pa kulturell heterogenitet understgttes av Nijkap og Poots (2015).

Grad av lederskap er den andre uavhengige variabelen i var forskning. | etterkant av X-
Culture-prosjektet svarte deltakerne igjen pa et spgrreskjema, hvor et av spgrsmalene angikk
grad av lederskap. Spgrsmalet, fritt oversatt, var som falger: Hadde teamet ditt en formell eller
uformell leder, eller en person som tok rollen som teamkoordinator? Deltakerne svarte pa en
Likert-skala fra 1-5, hvor svaralternativene var: 1) Ja, vi hadde én person som utvilsomt ledet
teamet, 2) Ett teammedlem tok seg av det meste av koordineringen, men jeg ville ikke med
sikkerhet kalt personen teamets leder, 3) En eller to personer tok av og til pa seg lederrollen,
men teamet hadde ingen leder, 4) Vi hadde verken formell eller uformell leder, men teamet
jobbet bra sammen, og koordinering var ikke et problem, 5) Teamet hadde ingen form for
lederskap, og teamet var preget av kaos, hvor ingen visste hva som skjedde eller hva som
skulle gjares. Likert-skalaen fra 1-5 var supplert med et ekstra svaralternativ, atte, (8), hvor
det var mulig a fylle inn tekst. Dette svaralternativet var for deltakere som ikke kjente seg

igjen i skalaen fra 1-5, men gnsket a beskrive sin opplevelse av lederskap.
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3.2.3 Kontrollvariabel

En kontrollvariabel er en variabel som inkluderes i en analyse for a utelukke at sammenhengen
mellom to variabler ikke skyldes en tredjevariabel (Dahlum, 2014). Vi gnsker a se narmere
pa sammenhengen mellom grad av lederskap og konflikt, samt grad av lederskap som en
moderator pa effekten mellom kulturell heterogenitet og konflikt. Som nevnt i delkapittel
2.4.1, er det teoretisk grunnlag for a anta at det er en sammenheng mellom grad av lederskap
og kjennshalanse i teamet. For & utelukke at eventuelle sammenhenger mellom grad av
lederskap og konflikt egentlig skyldes kjgnnssammensetning i teamene, inkluderer vi en

kontrollvariabel. Variabelen gar fra 0 til 1, og viser andel menn pa hvert team.

3.3 Dataanalyse

3.3.1 Forberedelse av data

Tabell 3-1 viser en generell oversikt over det totale datasettet vi fikk utlevert fra X-Culture.
Datasettet omfatter etterspurte variabler for konflikt, kulturell heterogenitet og lederskap, samt

annen informasjon fra tidsperioden 2013-2017.

Deskriptiv oversikt
N Prosent Gjennomsnitt (SD) Min Max
Deltakere 33835 100,00 %

Team 7019 100,00 %

Teamstgrrelse 5,52 (0,02) 1 1
Menn 15015 42,10%

Ubesvart 3411 10,10%

Alder 23,30 (4,50) 18 61
Studieland 78

Tabell 3-1: Deskriptiv oversikt — Fullstendig datasett

Farste semester i 2017 var tidsperioden med den ferskeste relevante dataen som var samlet
inn. Det var derfor naturlig & velge denne som utgangspunkt. | perioden deltok 922 team i
prosjektet. Vi fjernet alle team med feerre enn tre medlemmer. Vi valgte deretter a se bort ifra
alle team som ble omtalt som stjerneteam i datasettet, da disse teamene ikke var tilfeldig
sammensatt, men utelukkende bestod av spesielt faglig sterke studenter. Videre i prosessen

fjernet vi team som ikke var sammensatt av teammedlemmer fra ulike utdanningsinstitusjoner,
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for vi kartla antall manglende verdier med hensyn pa de relevante variablene. Vi satte grensen
for manglende verdier til 40 prosent, pa samme mate som de Jong, Schalk & Curseu (2008),
og fjernet derfor team der mer enn 40 prosent ikke hadde svart pa spgrsmalene. Etter

overnevnte forberedelser star vi igjen med fglgende datasett:

Deskriptiv oversikt etter forberedelse av data
N Prosent Gjennomsnitt (SD) Min Max
Deltakere 3930 100,00 %

Team 754 100,00 %

Teamstgrrelse 5,21(0,70) 3 8
Menn 1655 42,10%

Ubesvart 344 8,80%

Alder 22,7 (3,60) 18 60

Studieland 43

Tabell 3-2: Deskriptiv oversikt — Etter forberedelse av data

Som nevnt i delkapittel 3.2.2, besto lederskapsvariabelen av en ekstra mulighet, atte, (8). Dette
svaralternativet kan vaere med pa a gi et skjevt bilde av lederskapsvariabelen, da atte ikke betyr
sveert kaotiske tilstander, men kan variere i betydning. Vi valgte derfor a utelate disse svarene.
Avslutningsvis reverserte vi lederskapsvariabelen. Denne var originalt en Likert-skala fra 1-5
fra klar grad av lederskap til ingen grad av lederskap. For a gjgre analysen mer intuitiv snudde
vi skalaen, slik at grad av lederskap gker med tallverdiene i skalaen. Den nye variabelen er na
en Likert-skala fra 1-5, hvor 1 representerer ingen form for lederskap, mens 5 representerer

klar grad av lederskap.

3.3.2 Aggregering av data

Datasettet fra X-Culture bestar av data pa bade individ- og teamniva. For & kunne foreta de
ngdvendige analysene, har vi aggregert all individuell data over pa teamniva. Aggregeringen
har blitt gjort ved a beregne gjennomsnittlig svarverdi pa hvert team bade pa konflikt- og
ledelsesvariabler. Siden begge verdier bestar av svar pa en Likert-skala, hvor svarene viser
stigende grad av konflikt og lederskap, vil en gjennomsnittlig aggregering kunne gi et bilde pa

teamets samlede opplevelse av disse variablene.

Fgr man kan aggregere individuelle variabler over pa teamniva, er man avhengig av a pavise

en viss enighet innad i hvert team. Dette er avgjgrende for a vise at de aggregerte variablene
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faktisk viser til hva medlemmene i teamet mener, og ikke bare et gjennomsnitt av mange
forskjellige meninger innad i teamet. For & kunne forsvare aggregering, er det vanlig a
undersgke teams inter-rater reliabilitet (IRR) og inter-rater enighet (IRA) (LeBreton & Senter,
2008). IRR viser til hvor konsistent deltakere svarer sammenliknet med andre innad i en
gruppe. Den viser ikke absolutt enighet, men relativ likhet. Om to deltakere gir forskjellige
poengsummer i flere omganger, men stigningen eller nedgangen er relativt like stor, vil IRR-
scoren vaere hgy. IRA, pa den andre siden, viser enighet innad i gruppen i absoluttverdier.
Altsa hvor stor del av svar som er like mellom deltakerne i samme gruppe. Bade IRA og IRR
maler intern likhet mellom deltakere i sparreundersgkelser, men viser likhet pa forskijellig
mate. For & kunne forsvare aggregering er det derfor gnskelig a kartlegge begge to.

| falge Kolowski og Hattrup (1992) kan man kartlegge IRA ved a bergene Rwg (Kolowski &
Hattrup, 1992, ref. i Bieman, Cole, & Voelpel, 2012). Tradisjonelt sett har grensen mellom
hay og lav grad av IRA gatt ved Rug pa 0,70 (Bieman et al., 2012). Denne grensen har veert
sveert omdiskutert, og blir saerlig kritisert av Lance, Butts & Michels (2006). De undersgker
grunnlaget for denne grensen narmere, og konkluderer med at en universal grense pa 0,70
ikke kan forsvares. LeBreton og Senter (2008, s. 835) presenterer det de kaller et “mer
inklusivt sett retningslinjer for a fortolke IRA”. En fritt oversatt versjon av modellen er
presentert i tabell 3-3.

Reviderte standarder for a fortolke IRA

Rwg Fortolkning av enighet
0,00til 0,30 Ingen grad
0,31til 0,50 Lav grad
0,51til 0,70 Moderat grad
0,71til 0,90 Hey grad
0,91til 1,00 Veldig hgy grad

Tabell 3-3: Reviderte standarder for & fortolke IRA

I tillegg til & kontrollere for intern enighet i teamene, ma vi sjekke at svarene som gis er
konsistente mellom teammedlemmene (IRR). Dette kan sjekkes ved & beregne koeffisienter
for interkorrelasjon (LeBreton & Senter, 2008). Det finnes flere interkorrelasjonskoeffisienter,
og den farste formen, ICC(1), viser ifglge James (1982) hvilken grad en respondents svar kan
knyttes til & veere medlem av et spesifikt team. Raudenbuch og Bryk (1992) supplerer denne

definisjonen med at ICC(1) viser hvor mye av svarvariansen som kan knyttes til spesifikt
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teammedlemskap (Raudenbush & Bryk, 1992, ref. i Bliese, 2000). ICC(2) viser reliabiliteten

til gjennomsnittet i teamet.

I likhet med Rwg er ogsa grensene for hva som skal regnes som hgy og lav grad av inter-rater
reliabilitet omdiskutert (Woehr, Loignon, Schmidt, Loughry, & Ohland, 2015). Whoer et al.
(2015) har gatt gjennom en rekke forskning pa omradet, og trekker frem LeBreton og Senters
(2008) argumentasjon for at ICC viser effektstarrelser. ICCs grenser bar derfor settes med
dette i bakhodet. Grensene for ICC(1) blir da som falger:

Standarder for a fortolke IRR

ICC(1) Fortolkning av IRR
20,001 Liten effekt
20,1 Moderat effekt
20,25 Sterk effekt

Tabell 3-4: Standarder for & fortolke IRR

LeBreton og Senter (2008) skriver videre at grensene for ICC(2) ligger pa 0,7, men presiserer

at denne grensen er basert pa et lite antall forskningsartikler.

Variabler Rwg ICC(1) ICC(2)
Relasjonskonflikt 0,96 0,24 0,56
Oppgavekonflikt 0,89 0,21 0,54
Prosesskonflikt 0,84 0,22 0,55
Grad av lederskap 0,52 0,24 0,52

Tabell 3-5: Oversikt Rwg, ICC(1) og ICC(2)

Vi ser fra tabell 3-5 at alle konfliktvariablene har hgy grad av enighet innad i teamene
(Rwg>,70). ICC (1) for konfliktvariablene viser moderat sammenheng mellom svarvariansen
og teamtilhgrighet (ICC(1)>,1), men de ligger alle nart grensen for hgy grad av sammenheng
(,25). Nar det kommer til ICC(2), er alle konfliktvariablene under grensen for hgy grad av
reliabilitet pa snittet (ICC(2)>,70). LeBreton og Senter (2008) argumenterer, som tidligere
nevnt, for at denne grensen er basert pa lite forskning. Variablene er heller ikke langt fra
grensen som nevnes. Nar det gjelder grad av lederskap har teamene en moderat grad av enighet
(Rwg>,50). Inter-rater reliabiliteten er naer hgy sammenheng mellom variansen i svarene og

teammedlemskap (ICC(1)=,24). Pa samme mate som konfliktvariablene, ligger ICC(2) litt
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under grensen LeBreton og Senter (2008) presenterer. Basert pa en totalvurdering av alle

indikatorene, velger vi & aggregere dataen for bade konflikt og grad av lederskap.

3.3.3 Regresjon

Regresjonsanalyse er en mate a kartlegge sammenhengen mellom uavhengige og avhengige
variabler. Dersom regresjonsanalysen gjennomfgres med én uavhengig variabel, kalles dette
enkel regresjonsanalyse. Om den derimot inneholder flere uavhengige variabler, som ogsa
antas & veare linezert uavhengige, kalles prosessen multippel regresjon (Braut & Dahlum,
2018). Braut og Dahlum (2018) trekker frem at man kan kontrollere for faktorer som bade
pavirker uavhengig og avhengig variabel nar man gjennomfarer regresjonsanalyser. Fordelen
med multippel regresjon er at vi kan kontrollere for flere faktorer som kan pavirke analysene.
Dette gjor det ogsa til et egnet verktgy i var hypotesetesting. | vare undersgkelser vil vi i
hovedsak operere med linezr regresjon, men ogsa undersgke ikke-linesere sammenhenger for

a se om dette kan gi et bedre eller mer nyansert bilde av eventuelle sammenhenger i modellen.

Nar vi skal gjennomfare regresjoner med kontrollvariabler, suppleres den tradisjonelle formen
for lineer regresjon med hierarkisk regresjon. Denne typen multippel regresjon kan brukes nar
man gnsker & se pa effekten fra en uavhengig variabel pa en avhengig variabel, etter man har
kontrollert for effekter fra andre variabler (Bommae, 2016). Hierarkisk regresjon
gjennomfares ved at man bygger ut modellen med nye variabler i steg, og dermed kan se pa
effekten av hver enkelt variabel som legges til.

3.3.4 Moderatoranalyse

En moderator kan defineres som en variabel som pavirker retningen eller styrken pa
sammenhengen mellom en uavhengig og en avhengig variabel (Baron & Kenny, 1986). Vi
gnsker & analysere om grad av lederskap har en slik type pavirkning pa sammenhengen mellom
kulturell heterogenitet og konflikt. Dette gjer vi ved a inkludere en interaksjonseffekt mellom
kulturell heterogenitet og grad av lederskap i modellen og undersgke om moderatoreffekten

er signifikant. Modellen bootstrappes for & gi mer robuste estimater.

Analysen vil bli gjort ved bruk av Hayes process-makro i SPSS (Hayes, 2018). Denne tester
tre effekter som modellert i Hayes modell 1 (Hayes, 2013). bs1: Kulturell heterogenitets direkte
effekt pa konflikt, b2: Grad av lederskaps direkte effekt pa konflikt, samt den effekten vi
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gnsker @ male: bs: Interaksjonseffekten mellom kulturell heterogenitet og grad av lederskap
pa konflikt. Se konseptuell og matematisk modellering av moderatoreffekten i appendiks
7.1.1.

3.4 Kredibilitet

| denne delen av oppgaven diskuteres forskningskvaliteten til studien. For & sikre hgy grad av
kredibilitet, er det viktig at funnene som fremkommer av forskningen bade er palitelige og
gyldige. Da vi benytter oss av sekunderdata fra X-Culture, vil vi basere resonneringen pa

tilgjengelig informasjon fra X-Culture om innsamlingen og behandlingen av primardataen.

3.4.1 Validitet

Validiteten til en studie handler om hvorvidt funnene representerer virkeligheten, og sier
dermed noe om gyldigheten til forskningen (Saunders et al., 2016). Vi skiller mellom intern-,
ekstern- og begrepsvaliditet. | fglgende underavsnitt vil vi utdype disse tre typene av validitet,

og innvirkningen disse har i var forskning.

Intern validitet

Intern validitet etableres nar det foreligger en kausal sammenheng mellom to variabler som
inngar i studien (Saunders et al., 2016). Det er viktig & veere oppmerksom pa at korrelasjon
mellom en eller flere variabler ikke ngdvendigvis er synonymt med at det ligger til grunn en
kausal sammenheng (Rohrer, 2018). Bakgrunnen for dette er at regresjonskoeffisientene alene
ikke gir nok informasjon til a avgjere om korrelasjonen er en arsak-virkningssammenheng,
eller er pavirket av andre faktorer som ikke er inkludert eller kontrollert for i forskningen. |
var studie kan eksempler pa dette vaere kulturell intelligens og samarbeidsevne. Malet med
forskningen er likevel ikke a finne alle mulige arsaker til at konflikter i globale virtuelle team

oppstar. Vi velger derfor & ikke vektlegge denne potensielle svakheten betydelig.

Ekstern validitet
Den eksterne validiteten til en studie referer til i hvilken grad funnene kan generaliseres til
andre relevante grupper eller til en stgrre populasjon (Saunders et al., 2016). | denne

forskningen er det dermed relevant a diskutere utvalg og tverrsnitt.



25

| vart tilfelle er responsraten hgy, med 754 team inkludert i datasettet, fordelt over 43 nasjoner.
Dette hever forskningskvaliteten til studien, da funnene i sterre grad kan generaliseres til en
populasjon (Saunders et al., 2016). Pa en annen side bestar utvalget av studentteam, der studien
foregar som et klasseromprosjekt. Selv om dette isolert sett taler for at funnene ikke kan
overfgres til en jobbsammenheng, har problemstillingene teamene har arbeidet med veert reelle
caseoppgaver fra neringslivet. Bedriftene X-Culture har samarbeidet med, har utformet
problemstillingene tett opp til egne utfordringer for a sikre at funnene i stor grad ogsa kan
generaliseres til andre kontekster enn klasseromprosjekt. Dette taler for at konteksten er
overfgrbar ogsa til en reell jobbsituasjon. I tillegg inngikk prosjektene som 20-50 prosent av
totalvurderingen i kurset International Business. Studentene hadde dermed insentiv til & fa
prosjektene til & lykkes. Basert pa faktorene ovenfor kan det argumenteres for at utvalget
representerer en stgrre populasjon, og at funnene i analysen kan generaliseres til andre

kontekster.

Den eksterne validiteten kan derimot trues av valg om tverrsnittstudie. Vi har i denne
forskningen valgt et spesifikt semester a studere naermere. Pa bakgrunn av at dette isolert sett
kan svekke gyldigheten til studien, er det viktig at tverrsnittet kan forsvares. | dette tilfellet
blir de samme variablene malt hvert semester uavhengig av tidsperiode, med unntak av noen
utskiftninger i spgrsmalene som deltakerne ble stilt i sparreundersgkelsen. Hay responsrate og
tilfeldig sammensatte team taler for et tilfeldig utvalg og et tverrsnitt som er generaliserbart.
Det er ogsa lagt vekt pa at tverrsnittet er valgt sa tett opp mot dagens dato som mulig, for &
sikre at forskningen er relevant. Sett i lys av nevnte faktorer, kan det argumenteres for at

graden av ekstern validitet ikke vil svekke funnene i forskningen betydelig.

Begrepsvaliditet

Operasjonalisering av begrepene i studien kalles begrepsvaliditet. Her er det viktig med et
malesystem som sikrer at studien maler det som er hensikten a male (Saunders et al., 2016).
Deltakerne i X-Culture ma forstd hva som menes med alle begrep som er benyttet i

sparreundersgkelsen, og forskerne ma pa andre siden forsta hva deltakerne mener.

For & avdekke grad av lederskap, blir deltakerne spurt i spgrreundersgkelsen om teamet har en
formell eller uformell leder, eller om teamet har et teammedlem som har fungert som en leder.

Svaralternativene pa sin side fanger ikke opp disse begrepene. Det kan derfor vere en svakhet
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at formuleringen formell og uformell leder blir unnlatt som et svaralternativ, og at derfor
teammedlemmene kan misforsta begrepene. Et eksempel her kan veere et teammedlem som
gnsker & oppgi at teamet hadde en uformell leder, men ikke forstar ut ifra de tilgjengelige
svaralternativene hvordan vedkommende skal fa frem dette. Maten X-Culture maler grad av
grad av lederskap i spgrreundersgkelsene sine, kan derfor antydes & ha svekket
begrepsvaliditet. Pa en annen side er svaralternativene bygd opp som en Likert-skala fra 1-5,
med 1 som klar leder og 5 som kaos. Det vil derfor til en viss grad veere mulig & ansla en grad

av lederskap.

Konflikt innad i teamene blir malt ved at deltakerne ma svare pa hvor mange konflikter,
konfrontasjoner og ubehagelige situasjoner som har oppstatt. Det er utarbeidet et spgrsmal for
hver av de tre konflikttypene, hvor de ulike typene er nermere forklart i selve sparsmalet.
Studentene har ogsa fatt en innfering i konflikt i oppleeringsperioden (X-Culture, 2018).
Svaralternativene har som hensikt a tallfeste hvor mange slike situasjoner som har oppstatt.
Forklaringen i spgrsmalet, i tillegg til konfliktopplaringen, er med pa a sikre at deltakerne av
sparreundersgkelsen forstar konfliktbegrepet det blir spurt etter. Det kan diskuteres om antall
konflikter er et bra mal pa konfliktniva, da det ikke fanger opp konfliktenes omfang. Det kan
ogsa tenkes at teammedlemmene har ulikt syn pa hva en konflikt er, og at de derfor rapporteres
ulikt. Vare analyser i delkapittel 3.3.2 viser at det er en viss grad av enighet innad i hvert team,
noe som kan tyde pa at teammedlemmene har relativt lik oppfatning rundt hva som

kjennetegner en konflikt.

For a underbygge begrepsvaliditeten kan forskere som utarbeider spgrreundersgkelser ha flere
spgrsmal angaende samme tema, for a sikre at respondentene har forstatt begrepene som
presenteres (Bagozzi & Phillips, 1991). Bade lederskapsvariabelen og konfliktvariablene er
basert pa ett enkelt sparsmal, noe som kan vaere med pa a svekke begrepsvaliditeten. Dette er
vanskelig a kontrollere for, da vi ikke har pavirkningskraft pa hvordan spgrreundersgkelsen
utformes. Pa en annen side kan begrepsvaliditet forsterkes gjennom a gi deltakerne muligheten
til & stille spersmal rundt utforming eller begrepsbruk underveis eller i etterkant av
sparreundersgkelsen (O'Sullivan & Rasmussen, 2017). Deltakerne i X-Culture har mulighet
til & stille kursholdere spgrsmal nar de matte gnske underveis i prosjektets gjennomfaring (X-

Culture, 2018), noe som kan veere med pa a styrke begrepsvaliditeten.
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En totalvurdering av disse momentene taler for at begrepsvaliditeten jevnt over er god. Pa
bakgrunn av dette antar vi at begrepsvaliditeten er tilstrekkelig for at forskningen skal bli

ansett som gyldig.

3.4.2 Reliabilitet

En studie har hgy grad av reliabilitet dersom de ngyaktig samme resultatene ville oppstatt i et
annet tidsrom og av andre forskere. Reliabilitet er altsa et mal pa paligteligheten til studien
(Saunders et al., 2016).

For at studien skal veare gyldig er det viktig at teammedlemmene som gjennomgar
spgrreundersgkelsen til X-Culture forstar spgrsmalet korrekt. | forrige delkapittel konstaterte
vi at det kunne veare problemer knyttet til malingen av grad av lederskap, men at
konfliktvariabelen inneholder hgy grad av begrepsvaliditet med tanke pa deltakernes
forstaelse. Videre er det viktig at svarene til teammedlemmene stemmer overens med den
faktiske situasjonen, og ikke baerer preg av hva de tror forskerne vil hgre. Slike feil kalles
deltakerfeil eller deltakerbias (Saunders et al., 2016). Det kan veere problemer knyttet til slike
deltakerbias i sparreundersgkelsen til X-Culture, da evalueringen inngar som vurderingen i et
akademisk kurs. En potensiell fare kan derfor veere at teammedlemmene svarer det de tror

kursholderne vil hgre, for & oppna en god karakter i faget.

En kvantitativ studie hindrer i stor grad at forskeren kan pavirke deltakerne i
spgrreundersgkelsen, da de ikke er i direkte kontakt med hverandre. Det kan likevel
argumenteres for at kursholderne inntar en forskerrolle mens deltakerne svarer pa
spgrreundersgkelsen. Om studien pavirkes av forskeren kalles det forskerbias eller forskerfeil
(Saunders et al., 2016). Svaralternativer pa en Likert-skala sikrer at forskerne har lite rom for
a pavirke resultatene med subjektive meninger nar konklusjoner skal trekkes.
Konfliktvariabelen kan gi rom for ulike tolkninger, da det kan diskuteres om antall konflikter
er et godt mal pa konfliktniva. Studien til X-Culture kan pa bakgrunn av disse momentene
ansees a ha tilstrekkelig grad av reliabilitet, men det finnes ogsa svakheter i utforming og

gjennomfgring av spgrreundersgkelsen.
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3.4.3 Godkjenning og anonymitet

Grunnleggeren av X-Culture har startet opp prosjektet om globale virtuelle team med formal
om a bli ledende innenfor dette feltet pa verdenshasis. Han setter derfor stor pris pa at
primardataen fra prosjektet benyttes til videre forskning. For & fa tilgang til dataen, ma det
sendes en forespgrsel til Taras med gnsket forskningssparsmal. Etter & ha vurdert vart forslag
til problemstilling, fikk vi godkjent studien var som en del av X-Culture-prosjektet, og ble
tilsendt all ngdvendig data for & gjennomfare analysene. Dataen fra X-Culture inneholder

ingen sensitiv informasjon, og anonymiteten til deltakerne i studien blir ivaretatt.
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4. Resultater

| falgende kapittel vil vi starte med a presentere deskriptiv statistikk og korrelasjoner fra
datasettet vart. Videre undersgkes om datamaterialet oppfyller kriterier for regresjon far
hypotesetestingen gjennomfares. Kapittelet avsluttes med et sammendrag av hypotesene med

tilhgrende funn fra analysene.

4.1 Deskriptiv statistikk

En oversikt over deskriptiv statistikk presenteres i tabell 4-1. Her presenteres minimum-,
maksimum- og gjennomsnittlige verdier, samt et standardavvik for analysens avhengige og

uavhengige variabler.

Deskriptiv oversikt

Variabler Min Maks Gjennomsnitt Standardavvik
Konflikt 1,00 3,88 1,65 0,44
Relasjonskonflikt 1,00 3,81 1,27 0,29
Oppgavekonflikt 1,00 3,88 1,65 0,44
Prosesskonflikt 1,00 4,69 1,85 0,52
Kulturell heterogenitet 1844 12874 8981 1847
Grad av lederskap 1,75 5,00 3,54 0,73
Andel menn 0,00 1,00 0,46 0,23

N=754

Tabell 4-1: Deskriptiv oversikt — VVariabler

Fra tabellen ser vi at utvalget bestar av til sammen 754 team. Den deskriptive oversikten angir
gjennomsnittet av teammedlemmenes opplevelse av konflikter og grad av lederskap i lgpet av
teamets varighet, samt hvordan teamene er sammensatt med tanke pa kjgnnsfordeling og
lokasjon. For konfliktvariablene viser gjennomsnittet hvor mange konflikter teamene statte pa
hver uke. Eksempelvis ser vi av gjennomsnittsverdien pa 1,27 og standardavviket 0,29 at
andelen relasjonskonflikter tenderer til & vaere lav. Prosesskonflikter gir stgrst utslag bade i
gjennomsnittlig opplevde konflikter, maksimalt antall konflikter og standardavvik. For grad
av lederskap illustrerer gjennomsnittet pa 3,54 at teamene ofte hadde en form for lederfigur,
men at denne rollen var inntatt av et teammedlem som tok pa seg ansvar, fremfor a velges av

teamet. Andel menn viser kjgnnssammensetningen i teamene. Med et gjennomsnitt pa 0,46 og
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standardavvik pa 0,23, har teamene en jevn kjgnnsbalanse, hvor de fleste teamene har en svak
overvekt av kvinner. For kulturell heterogenitet ser vi at teamene tenderer til & besta av
teammedlemmer med ulik kulturell bakgrunn. Denne variabelen skiller seg drastisk fra de
andre, da verdiene angir et snitt av geografisk distanse i par mellom teammedlemmene. Et
gjennomsnitt pa 8981 kilometer indikerer at teamet innehar hgy geografisk spredning.
Gjennomsnittet ligger neermere maksverdien pa 12874 kilometer enn minimumsverdien pa
1844 kilometer. Dette kan tyde pa at hgy grad av kulturell heterogenitet kjennetegner de
globale virtuelle teamene.

Korrelasjonsmatrise

1 2 3 4 5 6
Avhengig variabel
1. Konflikt
2. Relasjonskonflikt 0,806**
3. Oppgavekonflikt 0,955**  0,690**
4. Prosesskonflikt 0,950** 0,636** 0,877**
Moderasjonsvariabel
5. Grad av lederskap -0,001 -0,001 -0,006 -0,04

Uavhengig variabel

6. Kulturell heterogenitet 0,145** 0,175** 0,136** 0,108** -0,031
Kontrollvariabel

Andel menn -0,048 -0,034 -0,033 -0,058 0,081* -0,068

**Korrelasjon signifikant pG 1%-niva

* Korrelasjon signifikant pd 5%-niva

Tabell 4-2: Korrelasjonsmatrise

Korrelasjonsmatrisen viser sterk positiv korrelasjon mellom konfliktvariablene, hvilket kan
indikere at de ulike konflikttypene assosieres og forbindes med hverandre. Videre ser vi fra
matrisen at kulturell heterogenitet er signifikant positivt korrelert med alle konfliktvariablene,
og at korrelasjonen er sterkest signifikant for relasjonskonflikter (0,175**). Andel menn i
teamet er positivt korrelert med grad av lederskap (0,081*), noe som underbygger vare
mistanker fra delkapittel 2.4.1. Grad av lederskap og kjgnn er ikke signifikant korrelert med
konflikt.
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4.2 Kriterier for regresjon

For at analysene skal veere gyldige, er det viktig at datasettet oppfyller kriteriene for regresjon.

I dette delkapittelet skal vi undersgke om datasettet oppfyller disse.

4.2.1 Manglende verdier

Datasettet inneholder som tidligere nevnt 754 team etter forberedelser av data. Miller og
Kunce (1973) anbefaler minst ti observasjoner per uavhengige variabel nar man gjennomfarer
regresjoner. Kerlinger og Pedhazur (1973) har et mer konservativt syn, og anbefaler & ha minst
30 observasjoner per uavhengige variabel (Kerlinger & Pedhazur, 1973, ref. i Polestra, 1984).
Hovedtyngden av annen forskning pa konflikt i team er basert pa et vesentlig antall lavere
observasjoner per uavhengige variabel enn det vi opererer med (Lang & Xi, 2008; Hempel,
Zhang, & Tjostvold, 2009; Seigyoung, Stavroula, Bulent, & Aypar, 2014). Vi kan derfor med

sikkerhet si at var forskning er basert pa tilstrekkelig antall observasjoner.

| etterkant av dataaggregeringen Kkartla vi manglende verdier og identifiserte at
konfliktvariablene hadde 37 manglende verdier, noe som utgjer 4,9 prosent av
konfliktvariablene. Lederskapsvariabelen manglet 88 verdier, hvilket tilsvarer 11,7 prosent.
For & undersgke hvordan de manglende verdiene var fordelt i datasettet gjennomfarte vi
Little’s test. Denne testen undersgker om manglende verdier er tilfeldig fordelt (Little, 1986).
Testens utfall for grad av lederskap ga ikke grunnlag for a forkaste nullhypotesen om tilfeldig
fordeling av manglende verdier. Denne variabelen trengte derfor ikke videre behandling.
Testen viste derimot, med en p-verdi pa 0,000, at de manglende konfliktverdiene ikke var
tilfeldig fordelt. Vi kodet derfor om de manglende konfliktverdiene til gruppesnittverdier, noe
som anbefales i slike situasjoner (Tabachnick & Fidell, 2013). Manglende verdier er fglgelig

ikke et betydelig problem for videre analyser.

4.2.2 Uteliggere

En uteligger er en observasjon som ligger utenfor det overordnede mgnsteret av observasjoner
(Lavrakas, 2008). Uteliggere kan skyldes deltakerfeil, forskerfeil eller andre feil gjort i
sammenheng med datainnsamlingen, og bar derfor alltid undersgkes nermere (Kwak & Kim,

2017). Det er likevel viktig & poengtere at uteliggere ogsa kan vare en del av populasjonen
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som ikke skyldes feil i forskningsprosessen (Tabachnick & Fidell, 2013). Om dette er tilfellet,
argumenterer Tabachnick og Fidell (2013) at uteliggerne kan utgjegre en legitim del av
utvalget, og dermed ikke ngdvendigvis bar fjernes eller endres pa. Det er omdiskutert hvordan
uteliggere av denne typen skal behandles. Osborne og Overbay (2004) konstaterer derfor at
forskere bar bruke intuisjon og fornuft i behandlingen av uteliggere. Variablene i vart datasett
inneholder uteliggere, men ved naermere undersgkelser ser vi at disse observasjonene kan
innga som en legitim del av populasjonen, og ikke som et resultat av feil under forskningen.
Eksempelvis er gjennomsnittlig antall prosesskonflikter 1,85, mens maksimum er 4,69. Selv
om dette avviker fra snittet, er det grunn til & tro at noen fa team kan opplevd over tre
oppgavekonflikter i uken. Resten av uteliggerne ser ogsa ut til a veere legitime og ikke skyldes
feil. 1 var oppgave velger vi & beholde uteliggerne, da vi mener at de gjenspeiler virkeligheten

og representerer faktiske situasjoner teamene har opplevd.

4.2.3 Normalitet

For & undersgke normalitet tester vi for skjevhet og kurtose. Skjevheten er et mal pa
symmetrien av fordelingen, mens kurtose angir formen. Verdiene for skjevhet og kurtose er 0
ved normalfordeling (Tabachnick & Fidell, 2013). Fra tabell 7-1 i appendiks ser vi at ingen av
vare verdier for skjevhet og kurtose fullstendig tilfredsstiller kravet om normalfordeling.
Imidlertid er verdiene for kulturell heterogenitet, grad av lederskap og andel menn nare O.
George og Mallery (2010), Field (2009) og Gravetter og Wallnau (2014) foreslar +/- 2 som
akseptable grenser bade for skjevhet og kurtose (George & Mallery, 2010; Field, 2009;
Gravetter & Wallnau, 2014, ref. i Uzonwanne, 2017). Ved & benytte seg av en slik tilnerming
vil vare verdier holde seg innenfor et akseptabelt niva, med unntak av verdiene for
relasjonskonflikt. Det er ogsa verdt & merke seg at kurtoseverdien for oppgavekonflikt
marginalt overskrider den akseptable grensen pa +2. Imidlertid argumenterer Kline (2005) for
en akseptabel grense pa 3 for skjevhet og 10 for kurtose (Kline, 2005, ref. i Uzonwanne, 2017).
Sett i fra dette perspektivet er alle skjevhet- og kurtoseverdier akseptable. Det understottes
ogsa av Tabachinick og Fidell (2013) at verdier over grensen ikke er et stort problem sa lenge
de er skjeve i samme retning. Vi kan dermed anta at vi ikke har betydelige problemer med

normalitet i vart datasett for videre analyser.
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4.2.4 Multikollinearitet

Multikollinearitet er et fenomen som oppstar nar noen av forklaringsvariablene samvarierer.
Imidlertid forekommer dette i alle multiple regresjonsmodeller, og vil ikke veere et problem
med mindre samvariasjonen er sterk (Keller, 2012). For a avdekke grad av multikollinearitet
benyttes ofte Varians Inflasjons Faktor (VIF)-indikatoren. Indikatoren kan variere fra 1 til
uendelig, og det er ikke noen universell enighet om hvor grensen for multikollinearitet gar
(Gujarati & Porter, 2009). En tommelfingerregel er likevel at VIF-verdier over 4 begr
undersgkes nermere, mens VIF-verdier over 10 indikerer alvorlig grad av multikollinearitet
(The Pennsylvania State University, 2018). Vare VIF-verdier er presentert i tabell 7-2 i
appendiks og ligger sveert naere 1, som representerer ingen multikollinearitet. Vi konkluderer

derfor med at graden av samvariasjon ikke er et videre problem for vare regresjoner.

4.2.5 Homoskedastisitet

En av forutsetningene for at regresjonene skal vere gyldige, er at feileddene har lik varians.
Dette kalles homoskedastisitet, og brudd pa denne forutsetningen er kalles heteroskedastisitet
(Keller, 2012). Lyon og Tsai (1996) anbefaler & bruke Breush-Pagan og Koenkers score test
for & avdekke eventuell heteroskedastistiet. Tabell 7-3 i appendiks viser en oversikt over p-
verdier for begge disse testene. Vi ser at Breush-Pagan-testen gir utslag for heteroskedastisitet
med p-verdier under fem prosent for alle de avhengige variablene, mens Koenker-testen ikke
gir grunnlag for & forkaste nullhypotesen om homoskedastisitet. Lyon og Tsai (1996)
argumenterer for at Koenkers score test er mer robust enn Breush-Pagan i situasjoner hvor
datasettet ikke er helt normalfordelt. Dette understattes av LeBreton og Peguin-Feisolle
(2007). Som nevnt i delkapittel 4.2.3, er det ikke en universell enighet rundt hvor grensen for
akseptabel normalfordeling ligger. Vi velger derfor & legge til grunn verdiene fra Koenkers
score testen. Med p-verdier hgyere enn fem prosent for alle de avhengige variablene kan man
ikke forkaste nullhypotesen om homoskedastisitet, og oppfyller dermed krav om lik varians i

feilleddene.

4.2.6 Autokorrelasjon

Avhengighet mellom feilleddene til ulike observasjoner kan vere et tegn pa autokorrelasjon.
Ved autokorrelerte feilledd brytes en av regresjonsforutsetningene og dette bar derfor unngas
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(Keller, 2012). For 4 teste for autokorrelasjon, benyttes en Durbin-Watson-test (Durbin &
Watson, 1950). Testen gir verdier mellom 0 og 4, hvor verdier lavere enn 2 indikerer positiv
autokorrelasjon og verdier hgyere enn 2 antyder negativ autokorrelasjon (Keller, 2012). En
testverdi mellom 1,5 og 2,5 foreslas som et akseptabelt niva (Garson, 2012). Som vi ser fra
tabell 7-4 i appendiks er verdiene pa alle konfliktvariablene 1,9, hvilket indikerer svak positiv
avhengighet mellom feilleddene, men pa et akseptabelt niva. Autokorrelasjon kan dermed

antas a ikke veere et betydelig problem i vart datasett.

4.3 Hypotesetesting

| dette delkapittelet presenteres resultatene fra de lineare regresjonsanalysene. Vi har valgt a
utelate resultatene fra de ikke-linezre analysene, da de ikke gir et bedre eller mer nyansert
bilde pd de eventuelle sammenhengene i modellen. Formalet er & teste de fremlagte
hypotesene, for deretter & kunne svare pa problemstillingen. Farst testes sammenhengen
mellom kulturell heterogenitet og konflikt (Ha1), far vi tar for oss ssmmenhengen mellom grad
av lederskap og konflikt (Hz). Den siste analysen tester moderatoreffekten fra grad av

lederskap pa sammenhengen mellom kulturell heterogenitet og konflikt (Hs).

4.3.1 Kulturell heterogenitet og konflikt

Fra tabell 4-3 kan vi tolke sammenhengen mellom kulturell heterogenitet og konflikt. Se
appendiks, tabell 7-6 — 7-8, for analyser angaende de resterende konfliktvariablene. Alle de
fire overordnede modellene er signifikante, med F-verdier mellom atte og 24, samt p-verdier
som tenderer mot null. Dette tilsier at den uavhengige variabelen, her kulturell heterogenitet,
hjelper & forklare variasjonen i konfliktniva. Det er dog viktig & poengtere at forklaringsgraden
ligger mellom én og tre prosent, noe som tilsier at kulturell heterogenitet forklarer en relativt

liten prosentandel av overnevnte variasjon.
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Avhengig variabel: Konflikt

R2 F-verdi P-verdi
Overordnet modell 0,021 16,208 0,000
Koeffisienter Beta SE  P-verdi
Konstant 1,310 0,069 0,000

Uavhengig variabel

Kulturell heterogenitet 0,145 0,000 0,000
N=754 Beta=Standardisert

Tabell 4-3: Regresjon - Sammenheng mellom kulturell heterogenitet og konflikt

Skalaene for kulturell heterogenitet og konflikt er sveert ulike. Der indeksen for kulturell
heterogenitet varierer fra 1844 til 12874 kilometer, males konfliktnivaet pa en Likert-skala fra
1-7. For & ta bort effekten av disse svert forskjellige skalaene, benytter vi den standardiserte
betaverdien (Freedman, 2009). Verdiene er alle positive mellom 0,1 og 0,15. Vi finner altsa

en positiv sammenheng mellom kulturell heterogenitet og konflikt.

Fra regresjonsanalysen har vi funnet stgtte for hypotese Hi. Basert pa vare analyser har

kulturell heterogenitet en positiv sammenheng med alle konflikttyper i globale virtuelle team.

4.3.2 Grad av lederskap og konflikt

Tabell 4-4 viser sammenhengen mellom grad av lederskap og konflikt, hvor det er kontrollert
for kjgnnsbalanse i modellen. Med en p-verdi pa 0,424 er modellen ikke signifikant. Dette
bekreftes dersom vi ser naermere pa effekten for hver av de uavhengige variablene i modellen.
Her viser regresjonsanalysen at ingen av variablene er signifikante, med p-verdi pa 0,928 for
grad av lederskap og 0,190 for andel menn. Vi ser i tabell 7-10 — 7-12 i appendiks at grad av
lederskaps sammenheng med de resterende konflikttypene heller ikke er signifikant, med p-
verdier pa 0,644, 0,659 og 0,237 for henholdsvis relasjons-, oppgave- og prosesskonflikt.
Modellen gir dermed ikke grunnlag for a pavise en sammenheng mellom grad av lederskap og
konflikt.
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Avhengig variabel: Konflikt

R2 F-verdi P-verdi
Overordnet modell 0,002 0,859 0,424
Koeffisienter Beta SE  P-verdi
Konstant 1,631 0,059 0,000
Uavhengig variabel
Grad av lederskap 0,003 0,019 0,928
Kontrollvariabel
Andel menn -0,048 0,060 0,190

N=754 Beta=Standardisert

Tabell 4-4: Multippel regresjon - Sammenheng mellom grad av lederskap og konflikt

Vi undersgker ogsa sammenhengene ved hjelp av hierarkisk regresjon. Som forventet
bekrefter disse resultatet fra farste regresjon. | tabell 7-13 — 7-16 i appendiks kan man se at

forklaringsgraden ikke endres nar grad av lederskap introduseres til modellen i steg to.

Basert pa funnene konkluderer vi med at det ikke finnes grunnlag for a pasta at det er negativ
sammenheng mellom grad av lederskap og konflikt. Analysene gir altsa ikke stette for
hypotese Ho.

4.3.3 Moderatoanalyse

For & teste grad av lederskaps moderatoreffekt pa sammenhengen mellom kulturell
heterogenitet og konflikt, har vi gjennomfart moderatoranalyse pa alle fire konfliktvariabler.
Analysene er utfgrt med process-makroen i SPSS. Konfidensnivaet pd 95 prosent i
konfidensintervallene er oppnadd gjennom 5000 bootstrappinger.

Process-makroen gir oss muligheten til & undersgke endringen i forklaringsgraden som skyldes
en eventuell moderatoreffekt. Som man ser i tabell 4-5 er det ikke grunnlag for a si at grad av
lederskap modererer kulturell heterogenitets effekt pa noen av konflikttypene. Med p-verdier
konsekvent over 0,5 er det ingen signifikant moderatoreffekt i modellen.
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Endring i R2 som skyldes moderatoreffekten

Konflikt
R2-endring F dfl df2 P
Moderatorvariabel 0,000 0,070 1 750 0,719
Relasjonskonflikt
R2-endring F dfl df2 P
Moderatorvariabel 0,000 0,104 1 750 0,747
Oppgavekonflikt
R2-endring F dfl df2 P
Moderatorvariabel 0,000 0,317 1 750 0,573
Prosesskonflikt
R2-endring F dfl df2 P
Moderatorvariabel 0,000 0,005 1 750 0,942

N=754

Tabell 4-5: Moderatoranalyse - Grad av lederskap

Dette funnet understrekes ogsa i tabell 7-17 — 7-20 i appendiks, hvor vi ser at
interaksjonseffektene (interaksjonseffekt=kulturell heterogenitet*grad av lederskap) ikke har
signifikant pavirkning pa noen av konflikttypene, og heller ikke konflikt som helhet. Vi finner

altsd ikke stotte for Hs i modellen.

4.3.4 Hypotesetesting: Sammendrag
| tabell 4-6 har vi laget et sammendrag av resultatene fra den gjennomfgarte hypotesetestingen.

Resultater fra hypotestesting
Hypotese Konklusjon Sammendrag av funn
Kulturell heterogenitet har positiv sammenheng med
alle typer konflikt.
Grad av lederskap har ikke negativ sammenheng med
noen typer konflikt.
Grad av lederskap svekker ikke den positive sammenhengen mellom kulturell
heterogenitet og noen typer konflikt.

H1 Stgtte

H2 Ingen stgtte

H3 Ingen stgtte

Tabell 4-6: Sammendrag av hypotesetesting
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5. Diskusjon

Hovedformalet med denne oppgaven var a undersgke hvordan kulturell heterogenitet og grad
av lederskap pavirker konflikter i globale virtuelle team. Tidligere forskning pa konflikt og
lederskap i en virtuell teamkontekst er konsentrert rundt konflikters pavirkning pa
teamprestasjon og tilfredshet, samt leders egenskaper og atferd. Sa vidt oss bekjent er det ikke
gjennomfart studier av globale virtuelle team som gar direkte pd sammenhengen mellom
faktorene vi har lagt til grunn for var forskningsmodell. Dette gjgr at var forskning gir ny
innsikt og utvider forstaelsen av globale virtuelle team. Mye tyder pa at denne teamformen
blir stadig viktigere i fremtiden (Gilson et al., 2014). Var forskning er derfor et positivt bidrag

I fremveksten av globale virtuelle team.

Fra vare analyser har vi funnet stgtte for at det finnes en positiv sammenheng mellom kulturell
heterogenitet og konflikt i globale virtuelle team. Vi ser at globale virtuelle team som tenderer
til & veere kulturelt heterogene opplever flere konflikter, bade i form av relasjons-, oppgave-
og prosesskonflikter. Imidlertid fant vi ikke stgtte for en negativ sammenheng mellom grad av
lederskap og konflikt. Dette var tilfellet for alle konflikttyper vi inkluderte i analysen.
Resultatene ga heller ikke grunnlag for & pasta at grad av lederskap reduserer sammenhengen

mellom kulturell heterogenitet og konflikt. Videre vil vi ga naermere inn pa disse funnene.

5.1 Teoretiske implikasjoner

| falgende delkapittel vil vi gjennomga de teoretiske implikasjonene for var analyse. Vi
begynner med a ta for oss den signifikante sammenhengen mellom kulturell heterogenitet og
konflikt i globale virtuelle team. Videre vil vi se pa grad av lederskap, bade med tanke pa
direkte effekt pa konflikt, men ogsa som en moderatorvariabel pa sammenhengen mellom
kulturell heterogenitet og konflikt.

5.1.1 Kulturell heterogenitet og konflikt

Vi forventet & finne en positiv sammenheng mellom kulturell heterogenitet og alle
konflikttypene. Denne forventningen var hovedsakelig basert pa at teammedlemmer med ulik
kulturell bakgrunn i utgangspunktet er mer skeptiske til hverandre, samtidig som de kan ha

forskjellige meninger om hvordan arbeid bgr organiseres og oppgaver bar lgses (Tajfel, 1972,
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ref. i Pelled et al., 1999; Jehn, 1997; Jarvenpaa & Leidner, 1999; Stahl et al., 1999; Jehn et al.,
1999; Hinds & Bailey, 2003; Jehn & Conlon, 2006; Jehn et al., 2008; Hibbert & Hibbert,
2017). Vare forskningsresultater samsvarer med forventningene, hvilket kan indikere at
teorien basert pa tradisjonelle team er overfgrbar til globale virtuelle team. Et unntak er Stahl
et al. (2009) sin metaanalyse, som ikke sammenfaller med vare resultater nar det gjelder
relasjons- og prosesskonflikt. Det er likevel viktig & poengtere at vare resultater er oppnadd i
en kontekst med globale virtuelle team, og det trenger derfor ikke vaere overraskende at de

ikke samsvarer. Videre vil vi utdype funnene.

Resultatene ga stette for en positiv sammenheng mellom kulturell heterogenitet og
relasjonskonflikter. Hypotesen baserte seg pa Tajfel (1972) sin teori om at kulturell
heterogenitet farer til demografisk kategorisering (Tajfel, 1972, ref. i Pelled et al., 1999).
Denne sammenhengen ble understgttet av Jehn et al. (1999) og Hibbert og Hibbert (2017).
Geografisk spredning kan i tillegg gjgre det vanskeligere a bygge tillit mellom kulturelt
heterogene medlemmer i globale virtuelle team (Jarvenpaa & Leiner, 1999; Hinds & Bailey,
2003). Teammedlemmene i X-Culture-prosjektet mgates aldri fysisk (X-Culture, 2018), og det
kan derfor tenkes at dette vanskeliggjar tillitsbygging innad i de globale virtuelle teamene.
Dette kan ogsa gjere det enda mer komplisert d sette seg inn i hverandres demografiske
kategorier. Imidlertid har analysene vare bare pavist sammenhenger mellom variablene og
ikke arsaker til at de oppstar. Vi kan derfor ikke si med sikkerhet at dette skyldes demografisk
kategorisering eller mangel pa tillit, men resultatene gir heller ingen grunn til & avvise disse

teoriene.

Tidligere forskning og teori impliserte at vi ville finne en signifikant sammenheng mellom
kulturell heterogenitet og oppgavekonflikt, noe vare resultater understatter. Hypotesen var
basert pa forskningen til Pelled et. al. (1990), Jehn et al. (1999) og Stahl et. al. (2009). Dette
funnet er interessant, da kultur i utgangspunktet handler om normer, verdier og tradisjoner, og
ikke direkte omhandler utdanning og arbeidserfaring. Teammedlemmene i X-Culture-
prosjektet har relativt lik akademisk bakgrunn (X-Culture, 2018), men funnene vare kan tyde
pa at kulturforskjellene likevel pavirker deres syn pa hvordan oppgaver skal Igses. Samtidig
poengterer Hinds og Bailey (2003) viktigheten av a ha et felles normgrunnlag innad i team for

a dempe oppgavekonflikt. Resultatene vare paviser ikke at sammenhengen skyldes et
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manglende felles normgrunnlag i globale virtuelle team, men utelukker heller ikke denne
pastanden.

| likhet med relasjons- og oppgavekonflikt, forventet vi & finne stgtte for en positiv
sammenheng mellom kulturell heterogenitet og prosesskonflikt (Jehn, 1997; Jehn & Conlon,
2006, ref. i Jehn et al., 2008). Hinds og Bailey (2003) understreker at geografisk spredte team
I mindre grad har innsikt i hverandres foretrukne arbeidsprosesser, noe som kan resultere i
misforstaelser angaende ansvarsfordeling. De trekker ogsa frem at teammedlemmer i ulike
tidssoner kan skape problemer knyttet til avtaling av matetidspunkt. Disse faktorene kan ha
veert mulige arsaker til den paviste sammenhengen mellom kulturell heterogenitet og
prosesskonflikt i de globale virtuelle teamene. Det er igjen viktig & papeke at var forskning

ikke avdekker potensielle arsaker til den positive sammenhengen.

5.1.2 Grad av lederskap og konflikt

Med forankring i tidligere forskning er det pavist at kulturelt heterogene team er mer utsatt for
konflikter. Dette understreker viktigheten av at en leder behersker a unnga de gdeleggende
konfliktene, men samtidig er bevisst pa de produktive konfliktene (Kazimoto, 2013; Ayoko &
Hértel, 2006). Greer et al. (2011) fant negativ sammenheng mellom lederskap og konflikt
innad i team. Forskning pa team uten leder peker ogsa mot en situasjon preget av kaos, hvor
eksterne ledere til slutt ma gripe inn (Yazid, 2015). Den negative sammenhengen mellom
lederskap og konflikt er i tillegg pavist i forskning pa virtuelle team (Wakefield et al., 2008).
Dette forsterket vare mistanker om at grad av lederskap pavirker konflikter. Det var derfor

interessant at vi ikke fant grunnlag for & understgtte pastanden i vare analyser.

Pa en annen side er grunnlaget for var hypotese hovedsakelig basert pa forskning pa
tradisjonelle team. Det trenger derfor ikke vere overraskende at vare resultater ikke
sammenfaller med disse konklusjonene. Det kan diskuteres om grad av lederskaps fraveerende
pavirkning pa konflikter kan ha en sammenheng med at globale virtuelle team er bygd opp og
arbeider under andre forutsetninger enn tradisjonelle team. Det kan ogsa vurderes om
forskningen pa virtuelle team er representativ for de globale virtuelle teamene i X-Culture-
prosjektet. Blant annet understreker Wakefield et al. (2008) viktigheten av at teamlederne har
kompetanse pa konflikthandtering. De globale virtuelle teamene som inngar i X-Culture mgtes

aldri fysisk, og det er naturlig a tenke at dette kan pavirke rolleinndeling. Teamene ble ikke
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tildelt en leder i forkant av prosjektet, og matte derfor selv om gnskelig ta ansvar for a velge
en leder. Gitt at sparreundersgkelsen til X-Culture avdekker faktiske forhold, bestar teamene
i gjennomsnitt av ledere som indirekte har blitt tildelt denne rollen gjennom at vedkommende
tar pa seg mer ansvar. Altsa er det ikke selvsagt at vedkommende ser pa seg selv som lederen
for teamet og tar pa seg typiske oppgaver som forventes i en lederrolle. Det er dermed ikke
gitt at vedkommende sitter pa den kompetansen Wakefield et al. (2008) understreker er
ngdvendig for a handtere konflikt i virtuelle team. Videre kan det tenkes at den fysiske
avstanden hemmer kommunikasjonen mellom leder og resten av teamet, hvilket kan
komplisere lederens oppgaver ytterligere. Dette kan veere mulige forklaringer pa utslagene i

analysen, men ma falgelig undersgkes naermere.

5.1.3 Moderatoranalyse

Vare tidligere analyser paviste en signifikant sammenheng mellom kulturell heterogenitet og
konflikt, men ingen sammenheng mellom grad av lederskap og konflikt. Det var likevel
interessant & ga videre med en moderatoranalyse, for a undersgke om grad av lederskap
reduserer sammenhengen mellom kulturell heterogenitet og konflikt. Vi fant ikke stette for
var tredje hypotese, da det ikke ble pavist en signifikant modererende effekt. Hypotesen tok
utgangspunkt i at en teamleder kan fungere som en megler mellom teammedlemmer fra ulike
kulturer (Molinsky & Gundling , 2016). Den var ogsa basert pa at ledere blant annet har ansvar
for & identifisere kulturelle forskjeller som pa sikt kan utvikle seg til konflikter og hindre disse
far de eskalerer (Heinz, 2014).

Resultatet er noe overraskende, da vi hadde forventet at en leder ville moderere eventuelle
konflikter som skyldes kulturell heterogenitet. Pa den andre siden kan mangelen pa
sammenheng skyldes at forskningen gjennomfart av Molinsky og Gundling (2016) og Heinz
(2016) ikke nedvendigvis er overfarbar til en global virtuell teamsetting. Det kan tenkes at
avstanden mellom leder og teammedlemmer i globale virtuelle team gjar det vanskeligere &
identifisere og hindre konflikter med utspring i kulturelle forskjeller, samt innta rollen som
kulturell brobygger. Dette kan kompliseres ytterligere av faktorer nevnt i forrige delkapittel,
blant annet at lederen ikke er valgt i forkant av prosjektet og den eventuelle mangelen pa
kompetanse blant deltakerne i studien til X-Culture. Prosjektet har som formal & gi deltakerne

internasjonal erfaring, og det kan antas at X-Culture ofte er studentenes fgrste mgte med
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kulturelt heterogene globale virtuelle team. En konsekvens av dette kan veere at de som innehar
lederrollen ikke har nok erfaring til & handtere lederansvaret. De overnevnte momentene er
noen av faktorene vi ser pa som mulige forklaringer pa at den forventede moderatoreffekten

ikke observeres.

5.2 Begrensninger

Som et resultat av a basere var forskning pa X-Cultures spgrreundersgkelse, har vi innrettet
oss etter en tredjeparts datainnsamling. Dette har resultert i at forskningen var har noen

begrensninger, som vi vil ga gjennom i falgende delkapittel.

Variablene vare baserer seg, som tidligere nevnt, pa ett enkelt spgrsmal fra X-Culture-
sparreundersgkelsen. De tar ogsa utgangspunkt i selv-rapporterte verdier, noe som gir rom for
misforstaelser og uenigheter blant respondentene. Begge disse faktorene er vanskelige a

kontrollere for, da vi forholder oss til sekundardata.

Pa bakgrunn av at teamene ikke ble satt til & velge noen leder i starten av prosjektet, er det
ikke gitt at teamene hadde samme lederstruktur gjennom hele perioden (X-Culture, 2018).
Lederskapsvariabelen er basert pa et spgrsmal hvor deltakerne i slutten av prosjektet har
rangert grad av lederskap gjennom de ti ukene. En slik score fanger ikke opp eventuell
utvikling eller endring i lederskap fra uke til uke. Variabelen er ogsa basert pa deltakernes
egen opplevelse av grad av lederskap. Det gjar det vanskelig & vite hvilket grunnlag svaret er
basert pa, da dette kan variere fra deltaker til deltaker. Det er individuelt hvordan man vil
vektlegge de ulike fasene i teamarbeidet. Eksempelvis kan noen basere svaret pa et generelt
gjennomsnitt av perioden, mens andre kan veare farget av situasjonen i prosjektets avsluttende
fase. Pa en annen side viser aggregeringsscorene fra tabell 3-5 i delkapittel 3.3.2 at det generelt
er en viss grad av enighet innad i teamene, hvilket indikerer at dette ikke trenger a vare et

betydelig problem i vart utvalg.

En annen svakhet i lederskapsvariabelen gar pa formuleringen i spgrreundersgkelsen, som
ikke spesifikt maler grad av lederskap, men flere faktorer. Teamet hadde ingen form for
lederskap, og teamet var preget av kaos, hvor ingen visste hva som skjedde eller hva som

skulle gjares er eksempelvis et svaralternativ som kombinerer bade ledelsesstruktur og
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teammedlemmenes oppfatning av generell struktur og prestasjon. Det er derfor vanskelig &
vite hvilken av de to delsetningene som har blitt vektlagt av respondentene. Spgrsmalet og
svaralternativene, som nevnt i delkapittel 3.4.1, samsvarer heller ikke med hverandre. |
spgrsmalet sper man spesifikt etter formell, uformell og ingen leder. Svaralternativene

gjenspeiler ikke disse begrepene, noe som kan fare til ytterligere forvirring blant deltakerne.

Nar man skal male konflikt, kan det diskuteres om hyppighet gir et godt bilde av konfliktnivaet
innad i et team. Noen team kan oppleve sma og hyppige konflikter, som ikke pavirker
hverdagen i betydelig grad. Andre team kan oppleve fa, men avgjgrende konflikter for videre
arbeid. X-Cultures malesystem tar altsa ikke innover seg konflikters omfang. Til tross for at
deltakerne har fatt innfaring i konfliktbegrepet under opplaringen, er det ikke gitt at alle har
samme oppfatning av hva som skiller de tre konflikttypene. Uenigheter rundt hvem som
eksempelvis skal veaere teamleder kan ende opp med at en eller flere medlemmer blir séret.
Dette kan oppfattes som en relasjonskonflikt av noen og en prosesskonflikt av andre.
Imidlertid viser aggregeringsscorene som tidligere nevnt en viss grad av enighet innad i

teamene rundt konfliktbegrepene.

X-Culture har valgt & male kulturell heterogenitet ved & se pa snittavstanden mellom
teammedlemmene (X-Culture, 2018). Selv om denne maten a kartlegge kulturell heterogenitet
er anvendt i tidligere forskning (Nijkap & Poot, 2015), har variabelen fra X-Culture noen
begrensninger. Den maler avstanden fra studiested til studiested, og det er dermed ikke gitt at
deltakeren identifiserer seg med samme kultur som landet vedkommende studerer i, som
eksempelvis kan veere tilfellet for en internasjonal student. Variabelen kartlegger heller ikke

eventuelle subkulturer.

Til tross for at det er pavist signifikant sammenheng mellom kulturell heterogenitet og
konflikt, bar det til slutt pdpekes at forklaringsgraden er gjennomgaende lav (R? mellom én og
tre prosent). Dette tyder pa at kulturell heterogenitet forklarer en liten del av variasjonen i
konflikt. Vi mener likevel at funnene vare har verdi, men at det er viktig a veere oppmerksom

pa den lave forklaringsgraden.
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5.3 Praktiske implikasjoner

I introduksjonen av denne oppgaven presenterte vi at bruken av virtuelle team er i vekst. Dette
gir organisasjoner muligheten til & sette sammen team pa mater som tidligere var komplisert,
eksempelvis grunnet geografisk avstand. Malet med var forskning har veert & gke kunnskapen
rundt globale virtuelle team. Forskningsresultatene har pavist en positiv sammenheng mellom
kulturell heterogenitet og konflikt. Vi anbefaler derfor bedrifter a veere forberedt pa at kulturelt
heterogene globale virtuelle team kan oppleve sterre grad av konflikt enn team som er kulturelt
homogene. Forskningen var indikerer ogsa at konflikt ikke pavirkes av grad av lederskap i
globale virtuelle team. Bedrifter og organisasjoner bgr vaere bevisste pa dette. Et forslag kan
veere a forberede ledere av globale virtuelle team pa at konflikter kan oppsta, og gjere lederen

bedre i stand til & handtere konflikter basert pa kulturell heterogenitet.

5.4 Forslag til videre forskning

Globale virtuelle team er en dagsaktuell og fremtidsrettet teamform, noe som gjegr det
meningsfullt & fortsette forskningen pa hvordan man kan optimalisere bruken av slike team.
Var forskning har hatt som formal & undersgke sammenhenger mellom kulturell heterogenitet,
grad av lederskap og konflikt. Det kan veere interessant a dykke enda dypere inn i arsakene

bak vare funn, samt se pa konsekvensene av disse.

Vi fant stgtte for en positiv sammenheng mellom kulturell heterogenitet og alle konflikttyper
innad i globale virtuelle team. Det kan derfor vere fordelaktig & bygge ut modellen ytterligere
til & ogsa inkludere effektene av de forskjellige konflikttypene pa teamprestasjon- og
tilfredshet.

Da vi ikke fant signifikant sammenheng mellom grad av lederskap og konflikt, kan det veere
interessant a undersgke om samme resultater vil inntreffe under andre forutsetninger. Et
eksempel pa dette kan veere tilfeller hvor lederrollen er tydelig avklart i forkant av arbeidet.
Det vil ogsa vere relevant a forske pa leders pavirkningskraft i globale virtuelle team
sammenliknet med tradisjonelle team. Et annet resultat som gir rom for videre forskning er
mangelen pa modererende effekter fra grad av lederskap pa kulturell heterogenitets

sammenheng med konflikt. Et forskningsprosjekt pa dette omradet kan vaere a ga dypere inn i
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ledervariabelen, og se pa om spesifikke typer ledelse fungerer modererende pa overnevnte
sammenheng. For eksempel kan det undersgkes om leders atferd og konfliktledelse er mer
avgjgrende enn grad av lederskap. Avslutningsvis mener vi ogsa at det kan vaere spennende a
undersgke om det er andre faktorer enn lederskap som kan fungere som moderator pa

sammenhengen mellom kulturell heterogenitet og konflikt.
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6. Konklusjon

Globale virtuelle team er i stadig utvikling og gir mennesker muligheten til & samarbeide pa
tross av hinder, som stor geografisk spredning mellom teammedlemmene. Teamformen kan
veere et verdifullt verktgy for bedrifter og organisasjoner som gnsker & utnytte ressurser og
kompetanse pa tvers av landegrenser. Bruken av slike team kan fare til samarbeid mellom
mennesker med ulik kulturell bakgrunn. Forskning trekker frem kulturell heterogenitet som
en mulig kilde til konflikt. Samtidig poengterer tidligere teori at en leder har ansvar for

h&ndtere konflikt innad i team.

o

Basert pa data fra X-Culture har vi gjennomfert et forskningsprosjekt for a undersgke
sammenhengen mellom kulturell heterogenitet og konflikt. Med bakgrunn i samme datasett
har vi ogsa undersgkt sammenhengen mellom grad av lederskap og konflikt, samt om grad av
lederskap modererer en eventuell sammenheng mellom kulturell heterogenitet og konflikt.
Funnene vare paviser en positiv sammenheng mellom kulturell heterogenitet og alle former
for konflikt. Vi finner derimot ingen signifikant sammenheng mellom grad av lederskap og
konfliktniva, hverken direkte eller som modererende effekt pd sammenhengen mellom

kulturell heterogenitet og konflikt.

Med bakgrunn i vare funn, anbefaler vi aktagrer som bruker globale virtuelle team a veere
forberedt pa at konflikter kan oppstd som falge av kulturforskjeller innad i teamet. Var
forskning gar ikke inn pa hvordan dette bgr handteres, men indikerer at valg eller fremvekst
av leder innad i teamet ikke pavirker denne sammenhengen. Aktarer bgr derfor vurdere andre
tiltak for & handtere konflikt, eller forsikre seg om at lederne av globale virtuelle team er

kompetente og forberedt pa a handtere konflikt som skyldes kulturell heterogenitet.
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7.1 Appendiks

7.1.1 Modell for moderatoranalyse
Model 1
Conceptual Diagram
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Statistical Diagram
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Figur 7-1: Hayes moderatoreffekt
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7.1.2 Kriterier for regresjon

Normalfordeling - Skjevhet og kurtose

Variabler Skjevhet (SE) Kurtose (SE)
Relasjonskonflikt 2,10(0,09) 9,01 (0,18)
Oppgavekonflikt 1,15 (0,09) 2,06 (0,18)
Prosesskonflikt 1,05(0,09) 1,86 (0,18)
Kulturell heterogenitet -0,78 (0,09) 0,64 (0,18)
Grad av lederskap -0,34 (0,09) -0,69 (0,18)
Andel menn 0,07(0,09) -0,33(0,18)

N=754

Tabell 7-1: Normalfordeling

Multikollinearitet - VIF
Uavhengige variabler VIF
Kulturell heterogenitet 1,005
Grad av lederskap 1,007

Andel menn 1,011
Avhengig variabel: Konflikt

Tabell 7-2: Multikollinearitet

Homoskedastisitet - Breush-Pagan og Koenker test

Breush-Pagan | Koenker
Avhengige variabler LM P-verdi| LM Sig
Konflikt 9,98 0,02 3,99 0,26
Relasjonskonflikt 29,17 0,00 5,25 0,15
Oppgavekonflikt 8,27 0,04 3,94 0,27
Prosesskonflikt 7,14 0,07 3,71 0,29

Uavhengige variabler: Kulturell heterogenitet, grad av lederskap, andel menn

Heteroskedastisitet pavist ved p-verdi<0,05

Tabell 7-3: Homoskedastisitet
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Durbin-Watson test

Avhengige variabler Durbin-Watson
Konflikt 1,886
Relasjonskonflikt 1,889
Oppgavekonflikt 1,885
Prosesskonflikt 1,861

Uavhengigevariabler: Kulturell heterogenitet, grad av
lederskap, andel menn

Tabell 7-4: Autokorrelasjon

7.1.3 Resultater regresjon - Kulturell heterogenitet

Avhengig variabel: Konflikt

R2 F-verdi P-verdi
Overordnet modell 0,021 16,208 0,000
Koeffisienter Beta SE  P-verdi
Konstant 1,310 0,069 0,000

Uavhengig variabel

Kulturell heterogenitet 0,145 0,000 0,000
N=754 Beta=Standardisert

Tabell 7-5: Regresjon - Kulturell heterogenitet og konflikt

Avhengig variabel: Relasjonskonflikt

R2 F-verdi P-verdi
Overordnet modell 0,031 23,674 0,000
Koeffisienter Beta SE  P-verdi
Konstant 1,026 0,052 0,000

Uavhengig variabel

Kulturell heterogenitet 0,175 0,000 0,000
N=754 Beta=Standardisert

Tabell 7-6: Regresjon - Kulturell heterogenitet og relasjonskonflikt
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Avhengig variabel: Oppgavekonflikt

R2 F-verdi P-verdi
Overordnet modell 0,180 14,134 0,000
Koeffisienter Beta SE  P-verdi
Konstant 1,355 0,079 0,000

Uavhengig variabel

Kulturell heterogenitet 0,136 0,000 0,000
N=754 Beta=Standardisert

Tabell 7-7: Regresjon - Kulturell heterogenitet og oppgavekonflikt

Avhengig variabel: Prosesskonflikt

R2 F-verdi P-verdi
Overordnet modell 0,012 8,880 0,003
Koeffisienter Beta SE P-verdi
Konstant 1,573 0,079 0,000

Uavhengig variabel

Kulturell heterogenitet 0,108 0,000 0,003
N=754 Beta=Standardisert

Tabell 7-8: Regresjon - Kulturell heterogenitet og prosesskonflikt
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7.1.4 Resultater regresjon - Grad av lederskap

Avhengig variabel: Konflikt

R2 F-verdi P-verdi
Overordnet modell 0,002 0,859 0,424
Koeffisienter Beta SE  P-verdi
Konstant 1,631 0,059 0,000
Uavhengig variabel
Grad av lederskap 0,003 0,019 0,928
Kontrollvariabel
Andel menn -0,048 0,060 0,190

N=754 Beta=Standardisert

Tabell 7-9: Multippel regresjon - Grad av lederskap og konflikt

Avhengig variabel: Relasjonskonflikt

R2 F-verdi P-verdi
Overordnet modell 0,001 0,440 0,644
Koeffisienter Beta SE  P-verdi
Konstant 1,297 0,045 0,000
Uavhengig variabel
Grad av lederskap 0,002 0,015 0,954
Kontrollvariabel
Andel menn -0,034 0,046 0,348

N=754 Beta=Standardisert

Tabell 7-10: Multippel regresjon - Grad av lederskap og relasjonskonflikt
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Avhengig variabel: Oppgavekonflikt

R2 F-verdi P-verdi
Overordnet modell 0,001 0,417 0,659
Koeffisienter Beta SE  P-verdi
Konstant 1,673 0,068 0,000
Uavhengig variabel
Grad av lederskap 0,003 0,022 0,935
Kontrollvariabel
Andel menn -0,033 0,070 0,368

N=754 Beta=Standardisert

Tabell 7-11: Multippel regresjon - Grad av lederskap og oppgavekonflikt

Avhengig variabel: Prosesskonflikt

R2 F-verdi P-verdi
Overordnet modell 0,003 1,301 0,273
Koeffisienter Beta SE P-verdi
Konstant 1,923 0,080 0,000
Uavhengig variabel
Grad av lederskap 0,009 0,026 0,813
Kontrollvariabel
Andel menn -0,059 0,082 0,108

N=754 Beta=Standardisert

Tabell 7-12: Multippel regresjon - Grad av lederskap og prosesskonflikt

7.1.5 Hierarkisk regresjon, grad av lederskap

Konflikt
Endring i L Sig.
Steg R2 Endring i F dfl df2 Endring F
1 0,002 1,712 1 752 0,191
2 0,000 0,008 1 751 0,928

Steg 1: (Konstant), andel menn

Steg2: (Konstant), andel menn, grad avlederskap

Tabell 7-13: Hierarkisk regresjon - Grad av lederskap og konflikt
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Relasjonskonflikt

Endring i L Sig.
Steg R2 Endring i F dfl df2 Endring F
1 0,001 0,878 1 752 0,349
2 0,000 0,003 1 751 0,954

Steg 1: (Konstant), andel menn

Steg 2: (Konstant), andel menn, grad avlederskap

Tabell 7-14: Hierarkisk regresjon - Grad av lederskap og relasjonskonflikt

Oppgavekonflikt

Endring i L Sig.

Steg R2 Endring i F dfl df2 Endring F
1 0,001 0,829 1 752 0,363
2 0,000 0,007 1 751 0,935

Steg1: (Konstant), andel menn

Steg2: (Konstant), andel menn, grad avlederskap

Tabell 7-15: Hierarkisk regresjon - Grad av lederskap og oppgavekonflikt

Prosesskonflikt

Endring i N Sig.

Steg R2 Endring i F dfl df2 Endring F
1 0,003 2,550 1 752 0,111
2 0,000 0,056 1 751 0,813

Steg 1: (Konstant), andel menn

Steg2: (Konstant), andel menn, grad avlederskap

Tabell 7-16: Hierarkisk regresjon - Grad av lederskap og prosesskonflikt

7.1.6 Moderatoranalyse

Konflikt
Oppsummering
R R2 MSE F dfl df2 P

0,146 0,021 0,145 5,416 3 750 0,001

Modell
Variabler Koeffisient SE t P LLC1 LLC2
Konstant 1,264 0,238 5,321 0,000 0,798 1,731
Kulturell heterogenitet 0,000 0,000 1,422 0,155 0,000 0,000
Grad av lederskap 0,022 0,093 0,237 0,813 -0,161 0,205
Interaksjonseffekt 0,000 0,000 -0,265 0,791 0,000 0,000

N=754

Tabell 7-17: Moderatoranalyse - Grad av lederskap og konflikt
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Relasjonskonflikt

Oppsummering

R R2 MSE F dfl df2 P
0,175 0,031 0,083 7,912 3 750 0,000
Modell
Variabler Koeffisient SE t P LLC1 LLC2
Konstant 0,977 0,180 5,429 0,000 0,623 1,330
Kulturell heterogenitet 0,000 0,000 1,721 0,086 0,000 0,000
Grad av lederskap 0,020 0,071 0,288 0,773 -0,118 0,159
Interaksjonseffekt 0,000 0,000 -0,322 0,747 0,000 0,000
N=754
Tabell 7-18: Moderatoranalyse — Grad av lederskap og relasjonskonflikt
Oppgavekonflikt
Oppsummering
R R2 MSE F dfl df2 P
0,137 0,019 0,193 4,807 3 750 0,003
Modell
Variabler Koeffisient SE t P LLC1 LLC2
Konstant 1,209 0,274 4,411 0,000 0,671 1,747
Kulturell heterogenitet 0,000 0,000 1,630 0,104 0,000 0,000
Grad av lederskap 0,060 0,107 0,560 0,576 -0,151 0,271
Interaksjonseffekt 0,000 0,000 -0,563 0,573 0,000 0,000
N=754
Tabell 7-19: Moderatoranalyse — Grad av lederskap og oppgavekonflikt
Prosesskonflikt
Oppsummering
R R2 MSE F dfl df2 P
0,108 0,012 0,269 2,967 3 750 0,031
Modell
Variabler Koeffisient SE t P LLC1 LLC2
Konstant 1,607 0,324 4,969 0,000 0,972 2,242
Kulturell heterogenitet 0,000 0,000 0,796 0,426 0,000 0,000
Grad av lederskap -0,014 0,127 -0,113 0,910 -0,263 0,235
Interaksjonseffekt 0,000 0,000 0,073 0,942 0,000 0,000
N=754

Tabell 7-20: Moderatoranalyse — Grad av lederskap og prosesskonflikt
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