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1. Introduksjon

1.1 Bakgrunn

Ansattes villighet til & bidra til organisasjonens suksess er av vesentlig betydning for dens
faktiske fremgang og effektivitet. | dagens virksomheter blir derfor innsikt i hvorvidt ansatte
er enige i arbeidsgivende bedrift sine malsetninger og visjoner viktig. Dette falger av
tendenser til at bedrifter i dag preges av flatere organisasjonsstrukturer, gkende krav til
effektivitet, endringskapasitet, serviceytelse og idéinnovasjon, og en mer fleksibel og
fragmentert arbeidsstokk. Dermed kan ansatte ikke lenger tilstrekkelig kontrolleres ved bruk
av monetaere insentiver og overvakning. En forstaelse av hva som motiverer ansatte og
utvikling av en felles forstaelse for organisasjonens mal krever saledes et starre fokus pa

bygging og vedlikehold av relasjoner mellom ansatte (Rousseau, 2004; Guest, 2004).

Med utgangspunkt i organisasjonspsykologi har forskere utviklet et bredt spekter av
teoretiske og modellbaserte tilnserminger for a forklare ansattes atferd. Teorien om
psykologiske kontrakter representerer én slik tilnerming, og forseker a redegjere for
utvekslingsforholdet mellom arbeidsgiver og ansatte med utgangspunkt i hvilke implisitte og
subjektive forventninger partene har til hverandre. Denne teorien betraktes derfor som et
velegnet verktgy for & forklare atferd og relasjonsbygging blant ansatte (Conway & Briner,
2005).

Ved & fokusere pa organisasjonsmedlemmers subjektive oppfatninger av relasjonene de har
med andre indikerer teorien at organisasjonsatferd kan betraktes som en dynamisk og
lgpende prosess der de ansatte er aktive deltakere (Conway & Briner, 2005). En slik
betraktning av organisasjonsatferd og ansattes rolle samsvarer godt med ovennevnte
endringer i arbeidsmarkedet. Dypere innsikt i hva den psykologiske kontrakten inneholder
og innebarer legger dessuten til rette for & bevege seg utenfor den offisielle, skriftlige
kontraktsavtalen mellom ansatte og arbeidsgiver. Dette gjer at man kan fa en bedre forstaelse
av hva som driver relasjonene pa en arbeidsplass utover de betingelsene, kravene og
forventningene som er eksplisitt uttrykt i en skriftlig kontrakt (Conway & Briner, 2005).
Med utgangspunkt i en slik tankegang mener jeg at teorien om psykologiske kontrakter

representerer en fornuftig tilnserming for a betrakte ansattes atferd.
1
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Forskning og teori om psykologiske kontrakter har tradisjonelt sett veert dominert av et fokus
pa det vertikale utvekslingsforholdet mellom arbeidsgiver og -taker. | dagens neringsliv
stilles det derimot, som nevnt, hgyere krav til fleksibilitet, effektivitet, service og innovasjon.
Som felge av slike endringer ser man falgelig tendenser til at virksomheter reagerer med
gkende bruk av team, flatere organisasjonsstrukturer og en mer balansert maktdistribusjon
mellom ledelsen og de ansatte (Sverdrup, Brochs-Haukedal & Grgnhaug, 2010). Dermed blir
topartsrelasjonen mellom arbeidsgiver og ansatt av mindre betydning, mens behovet for

innsikt i multiple og horisontale relasjonene gker.

Som en konsekvens av de strukturelle og relasjonsbaserte endringene i dagens organisa-
sjoner har forskere som Marks (2010), Seeck & Parzefall (2008), Guest (2008) og Sverdrup,
Brochs-Haukedal & Grgnhaug (2010) bidratt til & viderefgre forskningen pa psykologiske
kontrakter. Dersom teorien skal fortsette a representere et velegnet analytisk verktgy for a
forklare relasjoner og atferd blant ansatte hevder de at konseptualiseringen av psykologiske
kontrakter ma utvides ved a gke omfanget av teori og forskning om psykologiske kontrakter

i horisontale og multiple relasjoner.

1.2 Problemformulering

Forskningen de siste tiarene viser et kraftig oppsving i fokuset pa team som et saeregent og
interessant forskningsfelt. @kt forskningsinteresse baserer seg farst og fremst pa en
tilsvarende interesse for bruken av team som arbeidsform i neringslivet. Arbeidslivets
fremvoksende interesse for team kan videre tenkes a henge sammen med tendenser til en
utflating av organisasjonsstrukturer og kollektive arbeidsmetoder (Hjerta, 2013). Behovet for
ytterligere forskning pa hvordan bruken av team kan optimaliseres kan derfor anses som
ngdvendig for a tilpasse seg neeringslivets gkende bruk av denne arbeidsformen. Videre
gnsker jeg, med valgt tilnserming til teoriene om psykologiske kontrakter og team, a bidra til
en utvidelse av eksisterende teori. Dette vil gjgres ved a fordype seg i kombinasjonen av de
to forskningsfeltene for & undersgke hvordan rammeverket for psykologiske kontrakter

operer pa tvers av ulike teamkontekster.

Med bakgrunn i ovennevnte redegjarelser for temaenes aktualitet og utgangspunktet for

teoriutvidelse, vil oppgaven ha som formal a besvare fglgende forskningsspgrsmal:
2
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«Hva kjennetegner og hvordan samvirker vertikale og horisontale psykologiske kontrakter i
to ulike teamkontekster, og hvilke konsekvenser har brudd pa slike kontraktsformer i disse to

teamkontekstene?»

Med kjennetegn mener jeg hva de horisontale (HPC) og vertikale psykologiske kontraktene
(VPC) inneholder. Dette innebarer utforskning av hvilke implisitte forventninger og folte
plikter medlemmene i de to teamkontekstene har til hverandre. Ved & betrakte innholdet i
bade de vertikale og horisontale psykologiske kontraktene vil jeg gjere et skille mellom
innholdet i forventningene medlemmene, pa det horisontale plan, har til hverandre, og hvilke

forventninger som utveksles mellom medlemmer og teamledere.

Samvirket av kontraktsformene henviser til en undersgkelse av hvordan horisontale og
psykologiske kontrakter sameksisterer og hvordan fremtredelsen av kontraktsformene
potensielt varierer med tanke pa hva slags type team som studeres. De to teamkontekstene
jeg har valgt som caseelementer bestar av et prosjektbasert team i et PR-byra og medlemmer
av traumeteamordningen ved et av landets starste sykehus. Disse casenes natur indikerer at
de opererer under svert ulike forhold og saledes kan betraktes som polare typer (denne
klassifiseringen utdypes i metodekapittelet). Skillet mellom de to teamtypene vil i hovedsak
ta utgangspunkt i teamenes ulike former for autoritetsdistribusjon og oppgave-
avhengighetstype. Med utgangspunkt i den andre delen av forskningsspgrsmalet vil
oppgaven ogsa ha som formal a betrakte konsekvensene av brudd pa de psykologiske
kontraktene. Pa bakgrunn av respondentenes beskrivelser av bruddopplevelser vil jeg
utforske i hvilken grad konsekvensene av kontraktsbrudd varierer pa tvers av bade

teamkontekst og kontraktstype, eller om det finnes indikasjoner pa likhetstrekk.

Ved & besvare forskningssparsmalet gnsker jeg derfor & undersgke hvordan innholdet i,
eksistensen av og brudd pa ulike typer av psykologiske kontrakter manifesterer seg i de to
kontekstene. Oppgavens hovedformal vil veere a oppna en dypere innsikt i samspillet mellom
to fenomener, team og psykologiske kontrakter — et spesifikt forskningsfelt som det hittil har
blitt forsket relativt lite pa. Mer spesifikt gnsker jeg a belyse samspillet mellom vertikale og
horisontale psykologiske kontrakter i to ulike teamkontekster. Med grunnlag i dette

samspillet vil jeg utforske innholdet i og fremtredelsen av kontraktsformene, samt

3
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konsekvensene av kontraktsbrudd i hver av teamkontekstene. Presentasjon og diskusjon av
funn vil munne ut i en sammenlikning av trender og mgnstre pa tvers av de to studerte
teamkontekstene. Pa den maten gnsker jeg ikke bare a si noe om psykologiske kontrakters
rolle i team generelt, men ogsa hvordan slike kontrakter varierer med hensyn pa hva slags

team som studeres.

1.3 Oppbygging av oppgaven

Oppgaven er delt inn i fem hovedkapitler, inkludert dette introduksjonskapittelet. Det andre
kapittelet tar for seg en gjennomgang av relevant teori knyttet til team, det tradisjonelle og
vertikale synet pa psykologiske kontrakter, nyere konseptualisering av psykologiske
kontrakter som multiple og horisontale, og forskning som kombinerer teori om psykologiske
kontrakter og teamteori. Ved & begynne med en bred teoretisk fremstilling legger jeg til rette
for en grunnleggende forstaelse av oppgavens to hovedtemaer; team og psykologiske

kontrakter. Deretter snevres fokuset i teorikapittelet inn for a illustrere det teoretiske

bakteppet for denne oppgavens spesifikke problemformulering.

Oppgavens tredje kapittel vil gjere rede for ulike metodiske valg som legger grunnlaget for
hvordan jeg har fatt tilgang til ulike teamkontekster, og hvordan data er samlet inn og
analysert. Mer spesifikt innledes metodekapittelet med informasjon om valgt forsknings-
filosofi, -strategi og -kontekst. Deretter beskrives metoder og prinsipper for innsamling og
analyse av data, fer kapittelet avsluttes med en evaluering av metodebruk med tanke pa

validitet, reliabilitet og etiske utfordringer.

| analysekapittelet presenteres studiens resultater og tilhgrende analyse. Kapittelet vil farst
beskrive teamenes tilstand og stemning, far teamene klassifiseres med at serlig fokus pa
autoritetsdistribusjon og oppgaveavhengighet. Deretter vil avdekkede innholdsmomenter i
casenes vertikale og horisontale psykologiske presenteres hver for seg, far de sammenliknes.
Analysen vil ogsa gjere rede for hvordan fremtredelsen av kontraktsformene vurderes pa
tvers av kontekstene. Kapittelet avsluttes med en beskrivelse, analyse og sammenlikning av

bruddopplevelser og -konsekvenser.
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| det femte kapittelet vil jeg farst oppsummere og drgfte de mest sentrale analysefunnene
relatert til kontraktsinnhold, samvirket av og fremtredelsen til kontraktsformene, og
konsekvenser av brudd. Avslutningsvis vil oppgavens praktiske implikasjoner, bidrag og
begrensninger drgftes. Oppgaven avrundes med et oppsummerende konklusjonskapittel. En
fullstendig litteraturliste presenteres til slutt, fer intervjuguide og utsendt informasjons-

materiale finnes i oppgavens vedleggsdel.
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2. Teorli

| teorikapittelet vil jeg gjore rede for utvalgt og relevant teori knyttet til forsknings-
spgrsmalets to hovedtemaer team og psykologiske kontrakter. Slik gnsker jeg a skape et
teoretisk bakgrunnsteppe for bedre forstaelse av forskningsspersmalet, og som grunnlag for
oppgavens videre analyse og diskusjon. | fgrste omgang vil jeg beskrive relevant teamteori
med utgangspunkt i hvordan et team defineres, hva som karakteriserer effektive team,

hvordan ulike typer kan klassifiseres, og hvordan relasjoner i team bygges og styres.

Videre vil generell teori om fenomenet psykologiske kontrakter presenteres, med den hensikt
a definere og forklare begrepet. Eksisterende litteratur om psykologiske kontrakter
domineres av et fokus pa hvordan slike kontrakter utspiller seg i det vertikale forholdet
mellom arbeidsgiver og -taker. Fglgelig vil den ferste og generelle teoridelen om
psykologiske kontrakter basere seg pa denne tradisjonelle litteraturen for & kunne gi en mest
mulig omfattende innledende forstaelse til begrepet. Den generelle teoridelen om
psykologiske kontrakter etterfalges av en mer spisset teoridel som tar for seg nyere forskning
knyttet til psykologiske kontrakter i et multippelt og horisontalt perspektiv. Formalet med
denne utredningen er & se pa hvordan psykologiske kontrakter fungerer i team; en ikke-
vertikal organisasjonskontekst. Det vil derfor vere naturlig & avslutte oppgavens teorikapittel
med & kombinere de to tidligere teoridelene ved a se hvordan eksisterende litteratur knytter
sammen teamteori og tradisjonell teori om psykologiske kontrakter. Slik vil jeg vil jeg legge
et tilspisset teoretisk grunnlag for utredningens analyse og diskusjon, samtidig som det

indikerer hvordan denne studien bidrar til & utvide navaerende forskningsfelt.

2.1 Team

Da denne utredningen vil betrakte hvordan psykologiske kontrakter utspiller seg i ulike
teamkontekster vil det vaere naturlig a begynne med en redegjerelse av fenomenet team. |
dette delkapittelet vil jeg derfor begynne med a definere begrepet team. Deretter vil jeg gjare
rede for hva som gjer team mer eller mindre effektive, fagr jeg avslutter med en klassifisering

av ulike typer team.
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2.1.1 Hvaer et team?

Det har blitt gjort mange forsgk pa a definere begrepet team. Thompson (2014, s.2) definerer
et team som en «gjensidig avhengig sammensetning av individer som deler ansvar for
spesifikke resultater i sin organisasjon», mens Forsyth (1990) definerer et team som «(...) to
eller flere gjensidige avhengige individer som pdvirker hverandre gjennom sosial
interaksjon» (Forsyth, 1990, s. 7). Til tross for et bredt omfang av varierende definisjoner pa
hva et team er, illustrerer de ovennevnte definisjonene at enkelte kjennetegn ved team er
gjennomgaende. Team karakteriseres av at alle medlemmene er gjensidig avhengige av
hverandre for a levere resultater, samtidig som medlemmene har et sterkt kollektivt ansvar

for & arbeide mot et felles mal (Hjerta, 2013).

Hackman (1990) anerkjenner at et av problemene med forskning pa arbeidsgrupper nettopp
er konseptet gruppe henviser til et veldig stort og tilfeldig omfang av sosiale og
organisasjonsbaserte arbeidsformer. En diffus forstaelse av begrepet vil i sin tur gjere det

vanskelig & tydelig vurdere en bestemt gruppes prestasjon eller dynamikk (Hackman, 1990).

Pa bakgrunn av denne kilden til forvirring spesifiserer Hackman (1990) en karakterisering av
arbeidsgrupper pa bakgrunn av tre kriterier. Farst og fremst er de faktiske grupper. Dette
innebaerer at team representerer begrensede og spesifikke sosiale systemer med gjensidig
avhengighet mellom medlemmene, der ulike medlemsroller utvikles med utgangspunkt i et
felles formal. For det andre har de én eller flere oppgaver a utfare og leverer et resultat som
alle medlemmene har et felles ansvar for. Til slutt karakteriseres en arbeidsgruppe av at den
opererer innenfor en organisasjonskontekst, noe som betyr at gruppen som helhet forholder
seg til andre grupper og individer i det stgrre sosiale systemet de opererer i. Hvis en gruppe
eller team innehar alle disse karakteristikkene kan det betraktes som en reell arbeidsgruppe

som kan analyseres og vurderes skikkelig (Hackman, 1990).

Teambegrepet i dagens forskningslitteratur likestilles ofte med begrepet arbeidsgruppe eller
gruppe, og disse uttrykkene brukes fglgelig om hverandre (Hjertg, 2013). Jeg vil faye meg til
forskningsmajoriteten og behandler teamdefinisjonen ovenfor som dekkende for begge

begrep. Jeg vil saledes bruke begrepene team og gruppe om hverandre.
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2.1.2 Effektive team

Til tross for mange forfatteres forsgk pa a definere teameffektivitet eksisterer det ingen
generell enighet rundt hva begrepet faktisk innebarer. Alle definisjonene legger likevel vekt
pa a trekke inn betydningen av bade prestasjonsbaserte og psykologiske resultater. Hackman
(1987) sin normative modell for effektivitet i arbeidsgrupper er velkjent og mye brukt.
Modellen hevder at et team sin effektivitet kan vurderes ut ifra hvorvidt fglgende tre
resultatvariabler er oppnadd (Hjerta, 2013):

1) Teamets prestasjonsresultat ma tilfredsstille eller overskride den standarden satt av
den som mottar eller vurderer resultatet.

2) Et positivt psykologisk laeringsresultat som fglge av at de sosiale interaksjonene
mellom medlemmene har vedlikeholdt eller gkt deres evne til & arbeide sammen i
fremtiden.

3) Medlemmene oppfatter & ha oppnadd et positivt psykologisk jobbtilfredshetsresultat

ved at de gjennom teamerfaringene opplever sine personlige behov som tilfredsstilt.

Dette tredelte fokuset gjar at teameffektivitet kan defineres som « (...) i hvilken grad teamet
har levert i overenstemmelse med de malene som er fastsatt og innenfor de rammene som er
gitt, om det har oppnadd jobbtilfredshet i teamet, og om det har skjedd relevant lzring i
teamet» (Hjerta, 2013, s. 96).

Hackman (1987) sin modell legger vekt pa at teamets tredelte effektivitetsresultat videre
avhenger av ulike prosesskriterier for effektivitet, som igjen pavirkes av organisa-
sjonskontekst og gruppens design (Forsyth, 1990). Et team sin faktiske effektivitet vil
dermed avgjeres av viktigheten som tillegges hver av effektivitetsdimensjonene, som igjen
avhenger av teamets spesifikke kontekst og formal. Enkelte team kan veere sammensatt kun
for & utfare én bestemt oppgave og vurderingen av teamets prestasjonsresultat blir dermed
avgjegrende for vurderingen av teamets effektivitet. Andre team kan derimot ha til hensikt &
hjelpe medlemmene & laere og utvikle seg slik at det psykologiske laeringsresultatet blir av
starre betydning for teamets effektivitetsvurdering. Tredelingen av effektivitets-begrepet
illustrerer saledes at en vurdering av teamets effektivitet ofte er mer omfattende enn kun én

enkel vurdering av sluttresultatet (Hackman, 1990).
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2.1.3 Oppgaveavhengighet i team

Av den tidligere nevnte definisjonen pa et team er det gitt at medlemmene er avhengige av
hverandre. Typen og graden av avhengighet varierer likevel mye (Sverdrup, 2011).
Oppgaveavhengighet kan defineres som «hvorvidt teammedlemmene samarbeider og
arbeider interaktivt for & fullfare oppgaver» (Stewart & Barrick, 2000, p. 137). Thompson
(1967) skiller mellom tre ulike avhengighetstyper i team; sammenslatt («pooled»),
sekvensiell eller gjensidig.

Sammenslatt avhengighet eksisterer nar medlemmene i stor grad jobber pa egenhand fer
resultatene av enkeltes oppgaver settes sammen i etterkant. Team basert pd sammenslatt
avhengighet koordineres ofte av regelbasert standardisering som i sterk grad regulerer atferd.
Sekvensiell avhengighet finner sted i team der medlemmene ogsa kan utfgre oppgaver pa
egenhand, men der arbeidet en person utfarer vil avhenge av det arbeidet en annen har utfart.
Avhengigheten er i sterre grad gjensidighetshasert, sammenliknet med sammenslatt
avhengighet. Team med sekvensiell avhengighet tar dessuten utgangspunkt i sakalt
planbasert koordinasjon («coordination by plan»), der spesifikke gjensidige avhengighets-
problemer handteres gjennom utvikling av formelle og eksplisitte regler. Den tredje og siste
avhengighetstypen, gjensidig avhengighet, finner man i team der samtlige medlemmer er
kontinuerlig avhengige av hverandre for a fa utfert sine oppgaver. Slike team krever relativt
hgy grad av kommunikasjon og beslutningstaking medlemmene imellom, og legger til rette
for koordinasjon ved gjensidig tilpasning («coordination by mutual adjustment»), der deling

av informasjon og kunnskap star sentralt (Thompson, 1967).

2.1.4 Distribusjon av autoritet i team

En annen vanlig teamklassifisering baserer seg pa hvordan autoriteten i teamet distribueres.
Dette dreier seg om hvem som har ansvar for a sette sammen teamet, overvake prosesser
eller sette mal. Hackman (1987) skiller mellom tre ulike teamtyper basert pa tre former for
distribusjon av autoritet; lederstyrt, selvstyrt eller selv-designet. | et lederstyrt team har
teamleder ansvar for & definere mal og metoder og for teamets fungering, mens medlemmene
har ansvaret for utgvelse av tilegnede oppgaver. Medlemmenes prestasjoner vil dessuten
gjerne overvakes og kontrolleres av leder, og et slikt team vil saledes avhenge mer av

ledelsen enn av gruppens beslutningstaking. Selvstyrende team preges av en leder som
9
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bestemmer teamets overordnede mal, men der medlemmene selv kan avgjgre hvordan disse
malene skal nas. Medlemmene har selv ansvar for & overvake og styre arbeidet, og
teamarbeidets prestasjon vil avhenge av kvaliteten i teamdesignet og gruppens kompetanse.
Den siste teamtypen, basert pa distribusjon av autoritet, refereres til som selv-designede.
Toppledelsesteam er ofte et godt eksempel pa denne typen team, der medlemmene selv
bestemmer egne mal og metoder (Hackman, 1987).

2.1.5 Relasjonsutvikling i team

Coleman (1988) viser til at alle sosiale grupper bygger pa relasjoner. Et team karakteriseres
av at medlemmene er gjensidige avhengige av hverandre, samtidig som de har et felles
gruppeansvar. Dette innebarer at teammedlemmene ikke bare har ansvar for sine
individuelle handlinger, men at relasjonene mellom teammedlemmene ogsa star sentralt. Til
tross for at teamets resultater avhenger av individenes egenskaper argumenteres det saledes
for at det vel sd viktig & utvikle relasjonene mellom medlemmene gjennom gode prosesser,

systemer og verdier (Hjertg, 2013).

TMX-teori (Ford & Seers, 2006) og sosial nettverksteori (Balkundi & Harrison, 2006) har
blant annet bidratt til & utvikle forskningen rundt hvordan relasjoner i team utvikles. Slike
teorier har derimot ikke tatt hensyn til forventede utvekslinger mellom partene eller de
underliggende mekanismene som forklarer hvordan og hvorfor ansatte utvikler relasjoner
(Sverdrup, 2012). Dette understgttes av Marks, Mathieu & Zaccaro (2001) som etterlyser
ytterligere forskning pa hva som motiverer interaksjoner mellom ansatte. Dypere innsikt i
hvordan relasjoner mellom medlemmer av team utvikler seg anses som ngdvendig for &

forsta hvordan teamets prestasjoner kan optimaliseres (Marks Mathieu & Zaccaro, 2001).

| dette delkapittelet har jeg gjort rede for relevant teamteori. Dette har hatt som hensikt a
skape en grunnleggende forstaelse for sentrale konsepter knyttet til den organisasjons-
konteksten som ligger til grunn for besvarelsen av oppgavens forskningsspgrsmal. Kort
oppsummert har jeg redegjort for hva et team er, hvilke faktorer som avgjer et teams
effektivitet, ulike former for klassifisering av team, og relasjonsutvikling i team. Senere i
teorikapittelet vil jeg ga naermere inn pa hvordan teamteori kan betraktes i sammenheng med

teorien om psykologiske kontrakter.

10
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2.2 Vertikale psykologiske kontrakter

Denne teoridelen vil i ferste omgang definere konseptet psykologiske kontrakter og
tilherende konsepter. Deretter vil jeg gjegre rede for hva tidligere forskning sier om: den
generelle utviklingen av forstaelsen av fenomenet; kontrakters funksjon, utvikling og
innhold; og Klassifisering av ulike kontraktstyper. Til slutt vil jeg trekke frem sentral
forskning i forbindelse med overoppfyllelse og brudd av kontraktene, med et serlig fokus pa
sistnevnte. Som tidligere nevnt, vil gjennomgangen i dette delkapittelet ta utgangspunkt i
teori om vertikale psykologiske kontrakter ettersom denne tilneermingen dominerer
forskningsbildet per dags dato.

2.2.1 Definisjon

En psykologisk kontrakt kan defineres som «individuelle antagelser, formet av
organisasjonen, om betingelser for en bytteavtale mellom individene og deres organisasjon»
(Rousseau, 1995, s.9). Disse antagelsene pavirkes bade av pre-sysselsettingsfaktorer (f.eks.
personlige verdier), arbeidserfaringer og den bredere sosiale konteksten (f.eks. sosiale
normer) (Dabos & Rousseau, 2004). En psykologisk kontrakt kan potensielt fungere som en
selvoppfyllende profeti ved & legge grunnlaget for gjensidig forutsigbarhet. Denne
forutsigbarheten oppstar som et resultat av at partene opprettholder og blir enige om
forpliktelsene de har til hverandre. Dermed blir videre samhandlinger lettere a forutse,
planlegge og spesifisere (Rousseau, 1995). En psykologisk kontrakt kan kategoriseres som
en type lafterik kontrakt («promissory contract»). Dette inneberer at kontraktsinngaelsen
bygger pa en subjektiv antagelse om at visse lgfter er inngatt i bytte mot et tilbudt vederlag.
Denne sammensetningen av gjensidige forpliktelser binder partene sammen (Rousseau,

1989; Shore & Tetrick, 1994).

I henhold til Schein (1980) kan den psykologiske kontrakten betraktes som en illustrasjon av
bytteforholdet mellom en individuell ansatt og organisasjonen. Mer spesifikt, kan den
psykologiske kontrakten defineres som den ansattes oppfatninger av de gjensidige
forpliktelsene vedkommende har med sin overordnede. Dette gjelder bade hva den ansatte
anser som organisasjonens forpliktelser, samt hva vedkommende selv oppfatter a skylde

organisasjonen (Rousseau, 1989). En konstruktiv psykologisk kontrakt vil dermed legge

11
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grunnlaget for et velfungerende bytteforhold basert pa en delt forstaelse og gjensidige bidrag
(Dabos & Rousseau, 2004).

Gjensidighet

Fenomenet psykologiske kontrakter baserer seg pa sosial utvekslingsteori («social exchange
theory») (Blau, 1964), som igjen bygger pa gjensidighetsnormprinsippet («the norm of
recoprocity») (Gouldner, 1960) Sosial utvekslingsteori dreier seg om at mennesker antas a
fale seg forpliktet til & gjengjelde dersom de tilbys en immateriell eller materiell fordel
(Blau, 1964). Gjensidighetsnormen, pa sin side, forklarer hvordan «mennesker engasjerer
seg i sosiale utvekslinger og forventer at deres innsats vil gjengjeldes av motparten» (Bal &
Vink, 2011, s. 2796). Gjensidighetsnormer utspiller seg i en psykologisk kontrakt ved at den
ene parten oppfatter at motpartens oppfyllelse av forventninger er hgy, og vedkommende vil
i sterre grad vil fale seg forpliktet til & gjengjelde idet falelsene av forpliktelse stiger (Coyle-
Shapiro & Kessler, 2002).

Commitment

Konseptet psykologiske kontrakter er ogsa tett knyttet til individets «commitment» til
organisasjonen (Mowday et al., 1982). Pa norsk finnes det ingen entydig avklart oversettelse
av konseptet, og det antas & dekke over begreper som bade fayelighet, identifisering og
internalisering (Hjerta, 2013). Hjertg (2013) velger & benytte seg av begrepet forpliktelse
som en overordnet oversettelse. | denne oppgaven velger jeg & bruke forpliktelse som
referanse til det engelske ordet «obligations». For & unngd en uklar begrepsforstaelse bruker
jeg derfor den engelske og opprinnelige betegnelsen nar det er snakk om «commitment.
Begrepet kan deles inn i tre faktorer; aksept for bedriftens verdier, villighet til & utgve innsats
pa vegne av organisasjonen, og et gnske om a bli veaerende ansatt (Mowday et al., 1982).
Begrepet fokuserer dermed ikke pa gjensidighetsmomentet i kontrakten, men heller pa
hvorvidt den ansatte aksepterer og internaliserer organisasjonens verdier. Dermed trenger
«commitment» ikke ngdvendigvis a veere en del av den psykologiske kontrakten (Rousseau,
1989).

12
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2.2.2 Teoriutvikling

Konseptet psykologiske kontrakter ble ferst tatt i bruk av Argyris (1960) som omtalte
kontrakten som en implisitt forstaelse mellom ansatte og deres overordnede. Det ble tidlig
anerkjent at psykologiske kontrakter som konsept baserte seg pa sosial utvekslingsteori
(Blau, 1964) og gjensidighetsnormprinsippet (Gouldner, 1960). Med grunnlag i Argyris
(1960) ovennevnte forstaelse av konseptet og dets kobling til sosial utvekslingsteori og
gjensidighetsnormen, ble den forste perioden av teori om psykologiske kontrakter
karakterisert av forskere som Argyris (1960), Levinson (1962) og Schein (1980). De brukte
ikke konseptet som et vitenskapelig fenomen, men som en heuristikk for & beskrive
implisitte aspekter ved relasjonen mellom arbeidsgiver og ansatt (Millward & Brewerton,
1999). Det var farst med Rousseau (1989) sin mer vitenskapelige tilnerming til begrepet, og
innfering av farstnevnte definisjon, at forskningen pa hvordan den psykologiske kontrakter
skapes og opprettholdes har vokst i vesentlig grad. Nyere forskning har serlig fokusert pa

klassifisering av ulike kontraktstyper og konsekvensene av kontraktsbrudd (Guest, 2004).

2.2.3 Funksjon

Uansett hvor omfattende en formell arbeidskontrakt er vil den aldri klare & dekke alle
aspektene ved et ansettelsesforhold, og som et resultat danner individer implisitte
psykologiske kontrakter. En slik kontrakt bidrar dermed til & redusere individuelle
usikkerheter ved a etablere forhandsavtalte betingelser utover det som er eksplisitt avklart i
en formell, skriftlig kontrakt (Shore & Tetrick, 1994).

En psykologisk kontrakt vil dessuten potensielt kunne styre en ansatt sin atferd uten
ngdvendigvis a kreve overvakning fra overordnede. Den ansatte vil falgelig styre egen atferd
basert pa antagelser om at dette vil fare til bestemte belgnninger (Shore & Tetrick, 1994).
Slik vil psykologiske kontrakter bidra til & forutse fremtidige handlingsmgnstre (Dabos &
Rousseau, 2004). En psykologisk kontrakt vil ogsa kunne tilby ansatte en fglelse av at de har
evne til a pavirke sin egen fremtid i bedriften, bade fordi de oppfatter seg selv som delaktige
i kontrakten, og fordi de selv velger om de vil fglge opp forpliktelsene (Shore & Tetrick,
1994).

13
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2.2.4 Dannelse

En psykologisk oppstar i det gyeblikket en ansatt oppfatter at den innsatsen vedkommende
bidrar med forplikter organisasjonen til a gjengjelde, eller vice versa. Det er viktig & merke
seg at denne forpliktelsen til & gjengjelde baserer seg pa individets subjektive oppfatning av
et en slik forpliktelse eksisterer, uavhengig av om dette er tilfelle (Rousseau, 1989). Figur 1
nedenfor illustrerer hvordan en psykologisk kontrakt oppstar og utvikles. Farst vil
interaksjoner mellom den ansatte og organisasjonen fare til gjensidighetsforventninger. Idet
bade den ansatte og organisasjonen handler ut ifra slike forventninger opprettes et manster
av belgnninger og bidrag over tid. P4 denne maten opprettes et mer eller mindre tillitsbasert
forhold mellom partene, og en psykologisk kontrakt med utgangspunkt i antagelsen om at
relasjonen baserer seg pa en gjensidighetsnorm.

Konsistente Psykologisk
. Gjensidige mgnstre av Tillit; erfaring kontrgkt;
Interaksjoner f . oppmuntring : oppfatning av
orventninger . med relasjon S
og bidrag over gjensidig
tid forpliktelse

Figur 1: Utvikling av en psykologisk kontrakt (Rousseau, 1989)

Utviklingen av den psykologiske kontrakten pavirkes av to ulike prosesser pa en og samme
tid. For det farste utvikles kontrakten som et resultat av individets seregne kognitive og
perseptuelle begrensninger (Levinson, 1962). Dette innebzrer at den psykologiske
kontrakten operer som en funksjon av den ansattes egen forstaelse av de forpliktelsene som
er inngatt med organisasjonen. Dermed vil vedkommende basere sin atferd pa en «subjektiv
forstaelse som om den skulle vaere gjensidig, uavhengig av om denne er gjensidig eller ikke»
(s. 121, Rousseau, 2004).

For det andre pavirkes kontraktsutviklingen av en mengde ulike informasjonskilder eller
«kontraktskapere» (Rousseau, 2004). Dette innebaerer at ansattes tolkninger av sine
psykologiske kontrakter pavirkes av flere ulike informasjonskilder, som toppledelsen,
personalansvarlige, nermeste overordnede og kolleger. Tilstedeveerelsen av flere kontrakts-

kapere gjer det utfordrende & opprettholde en gjensidighetshalanse. Dersom ansatte mottar
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ulik informasjon fra ulike kilder, risikeres gjensidigheten i den psykologiske kontrakten a
svekkes (Rousseau, 2004). Gjensidigheten i kontrakten pavirkes dermed samtidig av
individets egen forstaelse av relasjonen til organisasjonen, og av et stort spekter av

informanter innad i organisasjonen.

2.2.5 Innhold

| redegjorelsen av innholdet i en psykologisk kontrakt vil jeg ta utgangspunkt i forskningen
til Herriot, Manning & Kidd (1997). Jeg anerkjenner likevel at det finnes flere tilneerminger
for Kklassifisering av innholdet i vertikale psykologiske kontrakter, som for eksempel Lee et
al. (2011) sitt rammeverk. Her velger jeg likevel ved a fokusere fgrstnevnte sin modell for

klassifisering av VPC-baserte innholdsmomenter.

De benyttet seg av metoden Critical Incident Technique (CIT) (Flanagan, 1954) (beskrives i
detalj i metodekapittelet) for & definere ulike kategorier av forpliktelser. Kategoriene baserer
seg pa respondenters uttalelser om hendelser der en ansatt eller organisasjonen oppfattes a
enten levere mindre eller mer enn det som forventes av dem; eksempler pa henholdsvis
kontraktsbrudd og —overoppfyllelse. De mente at forpliktelsenes natur kunne utledes fra hver
uttalte hendelse der en forventning eller forpliktelse ble brutt eller overoppfylt. Samtidig ble
det antatt at jo oftere en bestemt forpliktelseskategori ble nevnt, desto stgrre del vil denne
forpliktelsen utgjere av vedkommende sin psykologiske kontrakt (Herriot et al., 1997). Deres
tematiske innholdsanalyse resulterte i opprettelsen av syv ulike kategorier som beskriver
ansattes forpliktelser, og tolv kategorier for organisasjonens forpliktelser (Herriot et al.,

1997). Alle disse kategoriene er presentert og definert i Tabell 1 og Tabell 2 nedenfor.
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Tabell 1: Organisasjonens forpliktelser (Herriot et al., 1997)

Kategori

Definisjon

Trening

Tilbyr tilstrekkelig induksjon og trening

Rettferdighet
(«fairness»)

Forsikrer rettferdige prosedyrer for seleksjon, belgnning,
forfremmelse og oppsigelse

Behov

Gir den ansatte tid til & ta seg av personlige og familire behov

Konsultasjon

Konsulterer og kommuniserer med ansatte om saker som angar dem

Diskresjon

Minimal innblanding med tanke pa maten ansatte utfgrer arbeidet pa

Humanitet

Opptrer pa en personlig, sosialt ansvarlig og stattende mate ovenfor
ansatte

Anerkjennelse

Anerkjenner eller belgnner ansatte for spesielle bidrag eller lang
tjeneste

Miljg

Tilbyr et trygt og sympatisk arbeidsmiljg

Rettferdighet
(«justice»)

Rettferdig og konsistent bruk av regler og disiplinare prosedyrer

Betaling Likeverdig med tanke pa markedsverdi; konsistent belgnning pa
tvers av organisasjonen

Fordeler Rettferdig og konsistent bruk av belgnningssystemet

Sikkerhet Viser innsats for & tilby den jobbsikkerheten de har anledning til

16




SNF-rapport nr. 06/14

Tabell 2: Ansattes forpliktelser (Herriot et al., 1997)

Kategori Definisjon
Timer Arbeider det antall timer som er avtalt i den formelle kontrakten
Arbeid Utfarer en god jobb, bade kvalitativt og kvantitativt
/rlighet £rlig handtering av klienter og andre i organisasjonen
Lojalitet Forblir i organisasjonen, beskytter dens rykte og putter

organisasjonens interesser forst

Eiendom Behandler organisasjonens eiendom pa en forsiktig mate

Egenpresentasjon | Kler og oppfarer seg pa en korrekt mate i interaksjon med klienter og
kolleger

Fleksibilitet Villig til & ga utover ens egen jobbeskrivelse, sarlig i nadstilfeller

Som illustrert i tabellene ovenfor avdekket Herriot et al. (1997) at organisasjonen, pa sin
side, forventer et bredt spekter av forpliktelser fra de ansatte, slik som arbeidsutfgrelse basert
pa kvalitative og kvantitative standarder, og atferd basert pa lojalitet, erlighet og
fleksibilitet. De ansatte forventer i gjengjeld at organisasjonen blant annet tilbyr trening og
lennsutbetaling i henhold til markedsverdi, sikrer rettferdige prosedyrer, og kommunisere
med de ansatte. Herriot et al. (1997) sitt rammeverk for kategorisering av vertikale
innholdskategorier betraktes av flere forskere som en av fd omfattende tilnsrminger til
psykologiske kontrakter som tar hensyn til bade organisasjonens og de ansatte sine
perspektiver (Coyle-Shapiro & Kessler, 2000; Guest, 1998).

2.2.6 Typer av psykologiske kontrakter

| dette delkapittelet vi jeg gjere rede for ulike typer psykologiske kontrakter. Klassifisering
av ulike typer av psykologiske kontrakter baserer seg MacNeil (1985) sin typologi for
lgfterike kontrakter der kontraktene klassifiseres langs et transaksjons-/relasjonsbasert
kontinuum. Basert pa denne typologien har det i farste omgang blitt trukket et skille mellom
transaksjons- og relasjonsbaserte psykologiske kontrakter (Rousseau, 2000). Transaksjons-
baserte kontrakter karakteriseres ofte som spesifiserte, kortvarige, med fokus pa utveksling

av moneteer verdi, og med begrenset involvering i virksomheten. I den andre enden av
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skalaen finner man relasjonsbaserte psykologiske kontrakter. Slike kontrakter defineres som
mer apne og langsiktige, med utveksling av immateriell og implisitt emosjonell karakter der
relasjonen baserer seg pa gjensidig tillit og lojalitet (Conway & Briner, 2005; Coyle-Shapiro
& Kessler, 2000).

| senere tid er rammeverket for klassifisering blitt utvidet med en 2*2-modell basert pa
dimensjonene tidsramme og prestasjonskrav (Rousseau, 1995). Dette gir to nye
kontraktstyper; overgangsbaserte og balanserte («transitional» og «balanced») psykologiske
kontrakter. Overgangsbaserte kontrakter kjennetegnes av kort varighet, uspesifiserte
prestasjonskrav og —insentiver, og manglende lgfter om fremtidige forpliktelser, mens
balanserte kontrakter derimot er vanligere i langsiktige og relasjonsorienterte ansettelses-
forhold. Sistnevnte skiller seg likevel fra rene relasjonelle psykologiske kontrakter ved at

prestasjonsvilkarene er spesifiserte (Rousseau, 1995).

| senere tid har det ogsa blitt utviklet en kontrakttype som beveger seg utover transaksjon-
relasjon-spekteret og fokuserer pa tilstedeverelsen av oppfattede ideologiske forpliktelser.
Slike forpliktelser eksisterer eksempelvis dersom ansatte mener at organisasjonen burde
demonstrere ideologiske prinsipper, og dermed selv faler seg forpliktet til & prestere pa en
slik mate at disse prinsippene demonstreres i organisasjonens virksomhet. Psykologiske
kontrakter basert pa slike forpliktelser refereres til som ideologiske (Bal & Vink, 2011).

2.2.7 Oppfyllelse

Oppfyllelse av den psykologiske kontrakten dreier seg om hvorvidt en av kontraktspartene
opplever at motparten lever opp til de forventningene som kontrakten stadfester. Sett med
den ansattes gyne vil oppfyllelse veere todelt, da begrepet forstds bade som den ansattes
antagelser om hvorvidt: (1) arbeidsgiver eller kollega oppfyller sine forpliktelser til de
ansatte (oppfattet arbeidsgiveroppfyllelse) og (2) den ansatte selv oppfyller egne forpliktelser
til arbeidsgiver eller kollega (oppfattet ansattoppfyllelse) (Lee et al., 2011). Kontrakts-
oppfyllelse vil dermed representere en refleksjon av kvaliteten pa bytteforholdet mellom den
ansatte og arbeidsgiver ved at ansattes folelse av forpliktelse vil avhenge av hvorvidt de faler

at arbeidsgiver belgnner dem for deres innsats (Coyle-Shapiro, 2002).
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2.2.8 Brudd

Psykologiske kontrakter baserer seg pa en interaktiv prosess der partene kontinuerlig gjer
vurderinger om hvorvidt motparten oppfyller sine kontraktsvilkar. Den psykologiske
kontrakten kan dermed betraktes som en referanse begge parter benytter seg av for a
bedgmme arbeidsforholdet. Kontrakten vil oppfattes som brutt dersom navearende
arbeidssituasjon ikke samsvarer med referansen (Shore & Tetrick, 1994). Det er viktig &
presisere at kontraktsbrudd dreier seg om hvorvidt en eller begge parter subjektivt oppfatter
manglende overholdelse av kontraktsvilkarene, altsd dersom de oppfatter manglende
samsvar mellom hva som er lovet eller forventet og det som faktisk oppfylles (Rousseau,
1995; Coyle-Shapiro, 2002). Her vil jeg farst utdype forstaelsen av begrepet brudd, far jeg
gjer rede for ulike bruddtyper. Avslutningsvis vil utvalgt forskning knyttet til konsekvensene

av brudd pa den psykologiske kontrakten presenteres.

Definisjon

Til tross for at brudd pa den psykologiske kontrakten er et grundig diskutert tema, papeker
Morrison og Robinson (1997) at konseptualiseringen av begrepet kontraktsbrudd fortsatt er
uklar. De gnsker a gjare et skille mellom to ulike definisjoner som har vert gjennomgaende i
tidligere forskningslitteratur. Farst trekker de frem definisjonen av brudd som en ansatt sin
perseptive oppfatning av et ens organisasjon ikke har klart & oppfylle enkelte lgfter som
inngar i den psykologiske kontrakten. Denne definisjonen er blant annet brukt av Robinson
& Rousseau (1994), og vektlegger at bruddopplevelsen er en kognitiv kalkulasjon der hva

den ansatte mottar males opp mot hva som er oppfattet lovet.

Samtidig argumenterer Morrison & Robinson (1997) for at kontraktsbrudd ogsa innebzrer
en affektiv oppfatning ved at den ansatte kan fgle seg sint, fornarmet eller urettferdig
behandlet. Videre mener de at ansatte kan ha en kognitiv oppfatning av kontraktsbrudd uten
at en slik affektiv respons falger. P4 denne maten gnsker de en separasjon av disse to
fenomenene, og skiller mellom de to distinkte begrepene oppfattet brudd («perceived
breach») og faktisk brudd («violation»). Farstnevnte viser til den kognitive oppfatningen av
at organisasjonen har sviktet i sin lgfteoppfyllelse. Faktisk brudd peker derimot pa den
emosjonelle tilstanden som kan fglge den kognitive oppfatningen dersom den ansatte tror at
et kontraktsbrudd har funnet sted (Morrison & Robinson, 1997). Morrison & Robinson

19



SNF-rapport nr. 06/14

(1997) hevder derfor at det er vesentlig & skille mellom bruddfalelser og de kognitive
evalueringer de baserer seg pa for oppna en god forstaelse av hvordan brudd utvikler seg. |
analysekapittelet, der bruddkonsekvensene drgftes, vil jeg ogsa skille mellom disse to ulike

forstaelsene av begrepet ved a skille mellom atferdsmessige og affektive konsekvenser.

Typer Brudd

Kontraktsbrudd kan kategoriseres pa flere ulike mater. Jeg vil her presentere Rousseau
(1995) sin inndeling, samt Shore & Tetrick (1994) sin redegjarelse av enkelte faktorer som
vil pavirke bruddutviklingen. Rousseau (1995) skiller mellom utilsiktet, forstyrrende og
brytende brudd. Utilsiktet brudd finner sted nar begge parter har mulighet til og er villige til
a overholde kontraktsvilkarene, men ulike tolkninger resulterer i at en av partene handler pa
en mate som strider imot motpartens forstaelse av kontrakten. Forstyrrende kontraktsbrudd
karakteriseres av at begge partene gnsker a oppfylle sine kontraktbetingelser, men der
omstendigheter gjar oppfyllelse umulig for en eller begge parter. Brytende brudd oppstar nar
en part ikke velger eller gnsker a oppfylle kontrakten til tross for at vedkommende har
mulighet og evne til & gjare det.

Ved Kklassifisering av bruddtyper trekkes det et skille mellom brudd forarsaket av
kontraktsskapere og systembaserte brudd. Hvorvidt man oppfatter bruddarsaken som
eksterne forhold, manglende mulighet eller uvilje vil ha stor pavirkning pa hvordan bruddet
oppleves og pa partens reaksjon (Rousseau, 1995). Dersom organisasjonens brudd pa
kontrakten oppleves som frivillig argumenterer Shore & Tetrick (1994) for at ansatte vil
vurdere situasjonen som mer urettferdig enn hvis skylden legges pa faktorer utenfor

organisasjonens kontroll.

Videre fokuserer Shore & Tetrick (1994) pa hvordan partenes bruddopplevelse vil pavirkes
av hvor stort avviket mellom innholdet i den psykologiske kontrakten og organisasjonens
faktiske handlinger oppleves. Sma avvik antas a resultere i forsgk pd & gjenoppbygge
kontrakten, mens starre avvik kan fgre til at den ansatte fokuserer pa de falelsesmessige
konsekvensene av bruddet, og dermed reagere med sinne eller avsky (Shore & Tetrick,
1994). Dette samsvarer med Rousseau (1989) sin antagelse om at kontraktsbrudd ikke bare
resulterer i oppfatninger av ulikhet og utilfredshet, men ogsa mer intense responser som

sinne og raseri. En slik vurdering av ulikheter i bruddopplevelsene understgtter dessuten
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Robinson & Morrison (1997) sin argumentasjon for et skille mellom kognitive og
atferdsmessige tilneerminger til brudd.

Konsekvenser av brudd

Robinson & Rousseau (1994) fant i sin studie at 55% av MBA-studenter mente at enkelte
aspekter ved deres psykologiske kontrakter hadde blitt brutt av deres arbeidsgivere i lgpet av
de to siste arene. Et slikt omfang av bruddoppfatninger har fart til et gkende forskningsfokus
pa konsekvenser av brudd (Morrison & Robinson, 1997). Forskning viser at brudd pa den
psykologiske kontrakten blant annet kan relateres til lavere forpliktelse til organisasjonen,
jobbtilfredshet, intensjoner om & forbli i organisasjonen, tillit til arbeidsgiver, samt i-rolle-
og ekstrarolleprestasjoner (Robinson, 1996). Jeg vil her presentere utvalgte studier som
drafter noen av disse konsekvensene av brudd pa psykologiske kontrakter.

| farste omgang viser forskning pa brudd av psykologiske kontrakter at ansatte som oppfatter
brudd vil kunne reagere med & redusere deres «commitment» ovenfor organisasjonen for a
rette opp balansen av forpliktelser mellom dem selv og den kontraktbrytende parten. Mangel
pa oppfyllelse av forpliktelser fra motpartens side vil dermed balanseres av den ansatte med

tilsvarende lavere «commitment» (Coyle-Shapiro & Kessler, 2000).

Videre viser forskningen til Robinson & Rousseau (1994) at det finnes en negativ
sammenheng mellom brudd pa den psykologiske kontrakten og bade jobbtilfredshet og
intensjoner om & forbli i organisasjonen. Sammenhengen mellom kontraktsbrudd og turnover
viste seg derimot & veere positiv (Robinson & Rousseau, 1994). Den samme studien viser
ogsa at kontraktsbrudd har sterk negativ pavirkning pa konsekvenser pa arbeidstakers tillit til
organisasjonen. Dette hevdes a vare en sarlig sentral sammenheng ettersom tillit betraktes
som vesentlig for organisasjonens effektivitet. Lavere tillit anses dessuten & pavirke
mengden og kvaliteten pd kommunikasjonen og samarbeid, som videre kan bidra til &
redusere tilliten ytterligere (Robinson & Rousseau, 1994). Robinson (1996) fant ogsa en
liknende sammenheng mellom brudd pa den psykologiske kontrakten og redusert tillit i sin
langsgaende studie, da hun ogsa fant en sterk negativ relasjon mellom de to (Robinson,
1996). Forskningslitteraturen viser ogsa at ansattes opplevelse av brudd pa den psykologiske
kontrakten virker negativt inn pa deres pafglgende ekstrarolleprestasjon (Robinson &
Morrison, 1995; Coyle-Shapiro, 2002).
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2.3 Multiple og horisontale psykologiske kontrakter

| dette delkapittelet gjer vi rede for eksisterende teori knyttet til hvordan psykologiske
kontrakter ogsa kan karakteriseres som multiple eller horisontale. Til tross for at litteraturen
om det vertikale perspektivet fortsatt dominerer forskningsfeltet, finnes det et fatall nyere
studier som anerkjenner at psykologiske kontrakter ogsa utspiller seg pa flere plan i en
organisasjon samtidig. Disse forskerne har saledes bidratt til & utvide synet pa omfanget av
psykologiske kontrakter ved & betrakte hvordan psykologiske kontrakter ikke bare eksisterer
mellom en arbeidsgiver og den ansatte, men ogsa mellom flere parter og pa flere ulike
nivaer. | denne delen av teorikapittelet vil jeg kort presentere hva disse nyere studiene

vektlegger i sine redegjorelser.

2.3.1 Flerdimensjonal konseptualisering

Marks (2001) argumenterer for at forstaelsen og omfanget av konseptet psykologiske
kontrakter ma revurderes. En slik revurdering er ngdvendig for a ta hensyn til at slike
kontrakter ikke kun eksisterer i samspillet mellom arbeidsgiver og —taker, men langs flere
dimensjoner og pa flere nivaer i en organisasjon. I lys av at dagens nzringsliv i gkende grad
preges av en gkning i antall av bade kollektive arbeidsordninger og midlertidige kontrakter,
har ansattes oppfatninger og tilhgrigheter endret seg. Derfor hevder Marks (2001) at den
opprinnelige forstaelsen av psykologiske kontrakter, slik Rousseau (1989) definerte

begrepet, ikke lenger veere fullstendig gyldig.

Mer spesifikt argumenteres det for at ansatte inngar psykologiske kontrakter med alle
organisasjonens enheter. Kontraktens betydning vil avhenge av narheten mellom den ansatte
og motparten. Marks (2001) fokuserer sarlig pa psykologiske kontrakter i arbeidsgrupper.
Hun argumenterer for at de mest naergaende relasjonene eksisterer i arbeidsgrupper, og at
betydningen av psykologiske kontrakter pa et slikt organisasjonsnivd dermed blir desto
stgrre. Videre hevder Marks (2001) at psykologiske kontrakter i grupper pleier a vere
kollektivistiske av natur. Dette strider imot den tradisjonelle oppfatningen av psykologiske
kontrakter som gjeldende kun i en topartsrelasjon mellom den ansatte og organisasjonen. En
ny forstaelse av begrepet som flerdimensjonalt er ngdvendig for a forstd hvordan
medlemmer i et team kan ha en kollektiv opplevelse av a dele et sett med psykologiske

kontrakter. Til tross for en gjennomgaende oppfatning i organisasjonslitteraturen om at delte
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utvekslinger og erfaringer i en gruppe farer til en felles forstaelse av fenomener, har den
empiriske forskningen pa hvorvidt delte psykologiske kontrakter eksisterer i team veert
minimal (Marks, 2001).

2.3.2 Brudd pa psykologiske kontrakter

Basert pa antakelsen om at flere psykologiske kontrakter kan eksistere bade horisontalt og
vertikalt i en organisasjon, sa stiller Marks (2001) spersmal ved om et enkelt kontraktsbrudd
vil kunne forekomme innad i én kontrakt, uavhengig av andre kontrakter. Dette baserer seg
pa Reichers (1985) sin teori om at «commitment» bestar av et sett med del-«commitments»
som kombineres sammen til en helhet. Hvis den samme tankegangen overfares til teorien om
psykologiske kontrakter sa kan det diskuteres hvorvidt brudd pa én psykologisk kontrakt vil
fare til tidligere nevnte konsekvenser som gkt intensjon om a slutte og lavere tilfredshet,

eller om kontraktene operer helt uavhengig av hverandre (Marks, 2001).

Marks (2001) presiserer at det finnes lite konkret empirisk forskning for & besvare disse
spgrsmalene, men at enkelte indikasjoner kan avdekkes ved & ta utgangspunkt i
commitment-litteraturen. Ifglge commitment-teori sa vil de mer nzrliggende arbeidsenheter
som «(...) oppleves a veere ansvarlig for storre valgfrihet blant ansatte og ha en starre
innvirkning pa ansattes resultater, ogsa oppna stgrre commitment» (Marks, 2001, s. 463).
Ved overfgring av dette prinsippet til teorien for psykologiske kontrakter indikerer det at en
generell og overordnet undersgkelse av bruddprosessen ikke vil vaere fullt sa nyttig som
tidligere antatt. Dersom nerhet i relasjon er avgjgrende kan det tenkes at de mer narliggende
psykologiske kontraktene, som de i team, har en stgrre effekt pa ansattes atferd enn den
kontrakten en ansatt vil ha med organisasjonen eller til ledere hgyere opp i organisasjons-
systemet. For & oppsummere indikerer Marks (2001) at teamkonteksten representerer en
velegnet arena for & styre relasjoner pa arbeidsplassen, bade med tanke pé innhold i og brudd

pa de psykologiske kontraktene.

2.3.3 Employee Agency

Andre bidragsytere i videreutviklingen av teorien om psykologiske kontrakter er Seeck og
Parzefall (2008). De hevder at tidligere forskning i for stor grad har veert dominert av

kvantitative tilnaerminger og for ensidig fokusert pa ansattes opplevelser av kontraktsbrudd. |
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et forsgk pa a snu forskningsfokuset utfgrte de en kvalitativ intervjubasert studie av ansatte
fra mobilindustrien i Finland. Dette hadde til hensikt & belyse ansattes evne til & pavirke
innholdet i den psykologiske kontrakten i sitt daglige arbeid, og deres persepsjoner om egne
kontraktsforpliktelser. Deres forskning har bidratt til en utvidet forstaelse av begrepet ved a
betrakte sammenhengen mellom employee agency og teorien om psykologiske kontrakter. |
faorste omgang argumenterte de for at ansatte ikke kun reagerer pa arbeidsgivernes atferd,
men i realiteten utgjer aktive parter i utviklingen av den psykologiske kontrakten ved bevisst
a modifisere og konstruere den. | denne sammenheng forstds agency som et menneskes
kapasitet «(...) til & ta valg og palegge disse valgene pa verden» (Seeck & Parzefall, 2008, s.
475).

Kort oppsummert tilsier deres forskning at ansatte aktivt bidrar til & forme sine psykologiske
kontrakter. Dermed er denne kontrakten viktig & forsta for & kunne styre ansettelsesforholdet.
Dessuten argumenteres det for at manifestasjonene av ansattes agency beviser at de
psykologiske kontraktene ikke bare er vertikale, men ogsa horisontale, multiple og sammen-
koblede gjennom interaksjonene mellom ansatte, kolleger og kunder (Seeck & Parzefall,
2008).

2.3.4 Flere kontraktsholdere og kognitive skjemaer

Svensson og Wolvén (2009) har, gjennom survey-studier besvart av vikarer i Sverige, ogsa
rettet sgkelyset mot behovet for at teorien om psykologiske kontrakter utvides. Deres studie
bygger pa Guest (2008 og Marks (2001) sin tidligere forskning som hevder at bade ledelsen
og ansatte danner flere psykologiske kontrakter pa flere nivaer i organisasjonen. Ved a
bevege seg utenfor det tradisjonelle, forskningsdominerende arbeidsgiver-ansatt-paradigme
gnsket de & se nermere pa hvilke parter i en organisasjon som inngar psykologiske
kontrakter (Svensson & Wolvén, 2009).

Farst og fremst fant de stgtte for deres oppfalging av Marks (2001) sin teori om at ansatte
utvikler psykologiske kontrakter med flere stakeholdere samtidig. De viste at vikarene
utviklet psykologiske kontrakter med ledelsen og kolleger i firmaene der de jobbet. Pa denne
maten stetter ogsa denne studien opp under viktigheten av a flytte forskningsfokuset utover

det tradisjonelle vertikale forholdet mellom arbeidsgiver og ansatt. Videre fant de ogsa
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delvis stgtte for at teorien om kognitive skjemaer bidrar til dannelsen og utviklingen av
psykologiske kontrakter (Svensson & Wolvén, 2009).

2.4 Psykologiske kontrakter i team

Hittil har jeg presentert tidligere forskning og litteratur i forbindelse med bade vertikale
psykologiske kontrakter og den nyere konseptualiseringen av psykologiske kontrakter som
multiple og horisontale. Jeg vil her ta presentasjonen av tidligere forskning ett steg videre

ved & betrakte tilstedeveerelsen av psykologiske kontrakter i team.

2.4.1 Horisontale psykologiske kontrakter i team

Sverdrup (2012) benyttet seg av en kvalitativ casestudietilnerming for a undersgke
eksistensen og virkningen av horisontale psykologiske kontrakter i team. Det trekkes farst og
fremst et klart skille mellom vertikale og horisontale psykologiske kontrakter. Fgrstnevnte
tar for seg utvekslinger mellom arbeidsgiver og -taker, som godt utfert arbeid i bytte mot
forfremmelsesmuligheter eller lojalitet til arbeidsgiver i bytte mot opplaringsmuligheter.
Sistnevnte vil derimot ta utgangspunkt i medarbeiderrelaterte utvekslinger, som verdsettelse
av andres ideer i bytte mot verdsettelse av egne, hjelpende atferd og gjensidige forventninger

om informasjonsutveksling (Sverdrup, 2012).

Videre argumenteres det for at horisontale psykologiske kontrakter har en pavirkning pa et
teams grad av samarbeid, koordinasjon og lojalitet (Sverdrup, 2012). Hvordan de horisontale
psykologiske kontraktene pavirker disse tre faktorene avhenger av hvorvidt slike kontrakter
er tette eller lgse («tight» eller «loose»). Tette kontrakter indikerer at medlemmene har hgye
forventninger og forpliktelser til hverandre, og oppfatter kontraktene som endringsdyktige.
Sakalte lgse kontrakter bearer derimot preg av motsatte karakteristikker (Sverdrup, 2012).
Sverdrup (2012) fant at tette horisontale psykologiske kontrakter innebarer hgy grad av
samarbeid, lite behov for koordinering fra leder og gruppebasert lojalitet, mens lgse
kontrakter er assosiert med lavere grad av samarbeid, hgyere behov for ledelseskoordinasjon
og lojalitet til organisasjonen (Sverdrup, 2012). Avslutningsvis avdekket casestudiet

felgende innholdsmomenter i de horisontale psykologiske kontraktene; kunnskapsdeling,
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arbeidsinnsats, tilbakemelding, hay profesjonell kvalitet, sosial interaksjon, tilpasningsevne,
statte/hjelp og anerkjennelse (Sverdrup, 2012).

2.4.2 Horisontale psykologiske kontrakter i kunnskapsintensive
team

Sverdrup, Brochs-Haukedal og Gregnhaug (2010) har studert bruken av rammeverket for
psykologiske kontrakter for & undersgke de horisontale relasjonene mellom medlemmer i
kunnskapsbaserte team. De argumenterer for at det ikke bare er de vertikale psykologiske
kontraktene som ma handteres, men at flere mekanismer for handtering av psykologiske
kontrakter ma utvikles for & ta hensyn til eksistensen av horisontale psykologiske kontrakter

I kunnskapsintensive team.

De hevder videre at med en gkende bruk av selvstyrte og selvdesignede team, der
ledelsesansvaret deles, vil samtidig behovet for & vite mer om de horisontale team-
relasjonene gke (Sverdrup, Brochs-Haukedal og Grgnhaug, 2010). | kunnskapsintensive
team mener de at empirisk forskning pa horisontale psykologiske kontrakter kan apne for en
bedre forstaelse av mekanismene for kunnskapsdeling og hvilke faktorer som pavirker
medlemmers atferd og holdninger. Videre forventer de at horisontale psykologiske
kontrakter ogsa vil vaere fremtredende i kunnskapsbaserte ledelsesstyrte team der hgy grad
av spesialisering vil kreve omfattende kunnskapsdeling. Det vil saledes vere gnskelig med
kunnskap om handtering av horisontale psykologiske kontrakter i bade lederstyrte, selvstyrte

og selvdesignede team (Sverdrup, Brochs-Haukedal & Grgnhaug, 2010).

2.4.3 Sameksistens mellom vertikale og horisontale psykologiske
kontrakter i team

Tidligere forskning pa psykologiske kontrakter i team har ogsa drgftet hvordan vertikale og
horisontale psykologiske kontrakter i team sameksisterer, og hvordan hver av disse
kontraktsformene opererer mer eller mindre fremtredende ut ifra hva slags teamtype som
studeres. Karakterisering av kontraktenes fremtredelse stammer fra tidligere forskning pa
den vertikale kontraktstypen. Eksempelvis vil mer fremtredende vertikale psykologiske
kontrakter tilsi at ansatte har hgye forventninger til arbeidsgiver, samtidig som lederen
opplever a matte tilby mye i gjengjeld (Sverdrup, 2011a). Mer presist argumenterer tidligere

forskning for at lederstyrte team, uavhengig av avhengighetstype, antas a4 ha mer
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fremtredende vertikale psykologiske kontrakter enn selvstyrte og selvdesignede team. Team
som preges av gjensidig avhengighet, derimot, forventes & karakteriseres av mer
fremtredende horisontale psykologiske kontrakter enn team med sammenslatt eller

sekvensiell avhengighet (Sverdrup, 2011a).

2.5 Valgt tilneerming

Dette teorikapittelet begynte med en redegjorelse av relevant teamteori, der det blant annet
kom frem at det har veert rettet lite oppmerksomhet mot relasjonsutvikling i team. Deretter
ble en gjennomgang av teorien om psykologiske kontrakter presentert, med utgangspunkt i
den vertikale topartsrelasjonen mellom den ansatte og arbeidsgiver. Her ble det vist at det
eksisterer relativt mye forskning om vertikale psykologiske kontrakter sammenliknet med
horisontale. Samtidig er det forsket lite pa hva vertikale psykologiske kontrakter inneberer i
team. Denne studien vil saledes bidra til a utvide bade teamteorien, med et fokus pa
relasjonsutvikling, og teorien om psykologiske kontrakter, ved a utforske vertikale og

horisontale psykologiske kontrakters innhold og fremtredelse i to ulike teamkontekster.

Videre beskrev jeg hvordan enkelte forskere i nyere tid har forsgkt a viderefare forskningen
pa psykologiske kontrakter ved ogsa a betrakte eksistensen av slike kontrakter i multiple og
horisontale arbeidsrelasjoner. Pa bakgrunn av en slik forstaelse av konseptet har
psykologiske kontrakter i team ogsa blitt studert, dog i relativt liten grad, der de mest
relevante studiene er presentert i teorikapittelets siste del. Med denne oppgaven gnsker jeg a
viderefgre og komplementere tidligere forskning pa psykologiske kontrakter i team. Jeg
mener at det er flere arsaker til at min tilnrming vil kunne bidra til en slik videre
teoriutvidelse. Farst og fremst, finnes det ingen empiriske studier knyttet til psykologiske
kontrakter i team som har tatt for seg en sammenlikning av slike kontrakter pa tvers av ulike
teamkontekster. Denne studien representerer saledes et nytt utgangspunkt for kombinasjon
av forskningsfeltene team og psykologiske kontrakter der jeg sammenlikner ulike kontekster
for & undersgke hvorvidt det finnes tendenser til likheter som kan betraktes som gjeldende

for team pa et generelt niva.

For det andre bidrar denne studien med en ny tilnerming til vertikale psykologiske

kontrakter ved a utforske hvordan denne kontraktsformen operer i team. | en slik setting
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antas flere vertikale psykologiske kontrakter a eksistere samtidig mellom hvert enkelt av
medlemmene og teamledelsen. Pa den maten beveger denne studien seg utenfor
topartsparadigmet som har preget forskningen pa vertikale psykologiske kontrakter. For det
tredje mener jeg at valgt forskningstilnaerming bidrar med noe nytt ved a studere samspillet
mellom vertikale og horisontale psykologiske kontrakter i team. Tidligere forskning som har
kombinert teoriene om team og psykologiske kontrakter har fokusert pa en analyse av
horisontale psykologiske kontrakter. Fglgelig mener jeg at en undersgkelse av

sameksistensen av de to kontraktsformene utgjer et nytt bidrag til forskningsfeltet.

For & oppsummere Vil denne studien forsgke a bidra til en teoriutvidelse ved & sammenlikne
de to forskjellige teamtypene med tanke pa kontraktsinnhold, samspill mellom vertikale og
horisontale psykologiske kontrakter, og konsekvenser av kontraktsbrudd. Valgt tilnerming
vil skille seg fra tidligere forskning ved a utfgre en sammenliknende studie av psykologiske
kontrakter i to ekstreme teamkontekster, ved a belyse innholdet i og virkningen av vertikale
psykologiske kontrakter i team, og ved & betrakte samspillet mellom vertikale og horisontale
psykologiske kontrakter. Slik vil studien bidra til & utvikle bade teamteori og teorien om
psykologiske kontrakter ved & se pa hvordan bade vertikale og horisontale psykologiske
kontrakter representerer velegnede verktgy for & vurdere relasjoner mellom medlemmene i

team.
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3. Metode

Dette kapittelet vil gjgre rede for de metodiske valgene jeg har tatt for & besvare
forskningsspgrsmalet. Metodiske valg innebarer en fastsettelse av et undersgkelsesopplegg
som beskriver den generelle planen for hvordan man vil ga frem for & belyse forsknings-
problemet. Den inkluderer en oversikt over alle metodiske valg, fra kategorisering av design
til spesifikke planer for hvordan man vil samle inn og analysere data (Saunders et al., 2012).
Mer spesifikt, vil jeg presisere og begrunne valg av forskningsfilosofi, -strategi, -tilnaerming
og -design, samt spesifikke strategier for innsamling og analysering av data. Kapittelet
avsluttes med en evaluering av styrker og svakheter ved utredningens metodikk med tanke
pa reliabilitet, validitet og etikk.

3.1 Forskningsfilosofi

Forskningsfilosofi kan defineres som hvilke antakelser om hvordan verden fungerer en
forsker tar nar vedkommende tilegner seg og utvikler kunnskap. Disse antagelsene vil i sin
tur ligge til grunn for valg av forskningsstrategi og metoder for innsamling og analysering av
data (Saunders et al., 2012). Det skilles mellom to mater & tenke pa i tilknytning til
forskningsfilosofi; ontologi og epistemologi. | korte trekk vil fgrstnevnte filosofiske retning
fokusere pa virkelighetens natur (hva som er sant og ikke), mens sistnevnte legger vekt pa
selve kunnskapens natur, altsa hvilke metoder som benyttes for & finne ut hva som er sant
(Maykut & Morehouse, 2005). | denne utredningen forsgker jeg & utforske et fenomen pa
detaljniva innenfor spesifikke organisasjonskontekster ved a ta utgangspunkt i ulike aktgrers
atferd og meninger. Jeg mener derfor at det vil vare viktigere a presisere hvordan jeg
betrakter den kunnskapen jeg tilegner meg fremfor mitt virkelighetssyn, og velger felgelig a

benytte et epistemologisk perspektiv.

Innenfor epistemologien trekkes det et skille mellom positivisme, realisme og fortolkning
(Bryman, 2012). Denne utredningen vil basere seg pa en fortolkende tilneerming. Det
innebaerer at man fokuserer pa subjektive meninger og sosiale fenomen, og vektlegger
detaljer ved den spesifikke konteksten som undersgkes. En fortolkende tilnerming tar

dessuten hgyde for at forskning vil veere verdibasert og subjektiv (Saunders et al. 2012).
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Siden fenomenet psykologiske kontrakter, per definisjon, baserer seg pa menneskers
subjektive oppfatninger, mener jeg at forskningsspgrsmalet best kan besvares ved a tolke
innsamlet data med et fokus pa analyseobjektenes subjektive meninger og atferd, samtidig

som jeg innser at min rolle som forsker ikke vil veere fullstendig objektiv.

3.2 Forskningsstrategi

En forskningsstrategi kan defineres som «(...) en generell plan for hvordan forskeren skal ga
frem for & besvare forskningsspgrsmalet» (Saunders et al., 2012, s. 680). | dette delkapittelet
vil jeg gjere rede for de forskningsstrategiske valgene jeg har tatt i utarbeidelsen av en
metodikk som har lagt til rette for en best mulig besvarelse av forskningsspgrsmalet.

3.2.1 Kvalitativ metode

Et av oppgavens hovedformal er & utforske hvordan psykologiske kontrakter opererer i to
teamkontekster. Av den grunn ma valg av forskningstilnaerming- og strategi ta hensyn til at
utviklingen av bade relasjoner og psykologiske kontrakter i team er dynamiske prosesser
som foregar i reelle kontekster i arbeidslivet, med utgangspunkt i medlemmenes subjektive
meninger. Kvalitativ metode kan betraktes som innsamling og analysering av ikke-numerisk
data (Saunders et al., 2012). Slike studier egner seg godt for & studere temaer det eksisterer
begrenset med forskning pa fra fer, da metoden betraktes som apen og fleksibel. Metoden
baserer seg pa a skape forstaelse av sosiale fenomener i sin naturlige kontekst gjennom
direkte kontakt med personene som studeres. Slike karakteristikker trekkes frem som
fordeler som skiller dette metodevalget fra kvantitativ forskning (Thagaard, 2013). Da disse
fordelene stemmer godt overens med ovennevnte hensyn i utforskingen av psykologiske
kontrakter og relasjoner i team, virker kvalitativ metode som et naturlig strategivalg for a

besvare forskningssparsmalet.

Videre samsvarer dette strategivalget godt med det fortolkende filosofiske grunnlaget for
utredningen. Ved a samle inn data i form av informantenes meninger og beskrivelser vil det
veaere bade naturlig og ngdvendig a analysere disse dataene basert pa en antakelse om at
kunnskap kan tilegnes ved a tolke individers subjektive meninger i spesifikke kontekster.

Samtidig bekrefter forskere pa psykologiske kontrakter et behov for en ytterligere kvalitativ
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tilnerming til fenomenet, serlig da senere forskning i stor grad har tatt utgangspunkt i
kvantitative undersgkelser. Det vektlegges at fenomenet psykologiske kontrakter er
idiosynkratisk, persepsjonsbasert og kontekstavhengig, samtidig som det innebarer en sosial
konstruksjon av virkeligheten. Av den grunn hevdes det at en kvalitativ forsknings-
tilnerming er velegnet, ettersom et slikt metodevalg vil gjgre det mulig & samle inn data
bestdende av rike og utforskende beskrivelser med utgangspunkt i individers saregne syn og

perspektiver i spesifikke, naturlige og sosiale kontekster (Atkinson, 2006).

3.2.2 Induktiv tilneerming og utforskende forskningsdesign

| valg av forskningstilnerming skilles det i hovedsak mellom to tilnerminger; deduksjon
eller induksjon. En deduktiv tilneerming karakteriseres som teoridrevet ved at forskningen
baseres pa et solid teoretisk grunnlag som deretter undersgkes ved & samle inn data. En
induktiv tilneerming, derimot, benyttes dersom man gnsker a utforske et konsept ved farst a
samle inn data for sa & utvikle en teoretisk forklaring basert pa datafunnene. Denne
tilnermingen defineres derfor som datadrevet (Saunders et al., 2012). Denne utredningen
baserer seg hovedsakelig pd en induktiv tilnerming, da fokuset er rettet mot & utrede
meninger fra datafunn og deretter knytte dette til teori om psykologiske kontrakter, fremfor &
legge en spesifikk litteraturbasert teori til grunn. Samtidig vil jeg anta at eksisterende teori
om psykologiske kontrakter vil legge noe faringer pa hvordan data tolkes, slik at forskningen
ikke kan karakteriseres som fullstendig datadrevet. Utredningen vil likevel primert preges

av en induktiv forskningstilnarming.

Et utforskende studie egner seg godt for a besvare apne spegrsmal og for & oppna dypere
forstaelse av et tema, sarlig i situasjoner der temaets natur er uklar. Et utforskende
forskningsdesign inneberer at man tar utgangspunkt i en bred tilnerming til forsknings-
spgrsmalet far fokuset snevres inn etter hvert som forskningen skrider frem. Et slikt bredt
fokus innledningsvis gjar et utforskende forskningsdesign fleksibelt og tilpasningsdyktig,
samtidig som det innebzrer at man ma veere villig til & endre retning underveis dersom ny
innsikt eller data underveis tilsier dette (Saunders et al., 2012). Jeg betrakter denne
oppgavens forskningsspersmal som relativt dpent da det sgker dypere innsikt i et
forskningsfelt det eksisterer lite teori om fra fer, psykologiske kontrakter i team. En
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forskningstilnerming som er hovedsakelig induktiv i kombinasjon med et utforskende
forskningsdesign vil dermed tilrettelegge for en dpen og formbar forskning som tar hensyn

til manglende litteraturgrunnlag.

3.2.3 Strategi: Casestudium

Et casestudium innebarer utforskning av et sosialt fenomen innenfor et eller flere sosiale
systemer i sin naturlige kontekst. Fokuset er rettet mot a beskrive og forklare meningene til
de menneskene som deltar i de sosiale prosessene som studeres (Swanborn, 2010). Denne
kvalitative forskningsstrategien skiller seg dermed fra eksperimenter hvor de kontekstuelle
faktorene i hgyere grad kontrolleres. Den egner seg falgelig godt dersom man gnsker a
undersgke fenomener eller prosesser innenfor en eller flere spesifikke kontekster (Saunders
et al., 2012). Formalet med oppgavens forskningsspersmal samsvarer fglgelig godt med et

casestudium som valgt strategi.

Videre skilles det mellom tre overordnede former for casestudier; deskriptive, forklarende
eller utforskende. Gummesson (1991) presiserer at business-relatert forskning tradisjonelt
sett har veert begrenset til en utforskende tilneerming da casestudiet kan etablere et grunnlag
for & utvikle mer spesifikke forskningssparsmal eller testbare hypoteser. Falgelig sammen-
faller dette strategivalget godt med valgte utforskende forskningsdesign redegjort for i

forrige delkapittel.

Ved bruk av casestudier er det ogsa vanlig & benytte seg av flere metoder for datainnsamling
med et hovedfokus pa tilgjengelig dokumentasjon, intervjuer og deltagende observasjon
(Swanborn, 2010). I denne utredningen vil jeg benytte en casestudiestrategi der kvalitative

data samles inn gjennom bade observasjoner og semi-strukturerte intervjuer.

Dybdenivaet i et casestudium gir forskeren muligheten til a undersgke flere ulike aspekter,
studere disse i relasjon til hverandre, og se prosessen utspille seg i sine naturlige omgivelser
(Gummesson, 1991). En annen sentral fordel ved valg av denne strategien er metodens evne
til & ta et holistisk syn pa prosessen. Det inneberer at det tas hensyn til at sosiale fenomener
og atferd kan forklares av et komplekst sett av arsaker. Forklaringen pa et fenomen baserer
seg saledes pa mgnstre og trender i den aktuelle situasjonen fremfor & utvikle funn eller

betingelser pa bakgrunn av generelle lover eller utgangsbetingelser (Swanborn, 2010). Pa
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denne maten mener jeg at valget av casestudium som forskningsstrategi egner seg godt for a
besvare denne utredningens forskningsspgrsmal, siden jeg hadde et gnske om & studere flere
aspekter som knytter seg til og pavirker psykologiske kontrakter i team og hvordan disse

aspektene samvirker og relaterer seg til hverandre.

Casestudiestrategien kritiseres som regel for mangelen pa statistisk validitet, at metoden kan
generere hypoteser uten a preve dem ut, samtidig som det ikke er mulig & generalisere pa
bakgrunn av casestudier (Gummesson, 1991). Ettersom denne forskningen er utforskende av
natur og tar utgangspunkt i a bidra til & utdype et spesifikt forskningsfelt det eksisterer lite
teori om fra far, sa har jeg heller ikke som formal a verken generalisere eller prgve ut
hypoteser basert pa innsamlet data. Datasettets validitet og generaliseringsevne vil draftes

videre i kapittel 3.6 der oppgavens metodebruk evalueres.

Det kan gjares et skille mellom fire ulike typer casestudier basert pa to dimensjoner (Yin,
2003). I valg av casestudietype skiller man farst og fremst mellom en enkelt-casetilnaerming
og en multippel casetilneerming, og deretter mellom et integrert og et holistisk
casestudieniva. Et casestudium basert pa et forskningssparsmal som best kan belyses ved a
analysere et saregent eller unikt case vil det vaere naturlig & velge et enkelt casestudie. Pa
den annen side vil en multippel-casetilneerming veere mer hensiktsmessig hvis man heller
gnsker & sammenlikne flere caser i et forsgk pa a finne mer helhetlige sammenhenger og
tendenser for & besvare forskningsspgrsmalet. Denne utredningen har som mal & bidra til &
utvikle teori innenfor et tema det har blitt forsket relativt lite pa tidligere, og har fglgelig ikke
som hensikt & analysere hva et bestemt case tilsier. Det har derfor veart naturlig for meg a ta
utgangspunkt i en multippel casestudietilneerming. Jeg har samlet inn og analysert data fra to
ulike case-bedrifter; et prosjektbasert PR-team i et kommunikasjonsbyra og medlemmer fra

traumeteam ved et av landets starste sykehus.

Ved valg av casestudiets niva skilles det mellom et integrert og et holistisk niva. Et integrert
casestudium vil egne seg godt dersom man gnsker a studere flere analyseenheter ved for
eksempel & ta utgangspunkt i flere nivaer i en organisasjon. Ved valg av et holistisk
casestudium vil man derimot kun fokusere pa én analyseenhet som fglge av at
teorigrunnlaget i seg selv er av holistisk karakter eller fordi en inndeling i flere

analyseenheter ikke er naturlig eller ngdvendig (Yin, 2003). Den tradisjonelle teorien om
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psykologiske kontrakter, som denne oppgaven baserer seg pa, er holistisk av natur ved a
fokusere pa relasjonen mellom arbeidsgiver og -taker. Samtidig er formalet med
forskningsspgrsmalet & belyse innholdet i den psykologiske kontrakten innad i team, og det
vil derfor ikke vaere ngdvendig eller hensiktsmessig a bevege seg utover dette nivaet. Denne
utredningen vil fglgelig veere utformet som et casestudium med en multippel og holistisk

tilnaerming.

3.2.4 Observasjoner

Med utgangspunkt i forskningssparsmalet og valget om bruk av en kvalitativ metode og et
utforskende forskningsdesign har jeg tatt i bruk metoden deltagende observasjon
(«participant observation») som en av metodene for innsamling av data. Observasjon som
datainnsamlingsmetode er velegnet i forskningssituasjoner der man gnsker & undersgke
menneskers atferd (Saunders et al., 2012). For & utforske og analysere hvordan utviklingen
av og innholdet i psykologiske kontrakter mener jeg at det vil veere gunstig & benytte
observasjoner av analyseobjektenes atferd som et utgangspunkt. Interaksjoner og spesifikke
hendelser knyttet til de psykologiske kontraktene og relasjonene mellom partene vil kunne
oppdages under observasjonene. Slike observasjoner kan videre legge et bedre grunnlag for
mer detaljert datainnsamling i dybdeintervjuene ved at konkrete hendelser knyttes til
spgrsmal som stilles. Observasjon som datainnsamlingsmetode velges derfor som et

supplement til bruken av dybdeintervjuer.

Gill & Johnson (2010, referert til i Saunders et al., 2012) skiller mellom fire roller en forsker
kan pata seg i utfarelse av deltagende observasjon avhengig av om observatgren deltar i de
observerte situasjonen og om forskerens identitet som observater er skjult eller ikke. Det
skilles mellom falgende roller: fullstendig deltaker, fullstendig observater, observatgr-som-
deltaker, og deltaker-som-observatgr. Mine observatgrrolle kan Kklassifiseres som
observatgr-som-deltaker. Informantene ble informert om min rolle som forsker og
observatgr, samtidig som jeg ikke deltok i mgtene. Denne observatgrrollen er fordelaktig
fordi jeg fikk muligheten til & konsentrere meg fullstendig om forskerrollen (Saunders et al.,
2012).
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3.2.5 Intervju

Semi-strukturerte intervjuer som datainnsamlingsmetode betraktes som et fornuftig valg i
forskning basert pa et utforskende design. Dette kommer av at intervjuer gir forskeren
muligheten til & forstd meninger, holdninger og verdier som ikke ngdvendigvis kan
observeres eller avdekkes gjennom sparreskjemaer (Saunders et al., 2012; Silverman, 2006).
Innsamling av data ved bruk av intervjuer gjer at dataene representerer respondentenes
faktiske meninger og holdninger med grunnlag i deres egen organisasjonskontekst. Dette
samsvarer dermed godt med psykologiske kontrakters subjektive og individualistiske natur
(Conway & Briner, 2005). Bruken av intervjuer stemmer dessuten godt overens med
forskningsfilosofien fortolkende epistemologi, da jeg er opptatt av & forstd meningene og
oppfatningene intervjuobjektene har om et bestemt fenomen (Saunders et al., 2012). Semi-
strukturerte intervjuer med ansatte fra de to casebedriftene representerer derfor en velegnet

mate & samle inn et rikt og detaljert datasett for & besvare oppgavens forskningsspgrsmal.

Enkelte av spgrsmalene i dybdeintervjuene er basert pa en kritisk hendelsesteknikk («Critical
Incident Technique» (CIT)), som tidligere har veert brukt for & undersgke fenomenet
psykologiske kontrakter (Herriot et al., 1997; Atkinson, 2006). Teknikken, utviklet av
Flanagan (1954), antar at det vil vere lettere for respondentene & gi mer utfyllende svar
dersom man unngar abstrakte spersmal om generelle fenomener, men heller ber
vedkommende besvare spgrsmal med utgangspunkt i opplevde hendelser (Herriot et al.,
1997; Conway & Briner, 2005). | gjennomfarte intervjuer ble derfor respondentene pa
spgrsmal om kontraktsbrudd og -overoppfyllelse bedt om & beskrive én eller flere spesifikke
situasjoner der de hadde opplevd at en ansatt eller organisasjonen hadde kommet til kort i

forhold til eller gatt utover hva som kunne forventes.

3.3 Kontekst

For & gi et innblikk i utredningens kontekst vil jeg her, i korte trekk, beskrive de to
teamtypene jeg har utforsket; et prosjektbasert team innenfor PR-bransjen og traume-

teamordningen ved et av Norges starste sykehus.
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3.3.1 PR-teamet

PR-teamet er en av mange prosjektbaserte arbeidsgrupper i bedriften, som operer innenfor
PR- og kommunikasjonsradgivningsbransjen. Selskapet er et av Norges starste PR-byraer og
eies av et starre mediekonsern. Alle teamene i bedriften vil i henhold til Hackman (1990) sin
teamkategorisering betraktes som et kundeserviceteam, da hvert prosjektbaserte team i
virksomheten arbeider for én spesifikk kunde ved a tilby sine tjenester innenfor PR,
kommunikasjonsradgivning og mediehandtering. Vanligvis vil virksomhetens team besta av
to-fire ansatte, der den kundeansvarlige selv velger hvem vedkommende gnsker & ha med
seg. PR-teamet jeg har observert og intervjuet har, i tett samarbeid med kunden, arbeidet for
a utvikle en kommunikasjonsplattform for bedriften, samt en lanseringsplan for kundens nye
administrerende direktgr. Formalet med arbeidet har veart & hjelpe kunden med «(...) PR og
omdgmmebygging (...) for & sy sammen de ulike kommunikasjonskanalene til kunden pa en
sann mate at du far en red trad i kommunikasjonen og at den er gjenkjennelig uansett hvor

de er».

PR-teamet bestar av tre medlemmer hvorav alle er medlem av flere slike kundeserviceteam
samtidig. Dette prosjektet representerer dermed kun én av deres arbeidsoppgaver. Det er
likevel varierende hvor mange prosjektbaserte team medlemmene deltar i. Et av
medlemmene deltar i seks-syv team samtidig, mens en annen medvirker i alt mellom ti og

tjue prosjekter parallelt.

To av medlemmene er partnere i selskapet, med mye erfaring og lang fartstid bade i bransjen
og selskapet. Partneransvaret forstas som «(...) at du jobber mer med dine egne portefaljer
enn du gjer ngdvendigvis pa leveranser pa andres prosjekter». De to deler rollen som
kundeansvarlig i1 prosjektet. Deres lederroller innebarer et hovedansvar for kontakt med
kunden og et overordnet ansvar for at strategiarbeidet fremskrider i henhold til kundens
gnsker og behov. Teamets tredje og siste medlem er nyutdannet, og har kun veert ansatt i
bedriften og medlem av teamet i tre maneder. Vedkommende innehar en stilling som
prosjektmedarbeider i bade bedriften og teamet. Vedkommende sine arbeidsoppgavene gar
ut pa a produsere og levere spesifikk dokumentasjon for enkeltkunder pa bestilling fra de

kundeansvarlige, i tillegg til aktiv deltagelse pa mgter med kunden.
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Teamets sammensetning, med tre medlemmer, er sdledes representativ med tanke pa at
bedriftens prosjektbaserte team vanligvis bestar av to-fire medlemmer. Gjeldende
sammensetning skiller seg likevel noe fra flertallet av virksomhetens team ved at
kundeansvaret deles mellom to personer. Ordningen ble avtalt som et resultat av at begge de
kundeansvarlige «(...) gnsker & jobbe mer sammen og fa inn flere prosjekter sammen fordi at
vi deler en del av de oppfatningene av maten en kunde skal utvikles pa og vi skal jobbe pa».

Dette er saledes en ny mate a jobbe pa for alle medlemmene i teamet.

Teamarbeidet er en kombinasjon av eksterne mgter med kunden, interne mgter, og
koordinasjon og fordeling av arbeidsoppgaver medlemmene imellom. Kommunikasjonen
bade eksternt og internt foregar bade ansikt-til-ansikt, per telefon og via e-post. I den
perioden jeg var inne for & observere og intervjue teamet ble det holdt 1-3 mgter med kunden

i maneden.

3.3.2 Traumeteam

Traumeteamordningen er en gruppebasert funksjon ved sykehusets Akuttmottak som
igangsettes som en gruppemelding fra AMK-sentralen for a varsle om mottak av en
traumepasient. Hvorvidt pasienten karakteriserer som en traumepasient, og saledes hvorvidt
traumeteamet startes opp, avgjeres ved hjelp av standardiserte spgrsmal for vurdering av
skadeomfanget. Traumeteamet bestar av en Kkirurg (teamleder), en anestesilege, en
anestesisykepleier, en radiograf, en bioingenigr og tre sykepleiere fra Akuttmottaket (Helse
Bergen, 2013). 1 tillegg kan andre tilkalles ved behov, f.eks. radiolog ved gnske om akutt
ultralyd. De tre sykepleierne fra Akuttmottaket bestar av én i rollen som loggfaerer, mens de
to andre utferer tydelig definerte sykepleieroppgaver i forbindelse med undersgkelse og
behandling av pasienten. Ved behov og pa ordre fra teamleder kan andre spesialiteter
(thoraxkirurg, nevrokirurg, ortoped osv.) kalles inn (Helse Bergen, 2013). Formalet med
traumeteamet er a raskt kunne samle et bredt spekter av spesialister som samlet sett utgjar en
kompetent enhet som er rustet til & ta imot hardt skadde pasienter idet de ankommer
sykehuset. ldet AMK-sentralen sender ut en slik melding mottar alle medlemmene av
traumeteamet en varsling via personsgker. | henhold til Hackman (1990) sin
teamkategorisering kan et traumeteam betraktes som et menneskeserviceteam («human

service team»), og skiller seg fra andre serviceteam ved at mennesker utgjar
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prosessobjektene. Teamets effektivitet avhenger fglgelig av hvorvidt pasientene har det
bedre som fglge av medlemmenes tiltak (Hackman, 1990).

Far pasienten ankommer sykehuset mgter medlemmene i Akuttmottaket der de tar pa seg
merkevester i ulike farger ut ifra hvilken yrkesgruppe de tilhgrer. Deretter far alle
informasjon om hva som har skjedd, skadeomfanget, Kklinisk tilstand og nar pasienten
forventes inn i Akuttmottaket. | behandlingen av pasienten utfagrer alle medlemmene tydelige
pre-definerte arbeidsoppgaver i henhold til en ABCDE-rekkefalge («Airways», «Breathing»,
«Circulation», «Disability» og «Exposure and Environmental Control»). Den fungerer som
en oppskrift som tilsier hvordan de ulike oppgavene skal prioriteres basert pa internasjonale
medisinske standarder for gjennomfgring av livreddende tiltak. | forkant av deltagelse i
traumeteamet ma alle medlemmene delta pa et BEST-kurs, der teamtrening med fokus pa
kommunikasjon, ledelse og samarbeid i simuleringer av traumepasientbehandlinger
vektlegges (Wisborg et al., 2008).

| traumeteamet vil sammensetningen i ethvert traumetilfelle avhenge av hvem som er pa vakt
innenfor de ulike arbeidsgruppene idet traumealarmen gar. Det vil, med andre ord, vaere et
nytt team som mgtes i traumemottaket hver gang traumealarmen gar. Teamet er fglgelig kun
i virke ved ankomst av definerte traumepasienter, og medlemmene har naturligvis flere andre
arbeidsoppgaver og tilhgrigheter til andre seksjoner i lgpet av sin ordinazre arbeidsdag.

Samtlige medlemmer arbeider ogsa teambasert i utfarelse av sine ordinere arbeidsoppgaver.

Ut ifra ovennevnte beskrivelse av konteksten kan traumeteamet karakteriseres som et sakalt
«swift starting action team». Et slikt «action team» eller handlingsteam bestar av hgyt
kvalifiserte spesialister som samarbeider i korte perioder, der teamarbeidet krever handtering
av uforutsigbare omstendigheter. Videre er medlemmenes individuelle oppgaver spesiali-
serte, roller er differensierte, koordinerte gjensidighetsmgnstre er spesifiseres, og ekspertise
distribueres blant deltakerne. «Swift starting»-team er en spesiell variant av slike
handlingsteam der medlemmene utgjer veltrente fagpersoner som ikke ngdvendigvis har
kjennskap til hverandre fra for av, begynner a prestere gyeblikkelig ved sammensetning, og
har utfordrende arbeidsoppgaver (McKinney Jr. et al., 2004).

| forbindelse med denne utredningen har jeg gjennomfart semi-strukturerte intervjuer med to
teamledere, to anestesileger, to anestesisykepleiere, fire sykepleiere fra Akuttmottak, en
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bioingenigr og en radiograf. Deres fartstid innen egen yrkesgruppe og erfaring med arbeid i
traumeteam er varierende, fra 4 til 22 ars yrkeserfaring og som regel med noe kortere

traumeteamerfaring enn yrkeserfaring.

Teamets akutte og intensive virkningsomrade tilsier at teamarbeidet preges av et hgyt tempo,
standardiserte arbeidsoppgaver og krav til en tydelig teamledelse. Med utgangspunkt i kurs
og simulering legges det saledes opp til at deltakerne skal benytte seg av sakalt «Closed-
Loop Communication» (CLC). | korte trekk, gar dette kommunikasjonsprinsippet ut pa at
medlemmene bekrefter og repeterer mottak av ordre og beskjeder direkte til avsender. Pa den

maten vil misforstaelser unngas.

Traumeteamarbeidet byr pa mange utfordringer. Oppgavene er sammenkoblede og berer
preg av uforutsigbarhet, hast og kompleksitet. Samtidig har medlemmene ofte begrenset med
pasientinformasjon, men ma raskt ta store og livsavgjerende beslutninger. Til slutt gjer
teamets stadig ulike sammensetninger, i henhold til swift starting handlingsteam-
klassifiseringen, at medlemmene i liten grad kan forutse hverandres ferdigheter, kunnskap og
vaner. Fglgelig antas det at teamleder vil ha et stort koordinasjons- og styringsansvar for a

handtere disse utfordringene (Klein et al., 2006).

Ovennevnte kontekstbeskrivelser illustrerer hvordan utredningens to case representerer to
veldig forskjellige teamtyper. De operer innenfor ulike bransjer, og varierer med tanke pa
blant annet starrelse, sammensetning, samarbeid utenfor det aktuelle teamarbeidet, tidspress,
og tilnerming til bade oppgaver og tredjepart. Bakgrunnen for valg av to s ulike kontekster

vil redegjares for ved beskrivelse av utvalgsteknikk i det neste delkapittelet.

3.4 Datainnsamling

3.4.1 Utvalg

Ved utfarelse av forskning vil man velge seg en utvalgsteknikk som gjgr det mulig a

redusere datamengden man trenger a samle ved kun a ta hensyn til data fra én undergruppe

og ikke alle mulige case eller elementer (census-basert forskning). En slik seleksjonsmetode

vil som regel legge til rette for en mer ngyaktig forskning enn census-basert forskning da

mer tid kan benyttes til & designe og utprgve metoder for datainnsamling, samtidig som man
39



SNF-rapport nr. 06/14

far anledning til a samle inn et mer detaljert datasett (Saunders et al., 2012). Jeg vil her gjgre

rede for de metodiske valgene jeg har tatt med hensyn pa oppgavens utvalg.

Ikke-sannsynlighetsbasert utvalg

| farste omgang skiller man mellom sannsynlighetshaserte og ikke-sannsynlighetsbaserte
utvalg. Sannsynlighetsbaserte eller representative utvalg velges dersom man gnsker a
statistisk estimere karakteristikkene til hele populasjonen, og anvendes derfor oftest i
kvantitative studier. | et ikke-sannsynlighetshasert eller selektivt utvalg vil sannsynligheten
til hvert element som velges fra populasjonen ikke veere kjent. Det vil saledes ikke vare
mulig & generalisere om populasjonen i slike utvalg pa et statistisk grunnlag. Selektive
utvalg er mest vanlig ved kvalitativ forskning og ved bruk av casestudium som forsknings-
strategi (Saunders et al., 2012).

Formalet med besvarelsen av forskningsspersmalet i denne utredningen er uansett ikke a
generalisere pd bakgrunn av populasjonen. Jeg gnsker heller & utforske fenomenet
psykologiske kontrakter pa et analyseniva det tidligere har veert forsket relativt lite pa,
teamnivaet. Formalet er derfor a videreutvikle allerede eksisterende teori om fenomenet ved
a betrakte bade vertikale og horisontale psykologiske kontrakter i team. Det var derfor

naturlig & benytte seg av en ikke-sannsynlighetsbasert utvalgsteknikk.

Utvalgsstarrelse

Etter at utvalgsteknikken er valgt ma man ta stilling til utvalgets starrelse. Dette valget vil ta
utgangspunkt i formalet med forskningen og avhenger falgelig av hva man gnsker a finne ut,
hva som vil veere nyttig og troverdig, og hva som vil veere mulig a gjare med tilgjengelige
ressurser (Saunders et al., 2012). Ved bruk av intervjuer som forskningsmetode, som jeg
anser som min mest datagenererende metode, anbefaler Saunders et al. (2012) et utvalg pa 5-
25 intervjuobjekter. Sett i sammenheng med at forskningen kun foregar over ett semester og
dermed gir meg begrenset med tid til & utfgre intervjuene, sa anser jeg et utvalg pa 15
kandidater som tilfredsstillende for & besvare utredningens forskningsspersmal. Da jeg
samtidig har fatt mulighet til & intervjue kandidater innenfor et bredt spekter av bade
funksjoner og roller i begge virksomhetene mener jeg at utvalget er bade troverdig og nyttig
ved & gi meg tilgang til et omfattende og rikt datasett. Dette apner videre for at jeg kan

analysere de vertikale og horisontale relasjonene i hver av teamkontekstene.
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Utvalgsteknikk

Etter at en passende utvalgsstarrelse er valgt ma man ta stilling til hvilken utvalgsteknikk
som egner seg best. | gjennomgangen av eksisterende teori ble det klart at det finnes relativt
lite konkret forskning om hvordan psykologiske kontrakter utspiller seg i en teamkontekst.
Jeg ensker, med andre ord, & undersgke trender og sammenhenger innenfor et lite utforsket
forskningsomrade. | ferste omgang var det derfor naturlig & ta utgangspunkt i en
tilgjengelighetsbasert utvalgsteknikk (Saunders et al., 2012). Funn av teamene baserte seg
derfor, i utgangspunktet, pa kontakt med personer i virksomheter som har uttrykt interesse

for forskningen.

Etter at forste kontakt med begge team var initiert ble det fort klart at de to casene
representerer to vidt forskjellige typer team. Den pafglgende bekreftelsen av begge
virksomhetene som relevante for besvarelsen av forskningsspagrsmalet ble derfor gjort med
utgangspunkt i en spesiell type teoretisk utvalgsteknikk kalt polar typifisering («polar
types»). Denne teknikken innebarer at casene velges nettopp fordi de er ekstreme. Det
tilrettelegger for klarere kartlegging av tydelige magnstre og sammenhenger i datasettet, som
videre legger et godt grunnlag for utvidelse av teori (Eisenhardt & Graebner, 2007). Ved a
velge PR-teamet og traumeteamet representerer utvalget to polare case. Dette gjar at studiens
funn potensielt vil vaere mer robuste dersom en sammenlikning av hvordan de psykologiske
kontraktene fremstar i de to teamene avdekker likhetstrekk og manstre — til tross for casenes
kontrastfylte utgangspunkt. Dermed kan caseutvelgelsen i forste omgang betraktes som
basert pa tilgjengelighet, far bekreftet valg av teamene ble begrunnet med utgangpunkt i en

polar type-tilnerming.

Ved valg av ovennevnte utvalgstype, -sterrelse og teknikk har jeg hatt muligheten til a
utforske fenomenet psykologiske kontrakter i to sveert heterogene teamkontekster, slik at
utvalget kan betraktes som bredt. Casestudiets tilneerming kan samtidig karakteriseres som
dyptgaende ved at det fokuseres pa data fra kun 15 intervjuobjekter hvorav tre av disse ogsa

ble observert i interaksjon med hverandre i fire kundemagter.

3.4.2 Observasjon

Observasjonsdata ble samlet inn i form av notater jeg tok i lgpet av og i etterkant av

observasjonene. Disse notatene ble deretter kategorisert i henhold til Delbridge &
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Kirkpatrick (1994; referert til i Saunders et al.,, 2012) sin kategorisering av data for
deltagende observasjon: primarobservasjoner; sekundzrobservasjoner, erfaringsdata; og
kontekstuell data. Primaerobservasjoner bestar av objektive beskrivelser av hva som skjer
og blir sagt, mens sekundarobservasjoner er mine egne tolkninger av hva som skjer og blir
sagt. Jeg har ogsa loggfert personlige erfaringsdata underveis, i form av notater om hvordan
jeg selv opplevde observasjonsseansene. Feltnotatene inneholder ogsa kontekstuelle data

som omfatter mgtenes tematikk og teamets struktur.

3.4.3 Semi-strukturerte intervjuer

Innsamlet data baserer seg i hovedsak pa gjennomfarte semi-strukturerte intervjuer med
totalt 15 intervjuobjekter; de tre medlemmene i PR-teamet og femten traumeteam-
medlemmer. Hvert intervju har blitt gjennomfgrt med utgangspunkt i en intervjuguide
utarbeidet pa forhand i samarbeid med mine veiledere. Jeg vil her i korte trekk beskrive
arbeidet med, oppbyggingen av og innholdet i intervjuguiden, og henviser til vedlegg A i
kapittel 8 for en fullstendig utgave av intervjuguiden. Etter & ha revidert intervjuguiden tre
ganger hadde jeg en endelig versjon med en logisk struktur, fornuftig ordbruk og

sparsmalskategorier som tok for seg et utvalg av relevante innholdsmomenter.

Hvert intervju ble innledet med en introduksjon av meg selv, utredningen og FOCUS-
programmet. Samtykkeerkleaeringen og dens innhold ble ogsa presentert. Jeg la stor vekt pa a
presisere lydopptaket, transkriberingen, anonymiseringsprinsippet og innlemmelsen i
FOCUS-programmet, med et ettertrykkelig fokus pa at disse faktorene ville vaere avhengige
av at vedkommende ga sitt samtykke. Oppgavens forskningstema, psykologiske kontrakter i
team, ble ogsa gjort rede for. Introduksjonsfasen ble avrundet med en forklaring av at
formalet med pafelgende spgrsmal ville vaere a undersgke deres individuelle oppfatninger

om teamsamarbeidet og forventningene de hadde til de andre medlemmene i teamet.

Den farste utspgrringsfasen tok for seg spersmal knyttet til intervjuobjektenes arbeids-

erfaring, utdanning, stilling og generelle arbeidsoppgaver, far jeg spurte mer spesifikt om det

aktuelle teamarbeidet. De spgrsmalene dreide seg om hvordan de betraktet teamarbeidet,

opprettelsen av teamet og teamerfaring. Intervjuets andre fase dreide seg om respondentenes

syn pa samarbeidet og rollefordelingen i teamet, mens den tredje fasen omhandlet den

enkeltes forventninger ved oppstart av teamet. | intervjuets fjerde fase hadde spgrsmalene
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som formal a avklare hva slags generelle forventninger respondentene hadde til de andre i
teamet, for de to neste delene tok for seg spgrsmal knyttet til henholdsvis forpliktelse og

motivasjon.

De to folgende delene av intervjuet tok utgangspunkt i CIT-teknikken da respondentene ble
bedt om & beskrive spesifikke situasjoner der de hadde opplevde at teamet hadde prestert
henholdsvis ekstra godt og under forventning. Disse spgrsmalene, med oppfalgingssparsmal
knyttet til konsekvenser, strategibruk, handtering og unngaelse, hadde som formal & avdekke
hendelser som kunne karakteriseres som enten overoppfyllelse av eller brudd pa den
psykologiske kontrakten. Intervjuets utspgrring ble avsluttet med sparsmal knyttet til teamets
levedyktighet. Avslutningsvis spurte jeg respondentene om de hadde noen sparsmal eller noe
de gnsket 4 tilfare, for jeg takket for deres deltakelse. Samtlige intervjuobjekter fikk ogsa
tilbud om tilsendelse av den ferdigskrevede versjonen av intervjuet, hvorav tre stykker takket
ja. Prinsippet om anonymiseringen av datamaterialet ble ogsa gjentatt, samtidig som jeg
informerte om dato for ferdigstilling av oppgaven.

| forkant av det aller farste intervjuet forhandstestet jeg intervjuguiden med en av mine
medstudenter som intervjuobjekt. Pa den maten fikk jeg gvd meg i rollen som intervjuer,
samtidig som jeg fikk kontrollert at spgrsmalene virket logiske og var forstaelig formulert.
Som fglge av utpravingen ble et par enkeltord erstattet for & legge til rette for en best mulig
forstaelse hos intervjuobjektene. Som fglge av bade detaljerte revideringer og en test-
gjennomgang av intervjuguiden mener jeg at vedlagt intervjuguide la et godt grunnlag for &

kunne samle inn data om intervjuobjektenes forventninger og syn pa teamsamarbeidet.

3.4.4 Forberedelse, gjennomfgring og transkribering av
observasjoner og intervjuer

Observasjonene

Ved observasjon av de fire mgtene mellom PR-teamet og kunden var samtlige deltakere
informert om min deltagelse og rolle som observatagr under mgtene. Jeg satt ved enden av det
samme bordet som mgtedeltakerne, og interagerte minst mulig med dem mens mgtene
pagikk for a opptre som en «flue pa veggen». Notatene ble fart fortlapende pa PC, mens
eventuell tilleggsinformasjon ble tilfort rett etter at matet var avsluttet. Feltnotatene ble

klassifisert i henhold til tidligere nevnte kategorier. | etterkant av to mgter ble dataene fra
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feltnotatene dessuten komplementert med en utsendelse av refleksjonssparsmal via e-post til
hvert enkelt medlem. Disse spgrsmalene tok blant annet for seg deres oppfatninger av
stemningen i teamet og gjennomfaringen av matet, og ble brukt for & bekrefte informasjonen
i feltnotatene. Som fglge av traumeteamkontekstens kritiske og akutte natur var det felgelig
ikke aktuelt & utfare observasjoner i denne teamkonteksten. For & skape en best mulig
balanse i sammenlikning av datamaterialet vil analysen derfor kun bruke observasjons-
dataene for & understgtte og komplementere enkelte momenter i analysen. Hovedvekten i
analysen av datasettet vil saledes ligge pa data fra gjennomfarte intervjuer. Samlet sett utgjar
observasjonsnotatene fra de fire mgtene 15 A4-ark, mens refleksjons-notatene omfatter seks
Ad-ark.

Intervjuene

| PR-teamet fant observasjonene av kundemgtene sted fer intervjuene med teamets tre
medlemmer. Tidspunkt for intervjuene ble avtalt gjennom e-postkontakt med hvert enkelt av
medlemmene for & finne tidspunkt som passet hvert enkelt intervjuobjekt godt. Spesifikke
avtaler om intervju med medlemmene i traumeteam foregikk ogsa i stor grad via e-post, med
et fatall intervjuer avtalt per telefon. | traumeteamene ble gjennomfgring av intervjuene
planlagt i samarbeid med kontaktpersonen utenfor traumeteamene. Denne kontaktpersonen
informerte aktuelle intervjuobjekter om forskningen ved & videresende en e-post jeg hadde
skrevet med informasjon om prosjektet, formalet med og gjennomfarelsen av intervjuene,
samt min kontaktinformasjon (Vedlegg B). De teammedlemmene som var interesserte i &
delta tok deretter direkte kontakt med meg via e-post for & avtale tider for intervjuene. Etter
hvert som jeg kom i kontakt med aktuelle kandidater varierte det hvorvidt jeg var i direkte
kontakt med intervjuobjektet eller om kontakten frem mot selve intervjuet foregikk mellom

med en utenforstadende koordinator eller vaktansvarlig.

| begge kontekster ble oppmgtested og intervjulokale pa intervjuobjektenes respektive
arbeidsplasser avtalt i forkant av hvert enkelt intervju. Jeg la opp til at respondentene selv
valgte rom der de visste at vi kunne sitte i fred og som de selv hadde kjennskap til. Et av
intervjuene ble holdt pa et rom utenfor intervjuobjektets vanlige arbeidsseksjon da

vedkommende ikke hadde tilgang pa et rom der vi kunne sitte uforstyrret pa avtalt tidspunkt.
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Samtykkeerkleringen inneholder informasjon om lydopptak, transkribering av lydopptak,
anonymisering og hvem som vil ha tilgang til den transkriberte versjonen av intervjuet i
etterkant. Medlemmene av PR-teamet ble informert om og vist samtykkeerklaringen ved
oppstart av hvert enkelt intervju. | traumeteamet ble alle intervjuobjektene informert om
samtykkeerklaringen og forespgrselen om lydopptak bade i e-posten de mottok med
invitasjonen til & delta i forskningen (se vedlegg B) og ved oppstart av hvert enkelt intervju.
Samtidig ble alle gitt tid til a lese gjennom samtykkeerkleringen fgr signering. Samtlige

intervjuobjekter signerte samtykkeerkleaeringen og godtok felgelig at intervjuet ble tatt opp.

Muligheten til & ta opp intervjuene pa lydband representerer en rekke fordeler. For det farste
vil man fa en fullstendig, ngyaktig og utvetydig tilgang til intervjudataene i etterkant.
Dermed kan intervjueren konsentrere seg om utspgrring og aktivt lytte til det respondentene
forteller. Ettersom dataene lagres kan direkte sitater brukes, samtidig som dataene er
permanent lagret slik at de kan gjares tilgjengelig for andre forskere i ettertid. Lydopptak vil
kunne ha den ulempen at det negativt pavirker relasjonen mellom intervjueren og
intervjuobjektet slik at respondentens svar pavirkes av viten om at intervjuet tas opp pa band.
Dessuten ma lydopptakene transkriberes, noe som krever mye tid (Saunders et al., 2012). Jeg
mener likevel at fordelene ved bruk av lydopptak i stor grad overgar ulempene, og betrakter
det som et godt hjelpemiddel for & gjennomfare intervjuer med et fyldig og ngyaktig datasett

som resultat.

| forkant av samtlige intervjuer ble intervjuobjektene informert om at intervjuet ville vare i
omtrent én time, og de fleste intervjuene varte i underkant av avsatt tid. Minste varighet var
36 minutter, mens det lengste intervjuet varte i 98 minutter. | de tilfellene der jeg merket av
intervjuet gikk utover de planlagte 60 minuttene avklarte jeg med gjeldene informanter at

dette var i orden.

Ettersom intervjuene fant sted over en lengre periode, med farste intervju mot slutten av
mars og siste intervju i midten av mai, ble lydopptakene transkribert verbatim fortlgpende.
Transkribering inneberer at lydopptakene reproduseres skriftlig (Saunders et al., 2012). |
tillegg til & produsere skriftlige versjoner av hvert intervju var formalet med transkriberings-
prosessen ogsa a anonymisere alle intervjuobjektene. Hvert intervju ble derfor tildelt enten

en bokstav eller et tall. Oversikten over hvilken kandidat som er tilskrevet hvilken bokstav

45



SNF-rapport nr. 06/14

eller tall ble holdt adskilt fra de transkriberte dokumentene for & sikre fullstendig
anonymisering. Samtlige sitater er skrevet i anferselstegn og kursiv, Ved anonymisering
direkte i sitatene er tegnsettingen [ ] brukt. I de tilfeller jeg har lagt til enkeltord for & forsikre
at sitatene forstas best mulig har slik tilleggsinformasjon blitt oppfert i parenteser for sitatet
pafares en «forsk.anm.» som henvisning til «forskerens anmerkning». Transkriberings-
prosessen var svart tidkrevende med femten intervjuer som til sammen utgjorde 793,41

minutter med lydopptak, som i skriftlig format tilsvarer 287 A-4 sider.

Ingen av spgrsmalene i intervjuguiden ble justert underveis. | noen intervjuer ble det dog lagt
til enkelte tilleggssparsmal som «pd hvilken mdte...?» 0g «hva innebar det...?» for & skape
en fullstendig kontekstforstaelse av utsagnene. Samtidig ble enkelte oppfalgingssparsmal
som «hvorfor?» og «hvordan?» tidvis ekskludert dersom jeg falte at respondentene allerede

hadde redegjort for disse.

3.5 Dataanalyse

Forskningssparsmalet tar utgangspunkt i & belyse hva som karakteriserer ulike former for
psykologiske kontrakter i ulike teamkontekster, samt implikasjonene av brudd pa disse
kontraktene. Analysen av datamaterialet har basert seg pa forskningsspgrsmalet, og har
falgelig hatt som formal & avdekke sammenhenger og trender i intervjuobjektenes responser
som gir indikasjoner pa hvilke kontraktsformer som eksisterer i de to teamkontekstene, hva

disse kontraktsformene inneholder og hvilke bruddtendenser som preger teamene.

Som nevnt dreier psykologiske kontrakter seg, per definisjon, om hvilke forventninger, krav
og forpliktelser ansatte opplever i relasjon med andre kontraktsparter. Kontraktene baserer
seg pa en utveksling mellom partene med grunnlag i en form for antatt gjengjeldelse. Dette
bygger pa tilneermingens milepaler; sosial utvekslingsteori (Blau, 1964) og konseptet om

gjengjeldelse (Gouldner, 1960).

Kodingen og analysen av datasettet har basert seg pa denne forstaelsen av psykologiske
kontrakter ved at jeg har sett etter uttalelser som antyder hvilke forventninger team-

medlemmene erfarer eller oppfatter at de har ovenfor de andre i teamet. Samtidig har jeg
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ogsa sett etter responser som indikerer opplevelser av gjensidighet med tanke pa
intervjuobjektenes oppfatning av andres forventninger eller forpliktelser.

Som argumentert for tidligere i metodedelen har jeg valgt en induktiv og utforskende
tilneerming for & besvare forskningsspgrsmalet. Dette innebaerer at analysen av datamateriale
har som hensikt & ga i dybden pa fenomenene vertikale og horisontale psykologiske
kontrakter i ulike teamkontekster for & kunne avdekke sentrale trender eller manstre.
Formalet med analysen har derfor ikke vert a beregne starrelsen eller frekvensen pa ulike
kontraktsforhold, men heller & kunne oppna en dypere innsikt i enkeltsammenhenger for a

kunne bidra til en teoriutvidelse.

| forkant av den faktiske gjennomfgringen av analyse ma man bestemme hva slags
analysetilneerming man gnsker a bruke. | kvalitativ forskning med bruk av en multippel
casetilneerming vil analysen oftest karakteriseres som enten strukturalistisk eller tematisk.
Ved bruk av strukturalistisk analysetilneerming behandles tekstmateriale i seg selv som et
analyseobjekt og fokuserer blant annet pa lingvistiske og narrative analyser. En tematisk
analyse vil derimot behandle tekstmaterialet med den hensikt & bedre forstd menneskelig
atferd i spesifikke kontekster (Shkedi, 2005). | denne utredningen betrakter jeg fenomenet
psykologiske kontrakter i en teamkontekst og forskningskonteksten vil naturligvis veere
vesentlig & forholde seg til for & kunne besvare oppgavens forskningsspgrsmal. Falgelig vil

analysen av datamateriale ta utgangspunkt i en tematisk tilnarming.

Videre har jeg valgt & ta i bruk en analyseteknikk kalt «within-case/across-case»-analyse,
utviklet av Miles & Huberman (1994). Deres teknikk bygger pa tre stegvise prinsipper;
datareduksjon, datafremstilling, og en konklusjons- og bekreftelsesfase. En slik teknikk
baserer seg pa to faser. | farste fase, within-case-fasen, sa forstas, beskrives og utforskes
tilgjengelig data i hvert av casene, hver for seg (Miles & Huberman, 1994). Slik far man en
grunnleggende og god forstaelse av hvert case, som legger grunnlaget for den andre
analysefasen, across-case-fasen (Miles & Huberman, 2002). | denne fasen sammenliknes
funnene pa tvers av de casene for a redegjare for forskjeller, likheter og generelle mgnstre
(Miles & Huberman, 1994). | fglgende to delkapitler vil jeg gjare rede for hvordan jeg,

praktisk sett, har gjennomfart disse to analysefasene.
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3.5.1 Within-Case analyse

| oppgavens within-case-analyse gikk jeg systematisk gjennom de enkelte intervju-
utskriftene. Jeg tok ferst for meg datamateriale fra PR-teamet, fgr jeg gikk gjennom
intervjuene fra traumeteammedlemmene. | denne delen av analysen ble dataene fra de to
casene holdt tydelig adskilt. Fokuset var heller rettet mot & avdekke megnstre og
sammenhenger innad i hver av kontekstene, som i sin tur ville tilrettelegge for en

sammenliknende analyse.

Forst opprettet jeg et Excel-dokument der jeg laget et ark i tabell-format for hver av de ni
spgrsmalsdelene fra intervjuguiden. For hvert intervju jeg leste gjennom farte jeg opp den
enkelte respondent sine svar pa de ulike spersmalene i hver kategori. Deretter gikk jeg
narmere inn pa hver enkelt av kategoriene fra intervjuguiden for a avdekke eksistensen av
og innholdet i de psykologiske kontraktene i hvert av teamene. Etter flere stegvise
tabellanalyser med kategorisering av likheter og sammenhenger i datasettet, resulterte dette i
en overordnet oversikt over gjeldende innholdsmomenter innenfor hver av kontraktsformene

i de to teamkontekstene.

Den kontekstseparate analysen av kontraktsinnholdet ble etterfulgt av en analyse av
bruddopplevelsene og -konsekvensene i hvert av casene. Som nevnt, representerer brudd-
opplevelsene en egen spgrsmalskategori i intervjuguiden, der respondentene ble spurt om a
beskrive en eller flere hendelser der vedkommende opplevde at teamet hadde prestert under
forventning. Her gikk jeg systematisk gjennom samtlige av disse beskrivelsene for & avdekke
oppfatninger om arsaker, forlgp, involverte parter, konsekvenser og reaksjoner. For hver av
kontekstene ble bruddopplevelsene klassifisert med utgangspunkt i tendenser til hvilke
innholdsmomenter som opplevdes brutt og hvilke atferdsmessige og emosjonelle
konsekvenser bruddene medfarte. Ved avslutning av within-case-analysen satt jeg igjen med
oversiktlige og kategoribaserte tabeller som illustrerte avdekkede mgnstre og sammenhenger
for innholdet i de horisontale og vertikale psykologiske kontraktene, og bruddopplevelser og

—konsekvenser i hver av teamkontekstene.
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3.5.2 Across-case analyse

| across-case-analysen av datasettet var formalet & sammenlikne mgnstre og sammenhenger
avdekket innad i hver av teamkontekstene med hverandre. Pa den maten gjorde jeg det mulig
a finne ut hvilke tendenser som er mer kontekstspesifikke og hvilke som barer preg av likhet
pa tvers av to sa ulike utgangspunkt. Som i within-case-analysen tok ogsa denne analyse-
fasen utgangspunkt i tabulerte Excel-ark. P4 denne maten kunne jeg systematisk
sammenlikne innholdsmomentene i henholdsvis de vertikale og horisontale psykologiske
kontraktene i PR-teamet og traumeteamet. Etter at kontraktsinnholdet var sammenliknet, tok
jeg for meg opplevde kontraktsbrudd i begge casene. Med bakgrunn i within-case-analysens
fokus pa brutte innholdsmomenter og opplevde konsekvenser i hver av kontekstene,
sammenliknet jeg bruddtendensene pa tvers av teamene for a utrede ulikheter og fellestrekk.
Resultatene fra bade within-case- og across-case-analysen presenteres og analyseres i
kapittel 4.

3.6 Evaluering av Metodebruk

| dette delkapittelet vil jeg betrakte studiens datakvalitet med utgangspunkt i en evaluering
av valgt metodikk og etiske vurderinger (Saunders et al., 2012). Jeg vil farst evaluere bade
reliabiliteten og validiteten ved innsamling og analysering av data. Avslutningsvis vil jeg
drgfte hvordan jeg har handtert de etiske utfordringene jeg har statt ovenfor.

3.6.1 Reliabilitet

Reliabilitet kan defineres som i hvilken grad metodene for innsamling og analysering av data
ville resultert i konsistente funn dersom de hadde blitt repetert av en annen forsker (Saunders
et al., 2012). En vurdering av datasettets reliabilitet dreier seg altsd om hvorvidt en
replikasjon av studien vil gi lignende resultater. Jeg vil na drafte spesifikke faktorer som

utfordrer reliabiliteten i bruk av observasjon, dybdeintervjuer og ved analyse av datasettet.

Observasjon
Ved bruk av observasjon som datainnsamlingsmetode finnes det i hovedsak tre trusler mot
reliabilitet; observatarfeil, observaterbias, og observantfeil. Jeg vil na kort presentere disse

tre truslene og forklare hvordan jeg har handtert dem. Observatgrfeil kan defineres som en
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feiltolkning av situasjonen man observerer, som fglge av manglende forstaelse av eller for
hay fortrolighet med situasjonen. Observatgrbias oppstar derimot nar observataren ikke har
utviklet en forstaelse som er dyp nok til at vedkommende klarer a tolke konteksten objektivt
(Saunders et al., 2012). For & unnga bade observatgrfeil og observaterbias har jeg
systematisert observasjonsnotatene mine i etterkant (Silverman, 2006). Gjennom denne
systematiseringen oppnar jeg en mer oversiktlig og strukturert forstaelse av situasjonen,
samtidig som det bidrar til at jeg fokuserer pa a skille objektive observasjoner av

hendelsesforlgpet fra mine subjektive tolkninger.

Analysering av reliabiliteten til observasjon som datainnsamlingsmetode ma ogsa ta hensyn
til hvorvidt de som observeres kan pavirkes av observatgrens tilstedevearelse. Dette refereres
til som observanteffekten, og utgjer en tredje trussel mot reliabiliteten. Eksempelvis vil de
som observeres kunne forsgke a opptre mer etisk korrekt eller yte ekstra innsats fordi de vet
av de overvakes (Saunders et al., 2012). Til tross for at dette er et vanlig problem knyttet til
datasettets reliabilitet, fikk jeg ikke inntrykk av at de observerte endret atferd eller i stor grad
lot seg pavirke av at de ble observert. Jeg forsgkte ogsa a unngd problemer med
observanteffekten ved & samhandle minst mulig med de observerte i lgpet av mgtene.
Samtidig kan det faktum at jeg gjennomfarte flere observasjoner av de samme deltakerne ha
bidratt til & gjere de observerte vant til at jeg var tilstede i rommet. Ved bruk av observasjon
som datainnsamlingsmetode anbefales det ogsa & opplyse om hvordan observasjonsnotatene
ble fort, samt i hvilken kontekst. P4 den maten kan man sikre reliabilitet ved at en lignende
metode kan etterprgves i en annen kontekst (Silverman, 2006). Dette har jeg gjort, og
henviser til den tidligere beskrivelsen av notatfering i kapittel 3.4.4.

Intervjuene
Bruk av intervjuer vil ogsa presentere enkelte utfordringer knyttet til reliabilitet. Jeg vil ogsa
her analysere tre spesifikke trusler mot intervjudataenes reliabilitet og beskrive hvordan jeg

valgte & handtere disse.

Den farste trusselen referer til intervjuerbias, og handler om hvorvidt intervjuerens ikke-
verbale veeremate, intervjuteknikk og toneleie pavirker hvordan respondenten besvarer
spgrsmalene (Saunders et al., 2012). For a unnga besvarelser pavirket av min egen atferd

under intervjuene brukte jeg ferst og fremst rikelig med tid pa a utarbeide en intervjuguide

50



SNF-rapport nr. 06/14

med ngytrale spgrsmalsformuleringer og objektiv ordbruk. I utferelse av intervjuene la jeg
videre vekt pa & holde meg til de opprinnelige formuleringene i intervjuguiden, samt a
reagere ngytralt pa alle svar. Slik mener jeg at respondentene svarte erlig og oppriktig pa

spgrsmalene og saledes unngikk at svarene bar preg av intervjuerbias.

Den andre trusselen mot reliabilitet i utfgrelsen av intervjuer er respondentbias. Dette
oppstar i intervjuer der respondenten unngar a svare fullstendig pa spgrsmal i et forsgk pa a
skjule bestemte data eller gnsker a fremstille seg selv i et godt lys (Saunders et al., 2012). |
gjennomfgringen av samtlige intervjuer har jeg hatt inntrykk av at respondentene har besvart
alle spersmalene etter beste evne og at de ga utfyllende beskrivelser av situasjoner og
forhold basert pa egne og erlige oppfatninger. | tillegg stilte jeg jevnlige oppfalgings-
sparsmal i de tilfellene der respondentenes svar var ufullstendige eller uklare. Pa den maten

mener jeg at heller ikke dette fenomenet utgjer noen vesentlig trussel for studiens reliabilitet.

Responsbias utgjer den tredje og siste trusselen tilknyttet intervjumetodens reliabilitet. Den
er et resultat av at respondentens rolle i virksomheten eller organisasjonskonteksten, som for
eksempel tidspress, pavirker hvordan vedkommende besvarer spgrsmalene (Saunders et al.,
2012). Denne potensielle trusselen mener jeg ble handtert ved at alle intervjuobjektene ble
informert om intervjuets tidsomfang og anonymiseringen av datamaterialet i forkant av
intervjuet. Alle intervjutidspunkt ble dessuten avtalt med utgangspunkt i respondentenes
preferanser og tilgjengelighet. Slik la jeg til rette for at hver respondent fikk satt av
tilstrekkelig med tid til & delta i intervjuet, samtidig som at de kunne veere fortrolige med at
deres deltagelse ble anonymisert. | tillegg informerte jeg alle respondentene om at jeg var
interessert i & utforske synspunktene til alle de ulike rollene i teamene slik at nettopp deres
oppriktighet rundt egen rolle i virksomheten var viktig for & betrakte teamsamarbeidet og
falgelig for & besvare oppgavens forskningsspgrsmal. Ved a informere intervjuobjektene om
tidsomfang, anonymisering av data og viktigheten av at nettopp deres rolle ble belyst mener

jeg a ha bidratt til & handtere faren for responsbias.

Dataanalysen

Innenfor evaluering av kvalitativ metodikk har det blitt trukket et skille mellom ekstern og
intern reliabilitet. Seale (1994, referert til i Thagaard, 2013) hevder at ekstern reliabilitet
dreier seg om studiens replikasjonsevne, og argumenterer for at dette ikke er et fornuftig
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reliabilitetsmal i kvalitativ forskning ettersom repliserbarhet avhenger av at resultatene
betraktes som frittstdende fra relasjonene mellom forsker og de som studeres. | vurdering av
reliabilitet i en kvalitativ analyse legger han heller vekt pa intern reliabilitet. Dette avgjgres
av hvorvidt forskeren er konkret og presis i sin fremstilling av arbeidsmetoder bade ved
innsamling og analyse av data (Thagaard, 2013). Denne tankegangen stemmer ogsa godt
overens med Silverman (2006) som trekker frem at analysens reliabilitet avhenger av
analyseprosessens «gjennomsiktighet». For a oppna en «gjennomsiktig» analyse har jeg farst
og fremst fokusert pd & gi en detaljert presentasjon av fremgangen i analysen.
Analyseringsprosessen tar dessuten utgangspunkt i et oversiktlig teoretisk analyseverktay,
«within-case/across-case»-analysen (Miles & Huberman, 1994). Bade utferelsen av analysen
0g presentasjonene av resultatene tar dessuten utgangspunkt i tabell- og matriseformater; en
mye brukt velegnet teknikk for oversikt fremstilling av kvalitative data (Miles & Huberman,
1994). Med en kombinasjon av konkrete beskrivelser av analysefremgangen, tabulerte
fremstillingen og bruk av et teoretisk rammeverktay mener jeg a ha gjort mitt ytterste for a

sikre en hgy grad av reliabilitet i analysen av datamaterialet.

3.6.2 Validitet

Kvaliteten pa innsamlet data vil ogsd avhenge av datasettets validitet. Med validitet menes
det hvorvidt innsamlet data ngyaktig representerer det sosiale fenomenet som det refererer til
(Bryman, 2012). Det trekkes ofte et skille mellom intern og ekstern validitet. Intern validitet
viser til hvorvidt man faktisk far tilgang til respondentenes erfaringer, og hvorvidt datasettet
beskriver reelle funn og ikke preges av et mangelfullt forskningsdesign (Saunders et al.,
2012). Med ekstern validitet menes det hvorvidt forskningsresultatene kan antas gyldige
ogsa i andre settinger, og omtales ofte som generaliserbarhet (Bryman, 2012). Farst vil jeg
drgfte validiteten med spesifikk henvisning til innsamlingsmetodene observasjon og
intervjuer og til dataanalysen. Her vil fokuset ligge pa vurderinger av den interne validiteten.
Unntaket er vurderingen av observasjonsteknikken, der metodens eksterne validiteten ogsa

vil drgftes. Til slutt vil den eksterne validiteten vurderes for oppgavens metodikk generelt.
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Intern validitet
Observasjonene
Ovennevnte trusler mot datasettets reliabilitet (observaterfeil, observatgrbias og
observantfeil) vil ogsa, til en viss grad, kunne pavirke den interne validiteten, da feilaktige
tolkninger eller pavirket observantatferd kan gjere dataene mindre representative i
redegjerelsen av psykologiske kontrakter. Da jeg allerede har beskrevet hvordan disse

truslene ble handtert vil jeg ikke utdype dette ytterligere her.

Ved dregfting av validitet ved bruk av observasjonsdata er det samtidig viktig a rette
sokelyset mot en spesiell form for ekstern validitet; gkologisk validitet. Mens ekstern
validitet viser til hvorvidt de overordnede forskningsresultatene fra et spesifikt studie kan
generaliseres til alle relevante kontekster, vil gkologisk validitet si noe om hvorvidt funnene
kan generaliseres fra en gruppe til en annen. Siden bruk av observasjoner som
innsamlingsmetode tillater at man studerer sosiale aktgrer og fenomen i deres naturlige
kontekst, vil observasjonsdata preges av hgy gkologisk validitet. Dette betraktes som en av

observasjonsmetodens mest sentrale fordeler (Saunders et al., 2012).

Intervjuene

Ved bruk av intervjuer som datainnsamlingsmetode vil man kunne oppna hgy intern validitet
ved & gjennomfare intervjuene med fokus pa a lage klare og forstaelige sparsmal, samt ved &
tilrettelegge for meningsforstaelse og utforsking av svar og temaer fra en rekke ulike vinkler
(Saunders et al., 2012). For a sikre hgy intern validitet ved innsamling av intervjudata har
jeg, med hjelp fra mine veiledere, revidert intervjuguiden flere ganger for at spgrsmalene
skulle bli mest mulig forstaelige og minst mulig ledende. Jeg testet ogsa ut spersmalene i
praksis i forkant av farste intervju. Dermed fikk jeg sjekket hvorvidt spgrsmalene fremstod
logiske og fornuftige for en utestdende. Intervjuguiden inneholder dessuten en rekke ulike
kategorier som tar for seg mange forskjellige deltemaer som alle kan knyttes opp mot
psykologiske kontrakter og intervjuobjektenes oppfatninger av teamarbeidet. Pa den maten

legger jeg til rette for at datasettet kan betraktes fra flere vinkler.

Dataanalysen
For a oppna en intern valid dataanalyse er det helt vesentlig at dataene fremstilles pa en mate
som er fokusert nok til at hele datasettet kan betraktes. Samtidig er det viktig at

fremvisningen av dataene arrangeres systematisk slik at koblingen mellom det aktuelle
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forskningsspgrsmalet og datamaterialet kan avdekkes (Shkedi, 2005). Validiteten kan
saledes vurderes ut ifra hvorvidt resultatene av forskningen faktisk representerer den
virkeligheten som er studert (Thagaard, 2013). Idet kvalitative studier beveger seg utenfor en
deskriptiv tilneerming vil analysen inneholde tolkninger av de fenomenene som studeres.
Dermed blir det viktig & vurdere datasettets validitet. | evaluering av analysens validitet
skilles det ogsa mellom intern og ekstern validitet. Fgrstnevnte viser til hvordan
arsakssammenhenger stgttes innenfor ett og samme studium. Sistnevnte dreier seg derimot
om overfgrbarhet; hvorvidt forstaelsen som fremkommer i et enkeltstudium er gyldige ogsa i

andre sammenhenger (Thagaard, 2013).

For & sikre en hgyest mulig grad av intern validitet har jeg forsgkt & ga gjennom
analysestegene med fokus pa a stille kritiske sparsmal til egne avdekkede sammenhenger
underveis. Ved usikkerhet pa om jeg har tolket responser riktig, med tanke pa kontekst og
respondents opprinnelige budskap, har jeg gatt tilbake til de opprinnelige, helhetlige
intervjutekstene for a kontrollere at min tolkning kan rettferdiggjeres med utgangspunkt i
resten av datamaterialet. | selve analysefremstillingen, i kapittel 4, har jeg konsistent
begrunnet egne tolkninger og forstaelser bade med bruk av eksplisitte forklaringer og direkte
sitater. Til slutt, for & forsikre hgy intern validitet, vil samtlige intervjutekster veere
tilgjengelig for forskere fra FOCUS-programmet. Dette vil si at jeg gir tilgang til

dokumentasjon som begrunnelsene for tolkningene mine baserer seg pa.

Ekstern validitet

Som nevnt dreier ekstern validitet seg om hvorvidt studiens funn er generaliserbare ved at
de kan overfares til andre relevante kontekster eller settinger (Bryman, 2012). Det hevdes
dog at begrepene ekstern validitet og generaliserbarhet egner seg bedre for & vurdere
kvantitative metoder. Kvalitative metoder regnes som regel for & ha lav ekstern validitet,
seerlig fordi utvalget ofte er selektivt og snevert. Som tidligere nevnt farer dette til at utvalget
ikke er representativt slik at generaliserende konklusjoner ikke kan trekkes (Saunders et al.,
2012; Silverman, 2006). Generalisering pleier heller ikke & veere hensikten med kvalitative

studier, og er heller ikke formalet med denne oppgaven.

| kvalitativ forskning har begrepet ekstern validitet derfor ofte blitt erstattet med konseptet

overfarbarhet («transferability») som et nytt kriterium for & vurdere metodikkens kvalitet
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(Saunders et. al, 2012). Overfgrbarhet innebearer hvorvidt den forstaelsen som utvikles
innenfor ett bestemt studie ogsd kan veare relevant i andre kontekster. Pa den maten vil
tolkningene av funn ha relevans ogsa utover det enkelte forskningsprosjektet (Thagaard,
2013). Det argumenteres dessuten for overfgrbarhet kan vare sarlig viktig a presisere i et
casestudie der «(...) muligheter for overfgrbarhet kan veere innebygget i forsknings-
opplegget» (Thagaard, 2013, s. 194). Overfgrbarhet dreier seg falgelig om at indikasjoner pa
trender og menstre vil ha relevans i andre settinger, uten a konkludere med at oppgavens

funn er gjeldende pa et generelt grunnlag.

Jeg mener at oppgavens struktur som et kvalitativt og sammenliknende casestudium, av
natur, vil kunne presentere indikasjoner pa trender og sammenhenger pa tvers av ulike
kontekster. Et av oppgavens formal er & avdekke eventuelle likhetstrekk i de psykologiske
kontraktene som kan indikere hvordan kontraktene utspiller seg i team generelt. Slik haper

jeg at denne oppgaven kan legge grunnlaget for videre forskning i andre teamsettinger.

3.6.3 Etiske utfordringer

Forskningsetikk viser til standarder for atferd som vil fungere som rettesnorer for en
giennomfgring som tar hensyn til rettighetene til de menneskene som bade deltar i og
pavirkes av forskningen. Forskningsetiske hensyn ma vektlegges i alle stegene av
forskningsprosessen, og vil pavirke valg og atferd bade i planleggings- og tilgangsfasen, ved
innsamling og analysering av data, og til slutt ved endelig rapportering (Saunders et al.,
2012). Jeg vil her kort gjare rede for de forskningsetiske prinsippene og utfordringene jeg

har ansett som de mest sentrale i dette forskningsarbeidet.

Denne oppgaven tar for seg et forskningssparsmal som baserer seg pa respondentenes egne
og subjektive oppfatninger av opplevelser og interaksjoner med sine kolleger. Et slikt
forskningsutgangspunkt vil saledes kunne anses som bade naergaende og personlig for
deltagende informanter. Med bakgrunn i at forskningstemaet i seg selv representerer en
forskningsetisk utfordring er det helt avgjerende at datainnsamlingen og den pafelgende

analysen utfgres pa en tydelig og respektfull mate og med respondentenes samtykke.
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Bevaring av respondentenes anonymitet representerer et sentralt forskningsetisk prinsipp
(Thagaard, 2013). | arbeidet med denne utredningen har jeg bevisst utfert spesifikke tiltak
for & etterleve dette prinsippet. Farst og fremst har respondentene ved gjentatte anledninger,
bade i forkant av bekreftelse om deltagelse i forskningen og i forkant og etterkant av
gjennomfart intervju, blitt informert om anonymiseringen av deres identitet. Denne
anonymiseringen gar ut pa at ethvert lydopptak har blitt slettet etter gjennomfart
transkribering, samt at deres anonymitet bevares i den ferdig utskrevede versjonen av
intervjuet. Alle intervjuobjektene ble ogsa informert om at mine veiledere og eventuelt andre
forskere i FOCUS-programmet vil fa tilgang pa de anonymiserte intervjuutskriftene, men at
de er underlagt taushetsplikt. | tillegg til at jeg ved gjentatte anledninger informerte
intervjuobjektene om disse anonymiseringsvilkarene, er vilkarene ogsa presist redegjort for i
samtykkeerklaringen. Samtlige deltakere godtok og skrev under pa samtykkeerklearingen.
Dette gjor folgelig at anonymisering representerer et forskningsetisk prinsipp jeg har veert
kontinuerlig bevisst pa i arbeidet med datamaterialet.

Som fglge av overholdelse av anonymitetsprinsippet har den sterste praktiske utfordringen
vert knyttet til utvalgets relativt begrensede stgrrelse. Dette har representert en sarlig
utfordring i PR-teamet der gruppen, bestaende av kun tre medlemmer, jobber tett sammen pa
en daglig basis. P4 denne maten vil det kunne veere lettere for respondentene a gjenkjenne
enkelthendelser, beskrivelser og individuelle holdninger og meninger. For & handtere denne
utfordringen har jeg veert bevisst muligheten for a utelate sitater av sarlig sensitiv karakter.
To intervjuobjekter (ett fra hvert team) ba dessuten om & fa lese gjennom sin egen
intervjuutskrift for & kunne komme med eventuelle innspill med tanke pa anonymitet og
sensitiv informasjon. Begge fikk tilsendt sine utskrifter og ga meg tilbakemeldinger med et
fatall forslag til omformuleringer av enkeltord. En av disse respondentene gnsket ogsa a fa
tilsendt enkeltsitater jeg ville inkludere i oppgaven for & forsikre presise formuleringer og
ekskludering av eventuell sensitive opplysninger. Jeg har derfor vert i dialog med
vedkommende via e-post for & sikre at vedkommende kunne bidra til & sikre anonymisering
og handtering av eventuell konfidensiell informasjon. Gjennom ovennevnte tiltak har jeg
dermed sgkt a overholde anonymitetsprinsippet ved & handtere den utfordringen

utvalgsstaerrelsen representerer.
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Avslutningsvis er det viktig & merke seg at oppgavens inngaelse i forskningsprogrammet
FOCUS representerer en forskningsetisk utfordring ved at forskergruppen i FOCUS-
programmet vil ha tilgang til innsamlet data og at datamaterialet kan brukes i fremtidige
publikasjoner i regi av FOCUS. Samtlige deltakere i forskningen har saledes blitt eksplisitt
informert om oppgavens innlemmelse i FOCUS-programmet, og at en slik innlemmelse
avhenger av samtykke fra hver enkelt respondent. Samtlige intervjuobjekter samtykket til
inkludering av vedkommende sitt datamateriale gjennom signering av samtykkeerklaringen.
Ved en eventuell videre behandling av datamaterialet er naturligvis de samme kravene til

anonymisering av respondentene gjeldende.
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4. Resultater og analyse

| dette kapittelet vil jeg presentere de trendene og sammenhengene jeg har avdekket med
tanke pa tilstedeveerelsen av vertikale og horisontale psykologiske kontrakter (VPC og HPC)
i to ulike teamkontekster. Kapittelet vil saledes ha som hensikt & legge til rette for en

besvarelse av oppgavens forskningssparsmal:

«Hva kjennetegner og hvordan samvirker vertikale og horisontale psykologiske kontrakter i
to ulike teamkontekster, og hvilke konsekvenser har brudd pa slike kontraktsformer i disse to

teamkontekstene?»

Mer spesifikt gnsker jeg a rette sgkelyset mot innholdet i de vertikale og horisontale
psykologiske kontraktene, samvirket av slike kontraktsformer (vertikale/horisontale) og

konsekvensene av kontraktsbrudd, gjennom en sammenlikning av to polare typer case.

Som teorikapittelet viser representerer psykologiske kontrakter et komplekst fenomen som
baserer seg pa enkeltindividers subjektive situasjonsforstaelser og meninger. Dette
gjenspeiler seg i datasettet der mange av skildringene og beskrivelsene knytter seg til
seregne arbeidsforhold og opplevelser. P4 samme tid er oppgavens metodikk, med
utgangspunkt i en utforskende og induktiv casestudie-tilneerming, av dyptgaende og detaljrik
karakter. Som en fglge av at bade deler av oppgavens tematikk, psykologiske kontrakter, og
anvendt metodikk er av sapass kompleks natur, ser jeg det mest anvendelig a sld sammen

oppgavens resultat- og analysedel.

Videre er det ogsa verdt a gjenta at hovedvekten ved presentasjon og analyse av datasettet vil
tillegges intervjudataene. Som tidligere nevnt vil faktorer fra feltnotatene ved utforte
observasjoner i PR-teamet kun komplementere intervjudataene i de tilfeller der

observasjonsdataene tilsier et samsvar mellom funn.

Farst vil jeg presentere generelle inntrykk av de to kontekstene med et fokus pa hvordan jeg
oppfattet stemningen. Kapittelets innledning vil ogsad redegjgre for hvordan jeg har
klassifisert teamene med tanke pa oppgaveavhengighet og distribusjon av autoritet basert pa
generelle inntrykk av teamenes virke og samarbeid. Deretter vil jeg, i korte trekk, drafte

hvorvidt psykologiske kontrakter faktisk eksisterer i de to teamkontekstene. Videre fglger en
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mer detaljert redegjerelse av innholdet i de psykologiske kontraktene i hver av kontekstene.
Innholdsmomentene i de vertikale psykologiske kontraktene i PR-teamet vil legges frem
farst, etterfulgt av avdekkede innholdsmomenter i traumeteamkonteksten. Deretter vil de
VPC-baserte innholdsmomentene sammenliknes pa tvers av kontekstene. En slik tredelt
presentasjon vil dermed gjentas for de horisontale psykologiske kontraktene. Videre vil
sameksistensen av de vertikale og horisontale psykologiske kontraktene analyseres, far
analysens siste delkapitler tar for seg kontraktsbrudd og —konsekvenser i de to team-
kontekstene. Farst vil gjere rede for hvilke innholdsmomenter som er brutt i hver av
kontekstene, farst ved betraktning av de vertikale psykologiske kontraktene og deretter de
horisontale. Kontraktsbruddanalysen vil avsluttes med en sammenlikning av brudd-

opplevelsene og -konsekvensene i de to casene.

4.1 Teamene

Resultatkapittelet vil apnes med en beskrivelse av hvordan jeg oppfatter og vurderer den
generelle tilstanden og stemningen i teamkontekstene. Jeg vil ogsa forklare hvordan jeg har
klassifisert teamtypene med utgangspunkt i autoritetsdistribusjon og avhengighetstype, i
henhold til matrisen presentert i teorikapittelet. En slik innledende redegjorelse, i
sammenheng med kontekstbeskrivelsene i metodekapittelet, har som hensikt a legge
grunnlaget for en god forstaelse av den videre analysen av innhold i og brudd pa de

psykologiske kontraktene.

4.1.1 PR-teamet

Som tidligere nevnt er teamets sammensetning, med to kundeansvarlige og en prosjekt-
medarbeider, en ny mate a organisere prosjektarbeid i virksomheten pa. Dette byr pa nye
arbeidsmetoder og krav til rolleavklaring, og representerer serlig en overgang for de to

kundeansvarlige som er vant til & veere den eneste med ansvar for prosjektledelsen.

Videre synes PR-teamet & baere preg av en jevnt over god stemning. Dette understattes av
bade intervju- og observasjonsdata. Medlemmenes karakteriseringer av stemningen i teamet
legger vekt pa at det er mye godt humer blant medlemmene og gode dialoger pa mgtene.

Dette samsvarer med det inntrykket jeg fikk av teamet gjennom observasjoner av fire mater
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mellom teamet og kunden. Bade selve mgtene og tilhgrende pauser innebar mye godt humer,
humor og referanser til trivielle temaer. Serlig pausene bar preg av en flat struktur der alle
snakket lgst og fritt med hverandre. Stemningen i selve mgtene oppfattet jeg ogsa som
avslappet med jevnlige humoristiske innspill. En oppfattet god stemning kan antas a veere en
konsekvens av valgfriheten i teamsammensetningen, der den/de kundeansvarlig(e) selv
velger hvilke andre personer som eventuelt skal inkluderes i teamet. P4 den maten kan

teamleder(ne) ta meg seg, mot en gitt timepris, de kollegaene vedkommende selv gnsker.

| henhold til klassifiseringen av ulike team med hensyn pa distribusjonen av autoritet,
presentert i teorikapittelet, anser jeg autoritetsdistribusjonen i PR-teamet som selvstyrt.
Teamet har to kundeansvarlige som deler lederrollen mellom seg, og som har hovedansvaret
for fordeling av roller og ansvar blant medlemmene. Samtidig har medlemmene i fellesskap
ansvar for & ha oversikt over prosjektet i sin helhet, og kvaliteten pa teamets leveranser

avhenger av teamsammensetningen og medlemmenes kompetanse.

Gjensidig oppgaveavhengighet karakteriserer team der samtlige medlemmer kontinuerlig og
i hgy grad er avhengige av hverandre for & fa utfert sine oppgaver. Slike team krever relativt
hgy grad av kommunikasjon og beslutningstaking medlemmene imellom, og legger til rette
for koordinasjon ved gjensidig tilpasning der deling av informasjon og kunnskap star sentralt
(Thompson, 1967). Observasjonene av kundemgtene tilsier at en slik klassifisering virker
fornuftig. Mgtene preges av en svert interaktiv prosess, bade medlemmene i mellom og
mellom medlemmene og kunden, med lgpende og gjensidige krav til koordinasjon og
kommunikasjon. Jeg konkluderer dermed med at PR-teamets oppgaveavhengighet kan

kategoriseres som gjensidighetsbasert.

4.1.2 Traumeteam

Som en falge at teamets «swift starting handlingsteam»-karakterisering, der teamet settes
sammen pa nytt i hvert enkelt traumemottak, er det en naturlig konsekvens at respondentenes
vurdering av teamets tilstand vil variere. Respondentene anerkjenner at stemningen kan
variere veldig fra et mottak til et annet. Generelt sett betegnes likevel stemningen som «grei»
eller «god». De papeker samtidig at stemning pavirkes av en rekke ulike faktorer, som
pasientens tilstand, tilgjengelig tid far pasienten ankommer, kjennskap til andre deltakere,
stressniva og teamleders atferd.
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Ved en overordnet gjennomgang av datamaterialet fra denne konteksten avdekket jeg en
generell tendens til at respondentene farst og fremst fokuserer pa at fastsatte standarder i stor
grad regulerer hva teammedlemmene skal gjere. Samtidig fikk jeg ogsa inntrykk av at mange
av respondentene trekker frem leders rolle eller atferd som avgjgrende for hvorvidt mottaket

0g teamprosessene vurderes som effektive.

Nar det gjelder klassifisering av traumeteamet sa tyder datasettet pa at teamets prestasjon i
stor grad oppfattes & avhenge av teamleder, ettersom vedkommende har endelig ansvar for
overvaking og beslutningstaking. Jeg karakteriserer derfor distribusjonen av autoriteten i

traumeteamet som lederstyrt.

Samtidig baserer traumeteamet seg i stor grad pa en veldig standardisert oppgave-
gjennomgang i henhold til forhandsbestemte rutiner og regler for prioritering av livreddende
tiltak. Dette gjar at en avklart ansvarsfordeling ligger til grunn for ethvert traumemottak der
medlemmene fra ulike yrkesgrupper har klart definerte oppgaver i omgang med pasienten.
Rekkefglgen og prioriteringen av oppgavene skal, med andre ord, fglges ved bruk av den
skriftlige ABCDE-standarden. Dette tilsvarer planbasert koordinasjon, som er et av

kjennetegnene ved team preget av sekvensiell avhengighet.

Samtidig erkjenner jeg at teamrelasjonene ogsa baserer seg pa en relativt hgy grad av
gjensidig avhengighet ved at oppgavene preges av lite tilgjengelig informasjon, og hay grad
av uforutsigbarhet, kompleksitet og hast. Slike oppgavekarakteristikker tilsier hgye krav til
informasjonsdeling og koordinasjon. Pa bakgrunn av disse to avhengighetsbetraktningene
velger jeg & anse oppgaveavhengighetstypen i traumeteamet som bade sekvensiell og
gjensidig.

Som tidligere nevnt, er det ogsa verdt & huske at traumeteamet representerer et typisk «swift
starting handlingsteam». Det innebaerer at teamet dannes pa nytt hver gang en traumepasient
ankommer sykehuset med det formalet om & bedre hans eller hennes situasjon, og som

opplases sa fort de mest kritiske undersgkelsene av pasienten er utfart.
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4.2 Eksistensen av psykologiske kontrakter

Far jeg gar nermere inn pa analysen av de tre hovedelementene i forskningssparsmalet;
innhold, samvirke av de vertikale og horisontale psykologiske kontraktene og kontrakts-
brudd, mener jeg det er viktig a innlede med en drgftelse av hvorvidt jeg fant grunnlag for at
psykologiske kontrakter faktisk eksisterer mellom teammedlemmene i de to teamene.

4.2.1 PR-teamet

Beskrivelsene av bade kontekst (i metodekapittelet) og tilstand og stemning (ovenfor) gir
tydelige indikasjoner pa hgy grad av interaksjon mellom samtlige medlemmer. Dette gjor det
videre naturlig & anta at det eksisterer forventningsutvekslinger mellom dem, bade pa det
vertikale og horisontale plan. En slik antagelse fant jeg ogsa videre bevis for i lgpet av
observasjonene og intervjuene. Med uttalelser som «Jeg tror nok at forventningene deres
sikkert ikke er sa ulike mine egne» viser intervjuene dessuten at forventningene og
forpliktelsene baserer seg pa en gjensidighetsoppfatning. Bade overordnede inntrykk av
teamets fungering og gjennomgaende intervijusitater tilsier saledes at teamrelasjonene bygger
pa to sentrale kjennetegn ved psykologiske kontrakter, antagelser om gjensidighet og
utveksling av forventninger. P4 den maten konkluderer jeg med at bade vertikale og

horisontale psykologiske kontrakter eksisterer i PR-teamet.

4.2.2 Traumeteam

| traumeteamkonteksten mener jeg ogsa at kontekstbeskrivelsen i seg selv predikerer
eksistensen av psykologiske kontrakter, ettersom medlemmene arbeider intensivt og tett
sammen, og er til dels avhengige av hverandre for a utfere egne oppgaver. | lgpet av
intervjuene ga respondentene samtidig klare indikasjoner pa gjensidighetsbaserte
forventningsutvekslinger bade medlemmer imellom og i relasjonen med teamleder, slik

felgende to sitater illustrerer:
«Nei, de forventer vel det samme som jeg forventer av dem»

«Vi er jo opplearte til det her, at ting skal ga systematisk. Og da ma du jo pa en mate

forvente, det er en sann gjensidig forventning om at vi kan jobben vares»
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Slik mener jeg & ha funnet et solid grunnlag for at bade vertikale og horisontale psykologiske

kontrakter ogsa eksisterer blant medlemmer i et traumeteam.

4.3 Innholdet i de vertikale psykologiske kontraktene

Et av de viktigste formalene i besvarelsen av oppgavens forskningsspersmal er a avdekke
innholdet i de psykologiske kontraktene i de to teamkontekstene. Jeg er med andre ord
interessert i a belyse hva medlemmene forventer av hverandre. Dette tar utgangspunkt i
opplevelsen av gjensidige forpliktelser, og dreier seg om hva de gnsker av sine kolleger og
hvilke implisitte lgfter som oppfattes & veere inngatt. | dette delkapittelet vil de
innholdsmomentene jeg har avdekket i de vertikale psykologiske kontraktene mellom
teamleder og medlemmene i begge team presenteres. Jeg har valgt & skille mellom
forventningene medlemmene har til teamleder og de forventningene teamleder har til de

gvrige medlemmene.

4.3.1 Innholdet i de vertikale psykologiske kontraktene i PR-teamet

Tabell 3: VPC-baserte innholdsmomenter — PR-teamet

Rolleavklaring Tydelighet, ansvar for fordeling av roller og
oppgaver

Oversikt og styring Fugleperspektiv, prosjektstyring, oversikt

Kommunikasjon Konstruktiv tilbakemelding som grunnlag for

(tilbakemelding) leering og forbedring

Profesjonalitet Oppgaveutfarelse i henhold til avtale

Kommunikasjon Gir Kklar beskjed ved usikkerhet eller ved

(tilbakemelding) manglende gjennomfaring
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Tabell 3 ovenfor gir en oversikt over de ulike VPC-baserte innholdsmomentene i PR-teamet.
Jeg vil na ga narmere inn pa hva de forskjellige innholdsmomentene innebzarer med

henvisning til teamdeltakernes uttalelser fra intervjuene og enkelte observasjonsdata.

Innholdsmomentet rolleavklaring tar for seg oppfatninger om at de kundeansvarlige opptrer
tydelig og tar ansvaret for a& fordele roller og oppgaver blant medlemmene. Dette
forventningsmomentet anser jeg dessuten som i hgy grad gjensidighetsbasert ettersom bade
teamledere og medlem gir klare uttrykk for gnsker om tydeligere rollefordeling og at dette

ansvaret ligger pa teamlederne. Innholdsmomentet illustreres blant annet av falgende sitat:

«Det er viktig med tydelige arbeidsoppgaver og ansvar sann at man vet hvem man skal
adressere dersom oppgaver ikke blir gjort. Det ansvaret og arbeidet ma i hovedsak falle pa
partnerne i form av god og tydelig bestillerkompetanse. Man kan ikke forvente at juniorer
skal styre store prosjekter. Av juniorene forventer man i stedet gode leveranser innenfor de

rammer som blir gitt.»

Innholdsmomentet oversikt og styring baserer seg pa en gjensidig oppfatning om at lederen
har hovedansvaret for & ha oversikt og styre prosjektet. Dette kommer eksempelvis til
uttrykk i en av teamledernes karakterisering av egen rolle: «som kundeansvarlig sa ma de
vite hva de skal gjgre, kunden skal vere bra forngyd. (...) Man ma hele tiden sgrge for a
utvikle den kunden videre.(...) ha fugleperspektiv, egentlig». Prosjektmedarbeideren, pa sin
side, presiserer innholdsmomentet med fokus pa viktigheten av & ha noen i teamet med

styringsansvar:

Medlem: «Og sa tenker jeg at et team ogsa bgr ha i hvert fall en som har litt ansvar da. Om
det skulle oppsta noe konflikt eller et eller annet, sa er det en som er litt ansvarlig da, (...)
kanskije ikke har en sann siste stemmen i alt ngdvendigvis, men bare hvis det er noe, sa er det

en som...»
Intervjuer: «Tar styringen litt..?»

Medlem: «Ja.»
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De vertikale psykologiske kontraktene i PR-teamet baserer seg ogsa pa forventninger om
ledernes evne til & gi konstruktive tilbakemeldinger som i sin tur legger til rette for leering.

Dette oppleves som serlig viktig for prosjektmedarbeideren:

«For en ting er jo a fa tilbakemelding og liksom "dette var bra og flott". Men kanskje at jeg
burde fa litt mer konstruktive tilbakemeldinger.(...) alt kan jo ikke vaere bra av det jeg
leverer. (...). Ja, at det burde det veert litt mer av da, for da har jeg i hvert fall noe & jobbe

med til neste gang.»

Innholdsmomentet profesjonalitet dreier seg i hovedsak om krav til oppgaveutfarelse, og
utgjer en grunnleggende del av forventningene teamlederne har til sine gvrige medarbeidere
i PR-teamet. Dette baserer seg farst og fremst pa en implisitt antagelse om at medlemmene
utfarer de oppgavene de har tatt ansvar for. Denne tendensen kommer blant annet til syne da

en av teamlederne ble spurt om hvordan et optimalt team ville se ut:

«Altsa hvis jeg skal jobbe med dette yrket her i ti, femten, tjue ar til, sa har jeg lyst til & ikke
vaere nedsyltet i leveranser, men jeg kan bruke hodet mitt og nettverket mitt til & fa inne nye
spennende oppdrag, fordele de til riktig kompetanse internt. (...) Og s& ma vi ha en person
som kan levere referater, skrive strategi, lage en presentasjon, kanskje holde et mate eller en
workshop. Jeg er sa idérik selv, at jeg behgver pa en mate ikke en som har sa mange ideer
selv, egentlig. Jeg trenger en som kan levere.»

Som ved de VPC-baserte kommunikasjonsforventningene fra medlem til teamledelsen, ligger
ogsa fokuset i motsatt retning pa motpartens tilbakemeldingsevne. Man ser saledes at en god
tilbakemeldingsevne kan betraktes som tosidig, da det utgjer en sentral forventning i begge
retninger i den vertikale relasjonen mellom teamleder og medlem. | retning teamleder-
medlem kommer denne forventningen blant annet til uttrykk i en av teamledernes

beskrivelser av hva som ville skuffet vedkommende i et teamsamarbeid:

«Huvis ikke du leverer. Vi har frist fredag klokken 12, hvis du ikke leverer klokken 12, sa er
det farste skuffelsen. Og skuffelse nummer to er jo hvis du ikke ga beskjed at du ikke klarte
det. Og skuffelse nummer tre er jo at hvis du bortforklarer det. Og skuffelse nummer fire er
hvis du ikke lerer av det, og gjer det igjen. Det gar ikke.». Dette forventningsmomentet

antydes dessuten a veere gjensidighetshasert, slik fglgende utsagn fra prosjektmedarbeideren
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viser: «(...) Jeg har kanskije blitt litt mer oppmerksom pa na at jeg ma kanskje ogsa stille litt
mer oppklarende sparsmal hvis du ikke far en tydelig nok bestilling da. (...)»

Kort oppsummert dreier forventningene fra medlem til kundeansvarlige seg om oppfatninger
av at lederne har ansvaret for a avklare roller, fordele oppgaver, styre prosjektforlgpet, serge
for at alle til enhver tid har oversikt, og gi konstruktive tilobakemeldinger som grunnlag for
leering og forbedring. | gjengjeld forventer teamlederne at medlemmene utferer gitte
oppgaver av kvalitet innen fristen, og at dersom dette oppfattes som vanskelig sier man klart

ifra om det.

4.3.2 Innholdet i de vertikale psykologiske kontraktene i traume-
team

Tabell 4: VPC-baserte innholdsmomenter - Traumeteam

Kommunikasjon Tydelig kommunikasjon av funn; gi oversikt;
tilrettelegge for planlegging; direkte rettet
mot gjeldende mottaker(e)

Tydelighet og Prioritering | Tydelig atferd; holde teamet fokusert; god
prioriteringsevne

Tydeliggjering av - Tydeliggjering av lederrollen; godt
lederrollen samspill med anestesilegen

- Utgvelse av beslutningsmakt

Kommunikasjon Tydelig; bruk av CLC-teknikken;
kommunisere relevant kompetanse; komme
med innspill

Involvering Uteve ekstrarolleatferd; selvstendig

arbeidsutfarelse

Profesjonalitet; Oppgavekjennskap; Ansvar for oppdatering
oppgavekjennskap og av egen kompetanse; basere oppgaveutfarelse
kompetanse pa opplering

Respekt for teamleder Vise respekt for teamleder og det
beslutningsansvaret rollen innebaerer
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Tabell 4 ovenfor gir en oversikt over de ulike innholdsmomentene i traumeteamet. Med
utgangspunkt i denne tabellen vil jeg na presentere innholdet i de vertikale psykologiske

kontraktene i traumeteamkonteksten.

| traumeteamet karakteriseres forventninger om leders styringsansvar blant annet gjennom
innholdsmomentet tydelighet og prioritering. Disse forventninger dreier seg om teamleders
evne til & veere tydelig, samt flink til & prioritere. | farste omgang er det mange medlemmer
som forventer at teamleder er tydelig og klar, og beskriver tydelighet som en ngdvendig
lederegenskap for a oppna et velfungerende samarbeid: «Det som fungerer er nar man har

en tydelig teamleder, det er det viktigste av alt synes jeg.»

Forventningene til teamleder om tydelig atferd er samtidig tett knyttet opp til forventinger
om leders prioriteringsevne. Eksempelvis beskrives et scenario der en oppfattet usikker
teamleder gir ordre til fire medlemmer samtidig. Teamets sterrelse gjgr derimot at plassen
rundt pasienten er begrenset, og man blir stdende i veien for hverandre. Tydelig prioritering
fra leders side forventes falgelig fordi det motsatte forer til kaos, usikkerhet og lavere
effektivitet: «(...) jeg tror ogsa at hvis man er utydelig som teamleder sa snapper kanskje
ikke resten av teamet opp de viktige elementene i pasientbehandlingen. Sann at da er man

kanskje ikke sa kjapt pa banen med behandling heller.»

Tydeliggjering av lederrollen utgjer det andre VPC-baserte innholdsmomentet, og tar for seg
traumeteamdeltakernes forventninger til leders styringsferdigheter. Slike forventninger
omfatter leders evne til & pata seg lederrollen med det styrings- og beslutningsansvaret det
innebeaerer. Jeg har delt innholdselementet inn i to underliggende kategorier. Den farste
kategorien representerer forventninger til hvordan leder presiser sin sjefsrolle i samspillet
med andre medlemmer, mens den andre kategorien dreier seg om forventningene til leders

utgvelse av egen beslutningsmakt.

Den forhandsbestemte rollesammensetningen tilsier at teamlederen har kirurgbakgrunn.

Teamleder og anestesilege representerer derfor teamets to legeposter, men med erfaring og

kompetanse innenfor to ulike felt. Kirurgens rolle som teamleder resulterer i forventninger

fra gvrige medlemmer om at han eller hun klarer a pata seg lederrollen og det styrings-

ansvaret som folger, serlig i samspillet med anestesilegen. Eksempelvis oppsummerer et

medlem denne forventningen i falgende utsagn: «Forventer at teamleder tar kontroll og tar
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sjefsrollen sin med en gang». Flere andre medlemmer beskriver ogsa scenarioer der
samspillet mellom teamleder og anestesilege pavirker teamsamarbeidet i negativ retning. Jeg
velger a tolke slike beskrivelser som en implisitt forventning til at teamleder klarer & hevde
sin rolle som overordnet sjef og skjerer igjennom hvis det oppstar apenbare faglige

uenigheter med anestesilegen eller andre.

Innholdsmomentet tydeliggjering av lederrollen innebarer ogsa forventninger om leders
evne til & vaere bevisst egen beslutningsmakt. Eksempelvis forklarer et medlem hvordan det,
i situasjoner med veldig darlige pasienter, kan bli diskusjoner om hvor darlig pasienten
faktisk er, og om man skal ta regntgen farst eller kjgre rett pa operasjonsstuen. Til tross for at
vedkommende selv kan gnske & legge seg opp i diskusjonen, sa gjares ikke det fordi man
forventer at teamleder tar pa seg det fullstendige beslutningsansvaret: «(...) Man kan jo
stilles spgrsmal, men det er pa en mate ikke du som.. Det er teamleder som ma ta den

avgjerelsen, altsa».

| retning medlem-teamleder i traumeteamet dreier innholdsmomentet kommunikasjon seg
farst og fremst om forventninger til at teamleder gir klare og tydelige beskjeder om funn
underveis: «(...) at han [teamleder] er tydelig og at han kommuniserer det han ser og sine
funn, det synes jeg er veldig viktig». Samtidig forventes det at teamleder er flink til a gi klare
prosessrelaterte beskjeder til hele teamet: «(...)og det & veaere systematisk og kommunisere
hvor man er i prosessen, det er viktig for en leder». Tydelig kommunikasjon hevdes a gi
gvrige medlemmer oversikt i forhold til oppgavegjennomgangen. P& samme tid kan
prosessrelatert kommunikasjon tilrettelegge for planlegging av egen oppgaveutfarelse: «De
gode teamlederne kommuniserer godt med alle i teamet, og er klare og tydelige pa hvor
langt han er kommet i undersgkelsen, hva han skal gjgre videre, og hva han gnsker at skal

gjores».

Profesjonalitet utgjer et sentralt innholdsmoment i forventningssettet fra teamleder til
medlemmene. Det dreier seg om teamledernes oppfatninger om at medlemmene selv ma ta
ansvar for a huske, holde seg oppdatert pa og handle ut ifra den traumeteamoppleringen
teamarbeidet baserer seg pa. En av teamlederne presiserer viktigheten av at man er oppdatert

pa hva ens egne oppgaver gar ut pa, mens den andre uttrykker denne forventningen med
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fokus pa at medlemmene: «(...) folger den treningen i forhold til d folge det opplegget en

traumesetting gir.»

| likhet med medlemmene forventer ogsa teamlederne tydelig kommunikasjon. De VPC-
baserte kommunikasjonsforventningene i traumeteamet oppfattes saledes som gjensidige.
Kommunikasjonsforventningene i den vertikale relasjonen fra leder til medlem fokuserer
serlig pa viktigheten av a bruke teknikken «Closed-Loop Communication». Dette antas a
bidra til tydelig informasjonsdeling, samtidig som leder lettere forstar hvorvidt medlemmene
faktisk har oppfattet beskjeder: «At man kvitterer nar man mottar et spgrsmal om man kan
gjere noe, at man kvitterer pa at det er mottatt, at det gar a utfgre det og etterpa kvitterer at
det faktisk er utfort.»

Traumeteamlederne forventer ogsa at medlemmene gir gode tilbakemeldinger; forventninger

som baserer seg pa et gnske om at medlemmene klarer & kjenne sine egne begrensninger:

«Jeg tror det er viktig med medarbeidere som sier fra hvis det er ting de ikke er komfortable
med. (...) A kjenne sine egne begrensninger. Hvis de blir bedt om noe som de ikke faler seg
kompetent til, s synes jeg det er bedre & si i fra sdnn at noen andre kan ta den jobben, enn &

enten late som man ikke hgrte det eller praver a gjgre noe som man ikke kan.»

Innholdsmomentet involvering tar for seg leders oppfattede forventninger om ansattes vilje
til & uteve ekstrarolleatferd. Med andre ord fant jeg en tendens til at teamleder forventer at
ethvert medlem er villig til & «ga litt utenfor boksen hvis det er ngdvendig, i den forstand at
"ok, det er ikke definert som min oppgave, men her trenger de en ekstra hand, jeg stiller
opp". At folk har lov til & tenke selv». Iboende i denne forventningen om ekstrarolleatferd
ligger det ogsa et gnske om at medlemmene er pa tilbudssiden ved a kunne ga utenfor sine

egne pre-definerte oppgaver.

Respekt for teamleder baserer seg pa forventninger om at medlemmene klarer a respektere
teamleder som folge av at det er lederne som besitter beslutningsmakten i teamet. Det
forventes med andre ord at medlemmene «(...) respekterer at det er teamleder som tar
avgjerelsen, og at det ikke er meg som individ som har lov til & bestemme "ok, det er bare en

brukket arm, jeg gar".» Flere av de gvrige medlemmene uttrykker ogsa viktigheten av at de
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viser respekt for teamleder ettersom lederrollen betraktes som sapass avgjgrende for teamets
fungering. Jeg betrakter derfor innholdsmomentet som gjensidighetsbasert.

For & oppsummere fokuserer innholdsmomentene i de vertikale psykologiske kontraktene i
traumeteamet i stor grad pad medlemmenes forventninger til teamleder. Medlemmene
forventer blant annet at teamleder er flink til & kommunisere, fremtrer tydelig, og holder seg
til ABCDE-gjennomgangen ved a tydelig prioritere rekkefalgen pa oppgavegjennomgangen.
Samtidig uttrykker medlemmene at de foretrekker teamledere som evner a tydeliggjare sin
rolle som leder ved & utgve sin beslutningsmakt og unnga langvarige uenigheter med
anestesilege. | gjengjeld forventer teamlederne at ogsa medlemmene er flinke til &
kommunisere, samtidig som de oppfattes pliktige til & utfare deres tilegnede arbeids-
oppgaver. | samsvar med medlemmenes forventning om tydeliggjering av lederrollen,
forventer teamleder at medlemmene respekterer teamleders omfattende ansvar og autoritet.

Til slutt forventes det at medlemmene er villige til & yte ekstrarolleatferd.

4.4 Sammenlikning av innholdet i de vertikale psykologiske
kontraktene

Tabell 5 gir en sammenliknende oversikt over innholdsmomentene i begge team.
Fargekodene impliserer hvorvidt innholdsmomentene kan anses som like pa tvers av
kontekstene. Grgnne innholdsmomenter indikerer at tilsvarende innholdsmoment ogsa
eksisterer i den andre teamkonteksten. Bla momenter illustrerer at en lignende faktor er
avdekket i det andre teamet, men at delaspektene som vektlegges varierer. Rgde kategorier
tyder pa at innholdsmomentet er saeregent for gitt kontekst og ikke uttrykkes pa samme mate

i det andre teamet.
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Tabell 5: Sammenlikning av VPC-innhold i de to teamkontekstene

Tydelighet og
prioritering

Profesjonalitet Profesjonalitet
Oversikt og styring

Kommunikasjon

Tydelig lederrolle (tilbakemelding)

Kommunikasjon

Kommunikasjon

(tilbakemelding) Kommunikasjon Involvering
Rolleavklaring Respekt for
teamleder

TM = Teammedlem, TL = Teamleder

Med utgangspunkt i tabell 5 vil jeg i dette delkapittelet gjgre rede for hvilke ulikheter og
likheter jeg avdekket i across-case-analysen av innholdsmomentene i teamenes vertikale

psykologiske kontrakter.

4.4.1 Ulikheter

Ved a analysere innholdsmomentene i de vertikale psykologiske kontraktene ble det
avdekket enkelte kontekstspesifikke forskjeller; rolleavklaring i PR-teamet, og involvering
og respekt for teamleder i traumeteamet. Her vil jeg i korte trekk drgfte hvorfor disse tre

innholdsmomentene fremstar som kontekstsaregne.

Rolleavklaring representerer et kontekstspesifikt innholdsmoment i forventningene fra
medlem til teamledere i PR-teamet. | traumeteamet er rolleavklaringen utvetydig
forhandsbestemt pa systemniva, mens i PR-teamet vil dette ansvaret falle pa teamledelsen.
Det kan derfor betraktes som naturlig at rolleavklaring fremstar som et saregent
innholdsmoment i PR-teamet. Dannelsen av slike folelser av forpliktelse kan dessuten antas
a henge sammen med teamets karakterisering som selvstyrt og preg av gjensidig
oppgaveavhengighet. Dette er karakteristikker som kan tenkes & gjgre rollesammensetningen
mer kompleks, som igjen vil gke behovet for & avklare oppgaveansvar.
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Ved & sammenlikne to teamkontekster med ulike typer oppgaveavhengighet og ulike rammer
for ansvarsfordeling ser man saledes en indikasjon pa at de vertikale psykologiske
kontraktene i team med utvetydig gjensidig avhengighet i sterre grad inneberer
forventninger til at teamlederne tar ansvar for rolleavklaringen. | et team med mer
sekvensiell oppgaveavhengighet vil derimot forventningene om tydelig rolleavklaring rettes
mot det eksterne systemet.

| traumeteamet utgjer involvering et kontekstspesifikt innholdsmoment i forventningssettet
teamleder har til medlemmene. Dette mener jeg ogsa kan forklares med utgangspunkt i ulike
systemer for rollefordeling og styring. Involvering fremtrer ogsa som et eget
innholdsmoment i PR-teamet, men er der av mer generell karakter og fremstar saledes som
et innholdsmoment i de horisontale psykologiske kontraktene. | traumeteamet har
teamlederne derimot klare forventninger til de gvrige medlemmene med tanke pa villighet til
a yte ekstrarolleatferd ved behov, noe jeg mener kommer av teamets standardiserte
oppgavefordeling og den tydelig lederrollen. Av forventningene fra teamleder til
medlemmene i traumeteamet representerer ogsa respekt for teamleder et saeregent
innholdsmoment. Jeg mener at slike forventninger er et naturlig resultat av teamets
klassifisering som ledelsesstyrt, der store deler av det overordnede ansvaret tillegges

teamlederen.

4.4.2 Likheter

| denne delen av analysen vil jeg betrakte hvilke likhetstendenser som ble avdekket i across-
case-analysen av de vertikale psykologiske kontraktene i teamene. Ogsa denne gjennom-
gangen av likheter vil ta utgangspunkt i tabell 5 ovenfor, her med henvisning til de bla og

grgnne innholdsmomentene.

Likhetstendens: Oversikt og Tydelighet

Likhetstendensen oversikt og styring ble avdekket ved & sammenlikne innholdsmomentet
oversikt og styring i PR-teamet med momentene tydelighet og prioritering og tydelig
lederrolle i traumeteamet. Ved farste gyekast viser en slik sammenlikning en vektlegging av
ulike aspekter ved teamledelsens atferd. Til tross for disse ulikhetene, og til tross for ulike
merkelapper pa de tre ovennevnte innholdskategoriene, ble enkelte overordnede likhets-
tendenser avdekket.
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| begge team vektlegges betydningen av en tydelig leder med ansvar for at oppgave-
fordelingen folges. | PR-teamet inneberer dette at leder fordeler oppgaver og ansvar ved
oppstart, mens rollefordelingen i traumeteamet derimot er gitt ved oppstart. |
traumeteamkonteksten oppfattes det likevel som leders ansvar & sarge for at rollefordelingen
forblir avklart og forstaelig i lgpet av traumemottaket ved & tydeliggjere prioriteringen av
oppgavene. Til tross for ulike forutsetninger for ansvarsfordeling ser man imidlertid en
tendens til at begge teamtyper baserer seg pa en oppfatning om at teamleder har det

overordnede ansvaret for at oppgavene, som ansvarsfordelingen predikerer, falges.

Likhetstendensen oversikt og tydelighet dreier seg ogsa om forventningene til at leder har
oversikt over teamets drift. P4 tvers av kontekstene antas dette & bidra til en felles forstaelse
blant samtlige medlemmer. Ved & sammenlikne to kontekster som, per definisjon, har to
ulike styringsformer, ser man likevel enkelte likhetsmgnstre, i form av at leder forventes &

bidra med tydelighet og oversikt.

Likhetstendens: Kommunikasjon (Teammedlem = Teamleder)

Innholdsmomentet kommunikasjon, i retning medlem-teamleder, fremstar som et annen
VPC-basert innholdsmoment med enkelte likhetstrekk pa tvers av kontekstene. | PR-teamet
oppfattes kommunikasjon a legge til rette for langsiktig lering og forbedring, mens
traumeteammedlemmene vektlegger viktigheten av direkte beskjeder av mer prosess- og
resultatrelatert karakter for effektivtetsoppnéelse i den spesifikke teamsituasjonen. Jeg
mener likevel at medlemmene i begge tilfeller har klare forventninger til at teamleder er flink
til & gi klare og tydelige beskjeder. Uavhengig av teamkontekst, fant jeg altsa at
forventninger om leders kommunikasjonsferdigheter utgjer en sentral komponent i

forventningssettet medlemmene har til teamleder.

Likhetstendens: Profesjonalitet

Innholdsmomentet profesjonalitet fremstar som en sentral del av forventningssettet fra
teamledelsen til medlemmene i begge teamene. Til tross for at across-case-analysen viser at
teamlederne i de to kontekstene vektlegger en del ulike faktorer, mener jeg likevel at det er
viktig a erkjenne eksistensen av innholdsmomentet profesjonalitet i begge teamkontekstene.
Pa den maten kan man betrakte en generell tendens til at begge teamene har gnsker om

profesjonell atferd og krav til kompetanse og kvalitet.
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Likhetstendens: Kommunikasjon (Teamleder = Teammedlem)

Et likhetsmgnster pa tvers av kontekstene ble ogsa avdekket i det VPC-baserte
innholdsmomentet kommunikasjon, i retning fra teamleder til medlemmene. Her ser man en
til tendens til at lederne i begge team betrakter medlemmenes tilbakemeldingsevne som
vesentlig for effektiv oppgaveutfgrelse. Teamlederne, uavhengig av teamkontekst, forventer
sdledes at medlemmene kjenner sine begrensninger, med tanke pa tid, ressurser og

kompetanse, for sa a tydelige kommunisere slike begrensninger til ledelsen.

4.4.2 Oppsummering

Sammenlikningen av innholdsmomentene i de vertikale psykologiske kontraktene pa tvers
av kontekstene indikerte at innholdsmomentene rolleavklaring (i PR-teamet) og involvering
og respekt for teamleder representerer kontekstseregne innholdsmomenter. Pa den annen
side avdekket across-case-analysen samtidig flere likhetstrekk. Eksempelvis overlapper
innholdsmomentet oversikt og styring i PR-teamet delvis med traumeteamets innholds-
momenter tydelighet og prioritering og tydelig lederrolle. | begge team finnes det saledes
forventninger om at teamledelsen klarer & opptre tydelig og ha den overordnede oversikten
over teamets fremgang. Likhetstrekket knyttet til innholdsmomentet kommunikasjon er ogsa
verdt & bemerke seg. Til tross for at medlemmene i de to teamene vektlegger ulike
delmomenter ved kommunikasjonen, mener jeg likevel det er interessant a anerkjenne at

innholdsmomentet eksisterer i begge forventningsretninger i hvert av teamene.

4.5 Innholdet i de horisontale psykologiske kontraktene

| dette delkapittelet vil jeg beskrive innholdsmomentene i de horisontale psykologiske
kontraktene i de to teamkontekstene i henhold til funn fra within-case-fasen av analysen.
Ferst vil innholdsmomentene i PR-teamets horisontale psykologiske kontrakter beskrives,
for tilsvarende gjennomgang presenteres for traumeteamet. | neste delkapittel vil

innholdsmomentene sammenliknes.
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4.5.1 Innholdet i de horisontale psykologiske kontraktene i PR-
teamet

Tabell 6 nedenfor gir en fullstendig oversikt over innholdsmomentene i de horisontale
psykologiske kontraktene i PR-teamet. Betydningen av hvert enkelt av disse momentene vil

na utdypes.

Tabell 6;: HPC-baserte innholdsmomenter — PR-teamet

Oppgaveutferelse i henhold til avtale; tillitsbasert

Trivsel, godt humgr, aktiv lytting, inkluderende atferd,;
avgjerende for teamets levedyktighet

Vedvarende kundefokus som grunnlag for oppgaveutfarelse

God intern kommunikasjon resulterer i felles forstaelse og
oversikt

Initiativtaking, ekstrarolleatferd, bidra til god stemning,
inkludering

Vise respekt for hverandre, falelse av likestilling

Innholdsmomentet samarbeidsevne og trivsel tar for seg tendensen til at medlemmene
fokuserer pa hvordan teamsamarbeidet avhenger av at samtlige medlemmer oppfarer seg pa
en mate som fremmer samarbeid og trivsel i teamet. Jeg anser dessuten oppfyllelse av
forventninger om samarbeids- og trivselsfremmende atferd som avgjerende for teamets

levedyktighet, slik falgende sitat illustrerer:

«(...) Det ligger nok i bunn for alt; i var verden handler det farst og fremst om mennesker.
Ikke s& veldig mye om kompetanse Faget og visse egenskaper kan man alltid lzre. Det er
verre med holdninger og verdier som man i stor grad tilegner seg over lang tid og som er
vanskelige a endre pa. Derfor er det viktig & jobbe med mennesker som man trives a jobbe

sammen med og som man kan stole pa (...)».
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Eksistensen av forventninger om bidrag til trivsel og samarbeidsevne kan ogsa understattes
ved & betrakte mgnstre i observasjonsnotatene. Deltakerne spiser lunsj sammen, tar jevnlige
pauser der det snakkes om hverdagslige og ikke-prosjektrelaterte saker. Som tidligere nevnt

barer ogsa mgtene preg av en avslappet stemning og godt humer.

Innholdsmomentet profesjonalitet representerer implisitte forventninger om at hvert enkelt
medlem utfarer de oppgavene vedkommende har lovet a gjere. Dette kom blant annet tydelig
frem da jeg spurte hva medlemmene ville sagt til en potensielt ny teamdeltaker, og et av
medlemmene apnet svaret pa falgende mate: «Her forventes det at du leverer det du skal til
riktig tid. Og at det er gjennomarbeidet (...)». Forventningene om oppgaveutfarelse bygger
farst og fremst pa et gnske om at kollegene «(...) er ansvarsbevisste» og faler seg forpliktet
til & «(...) levere noe i henhold til avtale». Samtlige medlemmer antar dermed at de andre
deltakerne drives av en gjensidig ansvarsfglelse og derfor «(...) forventer at alle

teammedlemmene gjer den delen av arbeidet som de har forpliktet seg til & gjere.(...)»

Videre oppfatter jeg at forventningene til leveranse (profesjonalitet) er grunnlagt i en
oppfatning om at relasjonene baserer seg pa gjensidige folelser av tillit. Dette illustreres
blant annet av falgende utsagn: «(...) men jeg ma ogsa veere bevisst pa at hvis jeg har gitt ut
en oppgave, s ma jeg stole pa at den blir gjort (...)». Dersom et medlem frastar fra a levere
vil dette oppfattes som et tillitsbrudd: «(...) hvis man farst har forpliktet seg til noe og da

ikke gjennomfarer det, s blir det et litt sann tillitsbrudd.»

| PR-teamet dreier fokus pa tredjepart seg om forventninger til at kunden alltid star sentralt,
og at medlemmenes oppgaveutfgrelse og leveranser tar utgangspunkt i et vedvarende fokus
pa kunden. Med andre ord forventes det at alle forstar at samtlige medlemmer «(...) er her
for & levere noe for kundene vare.». Fglgende utsagn fra to ulike teammedlemmer viser
hvordan de deler oppfatningen av at arbeidsutfarelse med fokus pa et positivt bidrag til

kunden er av stor betydning:

«Jeg forventer at de bidrar positivt for kunden, og har kundens beste i fokus hele tiden, det

er ekstremt viktig.»

«Jeg forventer at deltakerne pa mitt team er flinke til & avklare underveis med kunden om

kunden er enig i de rad som blir gitt og ser verdien av a felge radene. Hvis du ikke gir og
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falger de radene som kunden faktisk trenger, sa blir det ikke gode rad og sjeldent et

langvarig kundeforhold. Som radgiver ma alltid kundens behov vere farsteprioritet.»

Involvering dreier seg om forventninger knyttet til medlemmenes evner til & ta initiativ og
oppfare seg pa en mate som gjer at andre faler seg inkludert i teamet og er komfortabel med
egen rolle. Ved spersmal om gnskede egenskaper hos sine teamkolleger nevner et av
medlemmene en rekke ulike ferdigheter, hvorav flere av dem representerer ferdigheten til a
utgve ekstrarolleatferd og bidra til en god stemning i teamet: «Folk som leverer, tar ansvar,
godt humer, utstraling, trygg, humor, skriver bra eller veldig bra, har et godt hode,

analytisk, klok, tar vurderinger, tenker selv, tar initiativ.»

Forventninger til involvering beveger seg ogsa utover tanker om initiativtaking og
selvstendighet, og dreier seg samtidig om oppfatninger om at man bgr «(...) spille hverandre
gode underveis i prosjektet». Pa den maten antas det a bli «(...) en rettferdig fordeling og en
rettferdig posisjonering internt i teamet, som er fornuftig for alle medlemmene». Tendenser
til forventninger om involvering og ekstrarolleatferd fant jeg ogsa stette for gjennom
observasjonene av mgtene. Eksempelvis var et av medlemmene hjemme pa grunn av
sykdom under et av mgtene. Det ble likevel nevnt at vedkommende arbeidet med en del av
prosjektet hjemmefra. Ut ifra maten dette ble kommunisert pa forstar jeg det som at slik
ekstrarolleatferd bade forventes og oppfattes som en plikt.

Videre fremstar behovet for intern kommunikasjon og dialog mellom medlemmene som en
viktig del av det HPC-baserte kontraktinnholdet i PR-teamet. God intern kommunikasjon
oppleves som grunnleggende for & oppna en felles forstaelse. Det vil samtidig sikre at alle
medlemmene til enhver tid har oversikt over helheten i prosjektet. Fglgende sitat viser
hvordan et av medlemmene i teamet finner kommunikasjonen avgjgrende for at alle

inkluderes gjennom felles informasjonsdeling:

«Jeg tenker at det da er viktig at man da kommuniserer godt med hele teamet, at alle far de
samme beskjedene. Og at det ikke er noe som sendes bare til én person, at alle til enhver tid
har oversikt, med mindre det er en oppgave som kun noen skal jobbe pa da. Ja, at man

kommuniserer godt, snakker godt sammen.»
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Samtidig er kommunikasjonen viktig for a legge til rette for tilbakemelding og dialog
mellom medlemmene. Gode mekanismer for konstruktive tilbakemeldinger vil i sin tur bidra
til et godt klima uten ungdvendige irritasjoner, slik fglgende sitat illustrerer: «Og at lurer du
pa ting sa tar du det opp. Og at du ikke gar sur pa noe, igjen at du tar det opp. Hvis det er

noe du er irritert pa, sa tar du det opp. Man fglger baller i mal.»

Forventningene til respektfull og heflig atferd i PR-teamet baserer seg pa at man gnsker en
form for likestilling i teamet ved at «(...) man har respekt for hverandre og Iytter til
hverandre. (...) [Fordi] er i et team s& skal man ogsa veere litt likestilt. S& alle sine meninger
og synspunkt pa komme frem. Man kan godt ha en diskusjon a vare uenig, men at alle stiller
litt likt.» (forsk.anm.)

Dette fant jeg ogsa stette for underveis i observasjonene ved at samtlige medlemmer trekker
seg litt tilbake og kommer med positiv responser i de tilfeller der enkeltmedlemmer har en
god dialog direkte med kunden. Slik dette innholdsmomentet karakteriseres av medlemmene
I PR-teamet kan det betraktes som tett knyttet opp til forventningene om inkludering i
involveringsmomentet. Dette kommer av at atferd basert pa respekt og hgflighet antas a

legge til rette for at alle medlemmene faler seg inkludert og ivaretatt.

Kort oppsummert avdekket jeg at medlemmene i PR-teamet, pa det horisontale plan, farst og
fremst har en gjensidig forventning om at samtlige deltakere utfgrer og tar ansvar for tildelte
oppgaver innen avtalt tidsfrist. Atferd som bidrar til trivsel og et godt samarbeid utgjer et
annet sentralt innholdsmoment. Samtidig forventes det at alle klarer & kommunisere tydelig
slik at man oppnar en felles forstaelse og oversikt og klarer & samkjare utfgrelsen av ulike
oppgaver. Videre dreier de HPC-baserte forventningene seg om en felles oppfatning om at
alle medlemmene har et kontinuerlig fokus pa kunden, og forventninger om at man er villig
til & yte ekstrarolleatferd og opptre inkluderende. Viktigheten av inkluderende atferd

komplementeres av forventninger om at samtlige medlemmer opptrer respektfullt og heflig.
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4.5.2 Innholdet i de horisontale psykologiske kontraktene i
traumeteam

Tabell 7 nedenfor viser hvilke innholdsmomenter som ligger til grunn for de horisontale
psykologiske kontraktene i traumeteamkonteksten. Samtlige momenter vil nd beskrives i

detalj.

Tabell 7: HPC-baserte innholdsmomenter — Traumeteam

Tydelig og direkte kommunikasjon, kommunikasjonsflyt,
bruk av CLC-teknikken, tilbakemelding, felles
informasjonsdeling

Kjennskap til tilegnede oppgaver, egen rolle og krav til
kompetanse

Trygghet og tydelighet i utfarelse av oppgavene, planlegging,
tenke helhetlig, forholde seg rolig, si ifra hvis man er usikker

Pasient er hovedfokus, kommunikasjon med og ivaretakelse
av pasient

God samarbeidsevne, ekstrarolleatferd, inkluderende atferd,
veere frempa ved behov

Opptrer haflig, kommuniserer hgflig, respekt for andres
kompetanse

Profesjonalitet representerer et sentralt innholdsmoment i de horisontale psykologiske
kontraktene mellom medlemmene i traumeteamet. Jeg har valgt & dele dette innholds-

momentet inn i to delkategorier: oppgavekjennskap og tydelighet og trygghet.

Forventninger om kjennskap til egne oppgaver og rollebetingelser ble avdekket som en av de
mest grunnleggende HPC-baserte forventningene. Naermest samtlige av intervjuobjektene
trakk frem oppgavekjennskap som avgjerende faktor for et funksjonelt teamsamarbeid: «Jeg
krever jo at (...) de vet hva sin rolle i teamet er, hva de skal gjgre bade for og nar pasienten

kommer, og hva de skal gjgre etter at vi har avlevert pasienten.»
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Det at forventningene til oppgavekjennskap uttrykkes sapass tydelig, og dermed kan antas
som sardeles viktige, er nok i stor grad pavirket av teamets klassifisering som et «swift-
starting handlingsteam». Teamet dannes pa nytt hver gang traumealarmen gar og
sammensetningen er falgelig tilnermet ulik hver gang. Med en relativt kort varighet pa
teamsamarbeidet, der hver enkelt har pre-definerte ansvarsomrader i omgang med en Kritisk
skadet pasient, kan det betraktes som naturlig at de mest uttalte forventningene dreier seg om
en kompetent oppgaveutfgrelse. Denne sammenhengen mellom teamtype og forventningen

om oppgavekjennskap illustreres eksplisitt i falgende utsagn:

«Man er jo drilla inn i en del av teamsamarbeidet og man er veldig avhengig, i og med at
(...) det er en nytt team hver gang. Sammensetningen kan veere helt ulik i alle situasjoner i
Igpet av et ar. S& ma man forvente at man kan de oppgavene hvis ikke sa faller jo en del av

effekten vekk.»

Den andre delkomponenten i innholdsmomentet profesjonalitet utgjer forventninger om at
medlemmene er tydelige og trygge i utferelsen av sine arbeidsoppgaver. Tydelighet i
utfgrelsen av egne oppgaver henger sammen med kommunikasjon, ved at det man tenker
sies hgyt, samtidig som det tilrettelegger for at alle har oversikt over hvor langt man er
kommet i gjennomgangen av ABCDE-retningslinjene: «Men det er jo gjerne tryggheten i sin
oppgave og tydelighet i det da. Og tydelighet det vil jo si at du er flink til & kommunisere, at
du gir ut det du tenker sann at vi andre i teamet vet hva som skjer og hva som blir tenkt og
hva som er neste steg.» Forventninger om trygghet i arbeidet dreier seg i stor grad om evnen
til & forholde seg rolig til tross for at mottaket kan preges av et hgyt stressniva: «Nar det
handler om sanne akutte situasjoner sa er det jo viktig at man beholder roen, det er jo det

viktigste av alt tror jeg.»

Blant traumeteammedlemmene trekkes et kontinuerlig fokus pa pasienten ogsa frem som
viktig. Flere medlemmer gir uttrykk for at det forventes «(...) at de har fokus pa den
pasienten og ikke fokus pa alle andre ting, til tross for at det er mange medlemmer tilstede
0g at man har bestemte oppgaver som krever ens oppmerksomhet. Medlemmene oppfatter
det altsd som viktig at man klarer a balansere fokuset pa egne oppgaver med fokuset pa

pasienten: «Veldig viktig & kunne huske pa a snakke litt med pasienten. At den som kommer
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inn foler seg ivaretatt, og at det er noen som ser i gynene skikkelig og snakker til dem. At

man tenker at det er et menneske ligger der, ikke glemmer det oppi alle oppgavene vi har.»

| traumeteamet representerer involvering en rekke ulike forventninger, som samarbeidsevne,
ekstrarolleatferd og inkludering. Slik jeg ser det bygger disse forventningene pa en antakelse
om at samtlige medlemmer faler seg forpliktet til & bidra og yte sitt beste. Dette illustreres i
falgende sitat: «Men vi ma jo kunne hjelpe hverandre litt og i det teamet. Det er jo litt av

vitsen med team, at vi kan fylle pa litt rundt omkring.»

Involverende atferd, som hilsninger og gyekontakt, forventes fordi det antas a fare til en god
stemning i teamet ved & bidra til at medlemmene faler seg inkludert. Dette illustreres i
falgende medlemsutsagn: «God stemning det har vel bare med at man blir mgtt nar man
kommer inn i traumemottaket, at man gjerne blir snakket til, (...). Nar man blir sett og hilst
pa og faler seg velkommen inn i teamet da.». Til slutt dreier innholdsmomentet involvering
seg ogsa om forventninger til at man er frempa og hevder sin rett i teamet for & fa utfart sine
definerte arbeidsoppgaver. Et slikt krav til selvsikkerhet forventes likevel & balanseres med
en samarbeidende atferd: «Du ma kunne samarbeide, du ma jobbe sammen med andre, men
du ma ogsa kunne gi beskjed nar du trenger plassen. Altsa, du ma ikke veare beskjeden og

tilbaketrukken; du ma faktisk si at "her er jeg, og na er det jeg som skal frem; flytt deg ”.»

Forventninger til kommunikasjon fremstar som et serlig viktig innholdsmoment ogsa pa det
horisontale plan. Fglgende utsagn fra et av medlemmene er en god illustrasjon pa den
gjennomgaende oppfatningen av hvor viktig god kommunikasjon er: «Og veldig, veldig mye
gar pad kommunikasjon. Det er alfa-omega for a fa det til. Et godt team med klare
meldinger». Mer spesifikt presiseres falgende karakteristikker ved kommunikasjonen som
viktige: tydelig og direkte kommunikasjon, kommunikasjonsflyt, tilbakemeldingsevne, og

felles informasjonsdeling.

Medlemmenes forventninger til andres kommunikasjonsferdigheter baserer seg i stor grad pa
deres evne til & kommunisere tydelig og direkte. Dette inneberer forventninger om at
beskjeder bgr veere kortfattede og inneholde relevant informasjon. Slik oppfattes det at man
sikrer at kommunikasjonen blir et informasjonsverktgy fremfor en stgykilde. Viktigheten av

tydelig kommunikasjon illustreres blant annet i felgende sitat: «[Kommunikasjonen] blir jo
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litt til alle i teamet, men uten at man skal mase i munnen pa hverandre, tenker jeg, for det er

litt viktig at teamleder far gitt de beskjedene om funn som han finner.» (forsk.anm.)

Forventningene til tydelig og direkte kommunikasjon henger ogsa tett sammen med gnsker
om at medlemmene bidrar til en kommunikasjonsflyt. Oppnaelse av kommunikasjonsflyt
oppfattes som viktig for & unnga at informasjon holdes tilbake, som illustrert i falgende
utsagn: «(...) At man forteller om de tingene man oppdager. At man ikke holder ting tilbake.
At det ikke er noe sant stort hierarki ved at man ikke tgr & si fra til lederen (...). At
kommunikasjonen flyter». Forventingene om kommunikasjonsflyt i traumeteamet betrakter
jeg dessuten som en direkte konsekvens av kommunikasjonssystemet «Closed-Loop

Communication» som alle deltakere trenes i & benytte seg av.

Kommunikasjonsmomentet i de horisontale psykologiske kontraktene dreier seg ogsa om
forventninger knyttet til medlemmenes tilbakemeldingsevne. Behovet for & gi klare
tilbakemeldinger ved medisinske funn, eller dersom man er usikker, forventes av enkelte &
vaere et kollektivt teamansvar for a sikre at de fastsatte prosedyrene fglges. Videre presiserer
deltakerne i traumeteamet viktigheten av at medlemmene kommuniserer slik at man bidrar til
en felles informasjonsdeling. Enkelte opplever at kommunikasjonen tidvis kun foregar
mellom et fatall av deltakerne, mens de gnsker at beskjeder til enhver tid uttrykkes hgyt slik
at alle har oversikt og faler seg inkludert. Sitatet nedenfor illustrerer denne forventningen om

felles informasjonsdeling:

«De [loggfarer og teamleder] er det ganske mye kommunikasjon i mellom. Men vi ma ogsa fa
beskjed om hva pasienten skal, sa vi kan gi beskjed til de labbene borte pa rentgen,(...) Men
vi gar jo og spar, for vi vet jo stort sett av vi skal noe mer. Men det hadde veert greit hvis de
da gjorde det av seg selv. Mange gjor det av seg selv, men mange de bare hvisker litt til

loggfarer (...). Og sa star du der og sa fikk du ikke det meg deg.»

| traumeteamet ble forventningene om respekt og hgflighet avdekket da medlemmene ble
spurt om gnskede egenskaper og verdier hos sine teamkolleger. |1 hovedsak dreier det seg om

forventninger til medlemmenes generelle atferd og holdninger:

«At man opptrer hgflig og at man er direkte»
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«Det er jo i hvert fall & ha respekt for hva de andre holder pa med»

Samtidig tar forventningene knyttet til respekt og heflighet utgangspunkt i at slike prinsipper

preger kommunikasjonen mellom medlemmene pa tvers av ulike yrkesgrupper:

«Det er jo det & kunne prate greit sammen mellom de ulike yrkesgruppene. Altsa, vi er jo i
samme bransje alle sammen, og at vi kan ha en lett og grei tone. Og der synes jeg at alle
mater litt pa samme niva, stort sett. Altsa, det er jo unntak da. Noen kanskije stiller seg litt

over andre. Men det synes jeg er et lite problem, altsa.(...)»

For & oppsummere sa baserer de horisontale psykologiske kontraktene i traumeteamet seg i
stor grad pa samtlige medlemmers evne til & kommunisere godt. Dette innebarer blant annet
at alle bidrar til en god kommunikasjonsflyt ved a praktisere «Closed-Loop
Communication»-teknikken, gi tydelige og klare tilbakemeldinger og legge til rette for felles
informasjonsdeling. Medlemmene fgler seg samtidig forpliktet til & ha god kjennskap til
hvilken kompetanse som kreves fra vedkommende sin yrkesgruppe, for sa a utfgre sine
oppgaver pa en forskriftsmessig mate. Samtidig eksisterer det en gjensidig forventning om at
deltakerne fokuserer pa pasienten. Dette innebaerer videre at man er villig til & involvere seg
for & optimalisere behandlingen av pasienten, ved & yte utover fastsatte rollekrav ved behov.
Medlemmene ytrer ogsa et gnske om at andre yrkesgrupper viser respekt for andres

kompetanse og opptrer og kommuniserer hgflig.
4.6 Sammenlikning av innholdet i de horisontale

psykologiske kontraktene

Tabell 8 nedenfor gir en sammenliknende oversikt over innholdsmomentene i de horisontale
psykologiske kontraktene i begge team. Med utgangspunkt i denne oversikten vil jeg na

drgfte de mest sentrale forskjellene og likhetene fra across-case-analysen.
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Tabell 8: Sammenlikning av HPC-innhold i de to teamkontekstene

Profesjonalitet

Profesjonalitet

Kommunikasjon

Kommunikasjon

Fokus pa tredjepart

Fokus pa tredjepart

Involvering

Involvering

Respekt/Hgflighet

Respekt/Hgflighet

Samarbeidsevne, Trivsel

4.6.1 Ulikheter

Innholdsmomentet samarbeidsevne og trivsel viser seg a representere en sa&regen kategori i
de horisontale psykologiske kontraktene i PR-teamet. Kort oppsummert, baserer dette
innholdsmomentet seg pa forventninger om at alle bidrar til & skape et godt humgr i teamet
slik at alle trives og positive relasjoner utvikles. En slik tendens ble ikke avdekket i
traumeteamet. Denne forskjellen antas & veere en naturlig konsekvens av grunnleggende
ulikheter i teamkarakteristikker, som forskjeller i hastegrad, varighet og traumeteamets
klassifisering som et «swift starting handlingsteam». Traumeteamet star ovenfor kritiske
situasjoner som krever rask handtering, samtidig som en ny sammensetning ved hvert
traumemottak gjgr at man risikerer & kjenne ingen eller fa av de andre teamdeltakerne.
Dermed er det naturlig & tenke seg at de mer prosess- og funksjonsbaserte forventningene,
som kommunikasjon, profesjonalitet, involvering og fokus pa tredjepart, danner grunnlaget
for de horisontale psykologiske kontraktene. | PR-teamet, derimot, har teamet med gjeldende
kunde en lenger varighet, samtidig som teammedlemmene jobber sammen i forbindelse med
andre prosjekter og samarbeider daglig. P4 den maten kan det antas at forventninger om
andres evner til & bidra til en god tone og et godt samarbeidsklima i teamet blir desto
viktigere.
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4.6.2 Likheter

Ved & analysere innholdsmomentene i de horisontale psykologiske kontraktene pa tvers av
teamkontekst viste likhetstendensene seg a veere av et bredere omfang enn forskjellene. Til
tross for mange like innholdsmomenter var det imidlertid variasjoner pa tvers av teamene
med tanke pa hvor viktig innholdsmomentet oppfattet a vare eller hvilke karakteristikker
som ble vektlagt i de to teamkontekstene. 1 de kommende avsnittene vil jeg analysere de
overordnede HPC-baserte likhetstendensene jeg avdekket i across-case-analysen.

Likhetstendens: Profesjonalitet

Ved sammenlikning av profesjonalitetsmomentet i teamene ser man at hovedfokuset i PR-
teamet betraktes som profesjonell oppgaveutfarelse, mens det i traumeteamet trekkes et
klarere skille mellom oppgavekjennskap og oppgaveutfgrelse. Pa tross av denne forskijellen,
og ulike arbeidsmetoder og oppgaveinnhold, sa viser forventninger til profesjonalitet seg &
veere et sentralt innholdsmoment i begge kontekster. De horisontale relasjonene i begge team
baserer seg pa forventninger om effektiv oppgaveutfgrelse av hgy kvalitet, enten i henhold til

avtale eller ut ifra gitte standarder, samt en god planleggingsevne.

Til tross for denne generelle likhetstendensen vil jeg ogsa presisere at profesjonalitets-
momentet baserer seg pa to ulike former for tillit. | PR-teamet antas medlemmene a utfgre
sine oppgaver ut ifra en oppfatning om at relasjonene mellom medlemmene bygger pa tillit.
| traumeteamet antydes det derimot at profesjonalitetsforventningene bygger pa en gjensidig
oppfatning av viktigheten ved & utfgre traumebehandlingen i henhold til eksternt bestemte
instrukser. Dette skillet kan forstds som at medlemmene i PR-teamet baserer sin
profesjonalitetsforventningene pa en falt tillit til hverandre, mens traumeteammedlemmenes
forventninger til at kollegene kjenner til og utfarer egne oppgaver i hovedsak baserer seg pa

en tillit til systemet.

Likhetstendens: Fokus pa tredjepart

Videre fremstar fokus pa tredjepart som en sentral komponent i begge team sine horisontale
psykologiske kontrakter. Tredjeparten i de to tilfellene er sveert ulike; i PR-teamet
representerer tredjepart en kunde man skal yte kunnskapsbasert service til over lengre tid,
mens det i traumeteamet dreier seg om en hardt skadet person som krever gyeblikkelig fysisk

behandling. Det er likevel en klar forventningstendens i begge team til at et fokus pa at det a
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gjere det best mulig for kunde eller pasient skal veere drivende for utfgrelse av oppgavene og
villigheten til & samarbeide. Forventninger om fokus pa tredjepart fremstar derfor som et

viktig moment i de horisontale psykologiske kontraktene i begge utvalg.

Likhetstendens: Involvering

De horisontale psykologiske kontraktene i bade PR-teamet og traumeteamkonteksten
inneholder klare forventninger til medlemmenes evne og villighet til & involvere seg i
teamarbeidet. Karakteristikkene ved involveringsmomentene varierer noe i de to
teamkontekstene, men pa tvers av teamene finnes det imidlertid noen likhetstrekk. | begge
kontekster fant jeg en tendens til at medlemmene antar at samtlige teamdeltakere, med
bakgrunn i dette grunnleggende fokuset pa tredjepart, forventer at alle utgver ekstra-
rolleatferd og tar initiativ. Samtidig inkluderer innholdsmomentet i begge team et
gjennomgaende gnske om at andre opptrer inkluderende for & bidra til et godt samarbeids-

klima.

Likhetstendens: Kommunikasjon

Kommunikasjon ble ogsa avdekket som et tydelig HPC-basert innholdsmoment i begge
kontekstene. Til tross for at traumeteammedlemmene sitt omfang av kommunikasjons-
forventninger kan betraktes som mer omfattende og mer spesifikt knyttet til bruk av

teamsaregne teknikker, sa ble to sentrale likhetstendenser avdekket.

For det farste vektlegger flere medlemmer, i begge kontekster, viktigheten av a veere flink til
a gi tilbakemelding hvis noe er uklart eller dersom man er usikker. | begge team fant jeg
falgelig en tendens til at gode tilbakemeldinger antas a fare til gkte trygghetsoppfatninger
ved at man er sikker pd at vedkommende som utfgrer oppgavene faler seg tilstrekkelig
kompetente. Forventninger om gode tilbakemeldingsevner representerer saledes en felles
karakteristikk ved kommunikasjonsforventningene i begge teamtypene.

For det andre fremstar HPC-baserte forventninger om kommunikasjon i begge kontekstene a
basere seg pa antagelser om at god intern kommunikasjon vil legge til rette for felles
informasjonsdeling. Deling av sentral informasjon til samtlige deltakere vil i sin tur kunne
fore til at alle har en felles forstaelse av situasjonen og en god prosessoversikt. Dette
oppleves samtidig & bidra til at alle faler seg inkludert og at teamets oppgaver utfares mest

mulig effektivt. Selv om teamene i utgangspunktet preges av ulike kommunikasjonssystemer
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oppfattes likevel tydelig intern kommunikasjon, med utgangspunkt i felles informasjons-
deling og gode tilbakemeldingsevner, som avgjgrende for medlemmenes kommunikasjons-
tilfredshet i begge teamtypene. Kommunikasjonstilfredshet har i gjengjeld en positiv effekt

pa medlemmenes oppfatninger av bade stemningen og samarbeidet.

Likhetstendens: Respekt og heflighet

Respekt og heflighet utgjer et siste innholdsmoment jeg fant inkludert i de horisontale
psykologiske kontraktene i begge team. | bade PR-teamet og traumeteamet presiseres det at
respekt for hverandres personligheter og kompetanse oppfattes a kunne legge grunnlaget for
en folelse av likestilling. Videre mener medlemmene at en slik fglt likestilling vil bedre

kommunikasjonen, bade ved at informasjon deles og ved at alle tgr & ytre egne meninger.

4.6.3 Oppsummering

Sammenlikningen av innholdsmomentene i de horisontale psykologiske kontraktene pa tvers
av teamkontekst avdekker, med unntak av innholdsmomentet samarbeidsevne og trivsel i
PR-teamet, en stor grad av samsvar mellom de andre innholdskategoriene i de to ulike
teamene. Til tross for avdekkede likhetstrekk i kategoriseringen sa er det verdt & bemerke at
forventningselementene innad i hver kategori og vektleggingen av de ulike kategoriene i
hvert av teamene varierer. | PR-teamet fremstar profesjonalitet og samarbeidsevne og trivsel
som de mest sentrale innholdsmomentene, mens kommunikasjon og profesjonalitet
vektlegges i hgyest grad i traumeteamet. De tre innholdsmomentene fokus pa tredjepart,
involvering og respekt og hgflighet virker derimot a vektes relativt likt (og i gitt rekkefglge) i

begge team.

4.7 Sammenlikning — Samspillet mellom VPC og HPC

Gjennomgangen av innholdet i de psykologiske kontraktene i de to studerte teamkontekstene
viser at medlemmene opplever et bredt omfang av forventninger og forpliktelser i relasjonen
til andre teamdeltakere. Her vil jeg drgfte hvordan jeg har oppfattet samspillet mellom de

vertikale og horisontale psykologiske kontraktene i de to teamkontekstene.

Forst vil jeg kort drgfte hvordan forventningsretningene i de vertikale psykologiske
kontraktene balanseres i de to kontekstene. | PR-teamet oppfatter jeg en noksa gjensidig
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balanse i1 utvekslingene av forventning mellom medlemmet og teamlederne. Med dette
mener jeg at datasettet indikerer at medlemmet forventer «en del» av den eller de som er
kundeansvarlige, som igjen forventer «en del» av teamets prosjektmedarbeidere. |
traumeteamet sa jeg derimot en tendens til en stgrre ubalanse i forventningene langs de to
VPC-retningene. Her indikerer dataanalysen at forventningene medlemmene har il
teamleder er av mer omfattende karakter enn forventningene i motsatt retning. Jeg mener at
slike variasjoner i balansering av forventningsretningene viser at det ikke bare er viktig a
avdekke hvilken kontraktsform (VPC eller HPC) som er mest fremtredende. Det vil samtidig
veere viktig & anerkjenne i hvilken grad de VPC-baserte innholdsmomentene i hovedsak
dreier seg om forventninger til teamleder eller om forventningene til og fra teamleder
utfyller hverandre. En slik avdekning vil kunne bedre forstaelsen av hvordan relasjonene

mellom teamledelsen og medlemmene best kan handteres.

| PR-teamet fremstar de horisontale psykologiske kontraktene som mer fremtredende enn de
vertikale. Dette kommer av at forventningene til samtlige medlemmer, uavhengig av
posisjon, presiseres i stgrre grad enn VPC-baserte forventninger. Fglgelig oppfatter jeg
oppfyllelse av de horisontale psykologiske kontraktene som avgjarende for et velfungerende
teamsamarbeid, og Kklassifiserer de horisontale psykologiske kontraktene som «frem-
tredende». De vertikale psykologiske kontraktene i PR-teamet betraktes derimot som

«middels fremtredende».

| traumeteamet fikk jeg inntrykk av at medlemmene, uavhengig av yrkesgruppe, i mange
tilfeller trekker frem oppfyllelse av de vertikale psykologiske kontraktene som viktigere enn
oppfyllelse av de horisontale. Dette kommer av at generelle spgrsmal om forventninger og
deres oppfatninger av teamsamarbeidet ofte ble besvart med utgangspunkt i @nsker om
hvordan teamleder bgr oppfere seg. Jeg betrakter derfor oppfyllelse av de vertikale
psykologiske kontraktene som fullstendig avgjerende for at teamsamarbeidet og
traumemottaket oppleves som vellykket. Ved & betrakte sameksistensen av de to
kontraktsformene anser jeg begge som betydningsfulle for samtlige medlemmers opplevelse
av bade samarbeidet og pasientbehandlingen (prosessen) som tilfredsstillende. Med tanke pa
ovennevnte forstaelse av VPC-momentene som sarlig fremtredende velger jeg imidlertid a
klassifisere de horisontale psykologiske kontraktene som «middels fremtredende» og de

vertikale psykologiske kontraktene som «veldig fremtredende».
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Draftelsen av samspillet mellom de vertikale og horisontale psykologiske kontraktene i
teamkontekstene indikerer at begge eksisterer og operer i samhgrighet i de to teamene. Med
innsamlet data fra to sa forskjellige kontekster kan dette tyde pa at psykologiske kontrakter
vil dannes i bade vertikale og horisontale relasjoner i team. Sammenlikningen av
kontekstene indikerer samtidig en tendens til at fremtredelsen av de to kontraktsformene vil
variere med hensyn pa hva slags type team som studeres.

4.8 Brudd pa de vertikale psykologiske kontraktene

Jeg vil na beskrive og dragfte de mest sentrale tendensene til brudd pa de vertikale
psykologiske kontraktene i de to teamkontekstene. | kapittel 4.9 vil tilsvarende gjennomgang
for de horisontale psykologiske kontraktene presenteres, mens kapittel 4.10 vil ta for seg en

sammenlikning av bruddopplevelser og —konsekvenser pa tvers av teamkontekst.

Redegjgrelsen av brudd pa de vertikale psykologiske kontraktene vil ta utgangspunkt i de
VPC-baserte innholdsmomentene som i stagrst grad oppleves brutt i hver av teamkontekstene.
Beskrivelsene baserer seg pa intervjuobjektenes subjektive fremstilling av hendelser
avdekket ved bruk av CIT-teknikken. Hensikten med gjennomgangen av slike
enkelthendelser vil vere 4 illustrere konkrete eksempler pa bruddopplevelser med et fokus
pa opplevde konsekvenser. Konsekvensene vil deles inn i to kategorier avhengig av om de er

av atferdsmessig eller emosjonell karakter.

4.8.1 VPC-baserte bruddopplevelser i PR-teamet

| PR-teamet oppfatter jeg intervjuobjektenes bruddbeskrivelser som delvis overlappende
med hensyn pa hvilke innholdsmomenter de opplever som brutt, da det i mange tilfeller er
snakk om brudd av flere innholdsmomenter samtidig. Det er ogsa verdt a nevne at ikke alle
bruddhendelsene intervjuobjektene omtalte tar for seg situasjoner fra dette aktuelle PR-
teamet. Jeg mener likevel at andre prosjektbaserte team innenfor samme virksomhet opererer
innenfor lignende forhold. Hendelsene er fglgelig inkludert i datasettet for a belyse
kontraktsbrudd i et slikt prosjektbasert team generelt. Ved beskrivelse av hendelser som

stammer fra tidligere erfaringer med andre team vil dette uttrykkes eksplisitt.
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Til tross for oppfattet overlapp i hvilke innholdsmomenter som brytes, avdekket jeg
imidlertid en generell tendens til at innholdsmomentene i den vertikale psykologiske
kontrakten oftere oppleves som brutt. Tabell 9 nedenfor gir en fullstendig oversikt over
hvilke VPC-baserte innholdsmomenter i PR-teamet som oppleves brutt og hvilke
konsekvenser disse bruddene medfarte. Jeg velger her & presentere de to tendensene jeg
anser som mest sentrale i relasjonen mellom de kundeansvarlige og medlemmer i PR-teamet;

brudd pa henholdsvis rolleavklarings- og profesjonalitetsmomentet.

Tabell 9: Konsekvenser av VPC-baserte brudd — PR-teamet

Lavere effektivitet, Usikkerhet
uklar kommunikasjon

Rolleavklaring

Uprofesjonell ekstern | Usikkerhet,

kommunikasjon forvirring
. . Nedprioritering av Usikkerhet rundt
QBN St oppgaver uten frist levering
Kommunikasjon Lavere effektivitet, Usikkerhet

(tilbakemelding) | uklar kommunikasjon

Mindre salg, feerre Skuffelse,
frustrasjon

kunder; medlemmer
inkluderes ikke lenger

Profesjonalitet .
i team

Mindre tilfreds kunde; | Skuffelse, lavere

lavere effektivitet tilfredshet med
kollega
Feerre Skuffelse,

Kommunikasjon

(tilbakemelding) kunder/prosjekter > frustrasjon

lavere effektivitet

En av de starste bruddtendensene i de vertikale psykologiske kontraktene dreier seg om

hendelser der rolleavklaringsmomentet oppfattes som brutt. Eksempelvis utrykker en av
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teamlederne at vedkommende selv, i enkelte tilfeller, kunne veert tydeligere i sine bestillinger
fra medlemmer slik at det er enda klarere hvem som har ansvaret for hvilke oppgaver.
Vedkommende antar at mangelen pa tydelighet og avklaring av enkeltes oppgaveansvar

farer til redusert effektivitet og en gkt falelse av usikkerhet i teamet.

En annen sentral bruddtendens i de vertikale psykologiske kontraktene i PR-teamet er
hendelser der profesjonalitetsmomentet oppleves som brutt. Dette beskrives med
utgangspunkt i hendelsesforlgp som har funnet sted i andre prosjektbaserte team
vedkommende har jobbet i. Eksempelvis beskrives det en situasjon der en av teamlederne
falte seg skuffet og frustrert over et medlem som han opplevde tok ansvar for a koordinere
kontakt mellom en kunde og en lokalavis, men der medlemmets innsats, initiativ og tempo
ikke ble oppfattet som godt nok for at kunden faktisk skulle fa sin sak pa trykk.
Vedkommende forteller at saken til slutt ble lgst ved at teamlederen selv blandet seg inn, og
at man dermed unngikk faktiske operasjonelle konsekvenser som lavere effektivitet i
kundebehandlingen og redusert kundetilfredshet.

Som tabell 9 viser fant jeg tendenser til brudd pa flere av innholdsmomentene i de vertikale
psykologiske kontraktene i PR-teamet, og et visst overlapp blant dem. Brudd pa
innholdsmomentene rolleavklaring og profesjonalitet fremstar likevel som to serlig sentrale

tendenser.

4.8.2 VPC-baserte bruddopplevelser i traumeteam

De fleste avdekkede bruddene i traumeteamkonteksten forstar jeg som brudd pa de vertikale
psykologiske kontraktene. Tabell 10 nedenfor gir en komplett oversikt over hvilke VPC-

baserte innholdsmomenter som oppleves brutt og konsekvensene av disse.
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Tabell 10: Konsekvenser av VPC-baserte brudd i traumeteam

Fastsatte prosedyrer falges
ikke; mangelfull
kommunikasjon

Kaos, usikkerhet i
teamet

Kommunikasjon Mangelfull kommunikasjon;
informasjon ma ettersparres

Lavere effektivitet

Usikkerhet i teamet

UKlar beslutningstaking,
utydelig prioritering, darligere
behandling av tredjepart

Tydelighet og Prioritering

@kt usikkerhet,
lavere tilfredshet

Rotete undersgkelse; Fare for
forglemmelser

Stresset stemning

Feilkommunikasjon, utydelig
beslutningstaking, darligere
flyt/effektivitet

Usikkerhet i teamet

Lenger behandlingstid
—>lavere effektivitet

Usikkerhet i teamet;
Lavere nyttefalelse,

beslutningsmakt)

frustrasjon
Tydelig lederrolle Apen uenighet; lengre Usikkerhet i teamet
(tydeliggjering og behandlingstid > lavere
utgvelse av effektivitet

Utydelig beslutningstaking,
manglende kommunikasjon,
darligere flyt

Usikkerhet i teamet

Anestesilege blander seg inn;
lavere effektivitet

Lavere tilfredshet
med mottaket,
skuffelse,
overraskelse

Utydelig beslutningstaking,
Respekt for teamleder | manglende kommunikasjon,
darligere flyt

Usikkerhet i teamet

Lavere effektivitet; lavere
kvalitet i behandling av
tredjepart

Skuffelse
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| traumeteamet finner jeg tendenser til at brudd serlig knyttes til noen spesifikke
innholdsmomenter, mens andre ikke bergres av brudd i like stor grad. Jeg velger her a
betrakte bruddopplevelser i forbindelse med tre forventningskategorier fra medlemmene til
teamleder: brudd pa kommunikasjon, tydelighet og prioritering og tydeliggjering av
lederrollen. Til slutt vil jeg redegjere for en bruddtendens i forventningene lederne har til

medlemmene: brudd pa respekt for teamleder.

Flere av bruddopplevelsene dreier seg om brudd pa innholdsmomentet kommunikasjon i den
vertikale relasjonen mellom medlemmene og teamleder. Eksempelvis beskriver et av
medlemmene en hendelse der en alvorlig skadet pasient ble overfart fra et mindre sykehus
og det ble gjennomfart gjenoppliving idet pasienten ankom Akuttmottaket. Pasientens
tilstand gjorde derfor at traumemottaket fikk en relativt kaotisk start. Teamdeltakeren
opplevde likevel at behandlingen ble forverret av teamleders manglende evne til &
kommunisere, bade med ambulansepersonalet og de gvrige medlemmene. Ifglge medlemmet
resulterte dette bruddet i at leder fikk tunnelsyn og ikke fulgte den standardiserte
oppgavegjennomgangen. Kommunikasjonssvikten opplevde dessuten & bidra til ytterligere
folelse av kaos og usikkerhet som faglge av en utydelig prioritering av oppgaver.
Teammedlemmet erkjenner likevel at pasientens tilstand ved ankomst gjorde det vanskelig &
fa gjennomfert mottaket pa en forskriftsmessig mate. Ut ifra beskrivelsen av teamleders
atferd mener jeg at denne situasjonen kan forstds som simultane brudd pa bade

innholdsmomentene kommunikasjon og tydelighet og prioritering.

Videre tyder mange av bruddopplevelsene medlemmene opplever & vere relatert til
teamleders evne til & opptre tydelig og fere teamet gjennom den standardiserte oppgave-
rekkefglgen basert pa en godt kommunisert prioritering. Et medlem forteller om en episode
der teamlederen ga vedkommende beskjed om & utfgre en oppgave samtidig som
anestesilegen begynner med en annen prosedyre. Idet medlemmet da spurte teamleder om
ikke vedkommende skulle utfgre sin gitte oppgave fikk medlemmet beskjed om a vente til
bade anestesien og andre yrkesgrupper hadde gjort seg ferdig med sine oppgaver.
Vedkommende betrakter dette som misbruk av ressurser ved at man blir staende a vente som
falge av uklar prioritering. Bruddet resulterer saledes i oppfatninger om ineffektiv utnyttelse

av ressurser og falelser av at spesifikke kompetanser ikke ble tilstrekkelig verdsatt.
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Generelt sett fant jeg en tendens til at opplevde brudd pa forventninger til teamleders
tydelighets- og prioriteringsevne resulterer i gkt usikkerhet hos gvrige teammedlemmer.
Dette oppfattes i tillegg a fare til et mindre effektivt traumemottak med lavere flyt og
folgelig redusert tilfredshet med prosessen. Dette illustreres i felgende utsagn: «(...) Som
regel blir nok “outcomet” ganske likt, men vi kommer der litt senere og litt mindre elegant

og litt mindre effektivt.»

Innholdsmomentet tydeliggjering av lederrolle representerer ogsa en sentral VPC-
bruddtendens. De fleste slike bruddopplevelser referer til situasjoner der samspillet mellom
anestesilege og teamleder oppfattes som hemmende for teamets flyt og samarbeid. Flere av
medlemmene forteller detaljert om situasjoner der samarbeidet mellom de to legerollene har
sviktet. Konsekvensbeskrivelsene i eksemplene nedenfor gir derfor et representativt bilde av

hvordan medlemmene opplever brudd pa dette innholdsmomentet.

Et av medlemmene beskriver en hendelse der det oppstod en apen og faglig diskusjon
mellom en ny og usikker teamleder og en anestesilege «(...) som er gammel i gamet og vet
hva han vil». Dette farte til at resten av teamet ble staende pa vent og falte seg usikre pa hva
de skulle gjare. 1 tillegg til gkt usikkerhet blant medlemmene, opplevde vedkommende at
teamleder ikke var flink nok til & effektivisere beslutningsprosessen og utgve sin
beslutningsmakt: «Og da fungerer det ikke. Fordi at du ma fa en beskjed om hva du skal
gjere sa du vet hva du skal gjgre. Og at ikke du ma velge hvem du skal hgre pa. Det er
liksom ikke var oppgave». Dette oppfattes a resultere i at det tar lenger tid fer beslutninger

tas og dermed lenger tid far gjennomgangen av pasienten fullfares.

En av teamlederne beskriver ogsa samspillet mellom teamleder og anestesilege som en kilde
til kontraktsbrudd. I samsvar med gvrige medlemmer oppfatter ogsa denne teamlederen at en
apen uenighet mellom en selv og en anestesilege farer til at flyten i teamet gdelegges,
beslutningsprosessen oppfattes som forvirrende, gvrige medlemmer blir usikre og frustrerte,
og behandlingstiden forlenges: «(...) Det blir jo en veldig ekkel situasjon for dem, og de er jo
ikke i en posisjon der det er lagt opp til at de skal kunne bestemme det selv. Sa de er jo

avhengige av en tilbakemelding(...) Sa jeg skjgnner jo at for dem er det veldig frustrerende.»

VPC-baserte kontraktsbrudd baserer seg ogsa pa forventningene teamlederne har til resten av
teamet. Brudd pa innholdsmomentet respekt for teamleder avdekkes som en sarlig
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fremtredende bruddtendens. En av teamlederne gjor rede for et slikt type brudd i
beskrivelsen av hvordan noen teammedlemmer, i enkelte situasjoner med lettere skadde
pasienter, har tatt individuelle beslutninger om a forlate traumemottaket uten a forhgre seg
med teamleder. Teamleder opplever at «(...) man ikke fir tilbakemelding av den enkelte om
at "na gar jeg”, samtidig som vedkommende forstar det som en manglende respekt for
teamleders autoritet og beslutningsmakt. Slike hendelser forstar jeg falgelig som et brudd pa
leders forventning om at «(...) man blir og respekterer det teamleder at det treffer
avgjarelsen om at man na virkelig har lov til & ga». Nar medlemmer forlater Akuttmottaket
uten a gi klar beskjed mener teamlederen at mottaket far en avbrutt avslutning ved at «(...)
traumeteamet plutselig har falt fra hverandre», samtidig som det antas & skape en darligere
teamstemning. Jeg forstar gjengivelsen av en slik situasjon som at bade innholdsmomentene

kommunikasjon og respekt for teamleder oppleves brutt.

4.8.3 VPC-baserte kontraktsbrudd — Sammenlikning

Her vil jeg sammenlikne bruddopplevelsene knyttet til de vertikale psykologiske kontraktene
pa tvers av teamkontekstene. Tabell 11 nedenfor illustrerer hvilke VPC-baserte innholds-
momenter medlemmene i de to kontekstene har opplevd brutt, og hvorvidt disse
bruddopplevelsene har funnet sted i begge teamene eller om de har veert kontekstspesifikke.
Innholdsmomenter markert i grenn skrift indikerer at momentet oppleves brutt i begge
kontekster, mens rad skrift indikerer at momentet kun er brutt i en av kontekstene.

Tabell 11: Sammenlikning — VPC-baserte kontraktsbrudd: Innholdsmomenter

Respekt for

Rolleavklaring Kommunikasjon Profesjonalitet
teamleder

Kommunikasjon
(tilbakemelding)

Kommunikasjon

Tydelighet/Prioritering (tilbakemelding)

Tydeliggjering av
lederrollen

TM = Teammedlem, TL = Teamleder
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Ved analyse av brudd pa de vertikale psykologiske kontraktene i PR-teamet fant jeg fa
veldig tydelige trender med tanke pa hvilke innholdsmomenter som ble brutt, mens analysen
av bruddbeskrivelsene fra traumeteammedlemmene ga klarere indikasjoner pa hvilke
spesifikke VPC-baserte innholdsmomenter som har en tendens til a brytes. | PR-teamet er
det likevel svake indikasjoner pa et menster, da flere av bruddbeskrivelsene dreier seg om
brudd pa innholdsmomentene rolleavklaring og profesjonalitet, mens kontraktsbrudd ble
avdekket i lavere grad i gvrige VPC-baserte innholdskategorier. | traumeteamet ble det
derimot avdekket tydeligere tendenser til at innholdsmomentene kommunikasjon, tydelighet
og prioritering, tydeliggjering av lederrollen (medlemsforventninger) og respekt for
teamleder (ledelsesforventinger) oppleves brutt, mens det for innholdsmomentene
kommunikasjon, involvering og profesjonalitet (ledelsesforventninger) ikke ble funnet slike
tydelige tendenser. | denne studien vil jeg ikke gd naermere inn pa en utforskning av de
bakenforliggende arsakene til bruddforskjellene i de to teamkontekstene. Hovedfokuset i
sammenlikningen vil heller veare pa konsekvensene av bruddene i de to teamene som draftes

neermere i kapittel 4.10.

4.9 Brudd pa de horisontale psykologiske kontraktene

| dette delkapittelet vil jeg redegjare for de mest sentrale HPC-baserte bruddtendensene jeg

avdekket i henholdsvis PR-teamet og traumeteamet med henvisning til enkeltepisoder.

4.9.1 HPC-baserte bruddopplevelser i PR-teamet

Tabell 12 nedenfor gir en fullstendig oversikt over konsekvensene av de HPC-baserte
bruddopplevelsene medlemmene i PR-teamet beskrev. Som illustrert er samtlige opplevelser
kategorisert som brudd pa innholdsmomentet kommunikasjon.

96



SNF-rapport nr. 06/14

Tabell 12: Konsekvenser av HPC-baserte brudd i PR-teamet

Utydelig ekstern Usikkerhet, Uklarhet
kommunikasjon, lavere flyt

Liten tid til planlegging Usikkerhet, forvirring, mindre tilfreds
med gjennomfgring av kundemgtet

Medlemmene av PR-teamet beskriver to ulike hendelser knyttet til brudd av de horisontale
psykologiske kontraktene, der jeg forstar det som at begge intervjuobjektene faler at
kommunikasjonsmomentet er brutt. Et av medlemmene beskriver en hendelse der teamet
mottok et spgrsmal fra kunden via e-post og to av medlemmene raskt svarte kunden, men
med to ulike beskjeder. Dette opplevde medlemmet som en intern kommunikasjonssvikt i
teamet og tolkes derfor som et brudd pa HPC-basert kommunikasjon ved at vedkommende
«(...) forventer at vi skal klare & kommunisere sapass internt nar vi sitter her at ikke kunden
far to forskjellige svar». | dette tilfelle oppleves altsa utydelig intern kommunikasjon a fare
til utydelig og uprofesjonell kommunikasjon med kunden. Falgelig hevdes det at situasjonen
kunne vert unngatt dersom medlemmene hadde snakket sammen «(...) far man svarer pa

den mailen. Istedenfor & tenke at na skal vi veere kjappe a svare.»

En annen hendelse jeg tolker som opplevd brudd pa kommunikasjonsmomentet tar
utgangspunkt i en episode der et av medlemmene ikke ble fortalt at en av teamkollegene var
syk i forkant av et mgte med kunden, noe vedkommende omtaler som en «(...) ungdvendig
kommunikasjonssvikt, som (...) gdelegger jo litt stemningen sann sett». Medlemmet gir
uttrykk for at metet likevel ble greit gjennomfgrt, men at tydeligere beskjed om at kollegaen
ikke kom til & veere tilstede pa mgte hadde resultert i bedre tid til forberedelser, og dermed
hadde falt seg mindre usikker under gjennomfgringen av kundemgtet og mer tilfreds i
etterkant: «Sa jeg synes ikke at den gjennomgangen var sa veldig bra da, sann for min egen
del i alle fall. Og det er jo litt sann falelsen nar man sitter der og (...) faler man ikke har

forberedt seg godt nok. Det er jo ikke en veldig god felelse.»
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Kort oppsummert, viser ovennevnte eksempler at brudd pa de horisontale psykologiske
kontraktene i PR-teamet i stor grad knyttes til manglende oppfyllelse av kommunikasjons-

forventningene.

4.9.2 HPC-baserte bruddopplevelser i traumeteam

| dette delkapittelet vil jeg gjare rede for enkelthendelser jeg har forstatt som brudd pa de
horisontale psykologiske kontraktene i traumeteamet. Tabell 13 nedenfor viser samtlige
HPC-baserte bruddopplevelser traumeteammedlemmene har opplevd, med fokus pa hvilke

konsekvenser disse hendelsene har medfart.

Tabell 13: Konsekvenser av HPC-baserte brudd i traumeteam

Handlingslammelse, lavere effektivitet | Stress, Skuffelse,
Frustrasjon

Lavere effektivitet, darligere Usikkerhet i teamet
kommunikasjon

Darligere prioritering, feil fokus Frustrasjon, darligere
stemning

Flere av bruddopplevelsene knyttet til de horisontale psykologiske kontraktene i
traumeteamet kategoriseres ogsd som brudd pa innholdsmomentet kommunikasjon. Et av
intervjuobjektene nevner ogsa en hendelse der innholdsmomentet fokus pa tredjepart ble
oppfattet brutt. Jeg velger likevel & fokusere pa fremstilling av et eksempel knyttet til brudd
pa kommunikasjonsmomentet da jeg anser slike bruddhendelser som opplevd i hyppigere
grad. Fglgende beskrivelse illustrerer et representativt eksempel pa hvordan dette momentet
oppleves brutt.

En av sykepleierne fra Akuttmottaket forteller om en episode med en hardt skadd pasient der
vedkommende opplevde at en av de andre mottakssykepleierne «(...) ble kjempe stresset og

liksom egentlig leper og skriker ut hva vi andre skal gjgre». Medlemmet oppfattet falgelig at
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kollegaen lot seg pavirke av situasjonens stressniva som videre ferte til en nedsatt evne til a
kommunisere skikkelig og direkte med de andre teamdeltakerne. De atferdsmessige
konsekvensene av bruddet beskrives som en spredning av handlingslammelse i hele teamet,

mens stressforflytning og usikkerhet utgjer de oppgitte emosjonelle konsekvenser.

4.9.3 HPC-baserte kontraktsbrudd — Sammenlikning

Til tross for beskrivelser av veldige ulike situasjoner sa viser across-case-analysen av
bruddopplevelsene at kontraktsbrudd knyttet til kommunikasjon representerer den eneste
klare tendensen i brudd pa horisontale psykologiske kontrakter i begge team. Dette
likhetstrekket illustreres i tabell 13 under, som faglger den samme fargekategoriseringen som
beskrevet over. Som draftet i forrige kapittel (4.10.1) sa knytter de fleste andre
bruddopplevelsene seg i begge kontekster til innholdsmomenter i de vertikale psykologiske

kontraktene.

Tabell 14: Sammenlikning — HPC-baserte kontraktsbrudd: Innholdsmomenter

Kommunikasjon Kommunikasjon

Fokus pa tredjepart

Kommunikasjonsmomentet oppfattes falgelig ikke bare brutt i begge retninger i de vertikale
psykologiske kontraktene i begge teamkontekstene, men oppleves ogsa brutt i de horisontale
relasjonene i begge virksomhetene. Et flertall av medlemmene fokuserer altsa pa
kommunikasjon, bade som et sentralt innholdsmoment i begge kontraktsformene, og som et
sentralt moment i opplevde kontraktsbrudd i bade de vertikale og horisontale relasjonene.
Dette bidrar til & indikere viktigheten av kommunikasjon for oppfatningen av et godt

teamsamarbeid og effektive teamprosesser.
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4.10 Konsekvenser av kontraktsbrudd - Sammenlikning

I den sammenliknende analysen av bruddhendelser og -konsekvenser i de to
teamkontekstene opplever jeg a ha avdekket et interessant mgnster. Pa den ene side finner
jeg at opplevde brudd pa de psykologiske kontraktene bergrer et bredt sett av ulike
innholdsmomenter i de to caseutvalgene, med fa likhetstendenser. P& den annen side, og til
tross for ulikhetene i hvilke innholdsmomenter som opplevdes som brutt, finner jeg mange
liknetstrekk med tanke pa de atferdsmessige og emosjonelle konsekvensene av
kontraktsbrudd. Tabell 15 nedenfor viser medlemmenes opplevde bruddkonsekvenser,
inndelt i atferdsmessige og emosjonelle kategorier. Her henviser jeg til samme fargesystem
som tidligere nevnt (red eller grgnn skrift) som en implikasjon pa hvorvidt konsekvensene er

gjeldende pa tvers av kontekstene eller ikke.

Tabell 15: Sammenlikning — Kontraktsbrudd: Konsekvenser

Lavere effektivitet Lavere effektivitet/flyt Usikkerhet Usikkerhet
Mangelfull Mangelfull Skuffelse Skuffelse
kommunikasjon kommunikasjon
Darligere behandling | Darligere behandling av Utilfreds med Utilfreds med
av tredjepart tredjepart prosess prosess
Medlem inkluderes Utydelig prioritering; Frustrasjon Frustrasjon
ikke i fremtidig team prosedyrer falges ikke
Uklar beslutningstaking Stress

Som illustrert har jeg avdekket et tydelig manster for begge typer konsekvenser pa tvers av
teamkontekstene. Dette til tross for at teamenes bruddbeskrivelser tar for seg et bredt spekter
av seregne og kontekstspesifikke hendelsesforlgp. Konsekvensene oppleves dessuten som
tilnermet like, uavhengig av om jeg betrakter de vertikale eller horisontale psykologiske
kontraktene - denne tendensen illustreres i tabell 9, 10, 12 og 13, der konsekvensene er delt

inn med hensyn pa kontraktsform og teamkontekst.
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Felles atferdsmessige konsekvenser dreier seg om opplevelser av lavere effektivitet,
mangelfull kommunikasjon og darligere behandling av tredjepart. | PR-teamet ser man ogsa
at tidligere opplevde kontraktsbrudd har fart til at enkeltmedlemmer ikke lenger inkluderes i
nye team. Denne saregne konsekvensen antas a veere et resultat av teamleders mulighet til &
selv velge hvem vedkommende gnsker & ha med i teamet. | traumeteamet ser man naturligvis
ikke spor av slike konsekvenser ettersom medlemmene har mgteplikt dersom de gar med
traumecalling idet teamet sammenkalles. | traumeteamet ble det derimot avdekket
kontekstspesifikke VPC-baserte tendenser til at brudd pa kommunikasjonsmomentet farte til
utydelig prioritering og prosedyregjennomgang, mens brudd pa tydelighet og prioritering og
tydeliggjering av lederrollen resulterte i uklar beslutningstaking. Dette viser hvordan bade
kommunikasjon og teamleders prosesstyring oppfattes som sarlig avgjerende for et
vellykket traumemottak ettersom brudd pa slike momenter oppleves & ha stor pavirkning pa

teamets effektivitet.

Med utgangspunkt i de fglelsesbaserte og emosjonelle konsekvensene av kontraktsbrudd er
likhetstrekkene i de to teamkontekstene enda mer fremtredende. Fglelser av skuffelse over
andre medlemmer eller teamleder, og usikkerhet med tanke pa videre prosjekt- eller
mottaksforlgp, fremstar som de mest gjennomgaende emosjonelle konsekvensene. Disse
konsekvensene trekkes frem av medlemmene pa tvers av bade teamkontekst, kontraktsform
og opplevd arsak til kontraktsbrudd. Usikkerhet representerer en sarlig fremtredende
opplevd affektiv konsekvens i begge teamkontekster, ved brudd pa bade de vertikale og de
horisontale psykologiske kontraktene. De fleste respondentene som vektlegger denne
konsekvensen som en fglge av opplevd kontraktsbrudd presiserer at det dreier seg om en
spredning av usikkerhet i hele teamet. Usikkerhet henviser altsa ikke bare til egenopplevd
usikkerhet, men samtidig opplevelsen av at hele teamet blir usikkert. I mange tilfeller nevnes

dessuten opplevd usikkerhet i sammenheng med oppfattet lavere effektivitet eller flyt.

Folelser av veere frustrert over andre deltakere eller utilfreds med gjennomfering av
delprosesser ble ogsa avdekket som kontekstuavhengige emosjonelle konsekvenser. Slike
tendenser anses likevel som mindre fremtredende enn fglelser av usikkerhet og skuffelse.
For & oppsummere avdekket jeg et omfattende sett av bade atferdsmessige og emosjonelle
konsekvenser med mange likhetstrekk pa tvers av bade kontraktsform og teamkontekst.
Implikasjonene av disse funnene vil videre diskuteres i falgende kapittel.
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5. Diskusjon

Med denne oppgaven har jeg forsgkt & bidra til en bredere forstaelse av konseptet
psykologiske kontrakter. Tidligere forskning argumenterer for at psykologiske kontrakter
ikke bare eksisterer i den vertikale relasjonen mellom arbeidsgiver og den ansatte, men ogsa
I horisontale og multiple relasjoner (bl.a. Marks, 2010; Seeck & Parzefall, 2008). Med
bakgrunn i en slik tilnerming har jeg betraktet hvordan bade vertikale og horisontale
psykologiske kontrakter eksisterer og opererer i to ulike typer team. Mer spesifikt har

utredningen hatt som formal & besvare forskningssparsmalet:

«Hva kjennetegner og hvordan samvirker vertikale og horisontale psykologiske kontrakter i
to ulike teamkontekster, og hvilke konsekvenser har brudd pa slike kontraktsformer i disse to

teamkontekstene?»

Oppgaven er bygget opp som et multippelt casestudium basert pa en induktiv og utforskende
tilnerming. Dette har hatt som hensikt & bidra til utvidelse av teorien om psykologiske
kontrakter og dermed samtidig oppnd en dypere innsikt i hvordan relasjoner blant
medlemmene utvikler seg. Kvalitative data er samlet inn gjennom observasjoner og semi-
strukturerte intervjuer. Videre er studien av sammenliknende karakter der jeg, med
utgangspunkt i en within-case/across-case-analysetilnaerming, har sammenliknet fenomenet
psykologiske kontrakter i to teambaserte polare typer casene. Casestudietilneermingen har
gjort det mulig & oppna en dypgaende forstdelse fenomenet, mens det analytiske
rammeverket har tilrettelagt for en systematisk sammenlikning av trender og menstre pa
tvers av kontekstene. Utredningens metodikk, bade med tanke pa en sammenlikning av to
polare typer case og undersgkelsen av sameksistensen av vertikale og horisontale
psykologiske kontrakter, representerer en helt ny forskningstilneerming til psykologiske

kontrakter i team.

| ferste omgang presiserte jeg eksistensen av multiple psykologiske kontrakter (bade
vertikale og horisontale) i begge teamtypene. Dette ble gjort med utgangspunkt i hvordan
psykologiske kontrakter dreier seg om individers subjektive oppfatninger av
gjensidighetsbaserte utvekslinger av forventninger og forpliktelser (Rousseau, 1989;
Rousseau, 1995).
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Med konstatert eksistens av multiple psykologiske kontrakter i begge team har oppgavens
hovedformal, med bakgrunn i forskningsspersmalet, vert & utforske kontraktsinnhold,
samvirke mellom vertikale og horisontale psykologiske kontrakter og kontraktsbrudd i hvert
av teamene, for sa & sammenlikne resultatene pa tvers av de to kontekstene. De mest sentrale

funnene relatert til disse tre elementene vil na oppsummeres og diskuteres.

5.1 Kontraktsinnhold

Dette sammenliknende casestudiet har bidratt til en utvidelse av forskningsfeltet om
psykologiske kontrakter ved & belyse innholdet i bade vertikale og horisontale psykologiske
kontrakter i to spesielle typer team. | fglgende to avsnitt vil jeg drgfte disse bidragene

neermere.

5.1.1 Innholdet i de vertikale psykologiske kontraktene

| de vertikale psykologiske kontraktene i PR-teamet avdekket jeg innholdsmomentene
rolleavklaring, oversikt og styring, og kommunikasjon i forventningssettet fra medlem til
ledelsen, mens profesjonalitet og kommunikasjon representerte innholdsmomentene fra
ledelsen til prosjektmedarbeidere (evrige medlemmer). | traumeteamkonteksten resulterte
within-case-analysen av innholdet i de vertikale psykologiske kontraktene i faglgende
innholdsmomenter; tydelighet og prioritering, tydelig lederrolle og kommunikasjon i
forventningssettet fra medlem til leder, mens forventningene fra ledelsen til medlemmene ble

delt inn i kategoriene profesjonalitet, kommunikasjon, involvering og respekt for teamleder.

Ved en sammenlikning av de VPC-baserte innholdsmomentene pa tvers av teamene ble
enkelte kontekstspesifikke forskjeller avdekket, slik som innholdsmomentene rolleavklaring
(i PR-teamet) og involvering og respekt for teamleder (i traumeteamet). Across-case-
analysen fant samtidig en del likhetstrekk pa tvers av casene, da de vertikale psykologiske
kontraktene 1 begge team inneholder momenter knyttet til oversikt og tydelighet (forventning
til teamledelsen), profesjonalitet (forventning til medlemmene) og kommunikasjon (i begge
forventningsretninger). | denne delen av diskusjonskapittelet vil jeg drgfte hvordan disse

funnene bidrar til & bade stgtte opp under og utvide eksisterende teori. Drgftelsen vil ta
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utgangspunkt i en sammenlikning med Herriot et al. (1997) sin forskning pa innhold i
vertikale psykologiske kontrakter, beskrevet i teorikapittelet.

Ved & sammenlikne disse funnene med Herriot et al. (1997) sin forskning ser man at flere
nye innholdsmomenter avdekkes, samtidig som enkelte overlapper. Jeg henviser her til tabell
1 og 2 i teorikapittelet der Herriot et al. (1997) sine funn presenteres. En sammenlikning
viser at kommunikasjonsmomentet i forventningssettet fra medlemmer til teamlederne i
begge kontekster til dels samsvarer med Herriot et al. (1997) sin kategori konsultasjon.
Samtidig inkluderer innholdsmomentet profesjonalitet i begge team en del av de samme
karakteristikkene som innholdsmomentene arbeid og egenprestasjon i Herriot et al. (1997)
sitt rammeverk. Denne studien og Herriot et al. (1997) sin forskning har blitt utarbeidet med
17 ars mellomrom, og i tiar preget av ulike tendenser med tanke pa organisasjonsstruktur og
syn pa relasjonsbygging mellom ansatte og ledere. Likevel fant jeg likhetstrekk i datasettene
med hensyn pa kommunikasjonsmomentet (forventning til teamleder) og profesjonalitets-

momentet (forventning til medlemmene).

Et slikt samsvar kan skyldes at forventninger knyttet til leders kommunikasjonsferdigheter
og til medlemmenes evne til levere arbeid av god kvalitet, utgjer sentrale deler av de
vertikale psykologiske kontraktene, uavhengig av om man betrakter en mer hierarkibasert
vertikal topartsrelasjon eller flatere og teambaserte vertikale relasjoner mellom deltakere og
teamleder. Saledes kan bade leders evne til & kommunisere og ansattes prestasjonsniva
tenkes a utgjere viktige og kontekstuavhengige innholdsmomenter, som videre kan predikere

hvordan begge parter i en vertikal relasjon vurderer samarbeidet.

Til tross for disse likhetstrekkene sammenliknet med tidligere teori, er det viktig a presisere
at denne studiens funn samtidig indikerer en utvidet forstaelse av innholdet i vertikale
psykologiske kontrakter. Innholdsmomenter som rolleavklaring og oversikt og styring (i PR-
teamet), og tydelighet og prioritering og tydelig lederrolle (i traumeteamet) er ikke inkludert
i Herriot et al. (1997) sitt sett av organisasjonsforpliktelser. Samtidig omfatter ikke Herriot et
al. (1997) sitt sett av ansattes forpliktelser momentene kommunikasjon (i PR-teamet), og
respekt for teamleder (i traumeteamet). Slike forskjeller antar jeg er en konsekvens av at
denne studien har undersgkt vertikale relasjoner i team. Slik teoridelen viser stiller

teamarbeid, per definisjon, seeregne krav til koordinasjon og styring fordi medlemmene er
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gjensidig avhengige av hverandre for a na et felles mal. Jeg mener derfor at ovennevnte nye
innholdsmomenter knyttet til styring, rolleavklaring og utgvelse av ledelsesansvar kan anses
som en naturlig fglge av at jeg har tatt utgangspunkt i vertikale relasjoner i team. Dette kan
dermed tyde pa at gjeldende forskning bidrar med en bredere forstaelse av innholdet i de
vertikale psykologiske kontraktene ved at jeg fokuserer pa hva slike kontrakter innebeerer i
en teamkontekst.

5.1.2 Innholdet i de horisontale psykologiske kontraktene

En sammenlikning av fenomenet i to sa forskjellige kontekster har resultert i antydninger til
mange liknende innholdsmomenter, se&rlig i de horisontale psykologiske kontraktene. Pa
denne maten mener jeg a ha bidratt til & illustrere hva som kan kjennetegne slike kontrakter i
team pa et mer generelt grunnlag. | PR-teamet ble falgende seks innholdsmomenter
avdekket: samarbeidsevne og trivsel, profesjonalitet, fokus pa tredjepart, kommunikasjon,
involvering, og respekt og heflighet. De horisontale psykologiske kontraktene i traumeteamet
viser seg a inkludere en del av de samme innholdsmomentene, representert av:
profesjonalitet (delt inn i to underkategorier), kommunikasjon, fokus pa tredjepart,

involvering og respekt og hgflighet.

Across-case-analysen konkluderte med en rekke likhetstrekk pa tvers av de to kontekstene
slik ovennevnte gjengang av kategorinavn indikerer. Som tidligere nevnt er det viktig a vere
klar over at medlemmene i de to kontekstene fokuserer pa ulike karakteristikker ved de
forskjellige kategoriene, samtidig som vektleggingen av de ulike momentene i hvert av
teamene varierer. Til tross for slike variasjoner mener jeg det er vel s interessant at den
sammenliknende analysen likevel indikerer flere likhetstrekk, ved at fem av de samme HPC-

baserte innholdsmomentene er representative i begge team.

Avdekkede likhetstrekk i to sapass forskjellige teamkontekster kan indikere at
innholdsmomenter som kommunikasjon, profesjonalitet, og involvering gjer seg gjeldende i
horisontale psykologiske kontrakter i team generelt. Respondentenes redegjerelser for disse
tre faktorene viser dessuten at de representerer sentrale indikatorer pa hvorvidt medlemmene
opplever samarbeidet som godt og teamprosessene som effektive. En slik indikert tendens

stemmer til dels overens med Sverdrup (2012) sin forskning som illustrerer hvordan
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horisontale psykologiske kontrakter har en pavirkning pa et teams grad av samarbeid,
kunnskapsdeling og koordinasjon.

Bade kontekstbeskrivelsene i metodekapittelet og de innledende redegjerelsene av teamenes
tilstand og klassifisering viser at de to undersgkte teamene representerer to veldig
forskjellige teamkontekster. Samtidig utgjer fokus pa tredjepart et sentralt innholdsmoment i
begge teams horisontale psykologiske kontrakter. Dette kan betraktes som en naturlig
konsekvens av Hackman (1990) sin kategorisering av PR-teamet og traumeteamet som
henholdsvis et kundeservice- og et menneskeserviceteam. Per definisjon avgjeres falgelig
begge team sin maloppnaelse og effektivitet av hvorvidt tredjeparten tilfredsstilles. P& den
maten mener jeg at en slik avdekket likhetstendens pa tvers av to ulike typer serviceteam kan
implisere at fokus pa tredjepart representerer et sentralt HPC-basert innholdsmoment i

ethvert slikt team.

| teorikapittelet beskrev jeg hvordan Sverdrup (2012) i sitt casestudie fant at de horisontale
psykologiske kontraktene bestod av innholdsmomentene kunnskapsdeling, arbeidsinnsats,
tilbakemelding, hey profesjonell kvalitet, sosial interaksjon, tilpasningsevne, stette/hjelp og
anerkjennelse. Jeg mener at enkelte av de HPC-baserte innholdsmomentene avdekket i dette
casestudiet delvis sammenfaller med disse. Blant annet kan profesjonalitetsmomentene, i
begge kontekster, sees i sammenheng med innholdsmomentet arbeidsinnsats og hay
profesjonell  kvalitet; kommunikasjon kan betraktes delvis overlappende med
kunnskapsdeling og tilbakemelding; samarbeidsevne og trivsel samsvarer til dels med sosial
interaksjon; mens involvering har likhetstrekk med tilpasningsevne og stette/hjelp
(Sverdrup, 2012). | farste omgang mener jeg at slike likhetstrekk mellom Sverdrup (2012)
sin forskning og denne studien kommer av at begge studiene har tatt for seg horisontale
psykologiske kontrakter i team. Med andre ord antar jeg at likhetstrekkene i hovedsak kan
forklares med utgangspunkt i at begge studiene har utforsket den samme kontraktsformen i

den samme organisasjonskonteksten.

Det er samtidig viktig & bemerke at liknende innholdsmomenter avdekkes til tross for at
studerte teamtyper varierer, med team fra mediebransjen og landbruket (Sverdrup, 2012), og
fra helsesektoren og PR-bransjen (denne studien). Slik kan liknende HPC-baserte

innholdsmomenter i begge studiene implisere at faktorer som kommunikasjon,
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kunnskapsdeling, profesjonell arbeidsutferelse, statte, trivsel og tilpasningsevne
representerer sentrale kjennetegn ved de horisontale psykologiske kontraktene i ethvert team.
Med bakgrunn i disse likhetstendensene pa tvers av to studier mener jeg at mine funn kan
bidra til & understette tidligere teori, og ytterligere forsterke indikasjoner pa hva som

kjennetegner horisontale psykologiske kontrakter.

Videre er det ogsa verdt a drafte forskjellene i begrepsbruk i Sverdrups (2012) og denne
studien. Selv om en overordnet sammenlikning avdekker liknende trekk med tanke pa
karakteristikkene til de ulike innholdsmomentene, sa benyttes det forskjellige begreper for
navngivning av de ulike momentene. Eksempelvis apner ulik navngivning av kategoriene
kunnskapsdeling og tilbakemelding (Sverdrup, 2012) og kommunikasjon (denne studien) for
en drgftelse av hvordan kategorisering av HPC-baserte forventninger knyttet til teamets
interne kommunikasjon eventuelt kan generaliseres. Fglgelig kan det stilles spgrsmal ved
hvorvidt HPC-baserte innholdskategorier med ulike benevninger, men som omfatter det
samme temaet pa et mer overordnet niva (som kommunikasjon, oppgaveutfgrelse, sosiale
relasjoner eller ekstrarolleatferd), faktisk kan sammenliknes, eller om ulike betegnelser

innebzrer at innholdsmomentene ber holdes adskilt i mer spesifiserte kategorier.

5.2 Samvirket av vertikale og horisontale psykologiske
kontrakter

Dette casestudiet har funnet grunnlag for at bade vertikale og horisontale psykologiske
kontrakter viser seg a vere fremtredende i team, men at fremtredelsen til og sameksistensen
mellom disse kontraktsformene i stor grad avhenger av hvilken teamkontekst som
undersgkes. Dette samsvarer med tilnermingen til Sverdrup (2011a), presentert i
teorikapittelet, som ogsd hevder at kontraktstypenes fremtredelse i team avhenger av
undersgkt teamtype. Videre mener jeg at denne studien beveger seg utover Sverdrup (2011)
sin tilnerming. Med dette henviser jeg til at resultatene indikerer at sammensetningen av
vertikale og horisontale psykologiske kontrakter i to ulike team ikke bare pavirkes av
oppgaveavhengighet og autoritetsdistribusjon, men ogsa avhenger av varighet og hvorvidt

medlemmene arbeider sammen ogsa i andre settinger.
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Mer spesifikt fant jeg indikasjoner pa at PR-teamet; et selvstyrt team som karakteriseres av
gjensidig oppgaveavhengighet, daglig samarbeid og kontakt mellom deltakerne, og lengre
varighet, preges av at de horisontale psykologiske kontraktene er mer fremtredende enn de
vertikale. | traumeteamkonteksten, derimot, var fremtredelsesgraden til de vertikale og
horisontale psykologiske kontraktene motsatt. Et traumeteam Kkarakteriseres som et
ledelsesstyrt og rollebasert «swift starting handlingsteam» av kortere varighet og med preg
av bade sekvensiell og gjensidig avhengighet. | slik type team fant jeg at de vertikale
psykologiske kontraktene fremstar serlig fremtredende, og mer fremtredende enn de
horisontale. Pa denne maten fant dette casestudiet empirisk stgtte for tankegangen om at
fremtredelsen av vertikale og horisontale psykologiske kontrakter i ethvert team vil variere
ut ifra oppgaveavhengighetstype og autoritetsdistribusjon (Sverdrup, 2011). Samtidig kan
denne studien betraktes som en utvidelse av Sverdrup (2011) sitt teoretiske rammeverk ved a
vise hvordan samvirket mellom de vertikale og horisontale psykologiske kontraktene ogsa
pavirkes av andre seregne karakteristikker ved teamet.

Videre stgtter studiens avdekning av sameksistensen mellom vertikale og horisontale
psykologiske kontrakter ogsa opp under forskningen til blant annet Marks (2001), Svensson
& Wolvén (2009) og Seeck & Parzefall (2008). Marks (2001) hevder at psykologiske
kontrakter eksisterer pa flere dimensjoner og nivaer i en virksomhet samtidig, samt at
psykologiske kontrakter i grupper pleier & vaere kollektivistiske av natur. Jeg mener a ha
funnet stagtte for begge disse argumentene. Samvirket av vertikale og horisontale
psykologiske kontrakter i begge team tyder pa at et enkelt medlem vil ha en psykologisk
kontrakt med bade andre medlemmer og teamledelsen pa en og samme tid. Dessuten viser
analysen av de horisontale psykologiske kontraktene i begge kontekstene at medlemmene
omtaler forventninger og forpliktelser som gjeldende for samtlige medlemmer i teamet.
Dette mener jeg indikerer at de horisontale psykologiske kontraktene i teamene kan betraktes

som kollektivistiske av natur.

Det faktum at medlemmene i begge de studerte teamkontekstene utvikler psykologiske
kontrakter bade pa det vertikale og horisontale niva stgtter videre opp under Svensson &
Wolvén (2009) sin forskning da de ogsa argumenterer for at individer utvikler psykologiske
kontrakter med flere parter samtidig. Til slutt mener jeg at denne utredningens resultater
ogsa har funnet grunnlag for Seeck & Parzefall (2008) sin teori om at ansattes agency gjar
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dem til aktive pavirkere av de psykologiske kontraktene. Dette mener jeg denne studien
bekrefter ved a illustrere hvordan de horisontale psykologiske kontraktene er gjeldende i
begge kontekster, og hvordan innholdet i denne kontraktsformen skapes pa bakgrunn av

ansattes egne oppfatninger av forventninger og forpliktelser.

5.3 Konsekvenser av kontraktsbrudd

Dette sammenliknende casestudiet konkluderer med at kontraktsbrudd i begge casene
resulterte i et relativt likt sett av bade atferdsmessige og emosjonelle konsekvenser pa tvers
av bade teamkontekst og kontraktsform. De mest sentrale atferdsmessige konsekvensene er
relatert til oppfatninger av lavere effektivitet, mangelfull kommunikasjon og darligere
behandling av tredjepart, mens usikkerhet, skuffelse, frustrasjon og utilfredshet med prosess

er representative emosjonelle konsekvenser.

| ferste omgang mener jeg at analysen av bruddkonsekvenser impliserer et klart skille
mellom konsekvenser relatert til oppfarsel og prosessfaktorer og konsekvenser knyttet til
medlemmenes folelseshaserte reaksjoner. Pa bakgrunn av dette skillet mener jeg & ha funnet
stgtte for Morrison og Robinson (1997) sin anbefaling om & dele bruddopplevelser, og

saledes bruddkonsekvenser, inn i atferdsmessige og affektive kategorier.

En sammenlikning av ovennevnte funn med tidligere forskning pa VPC-baserte brudd-
konsekvenser av brudd pa vertikale psykologiske kontrakter indikerer derimot en Klar
forskningskontrast. Som beskrevet i teorikapittelet, har tidligere forskning konkludert med at
kontraktsbrudd har negativ pavirkning pa faktorer som «commitment», jobbtilfredshet,
intensjoner om & forbli i organisasjonen, tillit til arbeidsgiver, og ekstrarolleatferd (Coyle-
Shapiro & Kessler, 2000; Robinson & Rousseau, 1994; Robinson, 1996; Robinson &
Morrison, 1995; Coyle-Shapiro, 2002). Jeg mener at slike resultatforskjeller kommer av at
studiene baserer seg pa ulike organisasjonskontekster og relasjonstyper. Forskningen
fremstilt i teorikapittelet har tatt utgangspunkt i den vertikale topartsrelasjonen mellom
ansatte og ledere, mens gjeldende studie har betraktet konsekvensene av brudd i en spesifikk
organisasjonskontekst (team) som preges av mer komplekse og multiple relasjoner. Pa denne
maten stgtter dette casestudiet opp under Marks (2001) sin argumentasjon for at

kontraktsbrudd i en teamkontekst skiller seg fra brudd opplevd pa et mer overordnet
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organisasjonsniva. Mer presist tyder funnene i denne studien pa at bruddkonsekvenser i team
omfatter faktorer tilknyttet teamets prosesser og medlemmenes fglelsesbaserte reaksjoner.
Mer generelle konsekvenser som for eksempel intensjon om & slutte i virksomheten og

«commitment» til organisasjonen ble falgelig ikke avdekket.

5.4 Praktiske implikasjoner

Denne studien har vist hvordan medlemmer av ulike team opplever et omfattende sett av
forventninger og forpliktelser i deres samarbeid med gvrige deltakere og teamledelsen.
Samtidig har det blitt indikert hvordan brudd pa disse forventningene og forpliktelsene har
medfert et bredt omfang av konsekvenser med tanke pa hvordan medlemmene opplever bade
teamprosessene og samarbeidet. Slik viser studiens resultater at dypere innsikt i hvordan
psykologiske kontrakter operer i team kan gi bade bedriftsledere, teamledere og medlemmer
en bedre forstaelse av hvilke faktorer som oppleves fremmende og hemmende for teamets

effektivitet og relasjonsutvikling.

Studien har betraktet psykologiske kontrakter i to veldig forskjellige kontekster der
betydningen av bade vertikale og horisontale kontraktsformer har vist seg gjeldende i begge
teamene. Etter min mening illustrerer dette hvordan psykologiske kontrakter pavirker ethvert
team uavhengig av bransje og saregne karakteristikker. Dette tyder pa at konseptet
representerer et velegnet verktgy for & analysere et teams faktiske tilstand. Med
utgangspunkt i en undersgkelse og sammenlikning av to ulike teamtyper mener jeg at
utredningen apner for en bred forstaelse av fenomenet. Det vil videre tilrettelegge for a bruke
psykologiske kontrakter som et hjelpemiddel for bedre & forsta hvordan relasjoner i team
bygges og utvikles og hvilke faktorer som pavirker et team sin grad av effektivitet og

samarbeid.

For & benytte seg av rammeverket for psykologiske kontrakter som et verktgy i et spesifikt
team utgjer rutiner for kommunikasjon av forventninger et vesentlig farstesteg. Dette
innebaerer at man snakker apent om hvilke forventninger og forpliktelser teammedlemmene
faktisk oppfatter & ha til hverandre. Ved a dele egne forventninger med de andre deltakerne i
forkant av teamets oppstart, eller ved & snakke om dette pa samlinger der teamet ikke er i

virke, vil man muligens kunne unnga enkelte uklarheter og misforstaelser. Samtidig vil slike
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avklaringer kunne bidra til a skape en klar fellesforstaelse av hvordan teamets arbeids best
kan utfares.

Videre anerkjenner denne studien at vertikale og horisontale psykologiske kontrakter vil ha
ulik betydning og innvirkning i forskjellige team. Av den grunn mener jeg at det er viktig for
bade overordnende ledere, teamledere og medlemmer & vere klar over hvorvidt det er de
vertikale eller horisontale psykologiske kontraktene som er mest fremtredende i egen
teamkontekst. Innholdsforskjellene i de vertikale og horisontale psykologiske kontraktene
indikerer at disse to kontraktsformene, og derav relasjonene i teamet, ma betraktes og styres

pa ulike mater avhengig av hvilken kontraktsform som anses som mest fremtredende.

Til tross for forskjellene i de to studerte teamkontekstene sa ble det avdekket en del likheter
pa tvers av kontekstene, blant annet med tanke pa innholdet i de horisontale psykologiske
kontraktene. | begge teamtypene inkluderte denne kontraktsformen innholdsmomenter som
kommunikasjon, profesjonalitet, involvering og fokus pa tredjepart. For teambaserte
bedrifter kan dette implisere at optimalisering av slike momenter krever serlig
oppmerksomhet ettersom de kan veere avgjgrende for hvordan et team presterer og

samarbeider.

5.5 Begrensninger og videre forskning

Avslutningsvis vil jeg betrakte noen av studiens begrensninger og forslag til videre
forskning. Med tanke pa begrensninger er utfordringer knyttet til metodiske valg, som
reliabilitet og validitet, allerede drgftet i oppgavens metodekapittel. Fglgende redegjarelse

vil derfor fokusere pa andre vesentlige begrensninger ved studien.

Som nevnt avdekket sammenlikningen av innholdet i de psykologiske kontraktene i de to
teamene en rekke likhetstrekk, seerlig i de horisontale psykologiske kontraktene. | henhold til
tidligere dreftelse av uklarhet i navngivningen til HPC-baserte innholdsmomenter foreslar
jeg at videre forskning studerer innholdet i horisontale psykologiske kontrakter ytterligere

for & spesifisere samsvaret mellom kategorinavn og —innhold.

Denne utredningen presenterer en ny tilnerming til psykologiske kontrakter i team ved a

betrakte hvordan vertikale og horisontale psykologiske kontrakter sameksisterer i to ulike
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typer team. Samtidig avdekket jeg ogsa mgnstre som indikerte at teamkarakteristikker som
avhengighetstype, autoritetsdistribusjon og sammensetning pavirker hvilken av kontrakts-
formene som er mest fremtredende. Séledes vil jeg hevde at fremtidig forskning bgr bygge
videre pa denne studiens utgangspunkt ved & ta hgyde for hvilken spesifikk
organisasjonskontekst de psykologiske kontraktene utspiller seg i. Som faglge av teamarbeids
gkende popularitet mener jeg dessuten at team, generelt sett, representerer en velegnet

forskningskontekst for a studere psykologiske kontrakter i dagens naringsliv.

En av de mest sentrale begrensningene ved gjennomfering av et casestudium er forskningens
generaliseringsevne (Gummesson, 1991). Dette er en kontekstspesifikk studie der jeg kun
har sett pa interne prosesser og relasjoner i en teamkontekst. Jeg har saledes ikke fokusert pa
hvordan utenforliggende systemfaktorer kan virke inn pa utviklingen av de psykologiske
kontraktene i et team. Studiens dataomfang er dessuten noe begrenset med utgangspunkt i
kun to teamkontekster og innsamlet data fra 15 respondenter. Av den grunn kan
generalisering bli vanskelig fordi spredningen i datasettet kan bli stor. Samtidig har
generalisering heller ikke veert et formal med denne studien, da jeg har fokusert pa hvordan
ulike menstre og sammenhenger knyttet til psykologiske kontrakter kan antydes gjeldende

for flere typer team eller om de avhenger av teamkontekstspesifikke faktorer.

Pa bakgrunn av generaliseringsbegrensningen anbefaler jeg at fremtidig forskning
viderefgrer denne studien ved & ta utgangspunkt i en kvantitativ metode med et stgrre
omfang av ulike typer team. En slik forskningstilneerming vil séledes kunne skape et
statistisk grunnlag for generalisering av psykologiske kontrakters eksistens i team. Ettersom
denne studien er begrenset til forskningsnivaet team, mener jeg dessuten at utforskning av
hvordan psykologiske kontrakter i team pavirker organisasjonen pa systemniva representerer

en interessant innfallsvinkel ved videre forskning.

Innsamlet data bestdr av materiale fra tre intervjuer av PR-teamets medlemmer og 12
intervjuer i traumeteamkonteksten. Fglgelig bestar datasettet av en ujevn mengde
intervjudata, noe som i utgangspunktet kan betraktes som en begrensning. Jeg mener likevel
at jeg gjennom de tre intervjuene med medlemmene av PR-teamet fikk god innsikt i teamets
tilstand og medlemmenes synspunkter. Dessuten er jeg av den oppfatning at ubalansen i

intervjubasert datamengde i stor grad veies opp av innhentede observasjonsdata fra PR-
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teamet. Da jeg att pa til bemerket at observasjonsnotatene komplementerer intervjudataene
mener jeg a ha fatt et fyldig datasettet basert pa en grundig kontekstforstaelse. Jeg betrakter

saledes ikke ubalansen i intervjudataene som begrensende for analysen av datasettet.

PR-teamets starrelse og struktur representerer en siste metodisk begrensning, da temaet kun
bestar av tre medlemmer. Ettersom jeg kun har samlet inn og analysert data fra ett slikt team
kan bredden i datasettet anses som noe begrenset. Teamets stgrrelse og sammensetning, med
to teamledere og ett ordingrt medlem gjor at teamet representerer en seregen teamform med
et fatall direkte horisontale relasjoner. Dette kan betraktes som en utfordring med tanke pa a
skulle skille mellom vertikale og horisontale psykologiske kontraktskarakteristikker. Ved
analyse av datamaterialet har jeg likevel tatt utgangspunkt i at en del forventninger og
oppfattede forpliktelser omfatter samtlige medlemmer, uavhengig av medlemmenes rolle
eller posisjon. Andre uttalelser og oppfatninger spesifiserer derimot at forventningene
omhandler de vertikale relasjonene mellom teamlederne og prosjektmedarbeideren. Pa den
maten mener jeg & ha funnet solid grunnlag for a skille mellom henholdsvis vertikale og

horisontale kontraktselementer.

Med tanke pa konsekvenser av kontraktsbrudd bidrar denne studien med et relativt nytt sett
av bade atferdsmessige og emosjonelle konsekvenser i team, sammenliknet med tidligere
forskning. Dette betyr at fremtidig forskning pa kontraktsbrudd ber ta hgyde for at
bruddkonsekvensene vil variere ut ifra hvilken organisasjonskontekst og relasjonstype som

studeres.

Siden det her antydes at kontraktsbrudd kan ha stor innvirkning pa teamets effektivitet og
samarbeid, mener jeg det er verdt a utvide forskningen pa kontraktsbrudd. I ferste omgang
mener jeg det er viktig & studere konsekvenser av brudd pa de psykologiske kontraktene i
andre kontekster og i en stgrre skala. P4 den maten vil man kunne finne ytterligere empirisk
stotte for at enkelte konsekvenser vil oppleves i team generelt, til tross for seregenheter i

sammensetning, styringsform eller virksomhetstype.

Videre kan forskningen pa kontraktsbrudd utvides ved & studere hvordan unngaelse og

handtering av brudd fungerer. Utredningen har heller ikke tatt for seg hvordan ulike

bruddtyper varierer pa tvers av ulike teamkontekster. Utforskning av bruddtyper i team og

hvorvidt bruddtyper kan predikere bruddkonsekvenser representerer saledes et annet forslag
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til ytterligere forskning. Denne studien viser til mange likhetstendenser med tanke pa
opplevde konsekvenser av brudd i to svart ulike teamkontekster. | tillegg til & anbefale
forskning i en starre skala, mener jeg at det kunne veert interessant a avdekke hvorvidt man
finner tilsvarende likhetstendenser med tanke pa konsekvenser av overoppfyllelse av de

psykologiske kontraktene.
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6. Konklusjon

Denne studien viser at bade vertikale og horisontale psykologiske kontrakter operer i
samhgrighet i begge de undersgkte teamene. Dette innebarer at samtlige medlemmer
opplever at relasjonene til bade teamledelsen og de @vrige medlemmene baserer seg pa en
gjensidighetsbasert sammensetning av forpliktelser og forventninger. En sammenlikning av
innholdet i begge disse kontraktsformene i to forskjellige teamkontekster avdekker en del
kontekstspesifikke innholdsmomenter, men ogsa flere likhetstendenser. Fremtredelsen til de
vertikale og horisontale psykologiske kontraktene viser seg derimot & variere ved
sammenlikning av de to kontekstene. Ettersom de to kontraktsformene viser seg a inneholde
ulike innholdsmomenter er det viktig for virksomheter og teamledere & veere klar over
hvilken kontraktsform som preger teamet i hgyest grad. P4 den maten kan konseptet om
psykologiske kontrakter brukes som et virkemiddel for a styre relasjonene i teamet pa en best
mulig mate. Til slutt har studien tatt for seg konsekvenser av brudd pa bade vertikale og
horisontale psykologiske kontrakter i begge teamkontekstene. Her viser resultatene et relativt
likt omfang av bade atferdsmessige og emosjonelle konsekvenser pa tvers av bade
kontraktsform og teamtype. Dette kan tyde pa at rammeverket for psykologiske kontrakter,
og derunder kontraktsbrudd, representerer et velegnet verktay for a analysere hvilke faktorer

som pavirker relasjonene mellom medlemmene i et team.
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8. Vedlegg

Vedlegg A — Intervjuguide

Intervjuguide — Psykologiske kontrakter i team

Introduksjon

1.
2.

3.
4.

5.

Introduksjon av meg og masteroppgaven
Informere om anonymitet:

a. Lydopptak: intervjuet tas opp, far det skrives ut i tekst. Ved transkribering vil
all data fullstendig anonymiseres, og lydopptaket slettes gyeblikkelig etter at
intervjuet er transkribert

b. Tilgjengelighet og tilknytning til FOCUS-programmet: Innsamlet data vil
brukes til masteroppgaven og evt. til senere forskning innenfor FOCUS-
programmet. Anonymiserte tekstversjoner av intervjuene vil veere tilgjengelig
for meg, mine veiledere, samt evt. andre forskere fra forskningsprogrammet
FOCUS.

Foresparsel om Samtykke (evt. reservasjon) ifm. punkt 2

Informasjon om formalet med intervjuet: serlig interessert i hvordan du opplever
relasjonene til de andre medlemmene i teamet og om forventningene dere stiller til
hverandre.

Informere om tidsomfang (cirka én time)

Del 1 — Innledende Sparsmal

1.

2.

Be intervjuobjektet fortelle litt om seg selv og jobben:

a. Bakgrunn: utdanning, jobberfaring

b. Hvor lenge har du jobbet her?

c. Hvaer din stilling og hva slags generelle arbeidsoppgaver har du?
Om det aktuelle teamarbeidet:

a. Hva arbeider dere med i dette teamet?

b. Hvordan fungerte opprettelsen av dette teamarbeidet?

c. Hvordan fungerer opprettelsen av team i bedriften generelt sett?

(Faste/roterende? Prosjektbaserte?)
d. Hvor lenge har dette teamet eksistert?
e. Arbeider du i flere team samtidig?

Del 2 — Samarbeid og Rollefordeling i Teamet

wmn e

Hvordan mener du at det team optimalt bgr fungere?

Hvordan synes du teamsamarbeidet i dag fungerer?

Hvilke verdier eller egenskaper mener du det er viktig at medlemmene tar med seg
inn i et teamsamarbeid?

Hvordan fordeles roller i teamet?
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5. Hvordan vil du karakterisere din egen rolle i teamet?
6. Hvilke roller mener du er viktig a ha i et team?

Del 3 — Forventninger ved Oppstart

1. Kan du fortelle litt om hvordan du opplevde oppstarten av dette teamsamarbeidet?
Hva forventet du og hvorfor?

Hvordan fant du ut hva andre forventet av deg?

Hva avklarte dere ved oppstart?

Var det noe du mener skulle veert avklart ved oppstart, men som ikke ble det?

o0 ow

Del 4 — Forventninger
Spgrsmal 1:

Jeg vil be deg tenke pa en hva som ville skuffet deg i et samarbeid med en annen. Hva hadde
den om andre parten ikke gjort/eller gjort for at du opplevde (evt. hadde opplevd) skuffelse.

e Oppfelgingsspgrsmal: Opplever du disse forventningene i relasjonen med de andre i
teamet?

Sparsmal 2:

Na vil jeg at du ser for deg at det kommer en ny person inn i teamet. Hva ville du sagt til
denne personen om hva som var forventet for at han/hun skulle fungert i teamet?

o Oppfalgingsspgrsmal: Ble du informert om disse forventningene nar du kom inn som
nytt medlem i teamet?

Sparsmal 3 - Generelt om forventninger:

Jeg vil nd stille deg noen spgrsmal om forventninger til andre i organisasjonen, der det er fint
om du kan trekke frem spesifikke situasjoner enten fra det aktuelle teamet eller andre
tidligere teamarbeid som eksempler.

1. Huvilke forventninger og krav har du til de andre medlemmene i teamet?
e Hvorfor har du disse forventningene/kravene?
2. Har disse forventningene endret seg underveis?
e Hvorfor tror du at disse forventningene har endret seg/ikke endret seg?
3. Oppfatter du at de andre teammedlemmene er klar over dine forventninger?
4. Hva tror du de andre i teamet forventer seg av deg?

Del 5 — Forpliktelse

1. Hva legger du i begrepet forpliktelse? Hvordan ville du definert forpliktelse?
2. | hvilken grad faler du slik forpliktelse (evt. ansvar) ovenfor de andre i teamet?
e Hva innebarer denne forpliktelsen?
e Hvorfor faler du deg forpliktet?
e Hvorfor tror du andre faler seg forpliktet?

123



SNF-rapport nr. 06/14

3. I hvilken grad har forpliktelsen til teamet endret seg underveis?
e Hvordan?
e Hvorfor?

Del 6 — Motivasjon

1. 1 hvilken grad hadde du et gnske om & bidra (var du motivert) til teamsamarbeidet far
du ble med i teamet?
e Har dette endret seg? | sa fall, hvordan og hvorfor?
2. Hvordan oppfatter du stemningen i teamet?
e Hvatror du at det kommer av?
3. Hvordan vil du beskrive «god nok» innsats i teamet?
e Hva kan man gjere utover det som er «godt nok»?
e Forventer du at du eller andre yter mer enn det som er «godt nok»?
o Hvordan og hvorfor?

Del 7 — Overoppfyllelse

1. Kan du fortelle om én/flere situasjon(er) der du synes teamet fungerte ekstra godt?
(Dere leverte over forventning)
e. Hva skjedde?
f. Hvorfor og hvordan skjedde dette?
g. Med hvem skjedde dette?
h. Hva var konsekvensene av dette?
i. Hvilke strategier ble brukt?
j.  I'hvilke grad mener du at denne oppnaelsen var avtalt pa forhand?

Del 8 — Brudd

1. Kan du fortelle om én/flere situasjon(er) der du synes teamet fungerte/leverte under
forventning? Eller evt. om en situasjon der du opplevde at et eller flere
teammedlemmer ikke presterte som forventet?

a. Hva gjorde at det fungerte darlig?

b. Hva var det andre gjorde som du oppfattet som negativt?
c. Med hvem skjedde dette?

d. Hva var konsekvensene av dette?

2. Hvordan ble denne episoden handtert?

3. Hvordan taklet du denne episoden?

4. Hvordan tror du uheldige episoder kunne veert unngatt?

5. Hvordan handterer du situasjoner der samarbeidet har gatt i sta?

Del 9 — Teamets Levedyktighet:

1. 1 hvilken grad gnsker du a jobbe med dette teamet igjen?
a. Hvorfor/hvorfor ikke?
2. Har du opplevd a vaere del av et team der du (ikke) gnsket & jobbe videre i det samme
teamet?
a. Hvorfor falte du det slik?
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Del 10 — Avslutning
1. Er det noe du gnsker a tilfare?
2. Har du noen spgrsmal?
3. Repetere informasjon om anonymitet
4. Tilby kopi av data hvis gnskelig
5. Tusen takk for at du tok deg tid — dette er veldig verdifulle data ifm. masteroppgaven

Vedlegg B — Informasjonsskriv

Varen 2014
Informasjon om Masterutredning om Psykologiske Kontrakter i Team

Mitt navn er Line Eeg-Larsen, og jeg er masterstudent ved Norges Handelshgyskole med
hovedprofil innenfor strategi og ledelse. Denne varen skriver jeg masteroppgave om
psykologiske kontrakter og relasjoner i team, som en del av forskningsprogrammet FOCUS.

Etter avtale med [...] har det blitt avklart at jeg skal undersgke fenomenet psykologiske
kontrakter i traumeteam ved sykehuset, ved gjennomfering av intervjuer med medlemmer
av slike team.

Med denne e-posten vil jeg informere mulige intervjukandidater om FOCUS-programmet,
fenomenet psykologiske kontrakter og om selve gjennomfaringen av intervjuene.

FOCUS-programmet

FOCUS (Future-Oriented Corporate Solutions) er et bedriftsrettet forskningsprogram med
formal om & utvikle ny kunnskap om fremtidsrettede organisatoriske lgsninger. Programmet
benytter seg av en tverrfaglig tilneerming i samarbeid med bedrifter, for blant annet & forske
pa temaer som verdiskapning gjennom internasjonalisering, ledelse av kunnskapsarbeidere
og utvikling av endringskapasitet.

Mer informasjon om FOCUS-programmet finnes pa falgende
nettside: http://blogg.nhh.no/focus/

Psykologiske Kontrakter

Psykologiske kontrakter dreier seg om implisitte og gjensidige forventninger og forpliktelser
ulike aktarer i et arbeidsforhold har til hverandre. Slike kontrakter inkluderer dermed uuttalte
arbeidsforhold som ikke nevnes i den formelle arbeidskontrakten.
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Forskning pa psykologiske kontrakter i en teamsetting vil kunne gi nyttig og leererik innsikt i
hvordan teammedlemmer samarbeider best mulig, hvordan team effektivt kan ledes, samt
hvordan relasjoner i team dannes og utvikler seg.

Gjennomfgring av intervjuer

Ved a gjennomfare dybdeintervjuer av medlemmer i traumeteam ved sykehuset gnsker
jeg blant annet a belyse innholdet i og utviklingen av psykologiske kontrakter.

Jeg @nsker & fa kontakt med og intervjue medlemmer av traumeteam med ulike
roller/stillinger (kirurg, anestesilege, anestesisykepleier, mottakssykepleiere, radiograf,
bioingenigr).

Hvis mulig, har jeg et gnske om a fa intervjuet 10-15 personer i lgpet av uke 13-15. Jeg
anslar at hvert intervju vil ta opp til én time.

Det vil bli tatt lydopptak av intervjuene, og disse lydopptakene vil transkriberes i etterkant.
Jeg vil derfor be alle som intervjues om skriftlig samtykke til dette. Jeg vil samtidig be om
samtykke til & benytte anonymiserte sitater fra intervjuet, samt til at jeg, mine veiledere og
gvrige forskere i FOCUS-programmet vil ha tilgang til de transkriberte intervjuene. All
informasjon vil for gvrig anonymiseres ved transkribering.

Jeg vil ogsa presisere at forskningsdeltakerne vil ha mulighet til a trekke seg fra intervjuer
helt frem til avtalt intervjutid uten noen form for begrunnelse. Jeg vil ha anonymisert all data
innen 27. april 2014, og deltakerne kan ubegrunnet trekke seg fra bruk av intervjudata frem
til denne datoen.

Dersom dere har spgrsmal knyttet til masterutredning eller gnsker & delta i forskningen, sa
kan jeg kontaktes per e-post: line.eeg.larsen@amail.com eller per telefon: 41 63 07 65.

Pa forhand, tusen takk for at dere vurderer deltagelse i denne forskningen om psykologiske
kontrakter. Jeg ser frem til & hare fra dere.

Med gnsker om positiv tilbakemelding.
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Denne masterutredningen har studert konseptet psykologiske kontrakter og
hvordan slike kontrakter eksisterer og fungerer i team. I et forsegk pa 4 utvide
teorien har oppgaven tatt for seg psykologiske kontrakters virkning i bade
vertikale og horisontale relasjoner, der team representerer en velegnet arena for
& studere multiple forhold mellom ansatte. Ettersom team utgjor en stadig mer
brukt arbeidsform i mange organisasjoner i dag er dette dessuten en aktuell
organisasjonskontekst a utforske.

Oppgaven er strukturert som et multippelt sammenliknende casestudium.
Dette innebeerer at jeg har sammenliknet vertikale og horisontale psykologiske
kontrakter i to forskjellige teamkontekster; et prosjektbasert PR-team og en
traumeteamordning ved et av landets stgrste sykehus. Data er samlet inn ved
bruk av observasjoner og semi-strukturerte intervjuer med totalt 15 respon-
denter. Studien presenterer en ny tilneerming til psykologiske kontrakter i team
ved & betrakte hvordan bade vertikale og horisontale psykologiske kontrakter
sameksisterer i team. De to kontraktsformene utforskes naermere med tanke
pé innhold, sameksistens og kontraktsbrudd, badde i hver av kontekstene og ved
sammenlikning av de to teamtypene. Ved & sammenlikne to veldig forskjellige
teamkontekster bidrar studien med dypere innsikt i hvordan enkelte karakteri-
stikker ved de psykologiske kontraktene kan antydes gjeldende for team gene-
relt, mens andre vil antas & avhenge av teamtype. Studien er av praktisk verdi for
virksomheter, teamledere og -medlemmer gjennom & skape en bedre forstdelse
av hvordan relasjonene i deres seeregne team bedre kan forstas og styres.
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