NORGES HANDELSH@YSKOLE
Bergen, varen 2015

TEAMKONTRAKT OG FORSTYRRELSE | TEAM

Av

Ole-Kristian Berge

Veiledere:

Forsteamanuensis Therese Egeland Sverdrup

Professor Vidar Schei

Masterutredning innen strategi og ledelse

NORGES HANDELSHOYSKOLE

Dette selvstendige arbeidet er gjennomfert som ledd i masterstudiet i ekonomi- og
administrasjon ved Norges Handelshoyskole og godkjent som sédan. Godkjenningen
innebarer ikke at Hoyskolen eller sensorer innestéar for de metoder som er anvendt, resultater
som er fremkommet eller konklusjoner som er trukket i arbeidet.



Sammendrag

Studien tar for seg teamkontrakt og forstyrrelse i team. I forhold til teamkontrakt er det
spennende a ta for seg hvorvidt teamkontrakt innvirker pa teameffektivitet. Teameffektivitet
deles inn i prestasjon, teamlering og samhold. Basert pa teori legges til grunn at prestasjon,
teamleering og samhold vil veere hgyere for team med teamkontrakt enn team uten
teamkontrakt. Dette er interessant a studere fordi startfasen i teamarbeid kan veere kritisk for
hvordan teamet presterer. Samtidig er det interessant a studere om det foreligger
kvalitetsforskjeller mellom teamkontrakter. I studien utarbeides derfor en kvalitativ
kategorisering av teamkontrakter og hvorvidt de kan kategoriseres som “gode®, “middels*

eller “darlige*.

Hvordan team med/uten teamkontrakt reagerer pa lederbytte er et hittil lite utforsket omrade
innen teamlitteraturen. Serlig interessant er det a ta for seg om teamkontrakt fungerer “bra“
ved lederbytte eller om teamkontrakt gjor at lederbytte foles “vanskeligere™ for
teammedlemmer. Dersom en teamkontrakt beskriver hvordan teamet skal handtere uforutsette
hendelser er det naturlig & anta at teamkontrakt kan mykne opp overgangen til ny teamleder.
Tidligere forskning pavist at teamkontrakt skaper tettere knytninger mellom teammedlemmer,

som kan gjare det vanskeligere for teamet & handtere et lederbytte.

Studien er en eksperimentell studie der respondentene er 81 team 1 bachelorfaget “Psykologi
og ledelse ved Norges Handelsheyskole (NHH) varen 2015. I studien finner man at team
med “god‘ teamkontrakt presterer bedre enn team med “middels eller “darlig* teamkontrakt.
Dette gjelder ogsa for samhold da team med “god* teamkontrakt scorer signifikant hgyere for
samhold enn team med “middels* og “darlig” teamkontrakt. Funnene tilsier at man i stgrre
grad ber fokusere pa kvaliteten av en teamkontrakt. Vedrgrende lederbytte finner studien at
team med teamkontrakt opplever en forstyrrelse som mer ubehagelig enn team uten
teamkontrakt. Bade positive og negative emosjoner forbundet med lederbytte gir utslag

mellom team med/uten teamkontrakt i studien.
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1. INNLEDNING

1.1 Bakgrunn for studien

Teamarbeid er utbredt i moderne organisasjoner og gkt bruk av teamarbeid i en organisasjon
farer til at samlet prestasjon gkes (Thompson, 2012; Appelbaum & Batt, 1994). Teamarbeid
gir en rekke fordeler men likevel lykkes ikke 50-70 % med teamarbeid (Thompson, 2012).
Mens det tidligere var fokus pa a sette sammen teammedlemmer med komplementere
ferdigheter, er det i dag stgrre fokus pa forbedring av teamprosesser (DiazGranados &
Shuffler, 2011). I forhold til forskning er det serlig interessant a ta for seg om man kan legge
grunnlag for gode resultater gjennom etableringsfasen i team. De ulike aktivitetene som
teamet foretar seg og hvordan teamet arbeider sammen kan se ut til a skille team med gode og
darlige resultater (Mathieu & Rapp, 2009). Et grep for & fremme prestasjoner kan vere a
utarbeide en teamkontrakt under etableringsfasen av teamet (Thompson, 2012). En
teamkontrakt er et virkemiddel som skal legge grunnlag for planlegging og ta for seg hvordan
teammedlemmene skal samhandle (Mathieu & Rapp, 2009). Samtidig kan teamkontrakt bidra

til a skape en felles malforstaelse i team.

Stabiliteten i team er lavere enn hva den har veert tidligere (Ancona et al., 2002). Man
opplever stadig utskiftninger ettersom teamledere blir avskjediget, teammedlemmer bytter
jobb, gar ut i permisjon eller blir flyttet internt til andre posisjoner i organisasjonen. Man
risikerer at teammedlemmer opplever psykologiske kontraktsbrudd som en konsekvens av at
teammedlemmer/teamleder flyttes fra teamet (Rosseau, 1995). Eksempelvis benytter store
organisasjoner, som blant annet Statoil, seg av personellrotasjon mellom enheter (Nesheim et
al., 2011). Ustabilitet i teamarbeid kan ogsa oppsta som en konsekvens av at team er usikre pa
hvordan oppgaver skal handteres. Det er interessant & studere hvordan team reagerer pa
uforutsette hendelser som kalles forstyrrelse i litteraturen (Morgeson & DeRue, 2006).

I denne konteksten er serlig de umiddelbare affektive reaksjonene i form av positive og

negative emosjoner interessante.



1.2 Forskningsspgrsmal

Formalet med denne studien er todelt. For det fgrste er det interessant a undersgke hvorvidt
team kan legge grunnlaget for gkt teameffektivitet gjennom bruk av teamkontrakt. For det
andre er det spennende a undersgke om teamkontrakt kan pavirke hvordan team opplever en
forstyrrelse. Studien til Mathieu og Rapp (2009) trekker frem at teamkontrakt vil kunne
pavirke teamets effektivitet. Dermed har man en antakelse om at teamkontrakt som
etableringsaktivitet kan pavirke teameffektivitet som team ender opp med. Det forste

forskningssparsmalet blir dermed:
Er det forskjeller mellom team med/uten teamkontrakt med hensyn til teameffektivitet?

Morgeson & DeRue (2006) fremhever at en kritisk forstyrrelse kan forstyrre arbeidet i team.
Uforutsette hendelser og forstyrrelser er noe et team bgr ta stilling til. Kombinasjon av

elementene teamkontrakt og forstyrrelse farer til folgende forskningsspgrsmal:
Er det forskjeller mellom hvordan team med/uten teamkontrakt opplever en forstyrrelse?

Studien benytter relevant litteratur og tidligere forskning innen de valgte temaene for
utarbeidelse av et teoretisk rammeverk som kan besvare forskningsspgrsmalene. Definisjon av

teamkontrakt og forstyrrelse foreligger i avsnittene 2.3.1 og 2.4.1.

1.3 Videre oppbygning av studien

I kapittel 2 presenteres relevant litteratur for at man skal kunne besvare
forskningsspegrsmalene. Her gas det nermere inn pa hva et team er, hva innholdet i en
teamkontrakt er og hva eksisterende forskning viser. Dernest presenteres hva som
kjennetegner en forstyrrelse og ulike tilneerminger til hvordan team reagerer pa en
forstyrrelse. Det teoretiske rammeverket oppsummeres og legger grunnlag for hypoteser i
kapittel 3. Basert pa hypotesene utarbeides en forskningsmodell som benyttes i de videre
dataanalysene i studien. I kapittel 4 presenteres valg av forskningsdesign og metode som
anvendes for 4 samle inn og analysere data, samt drgftelse av reliabilitet og validitet og etiske
vurderinger. Kapittel 4 beskriver ogsa en inngdende prosedyre for hvordan studien
gjennomfares i detalj. Kapittel 5 tar for seg resultater fra analysene. Resultatene presenteres i
form av deskriptiv statistikk, korrelasjonsmatrise, ANOV A-analyser av hypotesene og

grafiske fremstillinger av resultatene.



Siden kvalitative utsagn fra respondentene gir uttrykk for kvalitetsforskjeller i teamkontrakt
foretas det en kategorisering av teamkontrakt i kapittel 6. Kategoriseringen utledes gjennom
fem forskjellige dimensjoner. Signifikante funn i forhold til kategorisering av teamkontrakt
presenteres mot slutten av kapittelet. I kapittel 7 foreligger diskusjon av resultatene.
Hovedfunn, teoretiske implikasjoner, begrensninger, videre forskning og praktiske

implikasjoner tas opp. Til slutt rundes studien av med en konklusjon i kapittel 8.



2. TEORI

Kapittelet om teori tar fgrst for seg definisjon av team og generelt om team. Deretter belyses
teameffektivitet som igjen bestar av teamresultat, samhold og teamlering. Neste
hovedelement er teamkontrakt. Da rettes fokuset mot hva er en teamkontrakt, hva har
forskningen vist om teamkontrakt og innholdet i en teamkontrakt. I forhold til forstyrrelse
fokuseres det pa hva er en forstyrrelse, hva har forskningen vist om forstyrrelse og hvordan

emosjoner knytter seg til en forstyrrelse. Til slutt gis en oppsummering av teorien.

2.1 Om team

Formalet med teamarbeid er at man setter sammen en gruppe individer til & arbeide sammen,
slik at de skal oppna et resultat som er bedre enn hva enkeltindivider oppnar pa egenhand

(Marks et al., 2001).

Nermere bestemt defineres team som “en gruppe av mennesker som er avhengige av
hverandre i forhold til informasjon, ressurser og evner og som kombinerer disse til d nd et
felles mal“ (Thompson, 2012, s.4). Team varierer gjerne i stagrrelse og enkelte team er satt
sammen for kortere perioder gjennom eksempelvis prosjektarbeid. Mindre team er typisk
team som innehar mellom to og fem teammedlemmer. Ideell teamstgrrelse er fra fem til seks
teammedlemmer (Thompson, 2012). Fra seks teammedlemmer og oppover opplever man at
teammedlemmer melder seg ut av det aktive arbeidet. I tillegg gar det vesentlig mer tid til &
koordinere selve arbeidet i teamet (Thompson, 2012). Derfor omtales dette gjerne som stgrre
team. Hvis man arbeider i stgrre team er det gjerne et mer synlig behov for klart definerte
roller enn hva tilfellet er i mindre team. Mindre team er avhengige av at teammedlemmene er
fleksible og kan utgve flere ulike typer oppgaver innad i teamet (Thompson, 2012). Et annet
kjennetegn er at mindre team er mer sarbare overfor forstyrrelser enn stgrre team. Dersom
man eksempelvis bytter leder i et team pa fire personer, gir det en stgrre effekt enn bytte av
teamleder i et team pa ti personer (Morgeson & DeRue, 2006). Dette vil belyses ytterligere i

avsnitt 2.4 som tar for seg teori om forstyrrelse.



2.2 Teameffektivitet

Teameffektivitet vil her defineres som “I hvilken grad et team klarer G mate fastsldtte mdl for
kvalitet, kostnader og tidspunkt (Hoegl & Gemuenden, 2001, s.438). Teameffektivitet vil i
denne studien omfatte tre forskjellige elementer. Dette er prestasjon, samhold og teamlering.
Dersom et team skal bevare teameffektivitet over tid bar “teamets erfaring overordnet sett
tilfredsstille, fremfor d forhindre, teammedlemmenes personlige behov* (Hackman, 1987,
5.323). Prestasjon knyttes opp mot a mgte fastslatte mal for kvalitet, kostnader og tidspunkt.
Som papekt tidligere i studien gnsker organisasjoner som benytter teamarbeid at
organisasjonens samlede prestasjon skal gke. Samhold og teamlering knytter seg opp mot
tilfredsstillelse av teammedlemmenes personlige behov. I de kommende avsnittene

presenteres prestasjon, samhold og teamlering i detaljer.

2.2.1 Prestasjon

Eksisterende litteratur viser til at “Prestasjoner er den mest studerte variabelen innen
organisasjonsteori og ledelseslitteratur® (Bommer et al., 2006, s.587). Prestasjonsmal som
benyttes bar vere tilpasset den spesifikke organisasjonen man studerer i tillegg til den
aktuelle konteksten. Blant annet trekker blant annet opp et skille mellom oppgavebaserte

resultater og menneskerelaterte resultater (Hackman, 1987).

Prestasjon kan defineres som “emergent phenomenon resulting from the goal-directed process
whereby members draw from their individual and shared resources to display task work
processes, teamwork processes, and integrated team-level processes to generate products and
provide services* (Salas et al., 2008, s.906). Kjennetegn pa gode teamprestasjoner kan
omfatte tilpasningsevne, god koordinering, tilbakemeldinger og effektiv kommunikasjon

mellom teammedlemmer.

God samhandling mellom teammedlemmer kan bidra til pavirke prestasjoner positivt.
Prestasjoner kan ogsa studeres gjennom innsats og kvalitet. Individer som arbeider i team
vektlegger gjensidighet. I arbeid med konkrete arbeidsoppgaver kan teammedlemmer gke sin
egen innsats dersom de observerer at andre teammedlemmer yter det de kan (Drucker, 2007).
Kunnskapsarbeidere kan fokusere pa kvalitet i stgrre grad nar team har en felles malsetning
og retning (Drucker, 2007). Teams prestasjon er avhengig av at teammedlemmer fgler
forpliktelse til malene man gnsker a oppna. Malorientering er best egnet i de tilfellene der

teammedlemmer kjenner at de er forpliktet (Hjertg, 2013). Samhandling vil ogsa vere viktig



for gode prestasjoner gjennom konkrete arbeidsoppgaver. Ved en stgrre oppgave kan

teamidentifisering legge til rette for gode prestasjoner (Solansky, 2011).
2.2.2 Samhold

Ifglge Mullen og Copper (1994) kan samhold deles inn i tre ulike komponenter. Den fgrste
komponenten er mellommenneskelig tiltrekning. Dette inneberer at teammedlemmer har
positive fglelser for hverandre. Samtidig kjenner teammedlemmer seg knyttet til hverandre.
Komponent nummer to er stolthet for teamet. Teammedlemmer er stolte fordi de er
medlemmer av teamet. De er ogsa stolte over hva teamet representerer og star for. Den tredje
komponenten er indre forpliktelse til bade oppgaver og beslutninger. Denne komponenten
omfatter at teammedlemmer fgler en indre forpliktelse til arbeidsoppgavene i teamet. I tillegg

vil dette omfatte beslutninger (Mullen & Copper, 1994).

Forskning viser at det foreligger en positiv sammenheng mellom samhold og hvordan team
presterer (Beal et al., 2003). Det skyldes at samhold bidrar til gkt tilfredshet blant
teammedlemmer som igjen vil pavirke teams samlede prestasjon i positiv retning. Andre
mulige forklaringer knyttet til denne sammenhengen peker pa at team med hgy score for
samhold verner om sine normer og innehar en fglelse av sosial sikkerhet. Team med godt
samhold har dermed hgyere produktivitet enn med team som scorer lavt pa samhold (Dyaram
& Kamalanabhan, 2005). Blant annet skilles det mellom oppgavesamhold og sosialt samhold

(Kozlowski & Ilgen, 2006). Studien vil imidlertid ta for seg samhold som et enkelt konsept.

2.2.3 Teamlering

Dersom team skal levere gode resultater i tillegg til at teammedlemmer gnsker a ga lgs pa nye
teamarbeid i fremtiden, er det ikke tilstrekkelig at teammedlemmer er forngyde. I teamarbeid
vil teammedlemmer stille krav om leering, bade pa det personlige plan og pa det profesjonelle
plan. Videre trekkes et skille mellom selve leeringen og utviklingen av teamet sin
leveringsevne (Denison et al., 1996). Lering i denne sammenhengen innbefatter hvorvidt
respektive teammedlemmer har opparbeidet seg ferdigheter gjennom arbeidet i teamet.
Utvikling handler pa sin side om hvordan team samhandler og effektivisering av

leveringsevne for fremtidige oppgaver.

Lering i team bestar av flere elementer med hensyn til hvor god leering som kan oppnas.
Serlig kommunikasjon og samhandling er to elementer som spiller inn i forhold til leering.

Kunnskapsdeling, utveksling av erfaringer og informasjonsdeling er elementer som kan bidra
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til a utvikle individuelle teammedlemmer og team som helhet (Campion et al., 1996).
Samtidig er det sentralt at teamet utvikler et stgttende klima. Et stgttende klima kan gjgre det

enklere a identifisere seg med eget team.
2.3 Teamkontrakt

Bakgrunnen for at man utarbeider teamkontrakt er fordi man gnsker & oppna en felles
forstaelse i team under etableringsfasen. En teamkonktrakt legger til rette for en felles
malforstdelse blant teammedlemmer. Det er gnskelig at man ender opp med et godt resultat,
og slipper misforstaelser, dobbeltarbeid og konflikter underveis (Norton & Sussman, 2009).
Dersom man ikke deler meningene med hverandre og skaper en felles forstaelse, risikerer
man reduksjon i kvaliteten i prosessen og som en konsekvens urealistiske mal (Norton &

Sussman, 2009).

2.3.1 Hva er en teamkontrakt?

Mathieu og Rapp har utarbeidet en definisjon pa hva en teamkontrakt er: “en enighet blant
teammedlemmene om hvordan teamet skal arbeide som en myndig enhet, i det d fatte
bindende beslutninger om, og deling av ansvar for levering av kvalitetsprodukter* (Mathieu
& Rapp, 2009, s.92). Hovedformalet med teamkontrakt er at den kan legge til rette for
teameffektivitet og tilfredshet i teamarbeid (Mofoss et al., 2012). En teamkontrakt vil kunne
pavirke teamets arbeid i riktig retning (Wilkinson & Moran, 1998). Teamkontrakt skal hjelpe
teamet slik at de forstar hvordan oppgavene kan lgses pa en hensiktsmessig og god mate. Det
er ikke meningen at en teamkontrakt skal fortelle teamet hvordan oppgavene skal lgses eller
hvordan en potensiell lgsning kan se ut. En teamkontrakt ma ikke vere nedskrevet, men flere
team velger a ha skriftlige teamkontrakter. Felles for teamkontrakter er at de tar for seg

prosesser og avklarer forventningene i teamet.

Mathieu og Rapp (2009) har i sin studie pavist at team med gode teamkontrakter og
ytelsesstrategier presterer bedre enn team med darlige teamkontrakter/ytelsesstrategier.
Poenget med en teamkontrakt er at meningene til alle medlemmene skal deles i fellesskap og
at teamarbeidet avsluttes med et akseptabelt resultat. Det er teamleders oppgave a finne ut
hvilke strategier som fungerer for at man skal arbeide sammen. Hvis det er slik at
teammedlemmer ikke deler meningene sine og teamet ikke har en felles malforstaelse,
reduseres kvaliteten i selve prosessen og resultatet blir mal som er uoppnaelige (Norton &

Sussman, 2009).



En teamkontrakt bgr belyse teammedlemmers styrker og svakheter, fastsette roller innad i
teamet og tildele ansvarsomrader for teammedlemmer (Mathieu & Rapp, 2009). Gjennom
kartlegging av individuelle teammedlemmer kan man klargjgre de psykologiske kontraktene.
Psykologisk kontrakt omtales som gjensidige forventninger som oppstar mellom individer
(Rosseau, 1995). Forventningene som individene har til hverandre legger grunnlaget for
psykologiske kontrakter. Hvis én av partene i kontrakten ikke innfrir sine forpliktelser oppstar
et psykologisk kontraktsbrudd. I denne konteksten er disruptive kontraktsbrudd mest aktuelle.
Disruptive kontraktsbrudd inneberer at noe kommer i veien for oppfyllelse av kontrakten.
Man gnsker imidlertid & oppfylle kontrakten, men det disruptive elementet forstyrrer

(Rosseau, 1995).

2.3.2 Innhold i teamkontrakt

Innhold i teamkontrakt er sentralt for at teamkontrakt skal veere et effektivt hjelpemiddel
under etableringsfasen i team. Nar teammedlemmer deler styrker og svakheter med hverandre,
skapes en felles forstaelse om hvordan teamet kan arbeide sammen pa en hensiktsmessig
mate. Serlig vil det veere aktuelt a kartlegge preferanser i forhold til hvordan man jobber,

personlighetstype, tilgjengelighet og holdninger rundt arbeid.

De overnevnte elementene bgr draftes slik at teamet finner gode lgsninger i forhold til
koordinering samt fordeling av roller, ansvar og arbeidsoppgaver teamet star ovenfor
(Wilkinson & Moran, 1998). Samtidig er det slik at teamet fgrst bar sette mal og malsetninger

for de gar over til fordeling av roller og ansvar blant teammedlemmene.

Basert pa de overstdende elementene vil studien fokusere pa seks ulike elementer i forhold til
innhold i teamkontrakt. Dette er personlige og profesjonelle forhold, formelle roller i teamet,
ansvar og gjensidig forpliktelse, normer og rutiner, beslutninger i team samt konflikter og

handtering av konflikter.



Personlige og profesjonelle forhold

Underveis i teamarbeid er teammedlemmer avhengige av hverandre og det foreligger en
gjensidig forpliktelse mellom deltakerne. Hvis et team skal prestere pa godt niva vil det veere
slik at deltakerne ma ha en forstaelse for hvordan team fungerer, hva teamets behov er og hva
de mestrer godt. Blant annet har Assmann (2008) omtalt betydningen av de overnevnte
elementene. I denne studien poengteres det at effektive team kjennetegnes ved at “teamet har
hay grad av dpenhet, og medlemmene kjenner og respekterer hverandres ulike og unike
bidrag* (Assmann, 2008, s.123). Nar kjennskapen til andre teammedlemmer gker, bedres

kommunikasjonen dem imellom.

@kt kunnskap om hverandres prefererte leeringsmetoder, personlighet og kommunikasjon er
hensiktsmessig (Jefferey et al., 2005). En aktuell metode som kan brukes til a si noe om
personlighet kan vere ulike varianter av personlighetstester. Personlighetstester har bade
fordeler og ulemper med referanse til forskningen pa fagfeltet. Ett av faremomentene er at
individer kan bli stigmatisert som fglge av personlighetstester. Pa en annen side tvinger det
teammedlemmer til & veere apne omkring deres gode og mindre gode personlighetstrekk, noe
som er hensiktsmessig da individer ikke bruker krefter pa a skjule elementer ved seg selv

(Kjgde, 1999).

Formelle roller i team

Tildeling av formelle roller i team er fundamentalt for hvordan individer vil fungere sammen i
teamet. I denne sammenhengen er det tre forhold som er sentrale. De tre elementene er
forventninger man selv knytter til oppgaven og som individ, forventninger som andre har til
deg samt hvordan den spesifikke oppgaven passer overens med dine ferdigheter (Levin &
Rolfsen, 2004). Dersom man har uklare roller innad i teamet er det pavist at dette kan vere en
kilde til konflikter (Levin & Rolfsen, 2004). I utredningen tar man utgangspunkt i team pa fire

til fem teammedlemmer, noe som er av sapass stgrrelse at rolleavklaring er hensiktsmessig.

Lederrollen er en sentral rolle i teamarbeid. Som leder av team skal man koordinere arbeidet,
sgrge for at teamarbeidet beveger seg i rett retning, evaluere og justerer egne prestasjoner ved
behov og i tillegg bevare fokus pa de konkrete oppgavene. I enkelte teamarbeid vil det vere
slik at lederrollen er splittet mellom to personer. Prosessrollen gar ut pa at man skal legge til
rette for oppgavene gjennom levetiden til teamet. Konkrete oppgaver i forbindelse med

prosessrolle kan derfor vere a utarbeide normer i team, sgrge for at team opptrer effektivt og



at man oppmuntrer til aktiv deltakelse i teamarbeidet (Smolek et al., 1999). Det er ikke
ngdvendigvis slik at man ma ha en formell leder i team. Hvis man blir enige om a ha en

teamleder, kan det i noen tilfeller virke avgrensende for andre teammedlemmer.

Ansvar og gjensidig forpliktelse

Ansvar og gjensidig forpliktelse er viktig fordi “uten regulerte roller og ansvarsomrdader er
det vanskelig a forestille seg at et team kan forbli best innenfor sitt omrade* (Guttmann, 2008,
5.98). Under selve planleggingsarbeidet er det to ulike former for ansvar som bgr belyses.
Disse formene er ansvar for individuelle oppgaver og ansvar for teamets arbeid. Gjensidig
ansvar er noe alle team bgr veere bekjent av og forsta meningen med, noe som defineres
gjennom “ingen gruppe vil noensinne bli et team for de kan holde hverandre gjensidig
ansvarlig som et team* (Katzenbach & Smith, 1993, s.116). For a skape gjensidig forpliktelse
blant teammedlemmer bgr man sette klare mal, ha felles mélsetninger og fa medlemmer til &

ta kollektivt ansvar for teamets handlinger.

Gjensidig forpliktelse fgrer til at teammedlemmer bidrar med ulike perspektiver, egne
erfaringer og kompetanse. Hovedpoenget er at man bgr fa tildelt et konkret ansvarsomrade,
noe som fgrer til at det etableres forpliktelse (Levin & Rolfsen, 2004). Teamarbeid kan ogsa
veere slik at det er utfordrende a knytte personlig innsats eller evner opp mot arbeidet som
teamet til slutt leverer. Dette kan medfgre at teammedlemmer ikke evner a identifisere seg

med arbeidet som er lagt ned fordi de ikke fgler pa det individuelle ansvaret.
Normer og rutiner

Dette avsnittet tar for seg normer og rutiner fgr man gar over til a fokusere pa hvordan disse
elementene kan etableres hver for seg. Thompson (2012) definerer normer som “delte
forventninger som guider atferd og oppfersel i et team* (s.102). I motsetning til regler er det
uvanlig at normer blir nedskrevet. Poenget med normer i team er at de beskriver hva som er
akseptabel oppfarsel og hva som er uakseptabel oppfarsel blant teammedlemmer. De etablerte
normene Vil forsterkes hvis man utgver korrekt oppfarsel (Hackman, 2002). Normer skal 1)
uttrykke sentrale verdier 2) Koordinere aktiviteter mellom teammedlemmer, 3) si noe om hva

som er passende atferd og 4) forme en felles identitet (Levin & Rolfsen, 2004).

Feldman (1984) refererer til fire ulike mater normer kan oppsta i team. Dette kan skje
gjennom 1) Eksplisitte uttrykk fra leder eller kollegaer, 2) Kritiske hendelser i teamets levetid,

3) Det fgrste som skjer i teamet og 4) Importerte normer fra tidligere situasjoner. Eksplisitte
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uttrykk inneberer at man fokuserer pa selve normdannelsen i teamet og avklarer tidlig hvilke
spilleregler som er gnskelig og hensiktsmessige normer. De andre matene normer kan oppsta
er av tilfeldig karakter. I forhold til kritiske hendelser kan det bygge seg opp normer bade i
relasjon til gode og darlige erfaringer. Faktorer som kan pavirke er omgivelser,
mellommenneskelig kommunikasjon og erfaringer med oppgavelgsning. Det fgrste som skjer

i teamet kan pavirke hva som skjer videre i teamprosessen og bidrar til dannelsen av normer.

Prosessen rundt rutiner har flere likhetstrekk med utvikling og dannelse av normer. Dannelse
av rutiner skjer gjennom 1) Importere rutiner, 2) Skape rutiner og 3) Utvikle rutiner (Gersick
& Hackman, 1990). Det er flere likhetstrekk med importerte normer da importerte rutiner er
noe man tar med seg fra tidligere erfaringer som beskrevet av Feldman (1984). Metoden med
a skape rutiner oppstar nar teammedlemmer er heterogene, mangel pa rutiner eller at man star
ovenfor seregne oppgaver. Den siste maten som skal fremheves er a utvikle rutiner. Med
dette menes at teammedlemmer opparbeider seg erfaringer underveis om hva som fungerer og

ikke fungerer.

Beslutninger i team

Team bgr avklare regler omkring beslutningsprosesser i etableringsprosessen. For resten av
utredningen legges det til grunn definisjon av beslutninger som “en teamprosess som
innebeerer innsamling, prosessering, integrering og kommunikasjon av informasjon for d
statte oppunder det d foreta en oppgaverelevant beslutning* (Cannon-Bowers et al., 1993,
s.222). Thompson (2012) papeker at beslutninger er en prosess som fungerer som en integrert
sekvens av forskjellige aktiviteter, i tillegg til  ta et valg mellom alternativene man star
ovenfor. En beslutning vil i de fleste tilfeller fd konsekvenser for samtlige teammedlemmer og
derfor er det sentralt at teamet er innforstatt med beslutningen. Teamets prestasjon vil vere

avhengig av at man er enige om hvordan beslutninger skal tas (Guttmann, 2008).

Det er ikke ngdvendigvis slik at beslutninger ma vere basert pa konsensus, men
teammedlemmer bgr ha klare retningslinjer for hvordan man skal kommunisere informasjon
til vedkommende som skal treffe en beslutning. Den mest anvendte beslutningsregelen for
effektive team er flertallsbeslutning. En flertallsbeslutning garanterer at flertallet av teamets
medlemmer er enige i beslutningen. Pa en annen side vil det veere bade tidkrevende og

ressurskrevende med denne tilneermingen.

11



Konflikter og hdndtering av konflikter

Det siste hovedpunktet studien tar for seg i forbindelse med innhold i teamkontrakt er
konflikter og handtering av konflikter. Assmann (2008) poengterer at det er muligheter for
uenigheter og konflikter i team. Team er en samling av individer der det er et stort potensial
for uenigheter og konflikter (Assmann, 2008). Videre poengterer han at “potensialet for
konflikt er starre i team enn i andre sosiale grupper blant annet pd grunn av at team er felles
ansvarlige for d nd sine mal* (Assmann, 2008, s.71). I teamarbeid kan det oppsta spenninger
mellom teammedlemmer som ofte er basert pa ulikheter mellom individer. Spenning kan fore
til stgrre konflikter enn i andre former for gruppesamarbeid fordi gjensidig avhengighet er
sentralt i team. Hvis det er slik at teammedlemmer oppfatter konfliktniva ulikt vil det kunne
pavirke teamets prestasjon negativt og samtidig redusere tilfredsheten i teamet (De Dreu &
Weingart, 2003). Det er tre former for konflikter som kan oppsta i teamarbeid;
oppgavekonflikter, relasjonskonflikter og prosesskonflikter (Jehn et al., 2008).
Oppgavekonflikter defineres som uenigheter rundt ideer og meninger i forhold til den tildelte
oppgaven. Relasjonskonflikter defineres som uenigheter knyttet til personlige forhold.
Prosesskonflikter er pa sin side relatert til konflikter i forbindelse med hvem som er ansvarlig
for hvilke oppgaver, hvordan oppgavene skal gjennomfgres av teamet og hvordan delegering

av arbeidsoppgaver foregar (Jehn et al., 2008).
2.3.3 Hva har forskning vist?

Forskning har vist at teamkontrakt er et sentralt element i oppstartfasen i teamarbeid (Hjertg,
2013). Videre har Hjertg (2013) pavist at teamkontrakt bgr omfatte et fast mgtetidspunkt for
teamet. Bakgrunnen for at et fast mgtetidspunkt bgr nedsettes er fordi teamarbeid ofte
kommer i tillegg til andre ordineere arbeidsoppgaver. Flere betrakter teamarbeid som en
tilleggsytelse. Katzenbach og Smith (1993) har i sin studie kommet frem til at normer og
regler eksplisitt bar diskuteres. De finner at normer og regler er kritisk for & avklare formalet
med teamarbeid og prestasjonsmal. Teamkontrakt bidrar samtidig til a styre arbeidet i teamet i
rett retning (Wilkinson & Moran, 1998). Wilkinson & Moran (1998) paviser at teamkontrakt
ikke skal fortelle teamet eksplisitt hvordan lgsningen ser ut eller hvordan teamet skal ta for
seg problemstillingen. Teamkontrakt skal imidlertid sgrge for at teamet gjennomfgrer
oppgavene pa en tilfredsstillende mate. Det kan vere en fordel a revidere teamkontrakten fagr
man tar fatt pa nye prosjekter. Alle komponenter i en teamkontrakt bgr nar som helst kunne

revurderes ved behov (Hunsaker et al., 2011).
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Studien til Ericksen og Dyer (2004) har tatt for seg virkningen av teamkontrakt gjennom et
[PO-rammeverk. Team starter med et likt utgangspunkt for “input“. Ericksen og Dyer (2004)
viser imidlertid at noe bakgrunnsinformasjon, beskrivelse av gnsket utfall og tidsfrister bidrar
til at team med teamkontrakt presterer bedre enn team uten teamkontrakt. Deres studie viser
til at teamleder bar legge til rette for grunnleggende forhold i teamet som igjen kan medfare
positive opplever i teamet. Team som presterer godt tar raske beslutninger om hva man gnsker
a inkludere i en teamkontrakt (Ericksen & Dyer, 2004). Dette bidrar ogsa til a skape en sunn
holdning til problemlgsning innad i teamet. Motsatt vil team som presterer darlig bruke
halvparten av den tilmalte tiden til & utarbeide en begrenset teamkontrakt. Generelt sett peker
studien pa at team med gode prestasjoner er flinke til a gjare generelle mal om til

operasjonelle mal (Ericksen & Dyer, 2004).

Zijlstra et al. (2012) har gjennom sin forskning vist at det ikke er forskjeller i aktivitetsniva
mellom effektive og ineffektive team. Imidlertid har effektive team langt mer tydelig
kommunikasjon mellom teammedlemmer i motsetning til ineffektive team. Videre viser
forskningen deres at ineffektive team forbigar mulighet for informasjonsdeling mellom

teammedlemmer (Zijlstra et al., 2012).
2.4 Forstyrrelse i team

Bakgrunnen for at forstyrrelse er interessant er fordi team er mindre stabile sammenlignet
med tidligere (Ancona et al., 2002). Teamledere kan bli skiftet ut som fglge av ny jobb, intern
forflytting gjennom lederrotasjon, sykemelding, permisjon eller at teamet ikke fungerer
tilfredsstillende. Forstyrrelse oppstar enten som en fglge av spesifikke hendelse eller prosess
(Bechky & Okhuysen, 2011). Samtidig vil forstyrrelser oppstd enten som fglge av manglende

kunnskap eller kompleksitet i hendelsen/prosessen man star ovenfor (McDaniel et al., 2003).
2.4.1 Hva er en forstyrrelse?

Kennedy et al. (2013) omtaler forstyrrelse som “en atypisk situasjon som gir muligheter for
endring® (s.6). Forstyrrelse kan eksempelvis vare et uventet problem som team ikke er sikker
pad hvordan man skal handtere. En annen form for forstyrrelse kan vere at det oppstar interne
utfordringer med teammedlemmer som bryter med eksisterende normer og rutiner. Fenomenet
forstyrrelse er interessant a studere fordi man er interessert i hvordan team tilpasser seg i
etterkant av en forstyrrelse. Gersick og Hackman (1990) peker blant annet pa at forstyrrelse

kan pavirke dynamikken i teamarbeid. En forstyrrelse kan pa en annen side gi muligheter for
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endringer i team. Endringer kan igjen skape muligheter og utfordringer for teamet (Okhuysen,

2001).
Utredningen legger til grunn fglgende definisjon for forstyrrelse:

“En teamforstyrrelse er en situasjon i strid med de gjeldene normer i teamet, som er planlagt
eller ikke, og som kan oppsta fra forskjellige interne eller eksterne nivder, samt gi
utfordringer og muligheter for team til d endre deres prestasjoner gjennom tilpasning*

(Kennedy et al., 2013, s.8).
2.4.2 Hva har forskning vist om forstyrrelse?

Med utgangspunkt i studien til Gersick og Hackman (1990) kan man skille mellom to
dimensjoner for forstyrrelse; alvorlighetsgrad og usikkerhet. Alvorlighetsgrad innebeerer at
det skjer store endringer i et team. Skifte av teamleder kan kategoriseres innunder
definisjonen av hgy alvorlighetsgrad (DeRue et al., 2008). Usikkerhet vil her bety effektiv
koordinering i situasjoner preget av stress. Effektiv koordinering i team vil kunne bidra til
bedre resultater (Entin & Serfaty, 1999). Hendelser som medfgrer hgy usikkerhet fgrer til at

team bgr ta i betraktning beslutningstaking, tilpasning og innovasjon.

Desto mer kritisk en forstyrrelse er, jo stgrre er sannsynligheten for at hendelsen vil vere
forstyrrede for teamet i deres arbeid (Morgeson & DeRue, 2006). Videre refererer studien til
at man ber ta i betraktning tre elementer ved en forstyrrelse. Disse elementene er event
criticality, event urgency og varighet pa forstyrrelse (Morgeson & DeRue, 2006). I forhold til
event criticality vil dette veere viktige, sentrale og hgyt prioriterte hendelser for teamet.
Dersom en forstyrrelse er kritisk, jo mer sannsynlig er det at hendelsen innvirker pa teamets
arbeid. Viktige hendelser kan samtidig medfere at team konsentrerer ressurser og innsats til a
respondere pa en spesifikk forstyrrelse. Nar team omprioriterer ressurser og innsats kan det
vere utfordrende a opprettholde allerede etablerte rutiner i team. Dernest ser det ut til at
teamleder bruker mye tid pa kritiske forstyrrelser til de ansees lgst. Kritiske forstyrrelser
pavirker funksjonaliteten i team, noe som medfgrer at leder ma bruke tid pa denne typen

forstyrrelser.

Event urgency kan omtales som i hvilken grad team ma respondere pa en hendelse slik at man
begrenser negative konsekvenser. Hvis hendelsen skaper knapphet pa tid for team er det stgrre
sannsynlighet for at forstyrrelsen gker i omfang. Som nevnt over vil team omprioritere

ressurser til a ta seg av forstyrrelsen. Desto raskere man ma handtere hendelsen, jo mer
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sannsynlig er det at hendelsen oppfattes som en forstyrrelse for team. Under hendelser med

tidspress bgr samtidig teamleder styre under gitte rammer (Morgeson, 2005).

Varighet pa forstyrrelsen defineres som hvor lenge hendelsen varer (Morgeson & DeRue,
2006). Lengre varighet pa en hendelse medfgrer at det inntreffer en signifikant forstyrrelse.
Tatt i betraktning at denne studien vil ta for seg deltakere med begrenset erfaring, vil det
kunne bidra til & forsterke effekten av en forstyrrelse. Et annet relevant aspekt er at mindre

team pavirkes i stgrre grad av forstyrrelse enn hva stgrre team gjar.

I forhold til tilpasninger og prestasjoner kan det deles inn i tre ulike kategorier. De tre
kategoriene er reaktiv, nonscripted og justering (LePine, 2003). Reaktiv betyr at man foretar
endringer i teamaktiviteter med hensyn til en feil, et problem eller en diskrepans (LePine,
2003). Nonscripted innebeerer at man implementerer erfaringer fra tidligere. Justering
impliserer aktivitet eller oppfarsel i denne sammenhengen. Dernest er det tre ulike krav for at
tilpasning skal kunne foreligge. Disse er kognitive evner, motivasjon og kreativitet. Kognitive
evner beskrives som forskjeller mellom individer i deres kapasitet til & prosessere informasjon
og lere (Kanfer & Ackerman, 1989). Motivasjon defineres som “de biologiske, psykologiske
og sosiale faktorene som aktiverer, gir retning til og opprettholder atferd i ulike grader av
intensitet for a oppnd et mdl*“ (Kaufmann & Kaufmann, 2009, s.93). Forskning viser til at
individer med hgy motivasjon tar darlige beslutninger etter forstyrrelser ssmmenlignet med
individer med lav motivasjon (LePine, 2000). Kreativitet begrenses til om man er original,

nysgjerrig og tenker bredt i et starre perspektiv (Costa & McRae, 1992).

Forstyrrelse kan gke stress i jobbsammenhenger (Kirkmeyer, 1988). Blant annet kan
forstyrrelse medfere at det oppstar koordineringsproblemer i team, enkeltindivider far stor
arbeidsbelastning og at tidspress slar inn (Perlow, 1999). Ved en forstyrrelse beveger teamet
seg ut av de automatiske rutinene som er innarbeidet og over til en ngyere prosessering av
informasjon teamet star ovenfor (Gersick & Hackman, 1990). Forstyrrelse representerer ikke
ngdvendigvis noe negativt da forstyrrelser spiller en sentral rolle i tilegnelsen av ny kunnskap

(Zellmer-Bruhn, 2003).

Nar team bedriver de samme aktivitetene om og om igjen vil det veere slik at man utvikler
rutiner som er presise, velforstatte og velkjente handlinger (Gersick & Hackman, 1990). Det
er forst ndr “noe spesifikt inntreffer til d bryte teamet ut av rutinene* at det er hensiktsmessig
a observere atferd (Gersick & Hackman, 1990, s.80). Ved en forstyrrelse er team avhengige

av a respondere effektivt og samtidig pa en kontrollert mate (Louis & Sutton, 1991).
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Dersom det inntreffer en forstyrrelse har studier vist at teammedlemmer er avhengige av a
jobbe sammen og dele kunnskap mellom hverandre for effektiv kommunikasjon (LePine,
2003). Teammedlemmers kognitive evner og malorientering ser ut til & kunne pavirke
hvordan forstyrrelser handteres (LePine, 2005). Det andre bidraget fra studien til LePine
(2005) er at negative effekter ved en forstyrrelse skyldes ufullstendige strategier og

suboptimal leering blant teammedlemmer.

Morgeson og DeRue (2006) finner at teamledere i autonome team kan vere nyttige fordi de
tar ansvar dersom teamet star ovenfor kritiske hendelser som pavirker teamets langvarige
ytelse. Teamledere intervenerer nar det oppstar hendelser som haster og vurderer i tillegg
informasjon om teamet som helhet samt teamets evner. Effektene i forhold til event criticality,
event urgency og duration er beskjedne, noe som tilsier at det kan vere andre faktorer som
forstyrrer teamet (Morgeson & DeRue, 2006). Studien peker ogsa pa at teamledere kan legge
til rette for leering fra tidligere forstyrrelser. Samtidig viser studien at event urgency er positivt
korrelert med tiden som teamledere bruker pa a intervenere i teamet som fglge av en
forstyrrelse. Det innebearer at teamledere i stgrre grad bar fokusere pa a ta seg av hendelser

som haster sammenlignet med andre oppgaver (Morgeson & DeRue, 2006).

Forstyrrelse kan utlgse aktive kognitive prosesser som igjen vil stimulere tilegnelse av ny
kunnskap som eksempelvis nye rutiner (Zellmer-Bruhn, 2003). Studien finner ogsa at
forstyrrelse har et positiv forhold med tilegnelse av kunnskap. Team med hgy effektivitet

fokuserer i stgrre grad pa a gjenta rutiner som fungerer.

Bechky & Okhuysen (2011) viser til at forstyrrelse kan medfgre at teammedlemmer foretar
rollebytte for a sikre seg at viktige oppgaver utfgres. Det andre funnet som studien viser til er
at team reorganiserer rutiner etter en forstyrrelse. Reorganisering av rutiner betyr at team
setter nye mal og omstrukturerer eksisterende rutiner. I tillegg viser Bechky & Okhuysen
(2011) til at arbeidet ogsa kan reorganiseres. Reorganisering av arbeidet innbefatter at man
endrer rekkefglgen pa sekvensene for hvordan arbeidsprosesser henger sammen.
Avslutningsvis viser studien at to serlige forhold som gjar det enklere & handtere en
forstyrrelse (Bechky & Okhuysen, 2011). Det fgrste momentet er delt oppgavekunnskap blant
teammedlemmer. Oppgavekunnskap handler om hvordan man skal fullfgre en oppgave eller
bestemte deler av en oppgave. For det andre kan felles forventninger til arbeidsflyt gjore det

enklere med handtering av forstyrrelse.
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2.4.3 Emosjoner og reaksjoner pd en forstyrrelse

I sammenheng med emosjoner legges til grunn en definisjon av emosjoner i
teamsammenheng. Emosjoner defineres her som “emosjoner oppstdr som en respons til en
hendelse, enten internt eller eksternt, som har en positiv eller negativ mening for individet*
(Salovey & Mayer, 1990, s.186). Emosjoner er en mekanisme som ligger automatisk for
mennesker og som man ikke kan styre av seg selv (Eikeland, 2014). Ut ifra definisjonen ser
det ut til at det er tett sammenheng mellom hvordan teammedlemmer opplever emosjoner og
atferd. Dersom man sammenligner emosjoner med eksempelvis sinnsstemninger bestar
emosjoner av en kognitiv komponent. Det er slik at emosjoner kan medfare at den naveerende
atferden i team brytes. Atferden kan dermed rette seg mot nye mal som en konsekvens av
atferdsendringen (Clark, 1982). Definisjonen av emosjoner gir samtidig kobling til
forstyrrelse gjennom respons til en hendelse, der emosjoner kommer som en respons til

forstyrrelse.

Emosjoner kan deles inn i to hoveddeler som er henholdsvis positive emosjoner og negative
emosjoner. Positive emosjoner som eksempelvis glede og engasjement kan danne et grunnlag
for leering og nysgjerrighet utover normalen. De positive emosjonene medfgrer flere positive
konsekvenser, som blant annet stgrre toleranse for motgangsfalelse, gkt kreativitet og et stgrre
engasjement for teamarbeidet. Teammedlemmer kan samtidig bli ilagt flere positive

egenskaper dersom man viser seg a vere positiv pd det emosjonelle planet.

Negative emosjoner kan besta av sinne, aggresjon, skuffelse, angst og tvangstanker. En
konsekvens av negative emosjoner kan vere at man som teammedlem ikke makter & holde
oppmerksomheten pa det nivaet man gnsker (Power & Dalgleish, 1998). Andre konsekvenser
av negative emosjoner ser ut til a veere redusert kapasitet i korttidsminnet, trekker seg tilbake i
team eller at teammedlemmer isolerer seg fra resten av teamet (Power & Dalgleish, 1998).
Samtidig bidrar emosjoner til 4 sette fart pa beslutningsprosesser inntil man nar et punkt der

rasjonell beslutningstaking tar over styringen.
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2.5 Oppsummering

Oppsummert kan det se ut til at man har kjennskap til hvordan teamkontrakt legger grunnlaget
for gkt teameffektivitet (Mathieu & Rapp, 2009). Teameffektivitet deles inn i teamprestasjon,
samhold og teamlering. I forhold til forstyrrelse peker eksisterende teori pa hvordan team
reagerer og hvilke ulike former for forstyrrelse som foreligger (Morgeson & DeRue, 2006).
Teorien har imidlertid ikke bidrag som kombinerer bade teamkontrakt og forstyrrelse i samme
studie, en kombinasjon som tas opp i denne studien. Samtidig etterlyses det et eksperiment
innenfor fagomradet knyttet til forstyrrelse, noe som denne studien kan vere med a bidra til.
Mens eksisterende litteratur fokuserer pa mal som samhold og teamlering, vet man ikke
hvordan team med/uten teamkontrakt reagerer pa emosjoner i kombinasjon med forstyrrelse.

Dette kan denne utredningen vere med a undersgke.
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KAPITTEL 3 - FORSKNINGSMODELL OG HYPOTESER

3.1 Forskningsmodell

Gjennom kapittel 2 et det utarbeidet teoretisk fundament for studien. Det teoretiske
fundamentet legges til grunn for forskningsmodellen som her presenteres. Oppstillingen av
forskningsmodellen viser samtidig at dette er en studie der elementene teamkontrakt og

forstyrrelse inntreffer ved forskjellige tidspunkt.

Figur 3-1: Forskningsmodell for studien

Teameffektivitet
Teamkontrakt : Positive
—> Teamprestasjon —_— emosjoner
Samhold Negative
Teamleering emosjoner
Forstyrrelse

(lederbytte)
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3.2. Hypoteseutvikling

Basert pa den overnevnte forskningsmodellen utvikles hypoteser som tester ut
sammenhengene i forskningsmodellen. Som papekt i litteraturgjennomgangen deles
teameffektivitet inn i prestasjoner, samhold og teamlering. Hypotesene utformes etter samme
logikk som presentert her. Emosjoner vil som i den overstaende forskningsmodellen deles inn

i positive emosjoner og negative emosjoner.

3.2.1 Prestasjon

Mathieu og Rapp (2009) fremhever i sin studie at team med teamkontrakt presterer bedre enn
team uten teamkontrakt. Ved at teamkontrakt fastsetter felles mal og malsetninger er det
tydelig hvilken retning teamet beveger seg i. Definisjonen for teamprestasjon er lagt til grunn
i avsnitt 2.2.1. Gode teamprestasjoner kan kjennetegnes gjennom gode tilbakemeldinger, god
koordinering innad i teamet og at teammedlemmer tilpasser seg til hverandre. Normer og
regler bar eksplisitt diskuteres dersom det skal legges et grunnlag for gode prestasjoner
(Katzenbach & Smith, 1993). Samtidig kan raske beslutninger om hva som skal inkluderes i
teamkontrakten legge grunnlag for gode prestasjoner (Ericksen & Dyer, 2004). Tatt i

betraktning hva eksisterende litteratur legger til grunn er fglgende hypotese utarbeidet:

Hypotese 1: Team med teamkontrakt er mer effektive enn team uten teamkontrakt med

hensyn til prestasjon.

3.2.2 Teamlering

Til & definere teamlering legges det til grunn fglgende definisjon: “a process through which a
group creates knowledge for itself as a system, and for others* (Kasl et al., 1997, 229). Belkin
(2004) sitt hovedargument er at 6 teammedlemmer er den ideelle teamstgrrelsen med tanke pa
teamets leering. Samtidig er teamleering avhengig av at team klarer a utnytte forskjellige
ferdigheter blant teammedlemmer (Levin & Rolfsen, 2004). Det er essensielt at ulikheter
mellom teammedlemmer ikke blir for store. Det kan medfgre at leeringen hindres innad i
teamet. Man er ogsa avhengig av a utnytte den eksisterende kompetansen som finnes i teamet.
Dernest er det vanlig med en naturlig utvikling gjennom fellesskapet. Kunnskapsdeling er
essensielt for at teammedlemmer skal kunne leere av hverandre. Dersom ikke teammedlemmer
er villige til & dele erfaringer og kunnskaper med hverandre, vil ikke team som en enhetlig

enhet lere. Dette omfatter bade teammedlemmers individuelle suksesser og kollektive
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suksesser i teamarbeid. Teamlering vil ogsa kunne pavirke teamets effektivitet (Kasl et al.,

1997).

Selve den kollektive teamlaeringsprosessen gar ut pa at teamet utfgrer aktivt arbeid
(Edmondson, 2002). Pa bakgrunn av teamkontrakts effekt i etableringsfasen legges det til
grunn at team med teamkontrakt reflekterer i stgrre grad enn team uten teamkontrakt (Levin
& Rolfsen, 2004). Dette kan igjen sgrge for at teamleringen er hgyere i team med

teamkontrakt enn uten. Dermed er fglgende hypotese formulert:

Hypotese 2: Team med teamkontrakt er mer effektive enn team uten teamkontrakt med

hensyn til teamlering.
3.2.3 Samhold

Ifglge Mullen og Copper (1994) kan samhold deles inn i tre ulike komponenter. Den forste
komponenten er mellommenneskelig tiltrekning. Dette innebarer at teammedlemmer har
positive folelser for hverandre. Samtidig kjenner teammedlemmer seg knyttet til hverandre.
Komponent nummer to er stolthet for teamet. Teammedlemmer er stolte fordi de er
medlemmer av teamet. De er ogsa stolte over hva teamet representerer og star for. Den tredje
komponenten er indre forpliktelse til bdde oppgaver og beslutninger. Denne komponenten
omfatter at teammedlemmer fgler en indre forpliktelse til arbeidsoppgavene i teamet. I tillegg
vil dette omfatte beslutninger som teamet fatter (Mullen & Copper, 1994). Flere studier
fremhever at det foreligger en positiv sammenheng mellom samhold og hvordan team
presterer (Beal et al., 2003). Teamkontrakten som respondentene utarbeidet skal legge
grunnlaget for gkning av de tre komponentene knyttet til samhold. Hypotese 3 lyder dermed

som fglger:

Hypotese 3: Team med teamkontrakt er mer effektive enn team uten teamkontrakt med

hensyn til samhold.
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3.2.4 Positive emosjoner

For positive emosjoner deles det inn i to hypoteser hvor hypotesene star i motsetning til
hverandre. Gjennom fokus pa handtering av uforutsette hendelser i en skriftlig teamkontrakt
er team forberedt i stgrre grad dersom slike situasjoner oppstar underveis. Team har da
utarbeidet konkrete tiltak som kan iverksettes nar lederbytte inntreffer. Samtidig kan
kunnskapsoverfgringen av eksisterende normer og rutiner tenkes a veere bedre nar man har

teamkontrakt. Samlet sett far man dermed en hypotese:

Hypotese 4 a): Team med teamkontrakt vil ha sterkere positive emosjonelle reaksjoner enn

team uten teamkontrakt.

Alternativhypotesen blir dermed at et lederbytte oppfattes som vanskeligere for team med
teamkontrakt enn team uten teamkontrakt. Teammedlemmer kan fgle en sterkere tilknytning
til hverandre, noe som kan gjore det vanskeligere a bryte opp team da teammedlemmer fgler
seg komfortable. Et annet moment er at gruppen kan ha utviklet normer og rutiner som et
resultat av arbeidet med deres teamkontrakt. Man kan tenke seg at gjenveaerende
teammedlemmer ser pa det som en utfordring a innlemme ny leder i eksisterende normer og

rutiner. Dermed er fglgende alternativhypotese utarbeidet:

Hypotese 4 b): Team med teamkontrakt vil ha svakere positive emosjonelle reaksjoner enn

team uten teamkontrakt.
3.2.5 Negative emosjoner

Som beskrevet for positive emosjoner vil flere av de samme argumentene gjare seg gjeldende
for negative emosjoner. Logikken vil na bli motsatt ved at team med teamkontrakt scorer
lavere for negative emosjoner dersom teamkontrakt pavirker i positiv retning. P& bakgrunn av

dette er folgende hypotese formulert:

Hypotese 5 a): Team med teamkontrakt vil ha svakere negative emosjonelle reaksjoner enn

team uten teamkontrakt.

Hvis det er slik at team med teamkontrakt takler lederbyttet darligere, vil team score hgyere
for negative emosjoner. Den spontane reaksjonen fra team gir i stgrre grad uttrykk for
emosjoner som eksempelvis “Irritert”, “Spent* og “Utilfreds. Dermed formuleres fglgende

hypotese:

22



Hypotese 5 b):

Team med teamkontrakt vil ha sterkere negative emosjonelle reaksjoner enn team uten

teamkontrakt.
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4. METODE

Hensikten med dette kapittelet er a utlede forskningsopplegget for studien. Innledningsvis
draftes det hvorfor forskningsdesignet er valgt for a belyse teamkontrakt og forstyrrelse i
samme studie. Deretter presenteres en tidslinje over studien fordi teamkontrakt og forstyrrelse
inntrer pa forskjellige tidspunkt. Videre tas eksperiment for seg i dybden og deltakerne i
studien. Prosedyre for studien beskriver forskningsopplegget i detalj fra begynnelse til slutt
slik at det vil veere mulig & gjenta studien for andre forskere. Dernest foretas en
operasjonalisering av variablene slik de fremstar i spgrreundersgkelsene som er benyttet.

Avslutningsvis omtales reliabilitet og validitet samt etiske vurderinger knyttet til studien.
4.1 Valg av forskningsdesign

Nar det kommer til valg av forskningsdesign bgr det tas i betraktning hvordan
forskningsspagrsmal er utformet, formadlet med den aktuelle studien og tidligere forskning
innenfor det aktuelle fagomradet. Denne studien legger til grunn eksperimentelt design. Et
eksperiment design gir muligheter for a teste allerede etablert teori. Sett i sammenheng til
denne aktuelle studien gir eksperimentelt design anledning til & kombinere teamkontrakt og

forstyrrelse i samme studie.

Studien tar for seg kvantitativ datainnsamling med innslag av kvalitative svarbokser i
sparreundersgkelsene (se vedlegg for eksempler). Kontroll for spurigse sammenhenger lgses
gjennom en randomisert inndeling av respondentene til de forskjellige behandlingsgruppene.
Randomiseringsprosedyrene er beskrevet i detalj i avsnitt 4.5. Det eksperimentelle designet
gir mulighet til a teste eksisterende teori. Formalet med utredningen er & teste hvorvidt
teoribaserte antakelser om virkning av teamkontrakt og reaksjoner ved forstyrrelse stemmer
overens med virkeligheten. Seerlig har forskning innen forstyrrelse etterlyst eksperimenter for
a validere eksisterende funn fra tidligere studier. Gjennom valg av eksperimentelt design har
det veert mulig a foreta analyser om hvordan team presterer i forhold til teamlering bestaende
av prestasjon, samhold og teamlering. I tillegg har forskningsdesignet gitt anledning til a
analysere virkningene av forstyrrelse som i studien er bytte av teamleder. Forstyrrelse har blitt
studert opp mot teams emosjonelle reaksjoner. I valg av forskningsdesign var det
forskningsmessig viktig a velge design som verner om intern validitet i studien. Intern

validitet er en av styrkene ved eksperimentelt design.
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4.2 Tidslinje

Uke 4: Storgruppesamling
1 med utarbeidelse av

!

teamkontrakt

Uke 11: Maling av
emosjoner rett i etterkant

Uke 11: Lederbytte etter

presentasjon av Case 1
av lederbytte

o

0

Uke 6: Prestasjon
gjennom
Papirtarngvelsen.

/\

Uke 11: Maling av Uke 11: Fremfgring av

samhold og teamlzaering Case 1 (hovedtema for

(start av samling) samling)
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4.3 Eksperiment

Gjennom studien benyttes lab eksperiment i felten. Lab eksperiment i felten gir anledning til a
validere eksisterende teori i en tilneerming som ligner pa virkeligheten. Studien gir
eksempelvis anledning til a studere hvordan en teamkontrakt kan virke inn pa teams
prestasjoner og hvordan team opplever en forstyrrelse i form av lederbytte. Gjennom studien

far man anledning til a bekrefte eksisterende litteratur eller avdekke avvik fra den.

Lab eksperiment i felten ble gjennomfgrt ved hjelp av kvantitative analyser. De kvantitative
analysene bestod av flere ulike spgrreundersgkelser. Spgrreundersgkelsene ble besvart av
studenter i kurset “Psykologi og ledelse* ved NHH gjennom varsemesteret 2015.
Dimensjoner i denne studien er teamkontrakt og forstyrrelse. Som presisert i litteraturdelen av
utredningen er det teameffektivitet som studeres opp mot teamkontrakt. Teameffektivitet
deles igjen inn i prestasjon, samhold og teamlering. I forhold til forstyrrelse er det
emosjonelle reaksjoner i etterkant av forstyrrelsen som tas for seg i studien. Datamaterialet
knyttet til prestasjon ble samlet inn gjennom “Papirtdrnevelsen. Denne ovelsen ble
gjennomfart i uke 6, noe som er beskrevet i tidslinjen presentert i avsnitt 4.2. Datamaterialet
for samhold og teamlering ble innsamlet gjennom en spgrreundersgkelse i uke 11 for
presentasjoner av Case 1. Emosjoner ble pa sin side malt gjennom en spgrreundersgkelse rett

etter lederbytte mellom team ble foretatt i uke 11.

Nar respondentene besvarte spagrreundersgkelsene identifiserte de seg med et unikt ID-
nummer som man fikk tildelt under den farste storgruppesamlingen. Studentassistentene med
ansvar for d gjennomfgre storgruppesamlingen kontrollsjekket at respondentene hadde pafart
korrekt ID-nummer. Lister med samtlige ID-nummere for de respektive storgruppene var
tilgjengelige for studentassistentene. For & kvalitetssikre at riktig data har blitt lagt inn i SPSS,

ligger respondentene oppstilt etter ID-nummer i stigende rekkefgalge.

Et annet moment som bidro til kvalitetssikring under eksperimentet er reverserte spgrsmal i
sparreundersgkelsene som kontrollsjekker at respondentene forstar hva man spgrres om.
Eksempelvis inkluderer sparreundersgkelsen for emosjoner spgrsmal om positive og negative
emosjoner. Da kan man sikre seg mot at respondenter ikke besvarer spagrreundersgkelsen uten

a ta standpunkt til utsagnene det spgrres om.
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4.3.1 Eksperimentelt design

I de folgende avsnittene presenteres den spesifikke utformingen av det eksperimentelle
designet med hensyn til teamkontrakt og forstyrrelse. Videre beskrives hvor mange team som
faller innenfor de to dimensjonene i eksperimentet. I tillegg tas det opp fordeler og ulemper

ved lab eksperiment som forskningsdesign til slutt.

Lab eksperiment i felten

Ved a benytte et lab eksperiment i felten kan man isolere bestemte effekter knyttet til
teamkontrakt og forstyrrelser. De to dimensjonene i eksperimentet er teamkontrakt og
forstyrrelse. Dimensjonene vil nermere presenteres i avsnittene under. Farst presenteres

dimensjonen for teamkontrakt fgr man tar for seg dimensjonen i forhold til forstyrrelse.
Teamkontrakt / ikke teamkontrakt

Den forste dimensjonen tar for seg teamkontrakt versus ikke teamkontrakt. 44 team fikk
beskjed om a utarbeide en teamkontrakt under den farste storgruppesamlingen mens de
resterende 37 ikke gjorde dette. Utkastet til teamkontrakt som ble distribuert til respondentene
finnes i vedlegg 1 tilknyttet studien. Momentene i teamkontrakten er knyttet opp mot hva som
beskrives i avsnitt 2.3.2 for “Innhold i teamkontrakt“. Bakgrunnen for at det er valgt a skille
mellom team i henhold til teamkontrakt/ikke teamkontrakt er fordi teamkontrakt kan legge
grunnlag for effektivitet i team. Mathieu og Rapp (2009) har blant annet papekt at team med

gode teamkontrakter presterer bedre enn team med darlige teamkontrakter.
Forstyrrelse/ikke forstyrrelse

Et sentralt moment med tanke pa forskningen var at forstyrrelsen skulle forega pa et tidspunkt
der teamene var kommet like langt i arbeidet. Dermed ble det bestemt at forstyrrelsen skulle
legges inn etter at fremfgringene av case 1 var gjennomfgrt. Alle teamene i kurset hadde da
det samme utgangspunkt, noe som er essensielt i forhold til hvordan team takler en
forstyrrelse. 45 team fikk innlagt forstyrrelse mens de resterende 36 teamene fortsatte med de
samme teammedlemmene. For det fgrste var man avhengig av a skape en sterk forstyrrelse.
Teamene bestod av henholdsvis 4 eller 5 teammedlemmer og da er det fremhevet i litteraturen

at bytte av teamleder ser ut til a veere en sterk forstyrrelse.
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Selve forstyrrelsen foregikk ved at teamene holdt presentasjoner av case 1. Nar alle teamene
var ferdige med sine fremfgringer informerte studentassistentene at det ville bli
omrokkeringer i teamene. Dernest fortalte studentassistentene at teamene skulle bytte
teamledere, men ikke hvordan selve byttet ville forega. Videre forklarte man at eksempelvis
Statoil benytter personellrotasjon i sin organisasjon og at dette er hgyst relevant nar
respondentene kommer ut i fast jobb (Nesheim et al., 2011). Deretter delte studentassistentene
ut spegrreundersgkelser som tok for seg emosjoner. Pa den maten kunne man fange opp
gyeblikkelige falelsesmessige reaksjoner til respondenter uten at de fikk vite hvordan
teamlederne skulle bytte seg imellom. Studentassistentene informerte om at respondentene
matte sette et kryss i hjgrne av spgrreundersgkelsen hvis de hadde hgrt om forstyrrelsen fra
medstudenter. Siden storgruppesamlingene ble arrangert fra tirsdag til fredag i uke 11 vil det

veere en risiko for at respondenter fra de ulike storgruppene deler informasjon med hverandre.

Nar spgrreundersgkelsene var samlet inn av studentassistentene ga man beskjed om hvordan
bytte av teamledere skulle forega. Poenget med a bytte baklengs mellom gruppene var at man
ville sikre seg at det ikke foreld relasjoner som hadde blitt etablert gjennom
“Papirtdrnegvelsen®. Teamleder fra team 1 byttet til team 4, teamleder i team 4 til team 3,
teamleder i team 3 til team 2 og teamleder i team 2 til team 1. Etter at denne informasjonen
ble presentert fikk teamene tid til 4 hilse pa det nye teammedlemmet og legge en strategi for
videre arbeid. Teamene kunne gjennom avsatt tid diskutere seg gjennom lederbytte slik at de

opparbeidet en bedre forstaelse av hvorfor man legger inn en forstyrrelse.
Fordeler og ulemper ved lab eksperiment i felten

Det var bade fordeler og ulemper med a anvende lab eksperiment i felten som overordnet
forskningsdesign for studien. Lab eksperiment i felten vil for det fgrste kunne generaliseres i
starre grad til den virkelige verden siden selve eksperimentet utfgres utenfor laboratoriet
(Robson, 1993). En annen fordel kan veere validitet. Under rendyrkede lab eksperimenter
risikerer man at respondentene foretar de handlingene de tror du gnsker at de skal.

Lab eksperiment i felten fgrer dermed til at man i stegrre grad maler det du virkelig gnskelig a
male. I tillegg er det en fordel med tilgjengelige subjekter. Man trenger ikke a fa dem inn i

laboratoriet, de er allerede tilgjengelige for studiet man gjennomfarer.

Problemer med & utfgre lab eksperiment i felten kan for det farste relatere seg til
randomisering (Robson, 1993). Dette er serlig en utfordring nar man star ovenfor sma

populasjoner. Den andre ulempen knytter seg til validitet, og da dersom utfallene ikke males
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pa en hensiktsmessig mate. Eksempelvis kan en kontrollgruppe bli pavirket av
kompensasjonseffekter. En annen ulempe er etiske grunner fordi lab eksperiment i felten
innebeerer at man bgr holde en avsluttende sesjon med respondenter etter at eksperimentet er
avsluttet. Avslutningsvis kan manglende kontroll vere en annen ulempe under lab
eksperiment i felten. Manglende kontroll over utenforliggende variabler kan pavirke
dimensjonene i eksperimentet. Interaksjon mellom subjekter i lab eksperiment i felten vil

kunne gdelegge deres uavhengighet (Robson, 1993).
4.4  Deltakere

Populasjonen i denne studien er alle studentene som var oppmeldt til kurset SOL 020
“Psykologi og ledelse* ved NHH varsemesteret 2015. Det var 331 respondenter som deltok i
studien og respondentene ble spredt utover pa 81 forskjellige team. Responsraten for a melde
inn teamkontrakt var 100 prosent. Deltakelse under “Papirtdrnegvelsen® var palydende 95 %
med 77 av 81 deltakende team. Vedrgrende spgrreundersgkelsen som malte samhold og
teamleering viser deskriptiv statistikk fra studien at 81 av 81 team deltok. Dermed var
responsraten 100 % for spgrreundersgkelsen. Angaende spgrreundersgkelse i etterkant av
lederbyttet ble denne besvart av 45/45 team og hadde dermed en responsrate palydende 100
%.

Sparreundersgkelsene ble distribuert pa individniva til hver enkelt respondent. For a
overholde forskningsetiske prinsipper fikk forskningsteamet underskrifter som bekreftelse pa
godkjennelse fra respondentene. Siden respondentene fikk tildelt et unikt ID-nummer som
beskrevet tidligere i studien gav det anledning til & generere svar pa teamniva. Merk at
svarene fra respondentene har blitt generert til en overordnet score for team som helhet slik at
ikke marginale forskjeller blant individer fgrer til signifikans i de statistiske testene som er
gjennomfart. Selv om ikke alle de individuelle respondentene var til stede nar alle
sperreundersgkelsene ble gjennomfort, gav det mulighet til & opprettholde en hgyest mulig
responsrate fra team som helhet. I enkelte tilfeller var det teammedlemmer fra flere team som
ble satt sammen under gjennomfgring av gvelser i storgruppene. Prestasjoner fra de
sammenslatte team har blitt trukket ut av datamaterialet som danner grunnlag for de statistiske

analysene i studien.

29



4.5 Prosedyre

I avsnittet for prosedyre beskrives studien i detalj. Avsnittet tar for seg
randomiseringsprosedyrer av respondentene, beskrivelse av studiens forlgp, praktisk

gjennomfgring av teamkontrakt og forstyrrelse samt bruk av ID-nummer i studien.

Konteksten for denne studien omfatter studenter i faget “Psykologi og ledelse®. Faget
“Psykologi og ledelse* er et obligatorisk kurs ved NHH som studentene har som en del av
deres bachelorgrad. De fleste av studentene er i sitt andre ar av bachelorgraden, men det

finnes innslag av studenter pa sitt forste ar og studenter pa sitt tredje ar blant respondentene.

Kursopplegget ble lagt opp slik at studentene ble delt inn i storgrupper pa 28 eller 32
studenter hvor hver storgruppe ble ledet av to studentassistenter. Totalt sett hadde man syv
samlinger i storgruppene gjennom semesteret. Under den forste storgruppesamlingen delte
studentassistentene inn i team a fire studenter, slik at det ble henholdsvis syv og atte team i
hver storgruppe avhengig av totalt antall studenter. For at det skulle ga opp i forhold til totalt

antall respondenter ble noen team bestaende av fem teammedlemmer.

For respondentene ble delt inn i team informerte studentassistentene om forskningsprosjektet.
Det ble fremhevet at det var frivillig a delta i forskningsprosjektet. Dersom respondentene
gnsket mer informasjon om forskningsprosjektet stod man fritt til a kontakte kursansvarlig
eller studentassistenter for en personlig samtale. Etter informasjonen hadde blitt gitt i
fellesskap sendte studentassistentene rundt skjema for underskrift fra respondentene.
Studenter som ikke mgtte opp til fagrste storgruppesamling fikk individuelle samtaler med
studentassistentene angaende forskningsprosjektet. Dette ble gjort for a sikre et hgyest mulig

antall respondenter i studien.

Studentene ble tilfeldig sammensatt i teamene for a ivareta en hensiktsmessig randomisering.
Randomiseringen foregikk ved at studentassistentene ga respondentene nummer fra 1 til 8.
Deretter fikk studentene beskjed om 4 sette seg i teamene med det tildelte nummeret deres.
For a dobbeltsjekke at randomiseringsprosedyrene fungerte som gnsket, ble det lagt inn to
sparsmal i den farste sparreundersgkelsen for a kartlegge bekjentskap med andre

teammedlemmer.

Den farste storgruppesamlingen i uke 4 gikk ut pa at studentene ble kjent gjennom

“Dorullgvelsen®. “Dorullevelsen* innebarer at hvert team far utdelt en full dorull og far
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deretter beskjed om a trekke sa mange tark som de gnsker. Etter at teammedlemmene har
gjort dette, fikk de beskjed fra studentassistentene om a oppgi informasjonsbiter om seg selv
tilsvarende det antall tgrk man har trukket. Denne gvelsen skal hjelpe teammedlemmene a bli
kjent med hverandre pa et tidlig stadium og myke opp stemningen innad i teamene da
respondentene ble satt sammen i randomiserte team. Etter respondentene hadde gjennomfart
“Dorullevelsen‘ ble det foretatt forskjellige aktiviteter i storgruppene. Halvparten av
respondentene fikk beskjed om & utarbeide en teamkontrakt for teamet deres, mens den andre

halvparten gjennomferte gvelsen “Stranded*.

Teamkontrakten ble utarbeidet pa forhand og finnes i vedlegg 1. Den har likheter med
teamkontrakt som anvendes i faget “Team og teamledelse®, men er samtidig modifisert til den
gjeldende konteksten. Det ble understreket ovenfor respondentene at teamkontrakten skulle
veaere et “levende dokument gjennom semesteret og at de gjerne matte foreta eventuelle
endringer ved behov. Ved a utarbeide konkrete tips til hvilke elementer respondentene kunne
ha med i teamkontrakten, ga det anledning til en viss standardisering med pafglgende koding
av datamaterialet. Teamene fikk 45 minutter til a arbeide med teamkontrakten under
storgruppesamlingen. Respondentene leverte teamkontrakten som sin fgrste innlevering i
kurset. Merk at innleveringene ikke spilte inn pa karakteren i faget for respondentene da det

ville veert i strid med forskningsetiske prinsipper.

Teamene som ikke skulle utarbeide teamkontrakt under den ferste storgruppesamlingen
gjennomgikk evelsen “Stranded*. “Stranded* innebar at respondentene fgrst satt sammen en
liste med gjenstander som man har behov for etter krasjlanding i grkenen. Respondentene
skulle forst sette sammen deres individuelle prioriteringer i 10 minutter for teamene fikk
beskjed om a sette sammen en felles prioriteringsliste med de viktigste gjenstandene. Poenget
med gvelsen var a fa respondentene til og reflektere over forskjellene mellom individuelle
lister/samlede lister da team yter bedre enn enkeltindivider. Det farste refleksjonsnotatet til
respondentene ble dermed for halvparten en teamkontrakt, mens resten gjorde seg refleksjoner
rundt de to gvelsene som er beskrevet. Avslutningsvis under den fgrste storgruppesamlingen
fikk respondentene utdelt en personlighetstest sammen med tilleggsspgrsmal.
Sperreundersgkelsen tok for seg antall ar med studier totalt, antall ar med studier ved NHH,
karaktersnitt ved NHH, karaktersnitt fra videregdende, om studentene liker faget samt om de

kjente de andre teammedlemmene fra far.
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Under den andre storgruppesamlingen i semesteret gjennomgikk respondentene
“Papirtarngvelsen* som hovedaktivitet. Storgruppesamling 2 ble gjennomfgrt med sesjoner i
lgpet av uke 6. Fgr man gikk i gang med gvelsen gjennomfgrte respondentene en
sparreundersgkelse med spgrsmal knyttet til blant annet samhold og teamleering. Dernest gikk
man over til “Papirtdrnevelsen®. “Papirtarngvelsen® er hentet fra Statoils
lederutviklingsprogram og er testet ved gjentatte anledninger i faget “Team og teamledelse*
for masterstudenter ved NHH. Hvert team far utdelt 25 pappkrus, 20 sugergr, 25 A 4-ark, en
saks, en rull med teip og en pappkasse som maler 1 diameter. Malet er & bygge et hgyest
mulig papirtarn som taler en kopp med vann pa toppen. Etter 10 minutter av gvelsen tok
studentassistentene ut de mest aktive medlemmene fra de respektive teamene. Merk at dette
ikke kunne veere teamledere pa grunn av det neste forstyrrelseselement i gvelsen. Disse forble
pad gangen i 10 minutter slik at det ikke var mulig a kontakte teammedlemmene deres. Nar 30
minutter av gvelsen var gjennomfert, fikk de beskjed om at Statoil innfgrer lederrotasjon.
Dermed matte lederne bytte til team, slik at teamleder i team 1 gikk til team 2, leder i team 2
til team 3 ogsa videre. Omtrentlig 45 minutter inn i gvelsen ble samtlige teamledere tatt ut pa
gangen og mottok beskjed om at papirtarnene na skulle tdle 3 kopper vann pa toppen. De
neste fem minuttene fikk de ogsa beskjed om at det var byggestopp og teamene fikk ikke lov
til & rgre papirtarnene deres. Dette tidsrommet skulle utelukkende benyttes til planlegging.
Etter én klokketime var gatt malte studentassistentene hgyden pa papirtarnene. I tillegg testet

man ut hvorvidt tarnene ble stdende oppreist med tre vannkopper pa toppen.

Dernest skulle respondentene lgse et case om IT-bedriften Miles. Oppgavene respondentene
ble stilt overfor er beskrevet i vedlegg D. En av grunnleggerne i Miles, Tom Georg Olsen, gav
den 20.februar en gjesteforelesning som en naermere introduksjon av lederstil som praktiseres
i Miles. Caselgsningen skulle besvares gjennom en muntlig presentasjon. Samtlige
studentassistenter fikk oppleering gjennom institutt ved sprak og kommunikasjon ved NHH av
professor Sandra Halverson. I samarbeid med foredragsansvarlig utarbeidet man et skjema for
evaluering av de muntlige fremfgringene. Skjemaene gav anledning til a standardisere
tilbakemeldingene, samtidig som man fikk anledning til a klassifisere prestasjonene til
teamene og sammenligne disse med hverandre. Alle teamene lgste det samme caset slik at det

ikke forela noen forskjeller i behandlingen.
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Fremfgringene av casepresentasjonene ble gjort i uke 11. Far fremfaringene startet
gjennomfgrte man en spgrreundersgkelse som var identisk med spgrreundersgkelsen i forkant
av “Papirtarnevelsen®. Spgrreundersgkelsene malte samhold og teamlering som benyttes i
denne studien. Selve forstyrrelsen ble introdusert under samme storgruppesamling med

fremfgring av case 1.

Bakgrunnen for valg av tidspunkt er fordi gruppene hadde fatt jobbet sammen gjennom tre
gvelser samt arbeidet med case 1. I samrad med forskerteamet bestdende av veiledere og fire
andre masterkandidater virket det hensiktsmessig a legge inn forstyrrelse etter casearbeidet
var avsluttet. En forstyrrelse pa et tidligere tidspunkt kunne pavirket svarene fra
respondentene. Hvis eksempelvis ett av teamene var i gang med caselgsningen var det en
mulighet for at respondentene ville oppfatte forstyrrelsen ulikt. Poenget med det valgte

tidspunkt var a lase en bestemt effekt med forstyrrelse i team.

For d unnga at forstyrrelsen farte til det samme lederbyttet som foretatt under
“Papirtarngvelsen®, gikk leder fra team 1 til team 4, team 4 til team 3 ogsa videre. Gjennom
forstyrrelsen kunne man fange opp de umiddelbare emosjonelle fglelsene som oppstod hos
respondentene. Dermed ble det delt ut en ny spgrreundersgkelse med fokus pa emosjoner rett i
etterkant av forstyrrelsen. Merk at respondentene ikke ble informert om hvordan lederbyttet
ville forega far spgrreundersgkelsen ble gjennomfgrt. Bytte av teamleder har ifglge
litteraturen blitt omtalt som en sterk forstyrrelse og dermed var det essensielt a fa innsamlet

data raskest mulig.

Gjennom bytte av teamleder var man ngdt til a sikre seg om at respondentene beholdt
identiske og unike ID-nummere. Alle teamledere fikk derfor tildelt et fjerde siffer i sine ID-
nummere der det siste sifferet besto av det nye teamets nummer. Hadde man eksempelvis ID-

nummer 5.5.1 pa forhand ble det nye ID-nummeret 5.5.1.8.
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Nedenfor presenteres en tabell med oversikt over hvilke storgrupper som skrev teamkontrakt
og hvilke der lederbyttet ble gjennomfgrt. Bindestrek indikerer at man stod uten teamkontrakt

og/eller forstyrrelse.

Tabell 4-1: Oversikt over teamkontrakt/forstyrrelse for studien

Storgruppenummer | Teamkontrakt Forstyrrelse Antall team
1 - - 7
2 TK F 8
3 - - 8
4 TK - 8
5 - F 8
6 TK F 8
7 - F 7
8 TK F 7
9 - F 7
10 TK - 6
11 TK - 7

4.6 Mailing

Under avsnittet for maling begrunnes det hvorfor variablene i studien er valgt. Deretter gis det
en gjennomgang av operasjonalisering av variabler sett opp mot spgrreundersgkelsene.
Operasjonaliseringen tar for seg hvilke spgrsmal som legger grunnlaget for samlevariablene

samhold, teamlering og emosjoner. Samtidig presenteres verdier for Cronbachs alpha.
4.6.1 Bakgrunn for valg av variabler

Teameffektivitet og emosjoner er valgt fordi de er interessante elementer i en teamkontekst.
Teameffektivitet mdles gjennom tre forskjellige variabler. Det er prestasjon, samhold og

teamleering. Gjennom de tre variablene kan det etableres et bredere perspektiv pa
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teameffektivitet. Emosjoner er interessant sett fra et forskningsmessig perspektiv da det kan gi

innblikk i de affektive reaksjonene til respondentene.

Ved a legge sparreundersgkelsen med emosjoner umiddelbart i etterkant av lederbyttet gir det
muligheter for & fange opp emosjoner pa sitt sterkeste. Tidspunktet for gjennomfgringen av
denne aktuelle spgrreundersgkelsen gjgr samtidig at respondentene ikke far pratet med
hverandre og man unngar dermed pavirkning fra andre. Samhold og teamlering inkluderes da
begge er en del av teameffektivitet. Ved a inkludere begge variablene kan studien belyse om
det er flere ulike forhold som kan bidra til teameffektivitet. Samhold og teamlering males
gjennom spgrreundersgkelsen i uke 11. Prestasjoner er ogsa en del av teameffektivitet.
Prestasjoner vil vere interessant a studere fordi mange organisasjoner gnsker gkning i
organisasjonens totale ytelse som en konsekvens av teamarbeid. Da er det interessant a
studere hvorvidt en teamkontrakt kan styrke teamets prestasjoner eller om teamkontrakt ikke
har innvirkning pa prestasjoner. Spgrreundersgkelsene for teameffektivitet og emosjoner
besvares gjennom en 5-punkts Likert skala. For samhold og teamlering gar skalaen fra 1 som
representerer “Helt uenig™ til 5 som gir uttrykk for “Helt enig™. I forhold til
sparreundersgkelsen om emosjoner gér skalaen fra 1 som star for “Veldig lite” til 5 som

uttrykker “Veldig mye*.
4.6.2 Variabler

Prestasjon

Prestasjon vil i denne utredningen basere seg pa resultater fra “Papirtarnevelsen®. Under
“Papirtarnevelsen gir hgyden pa papirtdrnene respondentene bygger et prestasjonsmal som
benyttes i studien. Man har en prediksjon om at team med teamkontrakt bygger hayere
papirtarn enn team uten teamkontrakt. Denne gvelsen inkluderer samtidig andre elementer
som kreves for & oppna gode prestasjoner. Team er avhengig av god kommunikasjon,
samhandling og koordinering. Samtidig gir ovelsen et godt bilde pa hvorvidt team har en
felles malsetning og malforstdelse. Team kan under utarbeidelse av malsetning vurdere om
man skal bygge heoyest mulig eller om man skal ga for et tarn som er “sikrere* 1

konstruksjonen.
Samhold

Sambhold har flere likhetstrekk med det som beskrives for commitment. Samhold vil her

omtales som samholdet mellom teammedlemmer i forhold til teams overordnede mal
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(Mathieu et al., 2008). I litteraturen har man delt samhold inn i elementer som
“interpersonal®, “task* og “group pride*. Gjennom spgrreundersgkelsen er variabelen
samhold operasjonalisert gjennom spersmal som “Jeg liker gruppen jeg er i*, “Jeg vil gjerne
forbli et medlem av denne gruppen®, ““ Jeg gnsker at fremtidige grupper inkl. lignende
medlemmer* og “Det er en folelse av gruppeenhet og samhold*. Cronbachs alpha-verdi for de

overnevnte spgrsmalene er lik (.906).
Teamlering

Teamlering er avhengig av forskjellige forhold. Man er avhengige av kommunikasjon og
samhandling dersom informasjon skal deles, og i tillegg spre erfaring og kunnskap blant
teammedlemmer. Malet er at man skal kunne utvikle bade teamet som helhet og
enkeltmedlemmer (Pinto & Prescott, 1993). Samtidig er det essensielt at teamet utvikler et
stgttende samarbeidsklima slik at teammedlemmer kan identifisere seg med selve teamet og
som fullverdige teammedlemmer. Det kan ogsa legges til at teammedlemmer bgr ha ulik
kompetanse og erfaringer, men forskjellene bgr optimalt sett ikke vere for omfattende (Van
der Vegt & Bunderson, 2005). I spgrreundersgkelsene er teamlering operasjonalisert gjennom
spegrsmalene “Kunnskap deles mellom teammedlemmene*, “Teamarbeid oppmuntres for d
lere hverandre* og “I gruppediskusjoner tas det hensyn til alles mening*. De overnevnte
spegrsmalene danner en samlevariabel for teamlering basert pa analyser av deskriptiv
statistikk og Cronbachs alpha-verdier som finnes i kapittel 5. Cronbachs alpha-verdien for

disse tre spgrsmalene er lik (.70), og denne er hentet fra korrelasjonsmatrise i avsnitt 5.1.2.
Emosjoner

Emosjoner defineres som “emosjoner oppstdr som en respons til en hendelse, enten internt
eller eksternt, som har en positiv eller negativ mening for individet* (Salovey & Mayer, 1990,
5.186). Den samme definisjonen er ogsa lagt til grunn i litteraturdelen av utredningen. Nar
individer samles i team vil de samme individene dele emosjonell informasjon til andre
teammedlemmer. Den emosjonelle og affektive tonen i team kan pavirke teamets prestasjoner.
Emosjonene som fales og kommer til uttrykk i team bidrar til & koordinere teamets oppfarsel
(Thompson, 2012). Sett i sammenheng med forstyrrelse er det nar team opplever stress eller
trusler at emosjoner kan komme til uttrykk i stgrre grad enn ellers. I tillegg fremheves det at
emosjoner kan legge grunnlag for knytninger mellom teammedlemmer og lojaliteten til
teamet (Thompson, 2012). I forhold til operasjonalisering av emosjoner ble respondentene

bedt om a4 ta stilling til “hvordan du feler deg her og na“ opp mot forskjellige pastander.
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Akkurat som for de andre variablene ble det gjennomfart analyser i forhold til deskriptiv
statistikk og Cronbachs alpha-verdier. Samlefaktor for positiv affekt bestar dermed av
spersmalene “Interessert™, “Entusiastisk®, “Oppmerksom*, “Inspirert og “Glad®. Cronbachs
alpha-verdien er (.77) og er hentet ut fra korrelasjonsmatrisen i avsnitt 5.1.2. Siden studien
skiller mellom positiv og negativ affekt utarbeides en samlefaktor for negativ affekt. Den er
basert pa de samme analysene som nevnt over. Negativ affekt bestar av spgrsmalene
“Bekymret®, “Irritert”, “Nerves®, “Opprort®, “Frustrert®, “Sint“ og “Stresset”. Cronbachs

alpha-verdien er (.87). Som over er verdien hentet ut fra korrelasjonsmatrisen i avsnitt 5.1.2.
4.7 Reliabilitet og validitet

Reliabilitet omtales som hvorvidt man kan oppna de samme resultatene dersom studien hadde
blitt gjentatt ved et senere tidspunkt eller utfgrt av andre forskere (Saunders et al., 2012). En
mulig trussel mot reliabilitet i denne studien kan vere at respondentene forsgker a
tilfredsstille forskerne med sine svar. Andre trusler kan vere at respondenter ikke gir
utdypende informasjon til forskerne. For at man skal handtere denne spesifikke utfordringen
sgrger man for fullstendig anonymitet i henhold til respondentene. Ingen av resultatene i

studien skal kunne spores tilbake til de respektive respondentene.

For det andre risikerer man at utformingen pa spgrreskjemaet kan pavirke svarene til
respondentene, ofte omtalt som at man kan bli pavirket av spgrsmalsstillingen. Dette
innebeerer at respondentene besvarer spgrreskjemaet slik de oppfatter at forskerne gnsker og
holder tilbake informasjon om den faktiske atferden deres. Samtidig er det essensielt at man
sikrer seg at respondentene forstar og tolker spgrsmalene pa en korrekt mate. I denne studien
har det blitt gjennomfert en pilotstudie med alle som er involvert i forskningsprosjektet.
Under pilotstudiene ble det anslatt tidsbruk for sperreundersgkelsene i tillegg til en

gjennomgang av spgrsmalene man valgte a benytte.

I tillegg er det benyttet kjente og etablerte skalaer gjennom spgrreundersgkelsene, og disse er
validert gjennom tidligere studier. Kun enkeltspgrsmal har blitt komponert av medlemmer i
forskningsgruppen. Respondentene fikk dermed informasjon om hvor lang tid det ville ta og
gjennomfgre spgrreundersgkelsene pa forhdand. Ved at studentassistentene informerte om
dette under storgruppesamlingene reduserer man sannsynligheten for at det forekommer

umotiverte svar mot slutten av spgrreundersgkelsene.
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Vedrgrende intern validitet knyttet til spgrreundersgkelser gnsker man a male hvorvidt
undersgkelsen maler det som er formalet med den (Saunders et al., 2012). Man bgr derfor
stille seg sparrende til om det foreligger andre forklaringer knyttet til resultatene. Det finnes
flere forskjellige tiltak som kan bidra til at man opprettholder en tilfredsstillende intern
validitet. De egenkomponerte variablene er satt sammen av tre indikatorer som eksempelvis
spearsmalene “Frustrert®, “Sint* og “Stresset™ fra sperreundersekelsen i etterkant av
forstyrrelse. Grunnet praktiske arsaker og tidsbegrensning i forhold til utredningens omfang er
det ikke mulig & studere flere kull med studenter fra faget, noe som kan redusere den interne

validiteten.

Ekstern validitet betyr at det er mulig a generalisere resultatene fra studien til andre kontekster
(Saunders et al., 2012). Et slikt formal er vanskelig a8 imgtekomme dersom man ikke har
tilgang til a undersgke en fullstendig populasjon. I denne studien fikk man tilgang til studenter
1 “Psykologi og ledelse*. Hvis den totale populasjonen er alle studenter i dette kurset, kan den
eksterne validiteten forbedres dersom man hadde utvidet populasjonen til andre norske
utdanningsinstitusjoner. En annen tilnerming for a opprettholde den eksterne validiteten
kunne vaere at man sammenlignet team fra “Psykologi og ledelse opp mot eksempelvis
konsulentteam i neeringslivet. Tatt i betraktning av at det kun var én person som reserverte seg
mot a delta i forskningsprosjektet gir det muligheter for a generalisere funnene til andre

kontekster.
4.8 Etikk

All forskning er i dag avhengig av a forholde seg til forskningsetiske prinsipper. Etikk kan
defineres som “de normer eller standarder for atferd som veileder moralske valg om var
atferd og vdre relasjoner med andre* (Cooper & Schindler, 2011). Gjennom en slik studie
star man ovenfor flere etiske problemstillinger. Serlig sentralt i forhold til denne studien er
gjennomfgring av eksperiment og datainnsamling. Avsnittet vil belyse innmelding av studien
til NSD, prosedyrer for anonymisering av respondenter, omtale av FOCUS-programmet og

nytteverdi for respondentene gjennom oppsummeringsforelesning.
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4.8.1 Etiske betraktninger

Det har fra starten av arbeidet blitt fokusert pa god forskningsetikk i forbindelse med studien.
Anonymitet og konfidensialitet i databehandlingen er to viktige prinsipper i forskning
(Thagaard, 2009). Farst er det gnskelig a ga nermere inn pa de ulike spgrreundersgkelsene.
Siden hver respondent ble tildelt et unikt ID nummer ved fgrste samling kunne ikke svarene
avslgre respondentenes identitet. Hvis man tilhgrer en utdanningsinstitusjon og ensker a
gjennomfgre en studie som inneholder personopplysninger, er man pliktig til a melde ifra til
Norsk Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste AS (NSD). Det samme gjelder i de tilfellene hvor
man skal lagre personopplysningene elektronisk. Spgrreundersgkelsene har fatt godkjennelse
av personvernombudet for forskning ved NSD. Veilederne Therese Egeland Sverdrup og

Vidar Schei stod for innmelding til NSD i dette tilfellet.

Samtlige resultater og funn som presenteres fra studien er anonymisert. Dermed er det kun
undertegnede og andre deltakere i FOCUS-programmet med tilgang til dataene som kan
gjenkjenne utsagn og sitater fra spgrreundersgkelser/teamkontrakter. Nar respondentene ble
presentert for forskningsopplegget ble det understreket at dataene ikke ville kunne kobles
tilbake til dem personlig. Alle kvalitative sitater i studien fremkommer som “han‘ da dette
sikrer anonymiteten til respondentene. Respondentene fikk mulighet til a trekke seg fra
studien dersom de gnsket dette gjennom at man ikke signerte for godkjennelse under fgrste
storgruppesamling. Da dette var et lab eksperiment i felten ble det ikke sendt ut et
informasjonsskriv med nermere informasjon for a kunne simulere en virkelighetsneer setting.
Pa en annen side fremhevet kursansvarlig og studentassistenter at respondentene kunne stille

personlige og mer inngdende spegrsmal om studien ved behov for dette.

All informasjon er lagret med koder i form av respondentenes ID-numre. Oversikten over
disse kodene er lagret et annet sted enn selve datamaterialet. Gjennom siste forelesning i
kurset ble studentene introdusert for ngkkelresultater fra de ulike masterstudiene i

forskningsgruppen. Dette gav de nok en anledning til & bli veerende i studien eller trekke seg.

Siden det er tatt for seg lab eksperiment i felten under utredningen er de etiske utfordringene
mer omfattende enn ved bruk av andre forskningsdesign. Dette skyldes at man som forsker
har stgrre kontroll og kan legge inn elementer/variabler som er av forskningsmessig interesse.
Andre relevante momenter vil ogsa veere at studentassistentene har statt ansikt-til-ansikt med

respondentene under datainnsamling som eksempelvis spgrreundersgkelsene.
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Flere i forskergruppen har hatt personlig kontakt med respondentene, noe som har gitt

respondentene anledning til 8 komme med ikke-standardiserte spgrsmal.

Da denne studien er en del av FOCUS-programmet ved NHH inneberer det at andre forskere
som deltar i programmet skal kunne benytte datamaterialet fra utredningen. Datamaterialet
kan bli brukt i fremtidige publikasjoner ved NHH. De samme kravene i henhold til
konfidensialitet og anonymitet fglger eventuelle fremtidige publikasjoner. Som et ledd i a
sikre konfidensialitet matte samtlige studenter som er et ledd av FOCUS-programmet
underskrive en taushetserkleering. Taushetserkleeringen innebeerer at sensitiv informasjon om
medlemsbedrifter, interessante funn og fremfgringer holdes mellom studentene som er

deltakere i programmet.

Under oppsummeringsforelesningen i SOL 020 den 30.04.2015 tok kursansvarlig Therese
Egeland Sverdrup opp forelgpige funn fra forskningen sammen med masterstudentene i
prosjektet. Dermed fikk respondentene anledning til a stille spgrsmal og gjare seg kjent med

hva de har vert en del av i lgpet av semesteret.
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KAPITTEL 5 - RESULTATER

I dette kapittelet presenteres resultatene fra studien. Innledningsvis gis det en oversikt over
deskriptiv statistikk for studien med pafglgende kommentarer. Deretter presenteres en
korrelasjonsmatrise med studiens variabler og forklaring av korrelasjonene. Videre gar man
over til hypotesetesting og viser resultater fra ANOV A-analyser av de angitte hypotesene i
studien. Grafiske fremstillinger presenteres sammen med hypotesetestingen for a vise

forskjeller mellom teamkontrakt/ikke teamkontrakt og forstyrrelse/ikke forstyrrelse.

5.1 Deskriptiv statistikk og korrelasjonsmatrise

5.1.1 Deskriptiv statistikk

I starten av resultatene er det gjennomfgrt en analyse av deskriptiv statistikk. Formadlet med
deskriptiv statistikk er a beskrive stgrrelse og en fordeling pa spgrsmalene i
sparreundersgkelsene (Johannessen, 2009). Deskriptiv statistikk gir anledning til a hente ut
antall respondenter, gjennomsnittsverdier, standardavvik, maksimum — og minimumsverdier,
kurtosis og skjevhet. Dersom utvalget er normalfordelt vil kurtosis vere lik null (Pallant,
2010). Verdier over null tilsier at kurven er spissere enn en normalfordelingskurve. Verdier
under null betyr at man har en bredere fordeling av observasjonene i studien (Pallant, 2010).
Skjevhet tar for seg symmetri for en normalfordelingskurve. Akkurat som for kurtosis tilsier
en verdi lik null for skjevhet et normalfordelt utvalg. Negative verdier for skjevhet indikerer
at utvalget man ser pa er forskjgvet til hgyre og har hgyere verdier enn gjennomsnittet.
Positive skjevhet indikerer at utvalget er forskjgvet til venstre. Verdier mellom -2 og +2 er
akseptable for kurtosis (George & Mallery, 2001). For skjevhet er det gnskelig med verdier

mellom -1 og +1, men verdier mellom -2 og +2 er akseptable.

Tabellen under viser at verdiene for kurtosis er akseptable i forhold til grensene med -2/+2.
Serlig variabelen “Teamlaring® med verdi pa (.61) ligger neert opptil en normalfordeling.
Resultatene viser at “Prestasjon* og “Samhold* har en skjevhet pdlydende -1.16. Det
inneberer at majoriteten av respondentene ligger over gjennomsnittsverdiene. Dette gjelder
ogsa for “Teamlering®. For “Positiv affekt™ er verdien for skjevhet tilneermet lik null (-.08).
Skillet mellom minimumsverdi og maksimumsverdi indikerer at teammedlemmene har noksa
like oppfatninger av hvor positivt lederbyttet ble oppfattet. Gjennomsnittsverdiene for

sparsmal knyttet til “Samhold* og “Teamlering* varierer fra 3,97 til 4,22. De hgye
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gjennomsnittsverdiene indikerer at det foreligger hgy negativ skjevhet. Flesteparten av

respondentene gir uttrykk for at de har oppnddd leering i teamet og at samholdet har veert bra.

Tabell 5-1: Deskriptiv statistikk

Gj.snitt Std. Mini- Maksi- | Kurtosis | Skjevhet

avvik mum mum
Prestasjon 77 141.62 44.56 66.00 284.00 1.15 1.11
Teamlering 81 4.22 .35 3.22 4.89 .61 -.67
Samhold 81 4.38 .48 2.67 5.00 1.44 -1.16
Positiv affekt 45 3.08 49 2.25 3.96 -1.18 -.08
Negativ affekt 45 2.03 45 1.20 3.54 1.69 71

Merk at verdiene for prestasjon males i centimeter (hgyde pa papirtarn). De resterende

verdiene males gjennom en 5 punkts Likert-skala fra 1 til 5.
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5.1.2 Korrelasjonsmatrise

Videre presenteres en korrelasjonsanalyse av de inkluderte variablene i studien. Korrelasjon
oppstar i tilfellene hvor to variabler trekker i samme retning. Samtidig er det ikke klarlagt hva
som fgrer til endringen, eller hvilken variabel som innvirker pa endringen i den andre
variabelen (Saunders et al., 2012). Beskrevet pa en enklere mate kan man si at korrelasjon
viser sammenhenger. Det betyr imidlertid ikke at sasmmenhengene er kausale. Korrelasjon
uttrykkes ved en korrelasjonskoeffisient som har en verdi palydende mellom -1 og 1. Dersom
det foreligger en korrelasjonskoeffisient pa 1, defineres det som en perfekt positiv korrelasjon
mellom de angitte variablene. En korrelasjonskoeffisient pa -1 vil dermed tilsvare perfekt
negativ korrelasjon mellom variabler. I de tilfellene der man har en korrelasjonskoeffisient
som er lik 0, impliserer det at det ikke eksisterer en lineeer sammenheng mellom variablene.
Nar man har tilgang pa et datamateriale bestdende av numeriske data, er det vanlig & bruke
Pearsons korrelasjonskoeffisient (Saunders et al., 2012). Dermed er det naturlig at Pearsons

korrelasjonskoeffisient benyttes her og legges til grunn for korrelasjonsmatrisen.

Korrelasjonsverdier i en korrelasjonsmatrise kan vise tegn til multikollinearitet dersom
verdiene overstiger +/- 0,8 (Studenmund, 2006). Korrelasjonsmatrisen for studien viser ingen
korrelasjonsverdier som er hgyere enn 0,7. Dermed er det ingen indikasjoner som tilsier at det
foreligger multikollinearitet i datasettet. Matrisen viser at det foreligger en negativ korrelasjon
mellom “Positiv affekt™ og “Negativt affekt. Det er som ventet fordi “Positiv affekt* og
“Negativ affekt* er to motsetninger 1 sperreundersgkelsen om emosjoner. Dette er samtidig
med pad a styrke studiens validitet. Tabellen viser ogsa positiv korrelasjon mellom “Samhold*

og “Teamlering™.

For a gke reliabiliteten til studien benyttes Cronbachs alpha. Cronbachs alpha er et mal pa den
interne konsistensen for indikatorene som inngar i en variabel. Verdier for Cronbachs alpha
over 0,7 tilsier at indikatorene for en spesifikk variabel maler det samme og benyttes ofte som
grenseverdi (Hair et al., 2010). Dersom verdien er lavere enn 0,7 bgr variablene tolkes med
noe varsomhet. Som den overstaende tabellen viser har samtlige variabler en Cronbachs alpha
over grenseverdien pa 0,7. I forhold til verdier pa over 0,9 bgr man vere observant pa “item
redundancy* (Streiner & Norman, 2008). Det inneberer at noen items tar for seg det samme
sparsmalet gjennom ulike formuleringer. Slike items kan veere ungdvendige (Streiner &

Norman, 2008).
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Av korrelasjonsmatrisen kan det observeres at kun verdien for “Samhold* overstiger 0,9. Tatt
1 betraktning at den sa vidt er over 0,9 (.906), vil sannsynligheten for “item redundancy* vere

lav.
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Tabell 5-2: Korrelasjonsmatrise

Variabler Snitt St. avvik 2

Prestasjon 141.62 44.56 1

Teamleering 4.22 .35 -.07 (.70)

Samhold 4.38 .48 A1 .700%* (.91)

Positiv affekt 3.08 .49 -21 -11 -.33* (.77)

Negativ affekt 2.03 45 A3 A1 .293 - 45%* (.87)
*=0.05 Verdier i parentes i matrisen er Cronbachs alpha-verdier.

**=0.01
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5.2  Hypotesetesting

5.2.1 Prestasjon

Innledningsvis presenteres prestasjon i form av resultater fra “Papirtarnovelsen®.
“Papirtarngvelsen er en prestasjonsgvelse som respondentene gjennomfgrte slik at man
kunne studere forskjeller i teameffektivitet gjennom prestasjon. Oppbygning og forklaring av
“Papirtdrngvelsen® finnes i avsnitt 4.5 for “Prosedyre®. Resultatene fra ANOV A-analysen
viser at team med teamkontrakt (m= 149.29) bygger hgyere papirtdrn enn team uten
teamkontrakt (m= 133.33). Det foreligger ingen statistisk signifikant forskjell (F = 2.52,
p=.117) mellom de to ulike gruppene. Gjennomsnittene peker imidlertid pa en tendens
mellom dem som er i trad med hypotese 1. Samlet sett forkaster man hypotese 1 nar det

legges til grunn et 95 % konfidensintervall for vurderingene.

Figur 5-1: Prestasjon

Prestasjon
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5.2.2 Teamlering

Deretter belyses resultater knyttet til teamleering i studien. Teamlering er som beskrevet i
litteraturkapittelet en del av samlebegrepet teameffektivitet. ANOV A-analysen gjennomfgres
for samlevariabelen som er beskrevet i metodedelen av studien slik at bruk av variabler er
gjennomgdende. For teamlaering viser ANOV A-analysen at gjennomsnittet er identisk mellom
teamene med og uten teamkontrakt. Begge de ulike gruppene har et gjennomsnitt palydende
m = 4.22. Forskjellen er dermed ikke statistisk signifikant mellom team med og uten
teamkontrakt (F =.00, p =1.00) pa et 95 % konfidensintervall. Pa bakgrunn av de overnevnte
resultatene kan man dermed forkaste hypotese 2. Nedenfor vises resultatene fra analysen i en

grafisk fremstilling.

Figur 5-2: Teamlaring
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5.2.3 Samhold

Den neste variabelen som testes opp mot tilhgrende hypotese er samhold. Samhold er ogsa ett
av tre elementer som inngar i teameffektivitet. Her viser ANOV A-analysen at team med
teamkontrakt scorer lavere (m = 4.37) enn team uten teamkontrakt (m = 4.39). Resultatene gir
dermed et motsatt bilde av hva man legger til grunn for hypotese 3. Denne forskjellen er
sapass marginal at den ikke er statistisk signifikant mellom de ulike gruppene (F =.049,
p=.826). Tatt i betraktning av at scoren gdr fra 1 til 5 scorer teamene i gjennomsnitt hgyere for
samhold sammenlignet med teamlering i samme fase av studien. Samlet sett forkastes

hypotese 3 som innebearer at team med teamkontrakt har hgyere samhold.

Figur 5-3: Samhold
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5.2.4 Positive emosjoner

I forhold til positive emosjoner benyttes en samlevariabel som nevnt i metodedelen av
studien. Samlevariabelen inkluderer spgrsmalene 1,4, 8, 11 og 15 fra spgrreskjema
vedrgrende emosjoner. Videre viser ANOV A-analysen at team uten teamkontrakt scorer
hgyere (m=3.32) enn team med teamkontrakt (m=2.85). Forskjellen er samtidig statistisk

signifikant pa et 95 % konfidensintervall (F = 13.08, p=.001).

Resultatene kan tolkes i den retning at team uten teamkontrakt utviser mer positive emosjoner
knyttet til lederbytte sammenlignet med team med teamkontrakt. Motsatt vil dermed team
med teamkontrakt kunne tolkes som mer negative til lederbytte enn team uten teamkontrakt.
Sett i sammenheng med hypotesene for positive emosjoner medfgrer det at hypotese 4a
forkastes. Det medfgrer samtidig at man beholder hypotese 4b som innbefatter at team med

teamkontrakt takler lederbytte darligere gjennom lavere score for positive emosjoner.

Figur 5-4: Positive emosjoner
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5.2.5 Negative emosjoner

Som en motsats til positive emosjoner inneholder det samme spgrreskjemaet spgrsmal i
forhold til negative emosjoner. For negative emosjoner gjennomfgres en ANOV A-analyse
basert pa tilgjengelig datamateriale. Samlevariabel for negative emosjoner er satt sammen av
spagrsmalene 3, 6, 7, 10, 18, 19 og 20 som poengtert i metodedelen av studien. Ved & teste en
samlevariabel gjennom ANOVA kan det bidra til validering av resultatene i stgrre grad.
Analysene viser en statistisk signifikant forskjell mellom gruppene med og uten teamkontrakt
(F =4.82, p =.034). Team uten teamkontrakt scorer lavere (m = 1.89) enn det team med
teamkontrakt gjgr (m = 2.17). Team uten teamkontrakt rangerer dermed et lederbytte som
mindre negativt enn det team med teamkontrakt gjer. Dette funnet er konsistent med hva man
fant for positive emosjoner. I forhold til hypotesene vil man dermed forkaste hypotese 5a
fordi team med teamkontrakt er mer negative enn team uten teamkontrakt. Samtidig kan

hypotese 5b som er alternativhypotesen beholdes.

Figur 5-5: Negative emosjoner
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De to funnene for positive og negative emosjoner peker dermed mot at team med

teamkontrakt fgler stgrre emosjonelt ubehag ved en forstyrrelse enn team uten teamkontrakt.
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KAPITTEL 6 - TILLEGGSANALYSER

6.1 Bakgrunn for tilleggsanalyser

I avsnitt 5.2.1 papekes en tendens om forskjeller i prestasjon mellom team med og team uten
teamkontrakt. Som papekt er ikke forskjellen statistisk signifikant mellom de ulike gruppene.
Forskningsmessig er man nysgjerrig pa hvorvidt det kan foreligge kvalitetsforskjeller i
teamkontrakter til respondentene i studien. Dette vil fglge opp Mathieu og Rapp (2009) sin
studie der man kategoriserer teamkontrakter i henhold til “gode* og “darlige* teamkontrakter.
For d avdekke om det er bakgrunn for kvalitetsforskjeller mellom teamkontrakter utfgres en
analyse av kvalitativt materiale innsamlet gjennom spgrreundersgkelsene i uke 16. Ett av
spersmalene som respondentene ble bedt om & svare pa var blant annet “Hva mener du dere
fikk ut av a skrive en teamkontrakt? . Basert pa de kvalitative utsagnene fra respondentene
ser det ut til a foreligge forskjeller for hvordan man vektlegger betydningen av en

teamkontrakt.

En respondent uttalte at vedkommende synes at “vi fikk konkretisert konsekvensene av et
kontraktsbrudd, og det gjorde at vi slapp G ende opp i uheldige/irriterende situasjoner.
Andre respondenter som stiller seg positive papeker at teamkontrakt “fikk frem forventninger
vi hadde til hverandre® og “Alle har en felles holdning til hvordan samarbeidet skal fungere
og et felles mal pd hvordan vi skal arbeide, snakke, veere dpen og prestere. Lettere d ta opp
vanskelige saker ndr en har et felles utgangspunkt d vise til*. 1 tillegg er det en respondent

som sier at “Det hjalp oss d fa en felles enighet rundt saker, fd alle pad samme side*.

Pa andre siden av skalaen finnes det respondenter som papeker at teamkontrakt gir
“Ingenting.... Fikk et klart bilde pa at alle medlemmene hadde ulike personligheter*. Flere
negative utsagn gir uttrykk for at “Lite. Litt forpliktelse som forsvant rimelig fort. Har ikke
tenkt pd den siden* og “Vi skrev ned mye, men det har ikke blitt overholdt eller diskutert i

ettertid®.

Basert pa de overstaende avsnittene kan det se ut til at respondentene ilegger ulik vekt pa
teamkontrakt. En “darlig* teamkontrakt vil ikke nedvendigvis pavirke teamets prestasjoner
positivt sammenlignet med team uten teamkontrakt. Derfor er det gnskelig a foreta en
kvalitativ kategorisering av teamkontrakter som igjen kan legge grunnlag for ytterligere
statistiske analyser. Kategoriseringen deler teamkontraktene inn i henholdsvis “darlige®,

“middels* og “gode* teamkontrakter. Det er en samlet vurdering av teamkontrakten som er
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interessant. Teamkontraktene klassifiseres dermed opp imot fem ulike dimensjoner. De fem
ulike dimensjonene gir igjen et totalinntrykk av teamkontraktene som uttrykkes i den siste
kolonnen. Enkeltdimensjonene er ikke interessante, men selve hovedinntrykket av en

teamkontrakt.
6.2 Prosedyre for kategorisering av teamkontrakt

For a foreta nermere analyser av teamkontrakter ble det utfgrt kvalitative analyser av disse i
tillegg til kursopplegget som beskrevet. Under avsnittet 4.5 for “Prosedyre* er det beskrevet at
teamkontrakter ble levert av respondentene i slutten av uke 5. Kategorisering av
teamkontrakter foregikk rett i etterkant av denne innleveringsfristen. Nar kategoriseringen ble
foretatt var det et viktig forskningsmessig poeng at man ikke ble pavirket av prestasjonene til
team. Prestasjonene fra eksempelvis “Papirtdrngvelsen ble ikke gjennomgatt for
kategoriseringen var ferdigstilt. Dette ble gjort for & unnga aktiv pavirkning i forhold til
kategoriseringen og kan bidra til a styrke validiteten av kategoriseringen.
Litteraturgjennomgangen i kapittel 2 av utredningen legger grunnlaget for hvilke dimensjoner

man tar for seg under kategoriseringen.
6.3 Beskrivelse av ulike dimensjoner i teamkontrakt

Under dette avsnittet beskrives de ulike kategoriene som inngar i kategorisering av
teamkontrakter. De ulike kategoriene som undersgkes er individuelle egenskaper, formelle
roller i teamet, normer og rutiner, beslutninger i teamet og uforutsette hendelser. For hver
kategori vil det presenteres hva en god, middels og darlig teamkontrakt kjennetegnes av.
Deretter gis det eksempler i form av direkte sitater fra teamkontrakter til respondentene som
skal bidra til en transparent prosess. Alle sitater er anonymisert av hensyn til respondentene i
studien. Direkte sitater fremheves i kursiv skrift slik at det skapes et tydelig skille mellom
kjennetegn og sitater. Til slutt gis en oppsummerende oversikt over hvor mange
teamkontrakter som faller innunder de respektive kategoriene. Som poengtert i avsnitt 6.1 er
det summen av de fem dimensjonene som avgjer hvilken kategori teamkontrakter blir plassert

L.
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6.3.1 Kategorisering — Individuelle egenskaper

Forst tar kategoriseringen for seg individuelle egenskaper. I utkast til teamkontrakt ble det
spesifisert at man gnsket studentene skulle dra frem styrker og svakheter ved seg selv.
Dermed kunne teammedlemmer vare bevisste omkring hverandres individuelle egenskaper
allerede fra starten av. Samtidig gav dette en anledning for teammedlemmer til & minne
hverandre om hvorfor man opptrer pa en bestemt mate underveis i arbeidet. Videre kan det
fremheves at teamkontrakter som havner innenfor kategorien “god* i studien fokuserte pa &
trekke frem konkrete styrker og svakheter som individuelle egenskaper. Eksempler pa en

“god* teamkontrakt innenfor denne kategorien kan veere:

“Teammedlem 1: Styrker er tilpasningsdyktig og samarbeidsvillig. Svakheter er ensporet og

tilbaketrukken.

Teammedlem 2: Styrker er tilpasningsdyktig og tar ansvar. Svakheter er konfliktsky og tidvis

lite kreativ. <

Dernest kan det fremheves at teamkontrakt av “middels* kvalitet for individuelle egenskaper
kjennetegnes ved at teammedlemmer ikke uttrykker seg konsistent i forhold til egne styrker
og svakheter. Mens enkelte teammedlemmer er spesifikke forsgker andre a tone ned egne
svakheter gjennom indirekte kommunikasjon. Indirekte kommunikasjon defineres her som
formuleringer med inkludering av “til tider®, “kan oppfattes, “mindre*, “litt“, “pa andre

[T

siden®, “i overkant* og “er ofte*.

“Teammedlem 1: Styrker er motivert, positiv, engasjert, malbevisst. Svakheter er

kontrollfreak og utdlmodig.

“Teammedlem 2: Styrker er lytter til andre liker d ta ansvar og lede samt engasjert.

Svakheter kan veere oppleves som dominerende og til tider ubesluttsom.

En teamkontrakt av “darlig “ kvalitet i studien formulerte seg i omfattende formuleringer
vedrgrende individuelle egenskaper. Styrker og svakheter skal vere enkle a identifisere slik at
teammedlemmer kan forsta hverandres atferd i ulike situasjoner og kontekster. Samtidig ber
individuelle egenskaper sees i sammenheng med kommunikasjon. Dersom det er slik at
teammedlemmer forsgker a vri egne svakheter om til styrker kan dette legge foringer for

kommunikasjonen imellom teammedlemmer.
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“Teammedlem 1: Liker d skrive, ikke redd for d ta ordet, men er mindre funksjonell om
morgenen og kan til tider ha litt for klare meninger om hvordan jeg foler en oppgave bgr

gjores.

Teammedlem 2: Liker at ting ser profesjonelt ut, men kan pd andre siden bli litt for pirkete.

Smdsta, men gnsker at ting blir sd absolutt best som mulig.

6.3.2 Kategorisering — Formelle roller

Personlige og profesjonelle forhold i team er neste dimensjon som belyses i forhold til
kategorisering av teamkontrakt. Under profesjonelle forhold rettes fokuset mot valg av
teamleder innad i team, samt gjensidig forpliktelse i form av mal og malforstaelse. Utkastet til
teamkontrakt i vedlegg 1 viser at studentene i behandlingsgruppen med teamkontrakt fikk
eksplisitt beskjed om a velge teamleder. Alle teamlederne skulle fa tildelt ID-nummer 1 i de
respektive teamene slik at man kunne ha kontroll pa respondentene under den innlagte
forstyrrelsen underveis i semesteret. Samtidig kan utkast til teamkontrakt forbindes med mal
og malforstaelse gjennom spgrsmal 3 med formuleringen “Hva forventer vi d fa ut av arbeidet

i teamet? .

Dernest vil man legge til grunn hva som er en “god* teamkontrakt innenfor rammene av
personlige og profesjonelle forhold. En “god* teamkontrakt kjennetegnes ved at team
identifiserer en teamleder og at teamleder blir tildelt konkrete ansvarsomrader innenfor

studiens rammer. Eksempelvis velger ett av teamene a fremheve fglgende:

“Lederen skal ogsa inkludere alle og jobbe for god samhandling i gruppen. Videre skal
lederen finne matetidspunkter som passer alle gruppemedlemmene og koordinere slik at alle

bidrar“.

Med hensyn til mal og méalforstielse papeker et annet team at “A anerkjenne og utnytte
positive egenskaper hos andre for d lase oppgaven eller problemet best mulig. A lere d
diskutere seg frem til en lgsning alle kan stette - ved diskusjon, forhandling og kompromiss.

A dra nytte av og leere av andres kunnskap og styrker .

En teamkontrakt med “middels* kvalitet vil pa sin side identifisere teamleder, samt at

teamleder far tildelt bdde konkrete og mer uklare ansvarsoppgaver. Enkelte av teamets mal er
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klare, men samtidig er det tydelig at flere av malene ikke er “enkle”. Dermed fremkommer det

at felles malforstaelse ikke foreligger blant samtlige teammedlemmer.

Ett annet team fremhever at “Derfor vil ikke lederen ha stor myndighet over de andre
medlemmene i gruppen. Forst og fremst vil han fungere som ordstyrer, samt oppfare seg som

et forbilde for gruppen.. .

I forhold til mal og malforstaelse viser et annet team til “Bli bedre til @ samarbeide med
mennesker du ikke kjenner fra for. God leringsarena der vi leerer av hverandre. Bli bedre til

d jobbe med case-relatert arbeid*.

En teamkontrakt av “darlig“ kvalitet innenfor omtalte klassifisering vil belyse hvem som er
teamleder samtidig som oppgavene til teamleder fremstar som diffuse. I tillegg kan malene
defineres som spesifikke i liten grad. Hvordan kan man eksempelvis delegere oppgaver pa en
rettferdig mate? Ifglge Thompson (2012) er man avhengige av at mal er spesifikke. Ett av
teamene spesifiserer i sin teamkontrakt at lederen skal “... ha ansvaret for G samle gruppen
for meter, delegere oppgavene pd en rettferdig mdte og inkludere samt fd ut det beste av alle

teammedlemmene*‘.

Vedrerende mal og mélforstielse fremhever et annet team at “Det forventes av gruppen at
gruppearbeidet gir grunnlag for aktiv lering, og gir et praktisk tilskudd til kursets teoretiske
fundament. Gruppen forventer d bli mer bevisste pa hvordan individene fungerer i en

gruppesetting ““.

6.3.3 Kategorisering — Normer og rutiner

Normer og rutiner er neste dimensjon som utdypes ytterligere. Normer og rutiner knytter seg
til sparsmal 4 og 5 som respondentene ble bedt om a reflektere omkring i utkast til
teamkontrakt. “Hva forventer vi av hverandre i forhold til teamets oppgaver* og

“Mptedeltakelse* legger dermed grunnlaget for normer og rutiner i en teamkontrakt.

“Gode* teamkontrakter evner a spesifisere serlig hvilke koordineringsaktiviteter man
vektlegger i teamet. Ved at team utvikler nye rutiner er det essensielt at team viser fleksibilitet
i forhold til eventuelle endringer av teamkontrakt gjennom semesterets forlgp. Et utdrag fra en

“god* teamkontrakt peker blant annet pa folgende:
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I “Vi gir beskjed om uenighet rundt ulik arbeidsinnsats fra teamets medlemmer.
Dette skal gis beskjed om ndr gruppen mates. Om dette skulle bli et problem er
teamleder kontaktperson, og har ansvar for a ta opp eventuelle problemer i
plenum. Om problemet skulle gjelde teamlederen er vedkommende valgt som
kontaktperson og ma ta dette opp.

ii. Hvis det er konsensus om at det et medlem har levert til teamet er av for lav
kvalitet, har den som har levert selv ansvar for d levere et nytt utkast. Vi

praktiserer nulltoleranse for d sluntre unna.*

Deretter vil en “middels* teamkontrakt innenfor dimensjonen normer og rutiner ta for seg
minimum to av fire momenter som fremhevet over vedrgrende normer. Team fokuserer enten
pa a importere rutiner, skape rutiner eller utvikle rutiner. Samtidig er team villig til & endre

teamkontrakten, men utviser mindre grad av fleksibilitet.

“Apen dialog om styrker og svakheter for d kunne bli mer bevisst pd hva vi kan bli flinkere pd.
Arbeidsoppgaver skal bli tatt serigst av alle gruppemedlemmer. Ha fokus pa at alle
innleveringer og oppgaver kan komme til nytte pd hjemmeeksamen. Vere realistisk og dpen i
forhold til arbeidsmengde og arbeidsoppgaver. Vere flinke til G sparre hverandre om hjelp.
Respektere tidsfrister og gi beskjed i god tid om frister er vanskelig G overholde. Kom med

konstruktiv kritikk, men unnga kjefting.

En teamkontrakt som betegnes som “dérlig* innenfor denne dimensjonen tar for seg ett av
momentene 1) uttrykke sentrale verdier 2) koordinere aktiviteter mellom teammedlemmer, 3)
si noe om hva som er passende atferd og 4) forme en felles identitet. Team viser ikke vilje til
a endre teamkontrakten og fremstar som lite fleksible for endringer.

Et eksempel pa en “darlig* teamkontrakt innenfor dimensjonen beskriver at “Vi unngdr d
bruke mobil og sosiale medier sd langt det lar seg gjore. Teamet skal her utvise skjgnn, da
mobil/sosiale medier kan vere ngdvendig i visse tilfeller. Dersom man vet at man kan bli ngdt

til a bruke for eksempel mobil, sikter vi mot d si i fra ndr metet starter. “
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6.3.4 Kategorisering — Beslutninger

Beslutninger i teamet er den fjerde dimensjonen som trekkes frem i denne sammenhengen.
Som vedlegg 1 av disposisjonen for teamkontrakt paviser ble denne kategorien slatt sammen
med ledelse. Et team ma ikke ngdvendigvis bli enige om konsensus eller flertall, men pa en
annen side bgr det foreligge klare retningslinjer innad i teamet. Mest mulig informasjon bar
veere tilgjengelig for teamleder. En “god* teamkontrakt innenfor kategorien beslutninger
inneholder tydelige og klare retningslinjer for hvordan teamet gnsker a ta beslutninger. Team
viser forstaelse for beslutningsmetoder som konsensus og flertall, og tar et klart standpunkt i
forhold til hvilken metode man gnsker a anvende gjennom semesteret. Samtidig benevnes det

at leder fatter beslutning dersom teammedlemmer ikke blir enige med hverandre.

Ett av teamene viser til at “Lederen har det endelige ansvaret for a fatte en avgjorelse
dersom diskusjoner Idser seg fast eller konsensus ikke kan oppnds innen rimelig tid.
Beslutninger skal fattes etter konsensus. Hvis ikke det er mulig d oppnad, eller det tar for lang

tid, skal lederen ta den endelige beslutningen®.

Dernest kan en teamkontrakt av “middels* kvalitet se ut til & innbefatte mindre klare
retningslinjer for hvordan team skal handtere beslutninger. Samtidig paviser team forstaelse
for enten konsensus og flertall, men gar ikke nermere inn pa utfordringer i forhold til valgt
beslutningsmetode. Teammedlemmer sidestilles i beslutningstaking uten at leder har et

endelig ansvar.

Et eksempel pa en teamkontrakt av “middels* kvalitet for denne dimensjonen uttrykker at
“Teamet styres i form av konsensus, hvor alle teammedlemmer har like mye a si.
Problemlgsning skjer gjennom diskusjon, og blir ikke gruppen enige, skal beslutninger tas

gjennom flertall i avstemning*.

En teamkontrakt av “darlig* kvalitet kan dermed defineres & omfatte uklare retningslinjer for
teamets handtering av beslutninger. Team tar ikke et tydelig standpunkt til om man velger
konsensus eller flertall som beslutningsregel. Teammedlemmer sidestilles i beslutningstaking
uten at leder har et endelig ansvar. Utfordringer ved valgt beslutningsregel blir ikke drgftet og

reflektert over i denne forbindelse som eksempelvis:

“Lederen har ikke vetorett pd beslutninger i gruppen. I situasjoner der gruppen ikke kommer

til enighet md vi enten ta en flertallsbeslutning eller utforme et kompromiss.
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Dette er avhengig av situasjonen®. Et annet team formulerer seg ved at “Beslutninger skal i

hovedsak tas ved konsensus eller basert pa flertallets vilje*.

6.3.5 Kategorisering — Uforutsette hendelser

Avslutningsvis i utkastet til teamkontrakt ble respondentene bedt om a ta stilling til hvordan
man vil handtere uforutsette hendelser. En “god* teamkontrakt tar for seg hvordan teamet skal
handtere en eventuell uforutsett hendelse helt konkret. Vurderinger team bar gjgre er i
forhold til revidering av teamkontrakt, hvordan skal normer og regler opprettholdes og
eventuell innlemming av nye teammedlemmer. Et team som scorer bra innenfor denne
dimensjonen papeker at “Dersom en uventet hendelse dukker opp, sd ma teamet gjare det
beste ut av situasjonen. Det er viktig d fa vite om endringen sa tidlig som mulig, ta opp
situasjonen, snakke om det og vere lgsningsorienterte. Alvorlighetsgraden av hendelsen
spiller en stor rolle, men alle situasjoner skal tas serigst. Teamet skal bli enig om den

kollektivt beste lgsningen*.

En “middels* teamkontrakt gir et mindre konkret inntrykk av handteringen. Den tar ikke for
seg alle momentene som nevnt over, men fokuserer pa enkelte av disse. Med middels score
innen denne dimensjonen kan en mulig formulering vare “Vi gjor hverandre oppmerksom pd
situasjonen, drgfter hvordan vi vil lgse problemet, og hvordan vi vil at gruppen skal tilpasse

seg. I fellesskap tar vi en beslutning®.

En “darlig*” teamkontrakt vil dermed ta for seg enkelte elementer av revidering av
teamkontrakt, opprettholdelse av normer og regler samt innlemming av nye teammedlemmer.
Ett team med en “darlig” score for denne dimensjonen trekker frem at “Veere fleksible,
losningsorienterte, gjore det beste ut av situasjonen* er tiltakene de vil prioritere ved

uforutsette hendelser.
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6.4 Oppsummering av kategorisering

I det overnevnte har studien tatt for seg kategoriene individuelle egenskaper, formelle roller i
teamet, normer og rutiner, beslutninger i teamet og uforutsette hendelser. Nedenfor fglger en
tabell med oversikt over kategorisering av de respektive teamkontraktene. Pa bakgrunn av
kategoriseringen kan det se ut til at det foreligger kvalitetsforskjeller i arbeidet med
teamkontraktene. For a teste hvorvidt kategoriseringen slar ut statistisk foretas de samme
analysene som presentert i kapittel 5. Det gir anledning til & sjekke ut om tendenser presentert
i kapittel 5 kan gi utslag i statistisk signifikante forskjeller gjennom nye analyser. Kun
resultatene med signifikante forskjeller presenteres nedenfor. De andre resultatene inkluderes

ikke i denne utredningen.
Basert pa kategorisering i vedlegg 2 av samtlige teamkontrakter foreligger en
oppsummeringstabell med ngkkeltall fordelt pa de ulike kategoriene “god*, “middels* og

“darlig*.

Tabell 6-1: Oversikt over kategorisering

Samlet antall
God kvalitet 10
Middels 24
kvalitet
Darlig 9
kvalitet

Merk at selv om alle de 44 teamene med teamkontrakt leverte inn disse er det foretatt én
endring for a bedre validiteten til resultatene. Teamkontrakt til team 8.7 er trukket ut av

kategoriseringen fordi ble store endringer i sammensetningen av teamet underveis i studien.
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6.5 Kvantitative funn med kategorisering

Etter inkludering av kategorisering av teamkontrakter er det to analyser som gir statistisk
signifikante resultater. Begge resultatene hgrer innunder teameffektivitet, og er henholdsvis
prestasjoner og samhold. I de videre avsnittene presenteres funnene fra prestasjoner og
samhold. En oppsummering av kategorisering av teamkontrakter gis i avsnitt 6.6. Her
fremstilles ogsa en tabell over hypoteser og i hvilke analyser man kan bekrefte hypoteser eller

ikke.

6.5.1 Prestasjon — Med kategorisering

Som presentert i avsnitt 5.2.1 foreligger det en tendens der team med teamkontrakt presterer
bedre enn team uten teamkontrakt under “Papirtarngvelsen®. Det foretas en identisk ANOVA-
analyse der kategorisering av teamkontrakter inkluderes. Resultatene papeker at det foreligger
en statistisk signifikant forskjell mellom de tre ulike gruppene med “gode, “middels* og
“dérlige* teamkontrakter (F=5.69, p=.007). “Gode* teamkontrakter har et gjennomsnitt
palydende m = 182.11 centimeter. “Middels* teamkontrakter scorer tilsvarende 150.28
centimeter for papirtarnene deres. Team med “darlige” teamkontrakter havner pa en score
palydende 109.50 centimeter. Funnene kan dermed se ut til a veere i trad med hva som
presenteres i hypotese 1 for studien. Dette gir en mulighet for a beholde hypotese 1 basert pa

ny analyse med tilhgrende kategorisering av teamkontrakter.

Figur 6-1: Teamkontrakter m/kategorisering prestasjon
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6.5.2 Samhold — Med kategorisering

Selv om ikke samhold viste seg a vere statistisk signifikant under skillet med og uten
teamkontrakt, foretas samme analyse med kategorisering av teamkontrakter. Den nye
ANOVA-analysen med kategorisering av teamkontrakter gir et signifikant skille (F=4.80,
p=.014) mellom “darlige®, “middels* og “gode* teamkontrakter. “Gode* teamkontrakter
scorer best (m=4.74), fulgt av “darlige” (m=4.54) og deretter “middels* teamkontrakter
(m=4.20) for samhold i studien. En mulig tolkning av resultatene er dermed at team med
“gode* teamkontrakter har et sterkere samhold enn team med “dérlige og “middels*
teamkontrakter. De nye funnene fra denne analysen inneberer at man kan beholde hypotese
3 som innbefatter at team med teamkontrakt har hgyere samhold. Som et tillegg bar det

ilegges at dette gjelder “gode* teamkontrakter versus “middels* og “darlige* teamkontrakter.

Figur 6-2: Teamkontrakter m/kategorisering samhold
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6.6 Oppsummering kvantitative funn med kategorisering

Kategorisering av teamkontrakter kan dermed sies & avdekke at det eksisterer
kvalitetsforskjeller i utarbeidelsen av teamkontrakter. Det faktum at et team skriver
teamkontrakt er ikke ngdvendigvis nok. Kvaliteten er ogsa avgjerende for hvordan teamet
presterer og opplever samhold. Hypotese 1 og hypotese 3 kan dermed beholdes dersom det tas
utgangspunkt i nye resultater som inkluderer kategorisering av teamkontrakter. Det er en
samlet vurdering av hver enkelt teamkontrakt som avgjgr hvilken kategori den havner i.

Dermed blir ikke enkeltstadende dimensjoner avgjgrende for helhetsvurderingen.

Tabell 6-2: Oppsummering av hypoteser med funn

Hypotese Funn fra analyser

H1 Team med teamkontrakt er mer Ikke bekreftet (bekreftet
effektive enn team uten teamkontrakt med m/kategorisering)
hensyn til prestasjon.
H2 Team med teamkontrakt er mer Ikke bekreftet
effektive enn team uten teamkontrakt med
hensyn til teamleering.

H3 Team med teamkontrakt er mer Ikke bekreftet (bekreftet
effektive enn team uten teamkontrakt med m/kategorisering)
hensyn til samhold.
H4a) Team med teamkontrakt vil ha Ikke bekreftet
sterkere positive emosjonelle reaksjoner enn
team uten teamkontrakt.

H4b) Team med teamkontrakt vil ha Bekreftet
svakere positive emosjonelle reaksjoner enn
team uten teamkontrakt.

H5a) Team med teamkontrakt vil ha svakere | Ikke bekreftet
negative emosjonelle reaksjoner enn team
uten teamkontrakt.

H5b) Team med teamkontrakt vil ha Bekreftet
sterkere negative emosjonelle reaksjoner

enn team uten teamkontrakt.
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7. DISKUSJON

I dette kapittelet presenteres forst forskningsspersmalene og hovedfunn fra resultater. Deretter
gar man mer spesifikt inn pa forskjellige hovedfunn og drafter disse opp mot litteraturen
presentert i kapittel 2. Neste steg er presentasjon av de teoretiske implikasjonene som resultat
av studien. Videre belyses begrensninger ved studien og hvordan disse er blitt handtert. Det
pafalgende avsnittet tar for seg bidrag i forhold til videre forskning innen henholdsvis
teamkontrakt og forstyrrelse. Kapittelet avsluttes gjennom en drgftelse av praktiske

implikasjoner og hvilken nytteverdi studien kan ha i praksis.
7.1 Hovedfunn

Auvsnittet tar for seg hovedfunn i studien. Disse skal hjelpe studien & besvare

forskningsspegrsmalene som er:
Er det forskjeller mellom team med/uten teamkontrakt med hensyn til teameffektivitet?
Er det forskjeller mellom hvordan team med/uten teamkontrakt opplever en forstyrrelse?

Hovedfunn kommer bade fra de forste analysene i kapittel 5 og fra tilleggsanalysene i
kapittel 6. Det er tre hovedfunn som vil sta i fokus da disse skal gi innsikt i forhold til
forskningsspersmalene. I forhold til det forste forskningsspgrsmalet som reises er et
hovedfunn at teamprestasjon er hgyere for team med en “god* teamkontrakt kontra team med
“middels* og “darlig* teamkontrakt nar kategorisering inkluderes i analysene. Hovedfunn
nummer to som knytter seg til det fgrste forskningsspgrsmalet er hgyere samhold for team
med “god teamkontrakt sammenlignet med team med “middels® eller “darlig* teamkontrakt.
Sett i forhold til det andre forskningsspgrsmalet kommer hovedfunn tre. Hovedfunn tre
innebeerer at team med teamkontrakt reagerer med storre “ubehag* enn team uten
teamkontrakt i etterkant av en forstyrrelse. Team med teamkontrakt scorer lavere for positive
emosjoner og hgyere for negative emosjoner enn team uten teamkontrakt. Funnene er validert

ved at positive og negative emosjoner slr ut i hver sin retning.
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7.1.1 Effekten av teamkontrakt pa prestasjon

Under kategorisering av teamkontrakter er kvaliteten pa teamkontrakter delt inn i “darlig*,
“middels* og “god”. Den overnevnte kategoriseringen baserer seg pa Mathieu og Rapp (2009)
sin studie av team med “gode* og “darlige teamkontrakter. Denne studien er i samsvar med
Mathieu og Rapp (2009) som finner at team med “gode* teamkontrakter presterer bedre enn
team med “darlige* teamkontrakter. For “Papirtdrngvelsen‘ foreligger det statistisk
signifikante forskjeller i studien nar man skiller mellom “darlige*, “middels* og “gode*
teamkontrakter. Kategoriseringen av teamkontrakter er samtidig interessant a belyse i et
kvalitativt perspektiv. Det er den samlede scoren for teamkontrakten som impliserer hvorvidt
en kontrakt kategoriseres som “darlig”, “middels* eller “god*. Dermed unngar man at

enkeltstaende dimensjoner blir avgjgrende for kategoriseringen, og derfor statter studien

eksisterende litteratur vedrgrende dette punktet (Mathieu & Rapp, 2009).

Det kan vere flere arsaker til at prestasjoner mellom team med og uten teamkontrakt viser seg
a veere signifikante i “Papirtarnevelsen. Teamene har mulighet til & observere hverandre, noe
som kan trigge okt ytelse blant teammedlemmene. “Papirtarnevelsen® kan se ut til a trigge
ytre motivasjon blant teammedlemmene (Diener & Dweck, 1978). Samtidig kan resultatene
tolkes dithen at konkrete arbeidsoppgaver for teammedlemmer gjgr det enklere & synliggjare
eget og andres bidrag, noe som stgtter studien til Drucker (2007). Dette kan ogsa virke inn pa

motivasjonen til teammedlemmer for a heve teamprestasjon ytterligere.

Teamidentifisering er et annet moment det rettes fokus mot i forhold til prestasjon. For a
kunne prestere best mulig er man avhengig av a identifisere seg med eget team (Solansky,
2011). Under “Papirtdrnevelsen er det et lederbytte etter 30 minuttet etter gvelsen. Det at
team med “gode‘ teamkontrakt presterer bedre enn team med “middels* og “darlig*
teamkontrakt trekker i retning av at identifisering med eget team opprettholdes pa tross av ny
teamleder. Gjenvarende teammedlemmer i team med “god* teamkontrakt ser dermed ut til &
identifisere seg med ny teamleder raskere enn hva team med en “middels* eller “darlig*

teamkontrakt gjor.

Team med “god* teamkontrakt ser ogsa ut til 4 prestere bedre enn team med “middels* eller
“darlig*” teamkontrakt selv om man blir utsatt for flere mindre forstyrrelse gjennom
“Papirtdrnevelsen®. En “god* teamkontrakt kan dermed vare et viktig element 1 veien mot
gode prestasjoner for team under stabile omgivelser, men med rom for mindre forstyrrelser.

Teamkontrakt legger et fundament som kan gjgre team mer stabile under mindre forstyrrelser.
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Mindre forstyrrelser kan lgses raskere og mer effektivt dersom man har en etablert plan for
hvordan samarbeidet i team skal fungere. Samtidig kan teamkontrakt bidra til at man bevarer

forpliktelser i teamet.
7.1.2 Effekten av teamkontrakt i forhold til emosjoner

Ett av studiens hovedfunn er at team med teamkontrakt opplever forstyrrelse som mer
ubehagelig enn team uten teamkontrakt. Man legger da til grunn at det foreligger en
forstyrrelse som er kritisk for teamet i form av lederbytte. Respondentene ble delt inn i team
pa fire til fem individer og gar dermed innenfor definisjonen av mindre team (Morgeson &

DeRue, 2006).

I en kontekst med teamkontrakt og forstyrrelse som kan hevdes a veere unik i
forskningssammenheng, kan ikke dette spesifikke funnet sammenlignes med tidligere funn fra
relevant litteratur. Mathieu og Rapp (2009) viser til at team med gode teamkontrakter
presterer bedre enn team med darlige teamkontrakter. Dette funnet indikerer at team med
teamkontrakt vil tale en forstyrrelse bedre enn team uten teamkontrakt. Deres studie
inkluderer ikke forstyrrelse, men fokuserer pa hvordan team med gode og darlige
teamkontrakter presterer i en stabil kontekst. Nar forstyrrelse trekkes inn i denne studien viser
resultatene imidlertid at team med teamkontrakt fgler stgrre ubehag enn team uten

teamkontrakt. Dette funnet er konsistent med alternativhypotesene 4b og 5b.

En annen mulig forklaring kan vere at teammedlemmer fgler seg sterkere knyttet til
hverandre allerede fra etableringsfasen. Dette vil i sa tilfelle samstemme med det som
beskrives av Mofoss et al. (2012) om at etableringsfasen er kritisk i teamarbeid og at team bar
bruke tilstrekkelig med tid pa denne fasen. Det kvalitative datamaterialet fra
sparreundersgkelsen etter bytte av teamleder stgtter oppunder forklaringen om sterkere
bindinger i team med teamkontrakt. Utsagn som “vi fikk konkretisert konsekvensene av et
kontraktsbrudd, og det gjorde at vi slapp d ende opp i uheldige/irriterende situasjoner* ser ut

til a gi uttrykk for sterke bindinger mellom teammedlemmer.

Et annet moment er at bytte av teamleder kan knyttes opp mot brudd pa en psykologisk
kontrakt av typen disruptive psykologiske kontraktsbrudd. Dette er kontrakter man gnsker a
oppfylle, men ikke har mulighet til & oppfylle (Rosseau, 1995). Flere respondenter trekker
frem at de ikke forstar poenget med forstyrrelsen, noe som kan forsterke de negative

emosjonene knyttet til lederbytte eller andre typer forstyrrelser i andre sammenhenger.
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Ved inntreden av ny teamleder etableres nye psykologiske kontrakter mellom
teammedlemmer (Mofoss et al., 2012). I det kvalitative datamaterialet fra
sparreundersgkelsene i uke 16 papeker gjentatte team at man ikke foretar en revidering av den
psykologiske kontrakten mellom teammedlemmer. Nar det eneste spesifiserte tiltaket er at
man “legger ny leder til i Facebook-gruppe for teamet*, kan det pavirke score for bade

positive emosjoner og negative emosjoner.

Av analysene i kapittel 5 fglger det at emosjoner er statistisk signifikant nar det kommer til
team med og team uten teamkontrakt. Dette gjelder bade for positive emosjoner og negative
emosjoner. Samtidig kan det gi uttrykk for at kvalitetsforskjellene er store nar det kommer til
teamkontrakter, noe tidligere studier legger til grunn i sine vurderinger (Mathieu & Rapp,
2009). Uttrykk for kvalitetsforskjeller kan komme til uttrykk gjennom sitater som
eksempelvis “Vi skrev ned mye, men det har ikke blitt overholdt eller diskutert i ettertid*.
Basert pa det overnevnte kan det se ut til at kvaliteten pa en teamkontrakt vil kunne pavirke

hvordan man reagerer pa en forstyrrelse.
7.1.3 Effekten av teamkontrakt i forhold til samhold

Sambhold er statistisk signifikant nar kategorisering inkluderes i analysene. Team med “gode*
teamkontrakter scorer hgyere for samhold enn team med “middels* og “darlige*
teamkontrakter. Samhold har tidligere blitt positivt assosiert med prestasjoner til team, noe
som denne studien underbygger gjennom de signifikante resultatene fra “Papirtdrnevelsen*
ved kategorisering av teamkontrakter (Gully et al., 1995). Ndr samhold viser seg a vere
signifikant viser det seg at det foreligger signifikante forskjeller i hvordan teamene med

“gode”, “middels* og “darlige teamkontrakter presterer.

For det andre understreker funnet at teamkontrakt er et nyttig hjelpemiddel under oppstarten
ved teamarbeid. Funnet er dermed i overenstemmelse med det tidligere teori har bekreftet
vedrgrende viktigheten av oppstartsfasen i teamarbeid (Mofoss et al., 2012). Mens
samarbeidet i team uten teamkontrakt formes i stgrre grad underveis, legger en teamkontrakt
et fundament for det arbeidet man star overfor. For det tredje viser det kvalitative
datamaterialet fra spgrreundersgkelsene at flere team ikke avklarer individuelle egenskaper,
roller og ansvar i samme grad etter bytte av teamleder. Dette vil kunne pavirke samhold da det
kan se ut til at teammedlemmer ikke har den samme tiltrekningen til hverandre gjennom
inntreden av ny leder. En annen utfordring som beskrevet i det kvalitative materialet er at ny

teamleder ikke ngdvendigvis tar en klar rolle som teamleder i det nye teamet.

66



Denne logikken stgttes av Levin og Rolfsen (2004) som peker pa at uklare roller kan vere en
kilde til konflikter. Eksempelvis kan en uavklart situasjon vedrgrende hvem som er teamleder

fare til at samhold reduseres fordi man i mindre grad feler seg knyttet til teamet.

Da kan teammedlemmers samhold til hverandre svekkes. Svekkelse av samhold kan igjen
pavirke teamets effektivitet. Dermed kan det veere viktig for team 4 rette fokuset mot samhold
for forebygging i forhold til uforutsette hendelser. I tillegg bar det klarlegges definerte roller

etter en forstyrrelse slik at ikke en eventuell ny leder oppfattes som et ordinert teammedlem.

Viktigheten av samhold kan ogsa sees opp mot klare mal, felles malsetninger og at man
kollektivt tar ansvar for teamets handlinger (Guttmann, 2008). Flere kvalitative utsagn gir
uttrykk for at ny teamleder ikke informeres om hvordan teamet har arbeidet tidligere og
kommunikasjon i teamet. Hvis ny teamleder er uvitende om tidligere arbeidsmetodikk vil det
vere vanskelig for han/henne a sette mal som er i trad med det resten av gruppen gnsker
(Guttmann, 2008). Man kan derfor lgpe en risiko for at ny teamleder ikke far nok
bakgrunnsinformasjon, samtidig som allerede eksisterende teammedlemmer opplever redusert

samhold.

For a styrke samhold nar det foreligger en forstyrrelse ser det ut til at gkt informasjonsdeling
blant teammedlemmer kan vere hensiktsmessig. Funn i utredningen vedrgrende samhold i
studien kan gi grunnlag for at man bgr legge inn en fastsatt revurdering av teamkontrakt ved
en forstyrrelse. Dette kan eksempelvis gi muligheter for ytterligere vurdering av
teamkontrakter i ulike faser, og hvorvidt det foreligger kvalitetsforskjeller fra starttidspunkt til

endt revidering sammen med ny teamleder.

Team med “god* kvalitet pa teamkontrakt poengterer at “Vi ble kjent med hverandres styrker
og svakheter, dette brukte vi i det videre arbeid. Kontrakten gjorde det lettere G kommentere
"feil" ved hverandre uten at det pdvirket stemningen i gruppen‘. Sammenlignet med en
“darlig™ teamkontrakt som papeker at “Fikk lite ut av den da vi hadde en pd gruppen som
valgte d ikke overholde denne helt“. En annen teamkontrakt av “darlig* kvalitet uttaler at
“Hadde aldri bruk for teamkontrakten* og “Den ble ikke fulgt®. Utsagnene viser at samhold
kan pavirke hvordan stemningen i team forlgper. Det at man ikke har hatt bruk for
teamkontrakt kan vere en forklaring pa at samhold scorer under gjennomsnittet for det
aktuelle teamet. Fraveeret av bruk av teamkontrakt kan dermed understgtte funnene til

tidligere studier som blant annet Beal et al. (2003).

67



Samhold kan pavirke prestasjon, og teamkontrakt vil pa sin side kunne pavirke prestasjon
gjennom tilrettelegging for samhold i team (Beal et al., 2003). Samlet sett viser bade
kvantitative funn og kvalitative utsagn i studien at en “god‘ teamkontrakt kan legge til rette

for samhold i team.
7.2 Teoretiske implikasjoner

7.2.1 Teoretiske implikasjoner H1-H3

Teoretiske implikasjoner i forhold til hypoteser H1-H3 er farst og fremst at skillet
teamkontrakt/ikke teamkontrakt ikke er nok i seg selv. Det er farst gjennom en kvalitativ
kategorisering av teamkontrakter at team med teamkontrakt presterer signifikant bedre enn
team uten teamkontrakt. Implikasjonene er dermed pa lik linje med det Mathieu og Rapp
(2009) presenterer og stgtter funnene fra denne studien. Fokus bgr rettes mot innholdet i en
teamkontrakt og ikke utelukkende skillet teamkontrakt/ikke teamkontrakt. Bade kvalitative og
kvantitative vurderinger kan vere ngdvendig for a trekke et teoretisk skille mellom ulike
teamkontrakter. Kvalitative og kvantitative vurderinger i studien gir muligheter for a
generalisere resultatene samtidig som kvalitative utsagn gir dybdekunnskap om

respondentenes oppfatninger.

Studien viser at prestasjoner og samhold er statistisk signifikante nar kategorisering
inkluderes i analysene. Ut ifra et teoretisk grunnlag kan det se ut til at man ber tilrettelegge
for gkt samhold i forbindelse med teamarbeid. Samhold er imidlertid ikke signifikant etter

lederbytte, noe som betyr at forstyrrelse kan vere en av arsakene til at samhold reduseres.
7.2.2 Teoretiske implikasjoner H4-H5

I forhold til H4-H5 gir studien en pekepinn pa at teams reaksjoner pa en forstyrrelse
fremkommer pa et affektivt niva gjennom emosjoner, og ikke gjennom et overordnet niva
som ved samhold eller teamlering. En kritisk forstyrrelse ber falges opp av affektive mal for
a skaffe et godt virkelighetsbilde av en forstyrrelse. Den fgrste teoretiske implikasjonen er at
positive og negative emosjoner bgr inkluderes i spgrreundersgkelser om forstyrrelse slik at
disse kan testes opp mot hverandre. Dersom eventuelle funn peker i motsatt retning for
positive og negative emosjoner vil resultatene kunne valideres i stgrre grad. Emosjoner kan

ogsa inkluderes i litteratur med fokus pa forstyrrelse i team som en implikasjon av studien.
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Et eksperiment er etterlyst av studier innen litteraturen for forstyrrelse (Morgeson & DeRue,
2006). Gjennom bruk av eksperiment som forskningsdesign skapes mer fleksibilitet for
anvendelse av teori innen forstyrrelse. Eksperiment gir mulighet for a teste ut mindre
forstyrrelser, for eksempel under “Papirtarnevelsen®, og trekke paralleller til kritiske
forstyrrelser som bytte av teamleder. En annen teoretisk implikasjon er at eksperiment gir
muligheter til 4 legge inn andre former for forstyrrelse enn bytte av teamleder. Dette kan

eksempelvis vere oppgaver team ikke har eksisterende rutiner for.
7.3 Begrensninger

Den forste begrensningen er generalisering fra studenter til profesjonelle team. Studien er
gjennomfart utelukkende pa studenter ved NHH. En begrensning kan vere at studentene ved
NHH skiller seg fra andre studenter. Det legges til grunn for studien at studentene ved NHH
tilsvarer et representativt utvalg fra utdanningsinstitusjoner i Norge. Dermed kan det se ut til
at dette ikke er en begrensning i forhold til generalisering vedrgrende populasjonen av

studenter.

Det er grunn til 4 anta at profesjonelle team bestaende av individer med mer erfaring innen
teamarbeid ikke ngdvendigvis utarbeider en teamkontrakt. Bakgrunnen for dette kan vere at
man kjenner teammedlemmer fra tidligere eller fordi man antar at normer og rutiner ligger

fastlagt pa organisasjonsniva.

I forhold til generalisering fra studenter til profesjonelle team vedrgrende forstyrrelse kan det
diskuteres om profesjonelle team takler en forstyrrelse annerledes. Tidligere forskning som
eksempelvis Morgeson og DeRue (2006) peker pa at forstyrrelser kan veere kritisk ogsa for
profesjonelle team. Et annet moment er hvorvidt forstyrrelsen ble oppfattet som
virkelighetsner av studentene. Som papekt i spgrreundersgkelsen i etterkant av bytte av
teamleder var det enkelte som poengterte at dette ikke fgltes realistisk. Pa en annen side er det
kjent at personellrotasjon benyttes hyppig som organisatorisk verktgy i blant annet Statoil
(Nesheim et al., 2011). Funnene i utredningen utgjgr ikke en komplett oversikt over
forskjellige forhold som pavirker teamkontrakt og forstyrrelse. Pa bakgrunn av dette kan det
vere interessant a studere team som er selvstyrte. Da har man en anledning til a utvikle en
mer fullstendig oversikt over emnet. En annen begrensning kan vere kategoriseringen av
teamkontraktene som kun er foretatt av en enkeltperson. Samtidig er kategoriseringen gjort

transparent i forhold til eksemplene som er gitt.
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7.4 Videre forskning

Videre forskning kan ta for seg spgrreundersgkelser som fokuserer utelukkende pa de
emosjonelle aspektene ved en forstyrrelse. En annen mulig vinkling er at man kan
gjennomfgre dybdeintervjuer for & undersgke emosjonelle aspekter mer inngaende.
Dybdeintervjuer kan kombineres med spgrreundersgkelser som innehar kommentarfelter for
kvalitativt materiale. Dermed er det en mulighet for 8 kombinere kvantitativt og kvalitativt

materiale i samme studie.

Fremtidige studier bgr ta for seg viktigheten av at ny teamleder gar inn i en lederrolle og ikke
som et ordinaert medlem i det nye teamet. Uklare roller i team kan legge grunnlaget for
konflikter, noe som kan bli et resultat etter et lederbytte hvis ikke vedkommende fyller rollen
som han/hun er tiltenkt (Levin & Rolfsen, 2004). Andre muligheter for videre forskning kan
vere a sammenligne ulike typer forstyrrelser i samme studie. Man kan eksempelvis
sammenligne bytte av teamleder opp mot bytte av ordineert teammedlem i en eksperimentell

studie.

Interessante omrader for videre forskning kan vere a ta for seg et stgrre datamateriale. Da vil
man ha anledning til a teste ut sammenhenger mellom teamkontrakt/ikke teamkontrakt og
prestasjoner i mer omfattende grad. Et stgrre datamateriale kan samtidig gi pekepinner pa

utvikling over tid og hvorvidt endringer i formuleringer rundt uforutsette hendelser kan sla ut.

Denne studien har understreket viktigheten av etableringsfasen gjennom teamkontrakt. For
fremtidig forskning kan det settes av mer tid til utarbeidelsen av teamkontrakt. En mulig
vinkling er & studere hvordan team besvarer dimensjonen “uforutsette hendelser” i en
teamkontrakt og sammenligne opp mot hvordan en forstyrrelse handteres. I tillegg kan man
gke fokuset pd samhold og teamlering i den videre forskningen. Samhold og teamlering kan
studeres for seg selv, eller at man kombinerer dette med forstyrrelse og fokuserer pa hvordan

en forstyrrelse pavirker samhold/teamlering.
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7.5 Praktiske implikasjoner

Studien kan benyttes til a gi innsikt i hvordan team reagerer nar man blir utsatt for et

lederbytte som fglge av eksempelvis fratredelse/bytte av leder, sykdom eller permisjon.

Teamledere bgr vektlegge en beskrivelse av hvordan team skal takle en uforutsett hendelse i
en teamkontrakt. Funn fra studien peker pa at en forstyrrelse kan vere mer “ubehagelig™ for
team med teamkontrakt enn team uten teamkontrakt. For a forebygge mot en forsterket fglelse
av en forstyrrelse bgr man ta en ngyere gjennomgang av hvordan en slik situasjon skal
handteres. I tillegg bar dette beskrives utfyllende i teamkontrakten til teamet. Kvaliteten pa
teamkontrakt er av betydning og ber inkluderes i mer omfattende grad enn tidligere med
referanse til studien av Mathieu og Rapp (2009). En teamkontrakt er ikke ngdvendigvis
synonymt med signifikant bedre presentasjoner sammenlignet med dersom man ikke har
teamkontrakt. Hva som star beskrevet i en teamkontrakt kan vise seg & vere like viktig for

teamets prestasjoner.

Bade konsulentteam og team ved kundesentre vil gjennom denne utredningen kunne fa en gkt
forstaelse av hvilke prosesser man bgr vurdere og samtidig legge til rette for god
teameffektivitet. Samtidig vil andre selskaper i andre bransjer som er preget av teamarbeid
kunne benytte seg av funn i utredningen. Da kan man bedre legge til rette for gkt
teameffektivitet og handtering av forstyrrelser. Enkeltpersoner og ansatte kan ogsa benytte
resultatene fra studien for a bedre teameffektivitet i team og handtering av uforutsette

hendelser i team.
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8. KONKLUSJON

Denne studien bygger pa to hovedelementer. For det forste er det relevant a belyse hvorvidt
det foreligger forskjeller mellom team med og team uten teamkontrakt med hensyn til
teameffektivitet. For det andre er det interessant a studere hvordan team med/uten
teamkontrakt opplever en forstyrrelse. Studien har funnet at to forhold er sentrale i forbindelse

med teameffektivitet og ett sentralt forhold knyttet til forstyrrelse.

I forbindelse med teameffektivitet vil en “god* teamkontrakt fgre til bedre prestasjoner enn
team med en “middels* eller “darlig* teamkontrakt ut ifra kategorisering som er lagt til grunn.
Team med en “god* teamkontrakt vil samtidig ha bedre samhold blant teammedlemmer enn

team med en “middels* eller “darlig* teamkontrakt.

Sett i sammenheng med forstyrrelse finner man at team med teamkontrakt fgler stgrre ubehag
ved en forstyrrelse sammenlignet med team uten teamkontrakt. Team med teamkontrakt
scorer lavere for positive emosjoner og hgyere for negative emosjoner enn team uten
teamkontrakt. Pa bakgrunn av de overnevnte funnene bgr det rettes fokus mot kvaliteten pa
teamkontrakter. I tillegg kan man fokusere i stgrre grad pa uforutsette hendelser og hvordan
team kan handtere uforutsette hendelser hensiktsmessig. En fastsatt revidering av
teamkontrakt dersom teammedlemmer eller teamleder byttes ut kan veere et tiltak som kan

vurderes.
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10 VEDLEGG

VEDLEGG A: UTKAST TIL TEAMKONTRAKT

SOL020 - Psykologi og ledelse

Teamkontrakt for team nummer:

Teamkontrakten er en beskrivelse av "hvordan vi skal gjgre ting” i teamet. Hensikten er a etablere
spilleregler for hvordan gruppen skal jobbe sammen gjennom semesteret. Nedenfor er det listet opp
noen punkter som dere skal diskutere og avklare. Hvis dere har flere punkter som kommer opp i
diskusjonen av spilleregler, sa er det fint om dere ogsa tar det med her. Avslutningsvis vil vi at hvert
gruppemedlem skal skrive navnet sitt under teamkontrakten (elektronisk).

1. Gruppemedlemmer

Lag en kort liste over hvert gruppemedlems navn, telefonnummer og e-postadresse sammen med en
kort beskrivelse av hver persons egenopplevde styrker og svakheter i forhold til gruppearbeid.

2. Ledelse og beslutninger

Dere skal velge en leder for teamet. Diskuter hvilke oppgaver og ansvar/myndighet lederen skal ha.

Hvordan skal vi ta beslutninger i teamet (konsensus/flertall/lederstyrt)?

3. Hva forventer vi a fa ut av arbeidet i teamet?

Diskuter hvilke forventninger dere har til det & jobbe i team gjennom hele kurset

4. Hva forventer vi av hverandre i forhold til teamets oppgaver?
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Diskuter forventninger dere har til hverandre samt spillerregler (normer) dere gnsker i teamet. Eks.
pa momenter som kan tas opp er:

- Hva gj@r vi hvis noen leverer en lavere innsats og tar mindre initiativ enn andre?
- Hva gjgr vi hvis noen leverer darligere kvalitet enn avtalt?

- Hva gj@r vi hvis noen ikke holder tidsfrister vi har blitt enige om?

- Hva gj@r vi hvis noen sluntrer unna?

- Hvordan sikrer vi at vi jobber sammen, og ikke bare hver for oss?

- Vil vi akseptere at teammedlemmer har ulik innsats under/etter gvelser (fleksibilitet)?

4, Mgtedeltakelse

Diskuter og avklar hvilke spilleregler dere gnsker a ha nar dere mgtes utenfor storgruppesamlingene.
Eks. pa momenter som kan tas opp er: Hvordan vil vi ha det ift.:

- Avbrytelser, bruk av mobil/sosiale medier?
Forsentkomming?
Fravaer — hva er gyldig grunn?

- Bruk av pauser

5. Hva forventer vi av hverandre i forhold til hvordan vi skal ha det i teamet?

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

- Hvordan skal vi gi hverandre tilbakemeldinger?

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

- Hvordan sikre at vi opprettholder motivasjon utover semesteret?
- Hvordan skal vi fa til et konstruktivt kommunikasjonsklima?

- Hva gj@r vi nar det oppstar uenigheter?

- Hva gjgr vi med ugnsket atferd (eks. overkjgring, frekke kommentarer, ugnsket humor)?

7. Uforutsette hendelser
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Team er ikke statiske; drgft hvordan dere skal forholde dere til uventede hendelser.
- Hva gj@r vi dersom vi ma tilpasse oss en ny situasjon?

- Hva gjor vi dersom forutsetninger endres?

8. Refleksjon

Diskuter hvordan dere underveis i kurset skal evaluere hvordan samarbeidet fungerer, og hvor dere
star ift. Det som er avtalt i denne kontrakten.

Vi bekrefter at teamkontrakten er utarbeidet samlet, og at alle i gruppen har fatt mulighet til 3
pavirke innholdet i teamkontrakten.

Signering av gruppemedlemmer:

Medlem 1 (leder):

Medlem 2:

Medlem 3:

Medlem 4:
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VEDLEGG B: KATEGORISERING TEAMKONTRAKTER

Individuelle | Formelle | Normer | Beslutninger | Uforutsette | Samlet
egenskaper | roller i og i teamet hendelser | vurdering av TK
teamet rutiner

Team | God God Middels | God Middels God
2.1
Team | Darlig Darlig Middels | Darlig God Middels
2.2
Team | Darlig God Middels | Darlig Middels Middels
2.3
Team | Middels Darlig God Middels Middels Middels
24
Team | Darlig Middels | Middels | Darlig Middels Middels
2.5
Team | Darlig Middels | Middels | Middels Darlig Middels
2.6
Team | Darlig Middels | God Darlig Middels Middels
2.7
Team | Middels God God Middels God God
2.8
Team | Darlig Middels | Darlig Middels Middels Middels
4.1
Team | Middels Darlig Darlig Darlig Darlig Dadrlig
4.2
Team | Middels Darlig Middels | Darlig Darlig Dadrlig
4.3
Team | Middels God God Middels God God
4.4.
Team | Darlig Darlig Darlig Middels Middels Dadrlig
4.5
Team | Darlig Darlig Middels | Darlig Darlig Dadrlig
4.6
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Team | Darlig Darlig Middels | Darlig Middels Dadrlig
4.7

Team | Darlig Darlig Middels | Darlig Middels Dadrlig
4.8

Team | Darlig Middels | Middels | Middels Darlig Middels
6.1

Team | Darlig Darlig Darlig Darlig Darlig Dadrlig
6.2

Team | Middels Darlig God Darlig Middels Middels
6.3

Team | Darlig Darlig Middels | Darlig Darlig Dadrlig
6.4

Team | Middels Middels | Middels | Darlig Middels Middels
6.5

Team | Middels Middels | God God God God

6.6

Team | God Middels | Middels | Darlig Middels Middels
6.7

Team | Darlig Middels | Middels | Middels Middels Middels
6.8

Team | Darlig Darlig God Middels Middels Middels
8.1

Team | Darlig Darlig Darlig Darlig Middels Dadrlig
8.2

Team | Middels Middels | Middels | Middels Middels Middels
8.3

Team | God God God Middels Middels God

8.4

Team | Middels Middels | God God God God

8.5

Team | God Middels | God God Middels God

8.6
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Team | Middels God Middels | Darlig Darlig Middels
10.1

Team | Middels God God Middels God God
10.2

Team | God God Middels | God Middels God
10.3

Team | Darlig Middels | Middels | Darlig Middels Middels
10.4

Team | Middels Middels | Middels | Middels Darlig Middels
10.5

Team | Middels God God Middels God God
10.6

Team | Darlig Middels | Middels | Middels Middels Middels
11.1

Team | God Middels | Darlig Middels Darlig Middels
11.2

Team | Middels Middels | Middels | Darlig Darlig Middels
11.3

Team | Darlig Middels | Darlig Middels Middels Middels
11.4

Team | God Darlig Middels | Darlig Middels Middels
11.5

Team | Darlig Middels | Middels | Middels Darlig Middels
11.6

Team | Darlig Middels | God Middels Darlig Middels
11.7

85




VEDLEGG C: SPORREUNDERSOKELSE SAMHOLD OG LZAZRING

FOR SAMLING SOL020 UKE 11

Ditt ID-nummer: (for eksempel 1.4.2

hvorl er storgruppen du er i, 4 er nummeret til ditt team, 2 er ditt medlemsnr. i teamet)

| denne delen finner du spgrsmal relatert til din gruppes arbeid sa langt. Du skal altsa svare ut i fra

din opplevelse av din gruppe hittil i kurset.

Helt uenig Helt enig
1. Jegsynes jeg leerer mye i denne gruppen 1 2 3 4 5
2. Arbeidet i denne gruppen gir meg mer kunnskap 1 2 3 4 5
3. lJeg har hatt lite leeringsutbytte av a arbeide i denne
gruppen 1 2 3 4 5
4. Kunnskap deles mellom teammedlemmene 1 2 3 4 5
5. Teamarbeid oppmuntres for a laere av hverandre 1 2 3 4 5
6. |gruppediskusjoner tas det hensyn til alles mening 1 2 3 4 5
7. Feil blir dpent diskutert for a laere av de 1 2 3 4 5
8. «Lessons learned» blir gjort tilgjengelig for alle i teamet 1 2 3 4 5
9. lJeg liker gruppen jegeri 1 2 3 4 5
10. Jeg vil gjerne forbli et medlem av denne gruppen 1 2 3 4 5
11. Jeg gnsker at fremtidige grupper inkl. lignende
medlemmer 1 2 3 4 5
12. Det er en fglelse av gruppeenhet og samhold 1 2 3 4 5
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13. Jeg har tillit til de andre i gruppen 1 2 3 4 5
14. Jeg er fplelsesmessig knyttet til dette teamet 1 2 3 4 5
15. Jeg fgler en sterk tilknytning til teamet 1 2 3 4 5
16. Jeg feler det som at teamets problemer er mine egne 1 2 3 4 5
SNU ARKET
Helt uenig Helt enig

17. Hvis en gjgr en feil i denne gruppen sa brukes det ofte

mot en 1 2 3 4 5
18. Medlemmene i denne gruppen er i stand til & ta opp

problemer og t@ffe saker 1 2 3 4 5
19. Personer pa denne gruppen avviser noen ganger andre

fordi de er annerledes. 1 2 3 4 5
20. Det er trygt a ta en risiko i denne gruppen 1 2 3 4 5
21. Det er vanskelig a spgrre andre medlemmer av denne

gruppen om hjelp 1 2 3 4 5
22. Ingen i denne gruppen ville med vilje handle pa en mate

som underkjente min innsats 1 2 3 4 5
23. Gjennom arbeidet med medlemmer av denne gruppen

blir mine unike evner og talenter verdsatt og brukt 1 2 3 4 5
24. Teamet virker oppriktig opptatt av a opprettholde et

harmonisk samarbeidsklima 1 2 3 4 5
25. Det er lite samarbeid mellom teammedlemmene og det

meste foregar pa individuell basis 1 2 3 4 5
26. Det er stor grad av samarbeid mellom medlemmene

i dette teamet 1 2 3 4 5
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27.

28.

29.

30.
31.
32.

Teammedlemmene virker villige til 3 nedtone egne
interesser til fordel for teamets interesser og mal i dette
teamet

Teammedlemmene virker opptatt av a dele sine erfaringer

med hverandre i dette teamet

Jeg oppfatter mine teammedlemmer som samarbeidsvillig

Vi evner a «gi og ta» i vart team
Vi oppfyller de forventningene vi har til hverandre
Jeg opplever at teammedlemmene har oppfylt

forpliktelsene vi har blitt enige om
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VEDLEGG D: CASE 1 GJENNOMF@RT I UKE 11

Case 1 SOL 020 Psykologi og ledelse varen 2015

Basert pa informasjonen i linkene under og pa gjesteforelesningen fredag 20.2.2015:

Sammenfatt og beskriv kort ledelse i Miles
Velg en eller to tradisjonelle lederteorier, og beskriv denne/disse kort
Droft likheter/ulikheter mellom ledelse i Miles og de(n) valgte lederteorien(e)

P wnNPR

Drgft mulige fordeler/ulemper relatert til de ulikhetene som ble avdekket i spgrsmal 3.

Informasjon om Miles:

Hjemmesiden til Miles: http://miles.no/

Karet to ganger til Norges beste arbeidsplass: http://res.cloudinary.com/miles-
no/image/upload/v1414074799/articles/images/j4caqc0zlkn4gblcuadk.pdf

Suksess uten budsjett: http://res.cloudinary.com/miles-
no/image/upload/v1403248316/Suksess uten budsjett tgbebb.pdf

Bedriften vokser med varme: http://res.cloudinary.com/miles-
no/image/upload/v1400074121/Stavanger aftenblad Bedriften vokser med varme d6p65i.pdf

Opp for konsulentmygg: http://res.cloudinary.com/miles-no/image/upload/v1401458746/2012-02-
27 Finansavisen - Opp for konsulentmygg phnrsb.pdf

Nyhetssak pa NRK: http://tv.nrk.no/serie/distriktsnyheter-vestlandsrevyen/DKH099010412/04-01-
2012#t=12m14s

Fett ar for konsulentselskap: http://res.cloudinary.com/miles-no/image/upload/v1401464920/2011-
03-21 Finansavisen Fett ar for konsulentselskap hyvd6t.pdf
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VEDLEGG E: CASE 2 GJENNOMFORT I UKE 16
Case 2 SOL 020 Psykologi og ledelse varen 2015

Basert pa informasjonen i linkene under og pa gjesteforelesningen onsdag 25.3.2015 skal
dere velge 1 av de 4 oppgavene under:

Oppgave 1

Beskriv kort Leerdal Medicals overordnede mal med virksomheten (mission and vision). Velg
en eller to motivasjonsteori(er) for a beskrive hvordan Laerdal Medical prgver a motivere
sine medarbeidere. Drgft mulige fordeler og/eller ulemper ved denne typen motivasjon for
ansattes motivasjon til a bidra pa sikt.

Oppgave 2

Beskriv kort Leerdal Medicals «Circle of learning». Drgft hvordan Laerdal Medical forsgker a
trene og utvikle sine ansatte gjennom “circle of learning” ved a trekke inn en eller to teorier
om laering/utvikling. Diskuter videre hvordan «circle of learning» kan pavirke ansattes
motivasjon.

Oppgave 3

Beskriv kort ledelse i Leerdal Medical. Drgft hvordan ledelse kan forstas som en teamaktivitet
i Leerdal Medical, ved a trekke inn team/ledelsesteori og eksempler fra hvordan ledelse
utgves i Laerdal Medical. Drgft mulige fordeler og /eller ulemper ved denne typen ledelse i
en virksomhet som Laerdal Medical som har ansatte over hele verden.

Oppgave 4

Beskriv kort Leerdal Medicals tre faktorer for endring (employee/customer survey results og
financial results). Velg en eller to teorier om endring for a forklare hvilken form for endring
Leerdal Medical vektlegger. Drgft hvilke utfordringer som kan oppsta pa individuelt og
organisatorisk niva i forbindelse med en planlagt endringsprosess i Leerdal Medical.

Informasjon om Lzerdal Medical:

Leerdal Medicals nettsider http://www.laerdal.com/us/

Intervju med Tore Laerdal i Stavanger Aftenblad (2012)
http://www.aftenbladet.no/nyheter/okonomi/Tore-Lardal-bekymret-over-radyre-Stavanger-
2947313.html

Intervju med Arne Seglem Larsen (mottaker av HR-prisen)
http://www.hrnorge.no/blog/kompetanseprisen-2014-gikk-til-laerdal-medical/

Intervju med Arne Seglem Larsen i Personal og ledelse (ligger pa its learning)
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VEDLEGG F: SPORREUNDERSOKELSE EMOSJONER UKE 11

. Interessert

Beredt
Bekymret
Entusiastisk
Oppmerksom
Irritert
Nerves
Inspirert

Spent

10. Opprert

1. Glad

12. Nedfor

13. Trist
14. Utilfreds
15. Forneyd
16. Vel
17. Offensiv
18. Frustrert
19. Sint

20. Stresset
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21. Beskriv med egne ord: Hva tenker du om byttet av teamleder, og hva det vil ha & si for

teamets prestasjoner fremover? (Bruk evt. baksiden)

Helt uenig Helt enig
22. Jeg er motivert for 4 jobbe med ny leder/gruppe 1 2 3 4 5
23. Jeg er villigtil 4 jobbe like hardt i den nye gruppen
som den gamle 1 2 3 4 5

(o8]
L¥¥]
N
Lh

24. Jeg er motivert for 4 st pa i den nye gruppen 1

25. Jeg tror ny leder/gruppesammensetning vil veere et friskt

[ %]
LS
o
Lh

pusti gruppen 1
26. Jeg tror lederbyttet vil pavirke gruppedynamikken

(o8]
[¥¥]
i
th

positivt 1

27. Jeg tror ny leder/gruppesammensetning kan bidra til et

(o8]
L¥¥]
N
Lh

godt samarbeid 1

28. I mitt forrige team hadde leder positiv betydning for

8]
(8]
e
Lh

teamets prestasjoner 1

29. Jeg tror ny leder/gruppesammensetning vil bidra til at

[}
7%
.
h

gruppen gjare det bedre 1

30. Jeg tror ny leder/gruppesammensetning vil fare til at vi

[
L
.
h

presterer darligere 1

31. Jeg tror ny leder/gruppesammensetning kan vaere positivt

[
7%}
e
A

for hvor godt gruppen gjer det 1
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VEDLEGG G: SPORREUNDERSOKELSE UKE 16 - TEAMLEDERE

FPR SAMLING SOL020 UKE 16 - TEAMLEDERE

5.

Ditt ID-nummer:

Under finner du spersmal knyttet til din opplevelse av LEDERBYTTET og den NYE GRUPPEN din

Helt uenig Helt enig
leg liker den nye gruppen jegeri 1 2 3 4 5
leg vil gjerne forbli et medlem av denne gruppen 1 2 3 4 5
Jeg onsker at fremtidige grupper inkl. lignende
medlemmer 1 2 3 4 5
Det er en folelse av gruppeenhet og samhold 1 2 3 4 5
Jeg har tillit til de andre i gruppen 1 2 3 4

Jeg er fglelsesmessig knyttet til dette teamet 1 2 3 4
Jeg faler en sterk tilknytning til teamet 1 2 3 4
Jeg foler det som at teamets problemer er mine egne 1 2 3 4

Teamet virker oppriktig opptatt av & opprettholde et

harmonisk samarbeidsklima 1 2 3 4

10. Det er lite samarbeid mellom teammedlemmene og det

meste foregar pa individuell basis 1 2 3 4

11. Det er stor grad av samarbeid mellom medlemmene

12.

13.

14.

i dette teamet 1 2 3 4

Teammedlemmene virker villige til 8 nedtone egne

interesser til fordel for teamets interesser og mal i dette

teamet 1 2 3 4
Teammedlemmene virker opptatt av a dele sine erfaringer

med hverandre i dette teamet 1 2 3 4
leg oppfatter mine teammedlemmer som samarbeidsvillig 1 2 3 4
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15.
16.

17.

18.

19.

20.

Helt uenig

Vi evner g «gi og ta» i vart team 1
Vi oppfyller de forventningene vi har til hverandre 1
leg opplever at teammedlemmene har oppfylt

forpliktelsene vi har blitt enige om 1

Gruppen var har lykkes svaert godt i arbeidet sitt 1
Gruppen var er svaert effektiv ndr det gjelder & fa ting gjort 1

Gruppen var presterer ikke godt som gruppe 1

21. Hva gjorde du for a bli integrert i det nye teamet?

Helt enig

22. Hva gjorde teamet forat du skulle bli integrert i det nye teamet?
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23. Hvorvidt endret du lederatferd i det nye teamet sammenlignet med det gamle?

24. Hvordan pévirket lederbyttet ditt engasjement og din motivasjon?
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VEDLEGG H: SPORREUNDERSOKELSE UKE 16 (IKKE
TEAMLEDERE)

FPR SAMLING SOL020 UKE 16

Ditt ID-nummmer:

| denne delen finner du spgrsmal relatert til din gruppes arbeid gjennom HELE semesteret.

Helt uenig Helt enig
1. leg synes jeg har leert mye i denne gruppen 1 2 3 4 5
2. Arbeidet i denne gruppen har gitt meg mer kunnskap 1 2 3 4 5
3. leg har hatt lite lazringsutbytte av a arbeide i denne
gruppen 1 2 3 4 5
4. Kunnskap har vaert delt mellom teammedlemmene 1 2 3 4 5
5. Teamarbeid har blitt oppmuntret fora laere av hverandre 1 2 3 4 5
6. | gruppediskusjoner ble det tatt hensyn til alles mening 1 2 3 4 5
7. Feil ble apent diskutert fora leere av de 1 2 3 4
8. «lessons learned» ble gjort tilgjengelig for alle i teamet 1 2 3 4
9. leg liker gruppen jegeri 1 2 3 4
10. Jeg vil gjerne forbli et medlem av denne gruppen 1 2 3 4
11. Jeg gnsker at fremtidige grupper inkl. lignende
medlemmer 1 2 3 4
12. Det er en felelse av gruppeenhet og samhold 1 2 3 4
13. Jeg har tillit til de andre i gruppen 1 2 3 4
14. leg er falelsesmessig knyttet til dette teamet 1 2 3 4
15. leg foler en sterk tilknytning til teamet 1 2 3 4
16. leg foler det som at teamets problemer er mine egne 1 2 3 4
17. Hvis en gjor en feil i denne gruppen sa brukes det ofte
mot en 1 2 3 4
18. Medlemmene idenne gruppen er istand til a ta opp
problemer og toffe saker 1 2 3 4
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Helt uenig Helt enig

19. Personer pa denne gruppen avviser noen ganger andre

fordi de er annerledes. 1 2 3 4 5

20. Det er trygt a ta en risiko i denne gruppen 1 2 3 4 5

21. Det er vanskelig @ spgrre andre medlemmer av denne

gruppen om hjelp 1 2 3 4 5

22. Ingen i denne gruppen ville med vilje handle pd en méate

som underkjente min innsats 1 2 3 4 5

23. Gjennom arbeidet med medlemmer av denne gruppen

blir mine unike evner og talenter verdsatt og brukt 1 2 3 4 5

24. Teamet virker oppriktig opptatt av a opprettholde et

harmonisk samarbeidsklima 1 2 3 4 5

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

Det er lite samarbeid mellom teammedlemmene og det

meste foregar pa individuell basis 1 2 3 4
Det er stor grad av samarbeid mellom medlemmene

i dette teamet 1 2 3 4
Teammedlemmene virker villige til 8 nedtone egne

interesser til fordel for teamets interesser og mal 1 2 3 4

Teammedlemmene virker opptatt av a dele sine erfaringer

med hverandre i dette teamet 1 2 3 4
leg oppfatter mine teammedlemmer som samarbeidsvillig 1 2 3 4
Vi evner & «gi og ta» i vart team 1 2 3 4
Vi oppfyller de forventningene vi har til hverandre 1 2 3 4
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32.

33.

34.

35.

36.

37.
38.

30.

40.

41.

42.

43.

44,

leg opplever at teammedlemmene har oppfylt

forpliktelsene vi har blitt enige om 1
Vi har for det meste jobbet hver for oss 1
Mesteparten av arbeidet gjorde vi sammen 1

Arbeidet har i stor grad veert utfert individuelt og sa satt

sammen til et felles produkt til slutt 1
Helt uenig
Gruppen var har lykkes svaert godt i arbeidet sitt 1
Gruppen var er svaert effektiv ndr det gjelder 3 fa ting gjort. 1
Gruppen var presterer ikke godt som gruppe. (reversert) 1
Personer som evaluerer gruppens prestasjoner, er forngyde
med resultatene vare 1
Vi far positive tilbakemeldinger pa prestasjonene vare 1
Lite

Hvor ofte ble personer sinte mens de arbeidet i gruppen din? 1
Hvor mye falelsesmessig anspenthet var det i din gruppe? 1
Hvor mye kolliderte ulike personligheter idin gruppe? 1
Hvor mye gnisninger var det mellom personer i gruppen din? 1
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45. Hvor mye konflikt om ideer var det i gruppen din? 1

46. Hvor ulikt var medlemmenes syn pa innholdet i gvelsen? 1

47. Hvor mye snakket dere dere gjennom uenigheter om

gruppeoppgaven? 1

48. Hvor mye uenighet var det om framgangsmaten

i forhold till@velsen? 1

Spegrsmal KUN til teammedlemmene (ikke teamleder)

Helt uenig
49, Samlet sett har gruppen var blitt ledet pa en god mate 1
50. Leder har bidratt til at vi samhandler godt med hverandre 1
51. | mitt team har leder hatt positiv betydning for
teamets prestasjoner 1
52. Teamleder er vennlig og imgtekommende 1
53. Teamleder er opptatt av at jeg trives 1
54. Teamleder er stgttende nar hun/han snakker til meg 1
55. Teamleder har holdt fokus pa oppgavene 1
56. Teamleder har organisert arbeidet i gruppen 1
57. Teamleder har hjulpet & holde fokus pa malet 1
58. Medlemmene av mitt team bidrar sa godt de kan 1
59. Medlemmene av mitt team er gratispassasjerer (free riders),
de lar andre gjore jobben forseg 1
60. Medlemmene i mitt team har bidratt mindre enn jeg forventet 1
61. Gitt evnene de har, har mine teammedlemmer gjort sitt beste 1
62. Medlemmene imitt team prover a «gjemme seg bak andres,

slik at de ikke trenger a prgve sa hardt som de kan 1
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Helt uenig

Spegrsmal KUN til de som hadde teamkontrakt gang 1

Helt enig

1. Det var nyttig a skrive teamkontrakt 1 5
2. Teamkontrakten hjalp oss til 8 samarbeide godt 1 5
3. Teamkontrakten hjalp oss til & prestere godt 1 5
4. Hva mener du dere fikk ut av & skrive en teamkontrakt?
sporsmal KUN til de som opplevde lederbytte i teamet sitt etter case 1
1. Altialt synes jeg vi handterte lederbyttet bra 1 4 5
2. Den nye lederen ble integrert i gruppen pa en god méte 1 4 5
3. Lederbyttet opplevdes som en stor utfordring for gruppen 1 4 5
4, Den nye gruppen var har lykkes svaert godt i arbeidet sitt 1 4 5
5. Den nye gruppen var svaert effektiv nar det gjaldt a fa ting
gjort 1 4 5
6. Den nye gruppen var presterte ikke godt som gruppe 1 4 5
7. Den nye gruppen har jobbet godt sammen 1 4 5
8. Den nye gruppen har samarbeidet darlig 1 4 5
9. Altialt synes jeg den nye gruppen har fungert godt 1 4 5
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10. Hva gjorde dere for & handtere lederbyttet?

101




VEDLEGG I: SPORREUNDERSOKELSE UKE 16 (M/FORSTYRRELSE)

FPR SAMLING SOL020 UKE 16

Ditt ID-nummer:

| denne delen finner du sparsmal relatert til din gruppes arbeid gjennom HELE semesteret.

Helt uenig Helt enig

1. Jegsynes jeg har lza=rt mye i denne gruppen 1 2 3 4 5

2. Arbeidet i denne gruppen har gitt meg mer kunnskap 1 2 3 4 5
3. Jeg har hatt lite laeringsutbytte av a arbeide i denne

gruppen 1 2 3 4 5

4. Kunnskap har veert delt mellom teammedlemmene 1 2 3 4 5

5. Teamarbeid har blitt oppmuntret fora laere av hverandre 1 2 3 4 5

6. | gruppediskusjoner ble det tatt hensyn til alles mening 1 2 3 4 5
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7. Feil ble dpent diskutert for & laere av de 1 2 3 4 5

8. «lessons learned» ble gjort tilgjengelig for alle i teamet 1 2 3 4 5
9. leg liker gruppen jeg eri 1 2 3 4 5
10. leg vil gjerne forbli et medlem av denne gruppen 1 2 3 4 5

11. Jeg ensker at fremtidige grupper inkl. lignende

medlemmer 1 2 3 4 5
12. Det er en f@lelse av gruppeenhet og samhold 1 2 3 4 5
13. leg har tillit til de andre i gruppen 1 2 3 4 5
14. leg er falelsesmessig knyttet til dette teamet 1 2 3 4 5
15. Jeg foler en sterk tilknytning til teamet 1 2 3 4 5
16. Jeg foler det som at teamets problemer er mine egne 1 2 3 4 5

17. Hvis en gjer en feil i denne gruppen sa brukes det ofte

mot en 1 2 3 4 5
18. Medlemmene idenne gruppen eristand til & ta opp

problemer og teffe saker 1 2 3 4 5

Helt uenig Helt enig

19. Personer pa denne gruppen avviser noen ganger andre

fordi de er annerledes. 1 2 3 4 5
20. Det er trygt & ta en risiko i denne gruppen 1 2 3 4 5
21. Det er vanskelig a spgrre andre medlemmer av denne

gruppen om hjelp 1 2 3 4 5
22. Ingen i denne gruppen ville med vilje handle pd en méate

som underkjente min innsats 1 2 3 4 5
23. Gjennom arbeidet med medlemmer av denne gruppen

blir mine unike evner og talenter verdsatt og brukt 1 2 3 4 5

24. Teamet virker oppriktig opptatt av @ opprettholde et

harmonisk samarbeidsklima 1 2 3 4 5
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25.

26.

27.

28.

28.

30.

31.
32.

Det er lite samarbeid mellom teammedlemmene og det

meste foregar pa individuell basis 1
Det er stor grad av samarbeid mellom medlemmene

i dette teamet 1
Teammedlemmene virker villige til @ nedtone egne

interesser til fordel for teamets interesser og mal 1

Teammedlemmene virker opptatt av a dele sine erfaringer

med hverandre idette teamet 1
leg oppfatter mine teammedlemmer som samarbeidsvillig 1
Vi evner & «gi og ta» i vart team 1
Vi oppfyller de forventningene vi har til hverandre 1

leg opplever at teammedlemmene har oppfylt

forpliktelsene vi har blitt enige om 1

33. Vi har for det meste jobbet hver for oss 1

34. Mesteparten av arbeidet gjorde vi sammen 1

35. Arbeidet har i stor grad veert utfgrt individuelt og sa satt
sammen til et felles produkt til slutt 1
Helt uenig

36. Gruppen var har lykkes sveert godt i arbeidet sitt 1

37. Gruppen var er svaert effektiv nar det gjelder a fa ting gjort. 1

38. Gruppen var presterer ikke godt som gruppe. (reversert) 1
39. Personer som evaluerer gruppens prestasjoner, er forngyde

med resultatene vare 1

40. Vi far positive tilbakemeldinger pa prestasjonene vare 1

Lite

41. Hvor ofte ble personer sinte mens de arbeidet i gruppen din? 1

42. Hvor mye felelsesmessig anspenthet var det i din gruppe? 1

43. Hvor mye kolliderte ulike personligheter idin gruppe? 1

44, Hvor mye gnisninger var det mellom personer i gruppen din? 1

104

4

= R

4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5

5

5

5

5
Helt enig

5

5

5

5

5
Mye

5

5

5

5



45.
46.

47.

43.

49.

50.

51.
52.

53. Medlemmene i mitt team prover a «gjemme seg bak andre»,

Hvor mye konflikt om ideer var det i gruppen din?

Hvor ulikt var medlemmenes syn pa innholdet i gvelsen?
Hvor mye snakket dere dere gjennom uenigheter om
gruppeoppgaven?

Hvor mye uenighet var det om framgangsmaten

i forhold til svelsen?

Medlemmene av mitt team bidrar sd godt de kan

Medlemmene av mitt team er gratispassasjerer (free riders),

de lar andre gjore jobben forseg

1

Medlemmene i mitt team har bidratt mindre enn jeg forventet 1

Gitt evnene de har, har mine teammedlemmer gjort sitt beste 1

slik at de ikke trenger a prgve sa hardt som de kan

Spersmal om lederbyttet etter case 1

33. Altialt synes jeg vi handterte lederbyttet bra

34, Den nye lederen ble integrert i gruppen pa en god mate

35. Lederbyttet opplevdes som en stor utfordring for gruppen

36. Den nye gruppen var har lykkes sveert godt i arbeidet sitt

37. Den nye gruppen var sveert effektiv nar det gjaldt a fa ting

gjort

38. Den nye gruppen var presterte ikke godt som gruppe

39. Den nye gruppen har jobbet godt sammen

40. Den nye gruppen har samarbeidet darlig
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4 5
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41. Altialt synes jeg den nye gruppen har fungert godt 1 2 3 4 5

42. Hva gjorde dere for 3 hdndtere lederbyttet?

Spersmal om NY teamleder
Helt uenig Helt enig
43. Samlet sett har gruppen var blitt ledet av ny leder pa en
god mate 1 2 3 4 5
44. Ny leder har bidratt til at vi samhandler godt med hverandre 1 2 3 4 5

45. | mitt team har ny leder hatt positiv betydning for

teamets prestasjoner 1 2 3 4 5
46. Ny teamleder er vennlig og imgtekommende 1 2 3 4 5
47. Ny teamleder er opptatt av at jeg trives 1 2 3 4 5
48. Ny teamleder er stgttende nar hun/han snakker til meg 1 2 3 4 5
49. Ny teamleder holder fokus pa oppgavene 1 2 3 4 5
50. Ny teamleder strukturerer arbeidet i gruppen 1 2 3 4 5
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51. Ny teamleder hjelper a holde fokus pa malet

Spersmal KUN til de som hadde teamkontrakt gang 1

1. Det var nyttig a skrive teamkontrakt
2. Teamkontrakten hjalp oss til & samarbeide godt

3. Teamkontrakten hjalp oss til & prestere godt

4. Hva mener du dere fikk ut av a skrive en teamkontrakt?

107




	Ditt ID-nummer:__________________________    (for eksempel 1.4.2
	hvor1 er storgruppen du er i, 4 er nummeret til ditt team, 2 er ditt medlemsnr. i teamet)

