Masteroppgave

NTNU

Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet
Fakultet for samfunns- og utdanningsvitenskap
Institutt for pedagogikk og livslang leering

Vibeke Thorsen

Er den digitale kaffepraten viktig?

En kvantitativ studie om sammenhenger mellom
holdning til smaprat, psykologisk trygghet og
virtualitet i utviklingsteam

Masteroppgave i RAD6901 - Organisasjon og ledelse, spesialisering i
relasjonell ledelse

Veileder: Camilla Fikse

Medveileder: Vegard Johansen

Juni 2023

@ NTNU

Kunnskap for en bedre verden






Vibeke Thorsen

Er den digitale kaffepraten viktig?

En kvantitativ studie om sammenhenger mellom
holdning til smaprat, psykologisk trygghet og
virtualitet i utviklingsteam

Masteroppgave i RAD6901 - Organisasjon og ledelse, spesialisering i
relasjonell ledelse

Veileder: Camilla Fikse

Medveileder: Vegard Johansen

Juni 2023

Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet
Fakultet for samfunns- og utdanningsvitenskap
Institutt for pedagogikk og livslang leering

@ NTNU

Kunnskap for en bedre verden






Sammendrag

Formalet med denne studien var & undersgke sammenhenger mellom holdning til
smaprat, psykologisk trygghet og virtualitet i utviklingsteam. Psykologisk trygghet er
viktig i team for @ kunne Igse komplekse og innovative problemstillinger pa en mest
mulig optimal mate (Edmondson, 2020). Nar man har psykologisk trygghet i et team er
det trygt 8 ta mellommenneskelig risiko. Det skapes et klima hvor man kan vaere seg
selv og man kan si sin mening, uten a vaere redd for at det skal sl3 tilbake pa en selv ved
at man blir satt i forlegenhet eller straffet. Samtidig har forskning vist at smaprat er
assosiert med fglelse av tilhgrighet (Fay, 2011), nye idéer klekkes ut og usikkerhet
reduseres (Ekman, 2012). Smaprat er det «sosiale limet» i en organisasjon (Holmes,
2003; Holmes & Fillary, 2000). Gjennom smapraten utvikler man relasjoner, man lzaerer
hverandre 3 kjenne. Innenfor IT-bransjen har mange team de siste drene fatt en stadig
hgyere grad av virtualitet, hvor kommunikasjonen flytter seg fra & snakke sammen fysisk
til digitale kommunikasjonsflater. Teamene er avhengig av psykologisk trygghet pa lik
linje med fysiske team for & kunne lgse komplekse problemstillinger pa en mest mulig
optimal mate (Edmondson, 2020). Ut fra dette ble fglgende problemstilling valgt: Hvilke
sammenhenger er det mellom opplevelse av psykologisk trygghet, virtualitet og
organisasjonens tilrettelegging for sméprat og holdning til sm8prat?

Problemstillingen har blitt belyst ved bruk av kvantitativ metode, en spgrreundersgkelse
er sendt ut til medlemmer av utviklingsteam som lager programvare. Elleve firmaer har
deltatt i studien, det endelige datamaterialet bestdr av 173 respondenter. Studien bygger
pd en tverrsnittsundersgkelse, og basert pd innhentet datamateriale er det gjennomfart
beskrivende analyser, prinsipal komponentanalyse, bivariat korrelasjonsanalyse og
linezer regresjon.

Studiens resultater viser at det er en signifikant sammenheng mellom smaprat og
psykologisk trygghet. Dette funnet stemmer overens med forventningene til studien.
Smaprat spiller en rolle for teamprestasjoner og hgykvalitets arbeidsrelasjoner
(Dietmann, 2019), i tillegg har flere studier vist at hgy grad av psykologisk trygghet i et
team gjgr at teamet presterer bedre (Baer & Frese, 2003; Edmondson, 1999; Huang &
Jiang, 2012). Smaprat og psykologisk trygghet korrelerer sterkt, det er derfor ngdvendig
med begge komponentene for & fa et team i hgyprestasjonssonen.

Studien viser ogsa at det ikke er signifikant sammenheng mellom holdning til smaprat og
virtualitet. Dette funnet stemmer i liten grad overens med forventningene til studien.
Tidligere forskning har funnet at det er krevende a bygge tillit (Eisenberg & DiTomaso,
2021) og kommunikasjonen er ineffektiv (Lechner & Mortlock, 2022) i virtuelle team.
Derfor var det forventet negativ sammenheng mellom virtualitet og holdning til smgprat.
Mulige forklaringer til at min studie ikke fant noen sammenheng kan veere at
respondentene er vant med kommunikasjon pa digitale flater, arbeidsoppgaver som
egner seg for digital kommunikasjon og arbeidsmetodikker i teamene som innebaesrer en
fast struktur for kommunikasjon.

Sist med ikke minst fant denne studien at det er sammenheng mellom organisasjoner sin
tilrettelegging for smaprat og holdning til smaprat; desto mer det tilrettelegges for
smaprat desto mer positive er respondentene til smaprat. Funnet samsvarer med
forventningene, og med Dietmann (2019) sine tidligere funn om at organisasjoner kan
laere ansatte opp i & beherske smaprat. I den studien fant man ogsa at nar antall
smaprat-samtaler gkte ble 0ogsa teamprestasjonene bedre (Dietmann, 2019).
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Abstract

The purpose of this study was to investigate relationships between attitude towards small
talk, psychological safety and virtuality in development teams. Psychological safety is
important in teams to be able to solve complex and innovative problems in the most
optimal way possible (Edmondson, 2020). When you have psychological safety in a team,
it is safe to take interpersonal risks. An environment is created where you can be
yourself and speak up, without being afraid that it will backfire at yourself. Research has
also shown that small talk is associated with a sense of belonging (Fay, 2011), new ideas
are hatched and uncertainty is reduced (Ekman, 2012). Small talk is the “social glue” in
an organization (Holmes, 2003; Holmes & Fillary, 2000). Through small talk relationships
develop, you get to know each other. Within the IT industry, teams in recent years have
acquired an increasingly higher degree of virtuality, communication moves from talking
together physically to digital communication surfaces. These teams depend on
psychological safety in the same way as physical teams in order to be able to solve
complex problems in the most optimal way possible (Edmondson, 2020). Based on this,
the following problem was chosen: What relationships are there between psychological
safety, virtuality and the organization’s facilitation of small talk and attitude towards
small talk?

The problem has been elucidated using a quantitative method, a survey was sent to
members of development teams who create software. Eleven companies participated in
the study; the final data consists of 173 respondents. The study is based on a cross-
sectional survey, data was analysed using descriptive analyses, principal component
analysis, bivariate correlation analysis and linear regression.

The study's results indicate a significant correlation between attitude towards small talk
and psychological safety. This finding is consistent with the expectations of the study.
Small talk plays a role in team performance and high-quality working relationships
(Dietmann, 2019), several studies have shown that a high degree of psychological safety
in a team makes the team perform better (Baer & Frese, 2003; Edmondson, 1999;
Huang & Jiang, 2012). Small talk and psychological safety correlate strongly, both
components are needed to get a team into the high-performance zone.

The study also indicates that there is no significant connection between attitude towards
small talk and virtuality. This finding is in little accordance with the study’s expectations.
Previous research has found that building trust is challenging (Eisenberg & DiTomaso,
2021) and communication is ineffective (Lechner & Mortlock, 2022) in virtual teams.
Therefore, a negative correlation was expected between virtuality and attitude towards
small talk. Possible explanations for the fact that my study did not find any connection
could be that respondents are used to communication on digital surfaces, work tasks are
suitable for digital communication and working methods in the teams that involve a fixed
structure for communication.

Last but not least, this study found that there is correlation between organizations’
facilitation of small talk and attitudes towards small talk; the more small talk is
facilitated, the more positive the respondents are about small talk. The finding
corresponds to expectations, and with Dietmann’s (2019) previous findings that
organizations can train employees to control small talk. In her study, it was also found
that when the number of small talk conversations increased, team performance also
improved (Dietmann, 2019).
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1 Innledning
1.1 Aktualitet

Norge er et av verdens mest digitaliserte land (Riise, 2017), og teknologiutviklingen gar
raskere enn noensinne (It-konsulenter, 2022). Dette medfgrer at behovet for IT-
kompetanse vokser i gkende takt. I perioden 2017 til 2021 gkte antall Ignnstakere i IT-
yrker tre ganger raskere enn resten av arbeidsmarkedet (Eggen et al., 2021). Det
avdekkes i rapporten «Norges behov for IKT-kompetanse i dag og fremover», utgitt i
2021, et stort udekket behov for IT-kompetanse i Norge. Dette behovet vil gke i arene
fremover. En modell som fremlegges i rapporten belyser at behovet for IT-kompetanse
vil gke fra 56 000 sysselsatte i 2019 til nesten 100 000 i 2030. Antakelsene er at behovet
vil gke mer enn framskrivingene som er foretatt. B&de f& studieplasser, hgy
utviklingstakt og ekstremt stor etterspgrsel etter dyktige hoder, er noen av grunnene til
at man mangler hender og hoder med IT-kompetanse. I rapporten melder 53 prosent av
respondentene at de har opplevd problemer med & fylle ledige IT-stillinger. For & Igse
problemet med rekruttering supplerer norske firmaer sitt IT-behov med kjgp av tjenester
fra utlandet. Det ble importert IT-tjenester for 32 milliarder kroner i 2019.

50 prosent av norske arbeidstakere kan jobbe hjemmefra, og av disse jobber 53 prosent
av arbeidstakere som har mulighet til det hjemmefra minst en dag i uken (Ingelsrud et
al., 2022). I fglge SSB sin arbeidskraftundersgkelse for 2022 oppga 34% av de
sysselsatte innenfor naeringsgruppen informasjon og kommunikasjon at de jobbet
halvparten av arbeidstiden eller mer hjemmefra (Saeternes & Aamodt, 2023). Kun 11%
innenfor denne naeringsgruppen rapporterte at de aldri jobber hjemmefra. Arbeidsgivere
tilbyr mer fleksibilitet med tanke pd arbeid hjemmefra enn fgr koronapandemien, dette
ser vi ogsa innenfor programutviklingsbransjen hvor det for tiden foregar en debatt om
fordeler og ulemper ved bruk at hjemmekontor (Stokke, 2022). Noen arbeidsgivere
gnsker 8 ha de ansatte p& kontoret en viss prosentandel av arbeidsuken for & mgtes
ansikt til ansikt, for blant annet & opprettholde praten ved kaffemaskinen, kunne ha
mgter hvor alle deltakerne er til stede i samme rom og lettere inkludere og lzere opp nye
ansatte. Mens andre arbeidsgivere igjen gir de ansatte full fleksibilitet til 8 velge hva som
passer best for den enkelte med tanke pd arbeid fra kontoret eller hjemmefra. Fremskritt
innenfor verktgy for digital kommunikasjon muliggjgr samhandling pa tvers av tid og
rom, og dermed fremveksten av ulike virtuelle arbeidsordninger som organisasjoner
benytter for & nd sine strategiske mal. Utviklingen innenfor digitale verktgy for
kommunikasjon, samt mange arbeidstakere sine gnsker om 8 delvis jobbe hjemmefra og
import av konsulent-tjenester fra utlandet for & tilegne seg gnsket kompetanse,
reduksjon av kostnader eller ha fleksibilitet med tanke pa organisasjonen sin vekst
(Deloitte, 2016), medfgrer at mange team innenfor IT-bransjen i stgrre eller mindre grad
ender opp som virtuelle team.

Medlemmer av utviklingsteam er kunnskapsarbeidere innenfor IT-bransjen som jobber i
tverrfaglige team, teammedlemmene har en spisskompetanse de benytter for a
identifisere og Igse daglige arbeidsoppgaver (Newell et al., 2002). Disse teamene ender
ofte opp med & veere virtuelle i stgrre eller mindre grad, bade fordi enkelte
teammedlemmer gnsker & jobbe helt eller delvis hjemmefra og fordi mange
utviklingsteam outsourcer deler av utviklingsteamene sine til utlandet enten for a fa tak i
rett kompetanse eller for 8 spare penger (Deloitte, 2016).



NOU-rapporten NOU 2019: 12 som omhandler Laerekraftig utvikling
(Kunnskapsdepartementet, 2019) peker pa at samfunnet rundt oss ikke er statisk, noe
som medfgrer behovet for stadig fornyet kompetanse for @ Igse utfordringer og
problemstillinger som dukker opp. Rapporten peker pa at det er behov for en dreining i
synet vart p& kompetanse, hvor vi ma ga fra en hverdag hvor man fgrst laerer og
deretter jobber, til en hverdag hvor man bedriver kontinuerlig lzering og jobber
underveis. Livslang lzering, hvor man gjennom hele livet tilegner seg ny kunnskap og
kompetanse blir dermed meget viktig. Edmondson (2020) peker pa at psykologisk
trygghet ma vaere tilstede i et team for at medlemmene i teamet skal utgve
laeringsadferd. I tillegg til kontinuerlig lzering kjennetegnes psykologisk trygghet av gkt
innovasjon, kunnskapsdeling og viljen til 8 dele meninger (Baer & Frese, 2003; Collins &
Smith, 2006; Edmondson, 2020; Liang et al., 2012). Alt dette er elementer som er
essensielt i et utviklingsteam for & kunne lage ny programvare som tilfredsstiller
brukernes behov og gnsker.

Siden utviklingsteamene befatter seg med komplekse problemstillinger for & Igse sine
daglige arbeidsoppgaver, benytter de i stor grad en smidig arbeidsmetodikk for & lzere
underveis (Stokke, 2020). For & kunne utfgre arbeidet pa en mest mulig optimal mate og
muliggjgre laeringsadferd, bgr teamet ha hgy grad av psykologisk trygghet (Edmondson,
2020). Tidligere forskning har understreket at psykologisk trygghet, hvor man fagler seg
fri til & dele sine idéer, bekymringer og spgrsmal, har saerdeles stor betydning for
utviklingsteam da disse teamene ma ta risiko og konfrontere feil fgr de kan oppna
suksess (Huang & Jiang, 2012).

Fra tidligere forskning vet vi at smaprat pa jobb assosieres med en fglelse av tilhgrighet
(Fay, 2011), reduserer usikkerhet (Ekman, 2012) og at smaprat spiller en rolle i
hgykvalitets arbeidsrelasjoner og teamprestasjoner (Dietmann, 2019). Mye forskning
tyder pa at man ikke skal undervurdere praten ved kaffemaskinen. Men er det en
sammenheng mellom holdning til smapraten og psykologisk trygghet? Og hva skjer med
holdning til smapraten nar teamet i stgrre eller mindre grad blir virtuelt? Flytter
smapraten seg da til digitale flater? Eller forsvinner denne smapraten nar man ikke
mgtes ansikt til ansikt ved kaffemaskinen? I lys av at tidligere forskning har funnet at
psykologisk trygghet er saerdeles viktig i utviklingsteam og vi i tillegg vet at mange av
disse utviklingsteamene blir virtuelle i stadig stgrre grad, vil kunnskap om hvordan
smapraten henger sammen med virtualitet og psykologisk trygghet i utviklingsteam vaere
hgyst relevant bade for teamene selv og for organisasjonene de opererer i.

1.2 Problemstilling, hensikt og begrepsavklaring

Det finnes begrenset med forskning pa sammenheng mellom smaprat, psykologisk
trygghet og virtualitet i team. Det vurderes derfor som meget aktuelt 8 forske pa nettopp
sammenhenger mellom holdning til smaprat, psykologisk trygghet og virtualitet innenfor
utviklingsteam som lager programvare, i og med at disse teamene har stort behov for
psykologisk trygghet for 8 kunne utfgre arbeidet sitt pa en mest mulig optimal mate. I
tillegg blir denne type team stadig hyppigere virtuelle i stgrre eller mindre grad. Med
denne bakgrunnen er det utviklet en problemstilling som studien tar utgangspunkt i.



Problemstillingen er som fglger:

Hvilke sammenhenger er det mellom opplevelse av psykologisk trygghet, virtualitet og
organisasjonen sin tilrettelegging for sm8prat og holdning til sm8prat?

I slutten av kapittel to formuleres flere hypoteser for @ konkretisere studiens
problemstilling og forskningsspgrsmal. Basert pa studiens problemstilling ble det
besluttet 8 benytte kvantitativ metoden. Det er samlet inn eget datamateriale via et
spgrreskjema i denne studien, analyser basert pa dette datamaterialet brukes for a teste
hypotesene og drgfte funnene. I metodekapittelet vil en mer detaljert forklaring av
studien sitt utvalg presenteres.

Hvilke sammenhenger det er mellom smapraten, virtualitet og psykologisk trygghet er
det begrenset forskning pa, og derav et gnske om a bidra til mer kunnskap pa dette
feltet og dermed & noen indikasjoner p& hvilke sammenhenger som finnes. I
aktualitetskapittelet ble det belyst at innenfor softwareutviklingsbransjen blir det flere og
flere team som er helt eller delvis virtuelle, hvilken betydning dette har for holdning til
smaprat og psykologisk trygghet kan denne studien vaere et bidrag til 8 belyse.

Innhenting av data til studien er gjennomfgrt i utviklingsteam. Et knippe team fra norske
firmaer har deltatt i studien, kun utviklingsteamene i disse firmaene har besvart
surveyen. Et utviklingsteam i denne sammenheng bestar av en rekke spesialister
innenfor programvareutvikling med kompetanse pa 8 utvikle software.

Studien bestar av tre sentrale begreper; holdning til smaprat, psykologisk trygghet og
virtualitet. Spesielt smaprat har veert viktig & definere klart, slik at b&de respondenter i
spgrreundersgkelsen og de som leser oppgaven har samme referansene til hva man
legge i begrepet. I trdd med Dietmann (2019) sin definisjon av smaprat, defineres
smaprat i denne studien som kommunikasjon man utgver i Igpet av arbeidsdagen, som
ikke omhandler organisasjonen eller arbeidsoppgaver. Kommunikasjonen dreier seg om
ikke arbeidsrelaterte emner, og kan spenne fra hilsener, en spgk eller en liten prat.
Kommunikasjonen er typisk gjort ansikt til ansikt eller via teknologi. Denne definisjonen
er ogsa forklart i spgrreskjemaet som en innledning til spgrsmalene om smaprat, for &
sikre at alle respondentene legger samme betydning i begrepet nar de svarte pa
surveyen.

Virtuelle team i denne studien er ikke enten virtuelle eller ikke virtuelle, men i trad med
nyere forskning har teamene ulike grader av virtualitet (Siebdrat et al., 2014). Fremskritt
innenfor IT-neeringen har muliggjort virtuelle arbeidsordninger, ved at de elektroniske
verktgyene er et viktig hjelpemiddel for at virtuelle team kan fungere. Fremveksten av
virtualitet innenfor softwarebransjen har blitt ytterligere forsterket av kompetansemangel
pa IT-ressurser, organisasjoner sitt gnske om kostnadsbesparelser og fleksibilitet med
tanke pa vekst (Deloitte, 2016), og dermed import av konsulenttjenester fra utlandet. I
tillegg medfgrte koronapandemien at mange arbeidstakere opplevde fordelene av & jobbe
helt eller delvis hjemmefra, mens mange arbeidsgivere erfarte at arbeid hjemmefra
fungerte godt. Alle disse faktorene gjgr at enda flere utviklingsteam innenfor
softwarebransjen i stadig stgrre grad blir virtuelle.

Det har blitt forsket mye p& psykologisk trygghet de siste &rene. En bred definisjon pa
psykologisk trygghet, er et klima der mennesker er trygge nok til 8 uttrykke seg og veere
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seg selv. Det vil si et arbeidsmiljg som er s3a trygt at man vager 8 ta mellommenneskelig
risiko. Mer spesifikt kan man definere det som at ndr mennesker opplever psykologisk
trygghet pa arbeidsplassen, fgler man seg trygg pa a ta opp bekymringer og feil uten &
frykte at man blir satt i forlegenhet eller straffet (Edmondson, 2020). Man har tillit til at
man kan si sin mening uten & bli ignorert, ydmyket eller utsatt for bebreidelser. En vet at
man kan stille spgrsmal dersom man er usikker pa noe, og respekterer og har tillit til sine
kollegaer. Psykologisk trygghet er i seg selv ikke et mal, men heller et middel for at man
skal kunne nd mélene sine (Fyhn et al., 2022).

Hensikten med studien er & forske p@ sammenhenger mellom holdning til smaprat,
psykologisk trygghet og virtualitet i utviklingsteam. Da vi vet at psykologisk trygghet er
saerdeles viktig i utviklingsteam fordi de ma konfrontere feil for & kunne bygge god
programvare (Huang & Jiang, 2012) og at disse teamene i stadig stgrre grad blir
virtuelle, anses det som meget aktuelt 8 f& mer kunnskap om disse sammenhengene.

1.3 Studiens oppbygning

Denne studien bestar av seks hovedkapitler, i tillegg til vedlegg. Farste kapittel er
oppgavens innledning, og gjgr rede for studiens aktualitet, problemstilling, hensikt og
begrepsavklaring. I kapittel to utdypes relevant teori og tidligere forskning, dette stagtter
blant annet opp om sentrale elementer i spgrreskjemaet som danner datagrunnlaget i
studien. Relevant teori og tidligere forskning bygger ogsa opp under de utviklede
hypotesene som presenteres i slutten av kapittelet. I det pafglgende kapittelet redegjgores
det for valg av metode og forskningsdesign, datainnsamlingsprosessen presenteres samt
utvalg og maleinstrumenter. I tillegg utdypes brukte statistiske metoder og
kvalitetssikring av de sammensatte malene. Avslutningsvis i kapittelet presenteres
kvaliteten i forskningen, inkludert reliabilitet, validitet, forskerrollen og etiske
betraktninger. I kapittel fire presenteres resultater fra statistiske metoder gjennomfgrt i
SPSS, bade med hensyn pa beskrivelse av de ulike variablene, bivariat
korrelasjonsanalyse og linezer regresjon. Deretter, i kapittel fem, drgftes hypotesene fra
kapittel to opp mot funnen fra kapittel fire, samt teori og tidligere forskning. Til slutt i
kapittel fem, i lys av studiens funn, drgftes lederrollen og team sin virtualitet fremover. I
studiens sjette og siste kapittel oppsummeres hovedfunnene og svar pa studiens
problemstilling. I tillegg vil studiens styrker og begrensninger legges frem, og forslag til
videre forskning presenteres.



2 Teori og tidligere forskning

Dette kapittelet tar for seg teorier og tidligere forskning som vurderes relevante for &
stgtte opp om studien sin problemstilling og sentrale elementer i oppbyggingen av
spgrreskjemaet. Fgrste del tar for seg kunnskapsarbeidere, for 8 belyse hvorfor smaprat
og psykologisk trygghet anses som viktig i virtuelle utviklingsteam. I de tre neste
delkapitlene vil det redegjgres for virtualitet og psykologisk trygghet, samt smaprat. Helt
til slutt i kapittelet vil det presenteres tre hypoteser for denne studien, hypotesene er
basert pa teorier og tidligere forskning presentert i dette kapittelet.

2.1 Kunnskapsarbeidere

En kunnskapsarbeider har hgy utdanning og spisskompetanse, som benyttes for 8
identifisere og Igse problemer i sitt daglig virke (Newell et al., 2002). Ekman (2012)
definerer kunnskapsarbeidere som arbeidstakere som behersker et kunnskapsomrade,
ofte bedre enn sjefen sin, og bruker denne kunnskapen for 8 utfgre sine
arbeidsoppgaver. En kunnskapsarbeider er selvstendig i arbeidet sitt, med stor grad av
autonomi. Og som Ekman (2012) poengterer, makten over arbeidet ligger hos
kunnskapsarbeideren som utfgrer det. Medlemmer av utviklingsteam er eksempel pa
kunnskapsarbeidere, de benytter spisskompetansen sin for & lgse komplekse
problemstillinger og dermed produsere programvare. De lgser komplekse og innovative
problemstillinger, og anbefales dermed & vaere i leering- og hgyprestasjonssone for a
utfgre dette pa en mest mulig optimal mate (Edmondson, 2020). Bade hgye standarder
og hgy grad av psykologisk trygghet er ngdvendig for & komme i denne sonen.

Kunnskapen som hvert enkelt teammedlem innehar, ma komme frem og knyttes
sammen for at teamet sitt potensiale skal kunne utnyttes fullt ut, men & dele kunnskap
innebaerer risiko. Ofte holder tanker som «jeg har sikkert misforstatt», «de andre kan
helt sikkert mer enn meg om dette» og «det er sikkert ikke s3 viktig for de andre 8 vite»
en fra 8 dele kunnskap. Og dermed er det en risiko for at man heller forblir taus.
Forskning har funnet at psykologisk trygghet gker motivasjonen til 8 dele kunnskap
(Siemsen et al., 2009), og at et psykologisk trygt team kan prestere bedre da
teammedlemmene kan overkomme denne sosiale risikoen og bidra uten frykt for
negative konsekvenser (Griffith & Neale, 2001). Jeg vil komme tilbake til psykologisk
trygghet senere i kapittelet.

2.2 Virtuelle team

Team er gjerne den sentrale organisatoriske enheten i dagens organisasjoner (Faraj &
Yan, 2009), likevel finnes ingen bestemt definisjon av hva et team er. I teamforskningen
har man tradisjonelt sett pa arketypiske team. Med bakgrunn i de mange ulike moderne
arbeidsformene vi har nd, mener Wageman et al. (2012) at vi pd nytt bgr diskutere
hvordan team bgr forstds. Det er identifisert tre avgjgrende kjennetegn ved et team
(Wageman et al., 2005); et team har klare grenser som skiller teammedlemmer fra ikke-
teammedlemmer, teammedlemmer er gjensidig avhengig av hverandre ved at de



kollektivt er ansvarlig for & na felles mal og et team er en relativt fast stgrrelse slik at de
laerer godt @ jobbe sammen. Denne definisjonen av et team er lagt til grunn for studien.

I trdd med at virtuelle team stadig oftere blir hverdagen i organisasjoner, har forskning
pa virtuelle team utvidet seg tilsvarende (Gilson et al., 2015). Virtuelt teamarbeid har
blitt definert pa mange ulike mater, men felles for definisjonene er avstand og
avhengighet av teknologi i arbeidsrelatert interaksjon mellom ansatte (Raghuram et al.,
2019). Virtuelle team hvor teammedlemmene samarbeider ved hjelp av elektroniske
verktgy er i fremmarsj (Gilson et al., 2015). Denne type team lar organisasjoner benytte
seg av hgyt kvalifiserte arbeidstakere fra andre lokasjoner enn der man har kontor til
daglig, og i tillegg har mulighet til vaere sveert lydhgre for kunders behov (Kirkman et al.,
2012).

Et virtuelt team vil ogsa vaere omfattet av definisjonen av et team som er presentert
over, men i tillegg vil virtuelle team matte handtere utfordring ved 38 jobbe pa ulike
lokasjoner, gjerne rundt om i verden. I ytterste konsekvens har ikke disse teamene
engang mett hverandre ansikt til ansikt. For & handtere arbeid fra ulike lokasjoner, er et
virtuelt team avhengig av teknologi som primaert verktgy for kommunikasjon. I
konvensjonell forskning pa virtuelle team ble objektiv distanse, for eksempel avstand i
antall kilometer mellom teammedlemmer, fullt og helt oversatt til subjektiv distanse
(Siebdrat et al., 2014). Med subjektiv distanse menes et teams oppfattelse av avstand
mellom medlemmene av teamet. Bruk av objektiv distanse for 8 beskrive virtuelle team
ble utfordret av Siebdrat et al. (2014), hvor de fant at nivaet av subjektiv avstand
sannsynligvis vil forutsi viktige teamresultater bedre enn nivaet pa objektiv avstand.
Dette blir ogsd lagt til grunn i denne studien, hvor det er subjektiv avstand som legges til
grunn for & beskrive virtualitet.

I tidlig forskning pd virtuelle team sammenlignet man fysiske team med virtuelle team
(Martins et al., 2004), men i den senere tid har vi sett en endring i litteraturen ved at
team har ulik grad av & vaere virtuelt (Gilson et al., 2015). De fleste team er hybrider,
hvor en mindre eller stgrre grad av kommunikasjonen foregar digitalt (Eisenberg &
DiTomaso, 2021). I denne studien, og i tr&d med nyere forskning, legges det til grunn at
et team sin virtualitet beskrives pd en skala heller enn & kategorisk veere enten et
virtuelt team eller et fysisk team.

I en stor norsk undersgkelse som kartla omfang og konsekvenser av hjemmekontor og
annet fjernarbeid, rapporterte ansatte som jobbet hjemmefra ukentlig eller oftere noe
lavere nivaer av tilhgrighet enn ansatte som jobbet sjeldnere hjemmefra (Ingelsrud et
al., 2022). Data fra denne studien bestar i panelundersgkelse besvart i februar 2021
(p&bud om hjemmekontor), august 2021 (ikke pabud) og januar 2022 (pabud om
hjemmekontor). I tillegg til lavere tilhgrighet, ble det funnet at ndr hyppigheten pa
hjemmekontor gkte fra ukentlig til daglig, medfarte dette gkt kollegastgtte.
Sannsynligheten for sykefraveer sank nar ansatte jobbet hjemmefra, blant annet pa
grunn av mindre konflikt mellom jobb og hjem. Man fant ogsa at graden av utbrenthet
sank nar hyppigheten av hjemmekontor gkte. Ledere rapporterte i denne forskningen at
de opplevde konsentrasjonskrevende arbeid som sveaert godt egnet til hjemmearbeid, da
man har mulighet til 8 jobbe mer uforstyrret. Dette gjaldt spesielt arbeidstakere som satt
i 8pent kontorlandskap, hvor hjemmekontor kan bety etterlengtet skjerming fra
forstyrrelser eller avbrudd i arbeidshverdagen.



2.3 Psykologisk trygghet

Psykologisk trygghet er en livsviktig kilde til verdiskapning i organisasjoner som lever i
komplekse omgivelser. Kjennetegnene pa et psykologisk trygt team er blant annet
innovasjon (Baer & Frese, 2003), gkt kunnskapsdeling (Collins & Smith, 2006) og vilje til
& dele sin mening (Liang et al., 2012). For pa en arbeidsplass med relativt hgy grad av
psykologisk trygghet skjer det positive ting; det skapes mulighet for smidig samarbeid,
feil rapporteres raskt slik at man kan sette i gang tiltak tidlig og folk deler innovative
idéer (Edmondson, 2020).

Som beskrevet innledningsvis dreier psykologisk trygghet seg om & skape et klima der
man kan vaere seg selv, hvor det er trygt @ ta mellommenneskelig risiko og ikke minst
hvor man fgler seg trygg nok til & dele sine meninger uten & veere redd for at det skal sla
tilbake p& en selv ved at man blir straffet eller satt i forlegenhet (Edmondson, 2020). I et
psykologisk trygt arbeidsmiljg har man tillit til og respekt for sine kollegaer, og ikke
minst kan man stille spgrsmal dersom man er usikker pd noe. Nar man har psykologisk
trygghet vet man at man kan uttrykke sin mening uten frykt for & bli ydmyket, utsatt for
bebreidelser eller ignorert.

Edmondson (2020) understreker at det er et lederansvar & bygge og opprettholde
psykologisk trygghet i organisasjonen. Lederen kan gjgre det ved @ avstemme
forventninger til feil, usikkerhet og innbyrdes avhengighet slik at rammene for arbeidet
er satt. Videre ma formalet med arbeidet vaere avklart. Som leder m3 man vaere villig til
& innremme feil og vise ydmykhet, stille gode spgrsmal og gi klart uttrykk for at input fra
resten av teamet er gnsket. Og sist, men ikke minst, ma en leder vise anerkjennelse,
avstigmatisere feil og vaere konsekvent dersom noen trakker over grensen for hva man
kan akseptere.

Det er ogsa verdt 8 merke seg at Fyhn i sin forskning har funnet at psykologisk trygghet
er ferskvare (Fyhn, 2023; Lederpodden, 2022), det betyr at opplevd grad av psykologisk
trygghet vil vaere dynamisk over tid. De fleste team starter opp med en relativ lik grad av
psykologisk trygghet, og sd utvikler den psykologiske tryggheten seg over tid basert pa
teamet sin praksis knyttet til stgtte, avklaringer, tilknytning og utfgrelse. Den
psykologiske tryggheten i et team finner Fyhn (2023) at er et resultat av aktive valg,
som resulterer i at grad av psykologisk trygghet i teamet avtar eller gker over tid. Det er
0gsa viktig & merke seg at han finner at tid i seg selv verken er tilstrekkelig eller
ngdvendigvis positivt for teamets psykologisk trygghet. Det som er viktig er hvordan
denne tiden blir brukt. Psykologisk trygghet opprettholdes ikke av seg selv, man ma
jobbe med det over tid (Fyhn, 2023).

2.3.1 Psykologisk trygghet styrker teamlaering og bedrer prestasjoner

Tar man i betraktning all forskning som dokumenterer at folk er tause, kan det virke
overraskende at noen i det hele tatt prater om temaer som kan vaere fglsomme eller med
mellommenneskelig risiko. Men forskning viser at nar det eksisterer psykologisk trygghet
pa en arbeidsplass legger folk frem sine idéer, sier sin mening, rapporterer feil og utviser
mer av det som klassifiseres som «laeringsadferd» (Edmondson, 2020).

Edmondson (1996) fant at psykologisk trygge team rapporterte flere feil. Det
interessante med funnet til Edmondson var at de psykologisk trygge teamene ikke begikk
flere feil, men teammedlemmene valgte a8 konfrontere feilene i stedet for a forbli tause.
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Leroy et al. (2012) har gjort et tilsvarende funn, nemlig at psykologisk trygge team
begikk mindre feil og de snakket oftere om dem. I tillegg fremmer psykologisk trygghet
teambasert lzering gjennom & Igpe mellommenneskelig risiko for &8 engasjere seg i
kunnskapsdeling, forslag og brainstorming for @ bedre prosesser (Tucker et al., 2007).
Psykologisk trygghet er derimot ikke viktig for & fremme laering man beskjeftiger seg
med selv.

Mer og mer arbeid forutsetter personlig dgmmekraft, samarbeid og kommunikasjon med
andre, evnen til 8 handtere usikkerhet og foresld nye idéer. Det betyr at det er
avgjgrende for oppdragets utfall at man sier sin mening, som igjen betyr at psykologisk
trygghet er neert forbundet med selvstendiggjgring av medarbeiderne (Edmondson,
2020).

Flere studier har bevist at team med hgy grad av psykologisk trygghet presterer bedre
(Baer & Frese, 2003; Edmondson, 1999). Huang og Jiang (2012) forsket pa 245
medlemmer av 60 utviklingsteam (Research and Development teams), de fant ogsa at
psykologisk trygge team presterte bedre og var mer innovative. Forskerne forklarte dette
med at teammedlemmer uten psykologisk trygghet var uvillig til 8 dele kunnskap og
idéer, i frykt for @ bli avvist eller satt i forlegenhet. De understreket at psykologisk
trygghet har en szerlig stor betydning i utviklingsteam, fordi de ma ta risiko og
konfrontere feil for de kan oppnd suksess. Selv de mest intelligente, dynamiske
medarbeiderne trenger psykologisk trygghet for 8 bidra med sitt talent (Duhigg, 2016).

2.3.2 Tausheten

Folk tier ofte, selv om man er overbevist om at det man skal si kan veere viktig for
teamet, kunden, dem selv eller organisasjonen. Forskning viser at grunnen til taushet er
at man ikke gnsker 3 stille seg selv i et darlig lys eller bli stemplet, p& grunn av
manglende selvtillit eller form3lslgshet ved at man uansett ikke tror man far til en
endring ved 3 uttale seg. I tillegg er frykt for & skade en relasjon eller at uttalelsen skal
medfgre represalier grunner til 3 forbli taus (Brinsfield, 2013; Milliken et al., 2003).
Medarbeidere valgte 8 tie bade om spgrsmal som var potensielt pinlig eller truende, men
0gsa om forslag til forbedringer. Forskning har funnet at man taler 8pent dersom man
foler seg psykologisk trygg (Edmondson, 2020).

o

Detert og Edmondson (2011) fant at det finnes en del implisitte regler for a ytre seg pa
en arbeidsplass. Man skal ikke kritisere noe som sjefen muligens har veert med pa &
skape, man skal veere taus med mindre en har solide data og ikke tale dersom sjefens
sjef er til stede, det kan ha fglger for karrieren & ytre seg. Dessuten skal man ikke tale
om negative sider ved arbeidet i en gruppe, slik at du unngar at sjefen taper ansikt. I det
store og hele gjgr disse implisitte reglene for & ytre seg det vanskeligere 8 fremme
innovasjon, produktivitet og engasjement hos medarbeiderne.

Dersom man ytrer seg gagner det som oftest organisasjonen eller kunden, fordelen viser
seg fgrst etter en viss forsinkelse og vissheten om fordelen er lav. Tausheten derimot er
instinktiv og trygg, den gagner en selv og fordelen viser seg umiddelbart (Edmondson,
2020).

Siemsen et al. (2009) fant at en psykologisk trygg arbeidsplass hjalp folk til @ overvinne
deres manglende selvtillit, og man ble bedre i stand til 8 ytre sin mening i stedet for &
velge taushet. Dessuten viste det seg at hyppig kommunikasjon mellom kollegaer fgrte
til hgyere grad av psykologisk trygghet.



2.3.3 Psykologisk trygghet og virtualitet

En av utfordringene virtuelle team har til felles, er mangel pa ansikt til ansikt kontakt,
ineffektiv kommunikasjon og vanskeligheter med & etablere tillit og relasjoner av hgy
kvalitet (Lechner & Mortlock, 2022). & arbeide i virtuelle team medfgrer ogsa fordelene
som fleksibilitet for teammedlemmene, redusert reisevei, mulighet for 8 inkludere
eksterne bidragsytere ndr gnskelig og mindre konflikt mellom hjem og jobb (Eisenberg &
DiTomaso, 2021; Fyhn, 2020; Ingelsrud et al., 2022). Samtidig viser forskning at det er
mer krevende 3 bygge tillit i virtuelle team, den fysiske avstanden kan skape en fglelse
av avstand ogsa pa det mentale planet (Eisenberg & DiTomaso, 2021). Opplevelsen av
avstand kan altsd ha negativ pavirkning pd den psykologiske tryggheten. Samtidig har
forskning funnet at team med hgy grad av psykologisk trygghet, opplevde avstanden
mellom seg som psykologisk mindre (Ortega et al., 2010). Og psykologisk trygghet kan
bidra til at team handterer avstanden bedre (Eisenberg & DiTomaso, 2021).

Lechner og Mortlock (2022) fant at virtuelle team har to utfordringer til felles; dag-til-dag
prosessene krevde mer tid og innsats, og teammedlemmene kan ende med at man
kommuniserer i en «boble». Et typisk eksempel pa daglige prosesser som tok mer tid og
innsats i et virtuelt team var 8 be en kollega om hjelp, det tok lengre tid for man ba en
kollega om hjelp til & Igse et problem ndr man matte gjore dette via elektronisk verktgy i
stedet for ansikt til ansikt. Den andre utfordringen, at teammedlemmer kommuniserte i
en «boble» utspiller seg nar et teammedlem knytter seg til ett eller to andre
teammedlemmer, og lager det Lechner og Mortlock (2022) kaller en «boble». Disse to til
tre teammedlemmene kommuniserer gjerne mer uformelt med hverandre enn de gjgr
med resten av teamet. Dette blir problematisk nar disse lager en sub-gruppe som bygger
tillit og psykologisk trygghet, for samtidig risikerer man at andre teammedlemmer faler
seg ekskludert fra den indre sirkelen. Tidligere forskning har vist at et teams
prestasjoner er best ndr kommunikasjon i teamet er balansert og symmetrisk. N&r en
«boble» eksisterer i et team, blir kommunikasjonen stadig mer ubalansert, fordi noen
prater stadig mer og uformelt enn andre (Lechner & Mortlock, 2022). Fglelsen av 3 bli
ekskludert kan medfgre frustrasjon, og pavirke prestasjonene til teammedlemmer og
opplevd grad av psykologisk trygghet.

Det blir mer og mer vanlig med team hvor teammedlemmer arbeider fra ulike steder
rundt om i verden, og i ytterste fall har ikke engang teammedlemmene mgtt hverandre
ansikt til ansikt. Disse teamene m& hdndtere kommunikasjon ved hjelp av elektroniske
verktgy, og gjerne bade kulturforskjeller og ulike tidssoner i tillegg. Gibson & Gibbs
(2006) studerte 14 utviklingsteam spredt over 18 land, de fant at psykologisk trygghet
hjalp teamene med a overvinne utfordringene med adskillelsen. Psykologisk trygghet
medfgrte at teammedlemmene var bedre i stand til & kommunisere dpent, og de var
mindre bekymret for hva andre mente om dem. Feitosa og Sales (2021) peker pa at
psykologisk trygghet kan veaere en ngkkel for & lykkes med virtuelle team, da det kan
fremme inkludering i de virtuelle teamene.

2.3.4 Psykologisk trygghet og kommunikasjon i virtuelle team

Studier pa 90-tallet viste at virtuell kommunikasjon med datidens begrensninger var til
hinder for effektivt teamarbeid (Hollingshead et al., 1993). Heldigvis har bade
teknologien utviklet seg siden den gang, og man er mer vant til & benytte slik digitale
lgsninger. Hvor vant man er med & benytte digitale kommunikasjonsflater, kan spille inn
pa preferanser for type kommunikasjon i teamet (Fyhn, 2020). Curseu (2013) fant at



team med hgy gjennomsnittsalder og stort aldersspenn, var to faktorer som medfgrte
mindre bruk av digital kommunikasjon. For & bygge psykologisk trygghet og
laeringskultur, peker Curseu (2013) sin studie pa at hyppigheten av kommunikasjonen er
viktigere enn type kommunikasjon, altsd digitalt eller ansikt til ansikt. Digital
kommunikasjon kan vaere effektiv, s& lenge man er vant med det og ikke minst arbeider
med arbeidsoppgaver hvor denne type kommunikasjon egner seg (Fyhn, 2020). Selv om
vi er blitt vant til bruk av digital kommunikasjon, tyder forskning pa at psykologisk
trygghet bygges lettere ved ansikt til ansikt mgter enn over skjerm. Samtidig vektlegger
Dixon (2017) ngdvendigheten av rutiner, for 8 unnga at all kommunikasjon skjer ad hoc.
En undersgkelse utfgrt av Kode24 i 2020 viste at over 75% av teammedlemmene i
utviklingsteam benyttet et smidig rammeverk (Stokke, 2020), disse rammeverkene har
en fast struktur for kommunikasjon hvor kommunikasjonen skal foregd hyppig.

2.4 Smaprat

En organisasjon er full av uformelle samtaler. I forskningen er disse samtalene kalt
mange ulike ting, som uformelle samtaler, smaprat, privat interaksjon og ikke-
arbeidsrelatert kommunikasjon. I denne studien brukes terminologien smaprat, og som
beskrevet innledningsvis defineres smaprat som konversasjon som involverer andre
medlemmer av teamet, skjer i arbeidstiden og adresserer ikke-jobbrelaterte emner.
Smapraten dreier seg om det som for tiden er aktuelt og interesserer oss. Fra en ansatt
sitt perspektiv blir sm3praten sett p& som meget viktig, og omhandler oftest en spgk,
deretter personlige- eller familie-aktiviteter, hobbyer og mat (Dietmann et al., 2020).
Denne forskningen poengterer at enkle og ikke-emosjonelle emner er vanlige. Kraften i
smaprat pa jobben ligger ikke i dype selvavslgrende samtaler.

Smapraten skjer i heisen, rundt kaffemaskinen, i korridorer, pa digitale
kommunikasjonsflater og i mange andre sammenhenger. Smaprat blir brukt for &
vedlikeholde relasjoner, og er det «sosiale limet» i en organisasjon (Holmes, 2003;
Holmes & Fillary, 2000). Gjennom sméprat laerer man hverandre 3 kjenne, man utvikler
sosiale band og relasjoner. Forskning tyder pd at smaprat er assosiert med en fglelse av
tilhgrighet til organisasjonen (Fay, 2011). Lin & Kwantes (2015) fant ogsa at det er mer
sannsynlig 8 fa sosial- og arbeidsoppgavestgtte dersom man deltok i smapraten. Fay
(2011) gjorde tilsvarende funn, at smapraten blir brukt i samtaler for & f3 eller gi
oppgavestgtte. I tillegg har forskning funnet at smaprat for et mgte medfgrer mer
effektive mgter, til og med mer effektive enn ved bruk av gode mgteprosedyrer (A. Allen
et al., 2014).

Smapraten er breddfull av lzering, og fyller mange funksjoner (Ekman, 2012). Videre sier
Ekman at gjennom smaprat sosialiseres man inn i nye miljger, og tillit mellom mennesker
vokser frem. I smapraten skapes felles fortolkninger, nye ideer klekkes ut og usikkerhet
reduseres (Ekman, 2012). I kunnskapsorganisasjoner er arbeidet preget av kompleksitet
og behov for samhandling. Dette gir gjerne medarbeiderne stor handlefrihet til a Igse
sine arbeidsoppgaver, og de arbeider p& en viss avstand til sin leder. Dette
handlingsrommet kan medfgre usikkerhet, som kan reduseres gjennom smapraten.
Ekman (2012) hevder at spesielt kunnskapsorganisasjoner i stor grad styres i og av
smaprat.
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Smaprat pa jobb indikerer ikke at ansatte sluntrer unna arbeidet sitt. Forskning tyder pa
at deltakelse i smaprat gjennom arbeidsdagen spiller en rolle i hgykvalitets
arbeidsrelasjoner og teamprestasjoner (Dietmann, 2019). Hennes forskning typer pa at
en organisasjon kan utnytte fordelene med smapraten ved @ adressere implisitte og
eksplisitte tilbakemeldinger om det.

Forskning innenfor kommunikasjon (Coupland, 2003; Pullin, 2010) og psykologi (Epley &
Schroeder, 2014; Sandstrom & Dunn, 2014) har hentydet at smaprat kan utspille en
viktig funksjon for ansatte. Smaprat mykner faktisk opp kontroversielle samtaler, skaper
positivt gruppeklima, forbedrer stemningen og legger til rette for fglelse av tilhgrighet
(Bullis & Bach, 1991; Huang et al., 2017; Sandstrom & Dunn, 2014). Samtidig, er det
mange som ser pa& smaprat som meningslgs distraksjon (Brotheridge & Grandey, 2002;
Coupland et al., 1992), og derfor isolerer seg fra det ved for eksempel 8 komme i siste
liten til mgter for @ unngd 8 matte diskutere gdrsdagens fotballkamp eller bruker
hodetelefoner p& kontoret for a ikke bli dratt med i smapraten. Forskning antyder at
individer undervurderer de positive effektene av smaprat, og paradoksalt nok derfor
rutinemessig unngar smapraten til tross for vart iboende behov for sosial tilknytning
(Boothby et al., 2018; Epley & Schroeder, 2014). Methot et al. (2021) fant indikasjoner
pa at selv om smaprat kan distrahere arbeidstaker fra engasjement omkring
arbeidsoppgavene, er det samtidig sosialt produktivt og booster positive sosiale fglelser
som igjen medfgrer trivsel og adferd som fremmer stgtte til kollegaer og organisasjonen
som en helhet.

2.4.1 Organisasjonen sin holdning til smaprat

Dietmann (2019) antyder at det er rimelig 38 anta at en organisasjon sin fysiske og
psykososiale organisering av arbeidet kan gi ansatte implisitt eller eksplisitt
tilbakemelding om aksept av smaprat pa jobben. Altsd om organisasjonen ser pa
smaprat som positiv kommunikasjon for & skape hgykvalitets arbeidsrelasjoner og
teamprestasjoner, eller om organisasjonen betrakter det som et forstyrrende element i
arbeidshverdagen som tar fokuset vekk fra arbeidsoppgavene som skal utfgres.
Organisasjonen sine holdninger til smapraten kan pavirke hvor effektivt ansatte bruker
smaprat til 8 forbedre arbeidsrelasjoner. Kulturelle normer kan medfgre at & bli kjent
med kollegaer gjennom smaprat, er noe man ikke gjor i denne organisasjonen eller pa
den annen side at det er noe man blir oppfordret til 8 gjgre. I enkelte organisasjoner kan
ansatte som utfgrer smaprat anses & ikke jobbe, eller enda verre, & sluntre unna pliktene
sine. I ytterste konsekvens ser noen ledere pa slik smaprat som en kilde til ineffektive og
stgyende distraksjoner fra daglige arbeidsoppgaver, og dermed forbyr dem direkte
(Fayard & Weeks, 2007).

Sm%prat i en organisasjon er normalt og kan ikke elimineres, og man skal heller ikke
prgve pa det da smapraten er det «sosiale limet» i en organisasjon (Holmes, 2003;
Holmes & Fillary, 2000). Organisasjoner kan vaere i stand til 8 utnytte fordelene med
smaprat pa jobben, ved a implisitt eller eksplisitt adressere negative tilbakemeldinger om
dem (Dietmann, 2019). Videre fant Dietmann (2019) en signifikant forbedring i
hoykvalitets arbeidsrelasjoner, teamprestasjoner og aksept for smaprat gjennom bruk av
et skreddersydd verktgysett designet for @ gke antall smaprat-samtaler pa jobb.
Verktgysettet ble benyttet i to uker, med mglinger bdde i forkant og etterkant av
perioden. Dietmann (2019) antyder derfor i sin forskning at intervensjon designet for a
utvikle sosiale samtaleferdigheter i organisasjonen kan spille en viktig rolle.
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Ekman (2012) hevder at man kan utgve lederskap gjennom sméaprat. At man som leder
gjennom smapraten kan gi ansatte stgtte, bygge tillit og lede lsering. Og med dette som
ramme, anbefaler han @ bygge en snakkesalig organisasjon.
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2.5 Hypoteser

Med bakgrunn i teori, tidligere forskning og egen forforstdelse er det utviklet hypoteser til
forventede funn i denne studien. Formulering av hypotesene tar utgangspunkt i denne
studien sin problemstilling om at det er sammenhenger mellom holdning til smaprat,
psykologisk trygghet og virtualitet i utviklingsteam. Hypotesene presenteres under, i
senere kapittel vil hypotesene kobles mot innsamlet datamateriale, og bli bekreftet eller
avkreftet og drgftet utfra funnene i denne studien, teori og tidligere forskning.

H1: Det er en positiv sammenheng mellom psykologisk trygghet og holdning til
smaprat

Forskning tyder pa at smaprat pa arbeidsplassen spiller en rolle i teamprestasjoner og
hoykvalitets arbeidsrelasjoner (Dietmann, 2019), i tillegg assosieres smapraten med
tilhgrighet til organisasjonen (Fay, 2011). Psykologisk trygghet kjennetegnes av et klima
der man er trygg nok til & uttrykke seg og veere seg selv, uten at man er redd for at det
skal sl3 tilbake pa en selv. Flere studier tyder pa at hgy grad av psykologisk trygghet i et
team, gjgr at teamet presterer bedre (Baer & Frese, 2003; Edmondson, 1999; Huang &
Jiang, 2012).

Ut fra at studier tyder pa at smaprat spiller en rolle i teamprestasjoner og at team med
hgy grad av psykologisk trygghet presterer bedre, kan det tenkes at et team med en
positiv holdning til smaprat ogsa har hgy grad av psykologisk trygghet. Smapraten kan
medfgre at teammedlemmene blir bedre kjent med hverandre, noe som igjen kan gjgre
det lettere & veere seg selv og tgrre 3 uttrykke seg uten & vaere redd for 3 bli stilt i et
darlig lys, bli ignorert eller ydmyket. Det forventes derfor en positiv sammenheng mellom
holdning til smaprat og psykologisk trygghet.

H2: Det er en negativ sammenheng mellom et team sin virtualitet og holdning
til smaprat

Virtuelle team har flere utfordringer som fysiske team ikke har. Forskning har funnet at
kommunikasjonen i virtuelle team er ineffektiv, man brukte mer tid pa & be et annet
teammedlem om hjelp og at det er vanskeligere 38 etablere relasjoner av hgy kvalitet
(Lechner & Mortlock, 2022). Det oppleves ogsd mer krevende 8 bygge tillit i virtuelle
team, hvor den fysiske avstanden kan vaere med pa & skape en fglelse av avstand pd det
mentale planet (Eisenberg & DiTomaso, 2021). Samtidig vet vi at man gjennom
smapraten lzerer hverandre 8 kjenne, og utvikler sosiale relasjoner.

I og med at det i virtuelle team er vanskeligere 3 etablere relasjoner av hgy kvalitet, er
det naerliggende & anta at det i virtuelle team ogsa er mindre grad av og en mer negativ
holdning til smaprat i og med at smapraten er med pa & utvikle sosiale relasjoner. P3
bakgrunn av dette er det utviklet en hypotese om at et team sin virtualitet vil veere
negativt korrelert med holdning til smé’\prat.
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H3: Det er en positiv sammenheng mellom holdning til smaprat og
organisasjoner som tilrettelegger for smaprat

Det er ulike holdninger til hvordan man i en organisasjon ser p& smapraten, hvor noen
organisasjoner oppmuntrer til smaprat og anser det som et viktig middel for & utvikle
sosiale relasjoner og bygge hgykvalitets arbeidsrelasjoner. Andre organisasjoner igjen
ser pa smapraten som kilde til stayende og ineffektive distraksjoner fra
arbeidsoppgavene man skal utfgre (Fayard & Weeks, 2007), og i verste fall som en mate
& unnga arbeid pa.

Dietmann (2019) antyder i sin forskning at organisasjoner som tilrettelegger for smaprat
kan forbedre teamprestasjoner og hgykvalitets arbeidsrelasjoner. I tillegg mener hun at
holdning til smaprat pa arbeidsplassen kan pavirkes. Man kan anta at organisasjoner som
tilrettelegger for smapraten vil ha et arbeidsklima med hgyere grad av og en mer positiv
holdning til smaprat. P8 bakgrunn av dette utvikles hypotesen at organisasjoner som
tilrettelegger for smaprat ogsd vil ha medarbeidere som verdsetter smaprat positivt.
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3 Metode

I dette kapittelet vil studien sin forskningsmetode og forskningsdesign bli forklart, og
valgene som er tatt underveis i studien vil begrunnes. I tillegg vil utvalg, prosessen
knyttet til datainnsamling, maleinstrumenter og statistiske analyse bli beskrevet. Malet
er, a gjennom studien sitt design, laere mer om og bidra til kunnskap ogl forstaelse av
sammenhenger mellom holdning til smaprat, psykologisk trygghet og virtuelle team. Til
slutt i kapittelet vil studien sin empiriske kvalitetssikring av sammensatte mal,
forskerrollen og forskningsetiske betraktninger belyses.

3.1 Forskningsmetode og design

I denne studien er det et gnske om & fa indikasjoner pd om det er sammenhenger
mellom psykologisk trygghet, holdning til smaprat og virtualitet i utviklingsteam. I et
forsgk pa @ male dette ble det i utviklingen av masterprosjektet bestemt at
forskningsdesignet i studien er et beskrivende design, hvor det er benyttet kvantitativ
metode og et ikke-eksperimentelt design for & besvare studiens problemstilling.
Tradisjonelt sett skiller man mellom kvantitativ og kvalitativ tilneerming til forskning,
hvor kvantitativt design er basert pa talldata mens kvalitativt design er basert pa
tekstdata (Ringdal, 2018). Med bakgrunn i et gnske om & tallfeste data fra et stgrre
utvalg, er kvantitativ metode valgt for denne studien. Det kan benyttes flere ulike typer
forskningsdesign i kvantitative forskningsstrategier. Da denne studien gnsker 8 sgke
etter malbare indikasjoner pa8 sammenhenger mellom opplevd psykologisk trygghet,
holdning til sm3prat og grad av virtualitet i utviklingsteam, er det vurdert som mest
hensiktsmessig & benytte et kvantitativt forskningsdesign, hvor det er gjennomfgrt en
survey med like spgrsmal til et stgrre utvalg respondenter. Da denne
spgrreundersgkelsen er gjennomfgrt pa et stort utvalg respondenter, begrenset til et gitt
tidspunkt, der respondentene spgrres kun en gang, er dette en typisk
tverrsnittsundersgkelse (Ringdal, 2018). En tverrsnittsundersgkelse gir et gyeblikksbilde,
hvor dataene fra hver respondent registreres kun en gang. Svakhet med en slik
undersgkelse er at man undersgker et fenomen pa et gitt tidspunkt, og man ma derfor
vaere ytterst varsom med & trekk konklusjoner som sier noe om utvikling over tid
(Johannessen et al., 2021). Mitt mal er 8 si noe om hvordan situasjonen er pd
undersgkelsestidspunktet, og derfor passer en tverrsnittsundersgkelse godt til oppgavens
hovedanliggende. Tverrsnitt designet gir mulighet til 8 gjennomfgre robuste analyser som
kan belyse studiens problemstilling.

I kvantitativ forskningsdesign skiller man ofte mellom eksperimentell og ikke-
eksperimentell type. Hvor eksperimentelt design sgker & finne om spesifikk behandling
eller intervensjon pavirker et utfall, vil et ikke-eksperimentelt design kvantifisere og
beskrive egenskapene i en populasjon (Johannessen et al., 2021). En eksperimentell
studie hvor man gjennom spgrreskjema undersgkte sammenhenger mellom holdning til
smaprat, psykologisk trygghet og virtualitet, for deretter & ha et sett med oppgaver
knyttet til smaprat, og besvare samme spgrreskjema i etterkant av eksperimentet, ville
gitt en meget spennende studie. Tiden til radighet gjore dessverre at dette ikke er mulig i
denne studien, og det er valgt a utfgre studien med et ikke-eksperimentelt design.
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Studiens forskningshypotese forsgker @ beskrive egenskapene og kvantifisere en
populasjon, og har et ikke-eksperimentelt forskningsdesign. Hensikten er & gi en
statistisk beskrivelse av sammenhenger mellom holdning til smaprat, psykologisk
trygghet og virtualitet i utviklingsteam. Ved hjelp av systematisk og standardisert
utspgrring skal studien beskrive den utvalgte populasjonen. Studien er standardisert da
alle respondentene har blitt stilt de samme spgrsmalene, og systematisk da alle spgrsmal
er stilt med grunnlag i tema som er interessant for undersgkelsen og relevante ut fra
teori og tidligere forskning.

3.2 Datainnsamlingsprosessen

I planleggingsfasen for datainnsamling ble det identifisert tre faktorer som skulle
undersgkes, smaprat, psykologisk trygghet og virtualitet. For 8 bade sikre kvalitet og
spare arbeid, ble det besluttet & benytte Amy Edmondson sitt spgrreskjema om
psykologisk trygghet for 8 male respondentene sin opplevde grad av psykologisk
trygghet. Skjemaet bestdr av sju spgrsmal som har vist seg 8 veere solide ved at
innsamlede data har ngdvendige statistiske egenskaper som intern reliabilitet vurdert ut
fra Cronbachs alfa, og prediktiv validitet malt fra sammenheng med andre relevante
variabler. Dette valget bidrar ogsa til 8 styrke begrepsvaliditeten, da hgy reliabilitet
styrker validiteten til studien. Jeg vil komme tilbake til validitet senere i kapittelet.

Den andre faktoren som skal studeres er virtualitet. Teamet sin subjektive distanse blir
lagt til grunn for denne studien (Siebdrat et al., 2014), ikke for eksempel avstand i antall
kilometer mellom teammedlemmene, men teammedlemmene sin oppfattelse av avstand.
I trdd med nyere forskning, vil et team i stgrre eller mindre grad blir definert som virtuelt
(Gilson et al., 2015). Studien legger til grunn at de fleste team er hybrider, hvor teamet
sin virtualitet kan beskrives pa en skala heller enn kategorisk enten fysisk eller virtuelt.
Det ble derfor vurdert som aktuelt 8 undersgke et team sin grad av virtualitet, og
spgrsmal basert pd teori og tidligere forskning ble utviklet for & belyse denne faktoren.

Den tredje faktoren som ble identifisert var smaprat. Det er rimelig & anta at bade ens
egen holdning til og deltakelse i smaprat, samt organisasjonen sin holdning til smaprat
kan ha betydning for utgvelse av smapraten. Det ble dermed aktuelt & undersgke begge
deler i studien. I tillegg til disse variablene ble det lagt til bakgrunnsvariabler i
spgrreskjemaet (Vedlegg 1). I delkapittelet om maleinstrumenter vil bdde den avhengige
og de uavhengige variablene presenteres mer detaljert.

Via kjennskap til IT-bransjen generelt og utviklingsteam spesielt er jeg kjent med at
mange av den type team jeg gnsket som respondenter i studien, har en sammensetning
av teammedlemmer med ulike morsmal. Teamene har gjerne medlemmer som arbeider
fra andre land enn Norge. Dette samsvarer ogsa med norske bedrifter sine problemer
med & fylle ledige IT-stillinger, og kjgp av konsulenttjenester fra utlandet (Eggen et al.,
2021). 49% av undervisning i tekniske fag pa hgyere utdanning foregar pa engelsk
(Svarstad, 2022), i tillegg er det vanlig at selve programmeringskoden er pa engelsk.
Derfor opererer en stor andel utviklingsteam med engelsk arbeidssprak. Da det var et
gnske om & ogsa inkludere respondenter i denne studien som ikke kan norsk, ble det
vurdert som hensiktsmessig & utarbeide spgrreskjemaet pa engelsk. Siden engelsk er
mye brukt sprak i IT-bransjen ble det ikke sett pa som noe problem med hensyn pa &
miste respondenter som ikke behersker engelsk. Vurderingen ble derfor at man med stor
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sannsynlighet ikke mistet respondenter med norsk som morsmal dersom spgrreskjemaet
kun var pa engelsk. Som en bonus kunne respondenter med engelsk som arbeidssprak
og annet morsmal enn norsk inkluderes nar spgrreskjemaet var pa engelsk. Det ble tatt
en vurdering pa & utarbeide spgrreskjemaet bade pd norsk og engelsk, men Igsningen
ble funnet uhensiktsmessig da sma spraklige differanser i spgrsmal og pastander kan
medfgre at man maler ulike ting i de to utgavene av spgrreskjemaet. Vurderingen ble
risiko for lav reliabilitet pa spgrreskjemaet, ved at samme spgrsmal ikke ngdvendigvis
malte det samme for den engelske og norske utgaven. Derfor er spgrreskjemaet
utarbeidet i en utgave, kun pa engelsk.

3.3 Utvalg

For @ kunne generalisere resultatene i en kvantitativ studie, er det et gnske om et
representativt utvalg. En forutsetning for at generalisering skal finne sted, er at utvalget
som er benyttet er representativt for @ uttale seg om en stgrre gruppe (Ringdal, 2018).
Representativitet har sammenheng med hvordan utvalget et trukket fra populasjonen, og
om konklusjoner om en stgrre gruppe kan trekkes basert pa dem som har deltatt i
undersgkelsen (Kleven, 2002). Utvalget i denne studien er et bekvemmelighetsutvalg
(McQueen & Knussen, 2006), og er i utgangspunktet ikke representativt. Respondentene
i undersgkelsen er i all hovedsak ansatte i firmaer jeg har rekruttert til studien, i tillegg
har jeg rekruttert noen fa respondenter fra en Facebook-gruppe for systemutviklere.

Det endelige utvalget bestdr av 11 firmaer som deltok i studien, alle med egne
utviklings-/produktavdelinger. Fire av firmaene har noen faste kontordager i uken, seks
av firmaene har outsourcede teammedlemmer utenfor Norges grenser, mens et av
firmaene ved flere anledninger har lyst ut etter systemutviklere i rene virtuelle stillinger.
Variasjonen i utvalget med hensyn pa oppmgte pa fast kontor er gjort med hensikt for &
synliggjgre ulik grad av virtualitet i svarene, og kunne bruke dette i de statistiske
analysene. Dette er ogsd interessant knyttet til hypotesen om negativ sammenheng
mellom holdning til smaprat og virtualitet. I tillegg er det interessant i debatten som n3
utspiller seg i IT-bransjen om bruk at faste kontordager eller full frihet for de ansatte
med tanke pd arbeid hjemmefra (Stokke, 2022). Som nevnt hadde alle deltakende
firmaer egne utviklings-/produktavdelinger som produserer programvare. Kun
teammedlemmer fra disse avdelingene er inkludert i studien, alts@ medlemmer av
utviklingsteam som utvikler programvare. Det endelige utvalget besto av totalt 262
medlemmer av utviklingsteam. Svarprosenten fra disse respondentene er pa 56,5%, en
svarprosent som en tommelfingerregel anses som bra (Johannessen et al., 2021).

Facebook gruppen som er en inkludert i studien er en lukket gruppe for systemutviklere
hvor man utveksler idéer og diskuterer erfaringer rundt koding, administrert av en
nettavis for systemutviklere. Dette er en stor gruppe, og totalt kom det inn 25 svar pa
mitt innlegg. I Facebook gruppen var det selv-seleksjon, det vil si at respondentene selv
har valgt & delta i studien. Dermed er dette et darligere utvalg enn de andre
respondentene.
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I arbeidet med utvalget i denne studien, er firmaene valgt ut fra gitte kriterier. Dette
pavirker validiteten til studien, og begrenser muligheten for 8 generalisere funnene
(Ringdal, 2018). Man kan med dette ikke si at deltakerne i studien er representative for
alle som arbeider i virtuelle utviklingsteam. Men, ved & analysere resultatene kan denne
studien gi indikasjoner pa om det er korrelasjoner mellom holdning til smaprat,
psykologisk trygghet og virtualitet i utviklingsteam.

3.4 Maleinstrument

Maleinstrumentet i denne studien er et spgrreskjema (Vedlegg 1), det bestar av
pastander, spgrsmal og svaralternativer. Spgrreskjemaet er delt i fire deler. Del en
bestdr av studiens bakgrunnsvariabler, og inneholder lukkede spgrsmal. Disse
egenskapene er direkte observerbare, og variablene brukes for seg selv. Del to av
spgrreskjemaet inneholder spgrsmal og pastander for & stadfeste grad av virtualitet i
utviklingsteamet respondenten er en del av. Del tre bestar av sju spgrsmal knyttet til
opplevelse av psykologisk trygghet, og del fire omhandler smaprat. For & sikre at alle
respondenter har samme oppfattelse av hva som menes med smaprat i denne studien, er
denne delen innledet med en forklaring fgr pastandene og spgrsmalene presenteres til
respondenten. Delen om smaprat bestar bade av spgrsmal og pastander knyttet til
respondentens preferanser rundt smaprat, i tillegg til pastander om opplevelse av
organisasjonen sin holdning til smaprat.

De tre siste delene av spgrreskjemaet som maler psykologisk trygghet, smaprat og
virtualitet, maler egenskaper som ikke er direkte observerbare. Variablene er indirekte
observerbare, og males ved hjelp av et sett med indikatorer som henger sammen og har
tilknytning til den teoretiske variabelen. Det er benyttet sammensatte mal av typen
skala, hvor indikatorer er effekter av den latente variabelen. Ved bruk av sammensatte
mal dekker man flere sider ved et teoretisk begrep og reduserer sjansen for malefeil
(Ringdal, 2018). I de pafslgende delkapitlene vil studiens sammensatte mal og
demografiske variabler presenteres.

3.4.1 Holdning til smaprat

Denne studien skal ikke forklare smaprat, men se p& sammenhenger mellom holdning til
smaprat, psykologisk trygghet, virtualitet og organisasjoner sin tilrettelegging for
smaprat i utviklingsteam. Sammenhengene her kan ga begge veier, men i denne studien
er det tatt et valg om at smaprat er den avhengige variabelen. Valget er tatt fordi det
allerede finnes mye forskning som omhandler psykologisk trygghet, mens koblingen mot
smaprat er det ikke funnet noe forskning pa. Min forforstdelse er at smapraten er en
saerdeles viktig komponent for @ opparbeid og beholde psykologisk trygghet, og derfor er
holdning til smaprat valgt som den avhengige variabelen i denne studien.

Mye av kommunikasjonen i Igpet av en arbeidsdag bestar av smaprat, chatting og sosial
konversering, kommunikasjonen skjer typisk enten ansikt til ansikt eller via elektroniske
verktgy. Denne kommunikasjonen er om ikke jobbrelaterte temaer, altsa omhandler ikke
organisasjonen eller arbeidsoppgaver man skal utfgre. Spgrreskjemaet inneholdt
pastander om egen oppfattelse av smapraten, og opplevelsen av organisasjonen sin
tilrettelegging for smaprat.
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Fire pastander om hva man selv tenker om smaprat:

e Personally, I appreciate getting to know my colleagues

e To do my job as best as possible, it's important to get to know my colleagues
e People who talk about social topics at work are avoiding work (R)

e Talking about social topics at work makes work more enjoyable

Deretter tre pastander om hvordan man opplever at organisasjonen tilrettelegger for
smaprat:

e I see/hear my boss talking about social topics at work
¢ We are encouraged to get to know each other at work
¢ My team makes time to learn about each other

Alle sju pastandene er gradert pa en Likert-skala med sju punkter, hvor 1 = svaert uenig
og 7 = sveert enig. Alle studien sine pastander benytter Likert-skala med sju punkter, da
dette ble vurdert & gi noe mer spredning i svarene enn fem punkter Likert-skala. I tillegg
ble det besluttet & vaere fornuftig at samme skala ble brukt pa alle pastandene for 3
gjore det gjenkjennbart for respondenten. Legg merke til at en av pastandene tilhgrende
holdning til smaprat er markert med R, dette fordi pastanden er formulert negativt. Ved
analyse av denne variabelen vendes dataene «opp-ned», da enighet her betyr det
motsatte av enighet i de andre pastandene.

3.4.2 Psykologisk trygghet

Amy Edmondson (2020) hevder av organisasjoner som er avhengig av kunnskap og
samarbeid for & oppna innovasjon og vekst, med fordel kan investere krefter i
oppbygning av et arbeidsklima med psykologisk trygghet for & lykkes. Utviklingsteam
bestar av kunnskapsarbeidere som ma samarbeide og innovere kontinuerlig for a levere
nye inkrementer av programvaren de produserer, og dermed anses psykologisk trygghet
som en viktig komponent for & lykkes.

For & svare pa problemstillingen i studien ma psykologisk trygghet variabelen studeres.
Edmondson sitt spgrreskjema for & stadfeste grad av psykologisk trygghet er benyttet.
Spgrreskjemaet bestar av sju pastander, er hyppig brukt av andre forskere og har vist
seg solid med tanke p3 reliabilitet og validitet. Det ble derfor vurdert som hensiktsmessig
& benytte disse pastandene for @ male psykologisk trygghet. Fire av spgrsmalene er
formulert positivt slik at enighet er tegn pa stgrre psykologisk trygghet, mens tre
spgrsmal er formulert negativt (markert med R) og uenighet er ensbetydende med stgrre
psykologisk trygghet. Ved analyse av de negativt formulerte spgrsmalene vendes
dataene «opp ned». Spgrsmalene benytter en Likert-skala med sju punkter, fra svaert
uenig til svaert enig. Jeg valgte sju punkter pa Likert-skalaen bade fordi det er hyppigst
brukt pa Edmondson sitt spgrreskjema for stadfesting av psykologisk trygghet, og fordi
det ble vurdert til 8 gi noe mer spredning i svarene enn fem punkter.
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Pastandene er:

e If you make a mistake in this team, it is often held against you (R)

e Members of this team are able to bring up problems and tough issues

e People on this team sometimes reject others for being different (R)

e It is safe to take a risk in this team

e It is difficult to ask other members of this team for help (R)

e No one on this team would deliberately act in a way that undermines my efforts

e Working with members of this team, my unique skills and talents are valued and
utilized

3.4.3 Team virtualitet

For & stadfeste respondentens sin grad av team virtualitet, inneholdt spgrreskjemaet en
del pdstander og spgrsmal rundt dette temaet. Spgrreskjemaet inneholdt tre pastander
som belyste om man har ansikt til ansikt mgter, hvor lett det er & fysisk samle teamet og
hvor rik den virtuelle kommunikasjonen er. Spgrsmalene er valgt ut for 8 belyse grad av
virtualitet. For & gjgre spgrreskjemaet konsistent ble det valgt 8 benytte sju punkts
Likert- skala ogsd pa disse pastandene med svaralternativer fra svaert uenig til svaert
enig. Pastandene er:

e In this team we have frequent face-to-face meetings with all team members

e It is easy to get the team members together in one physical location for
spontaneous meetings (e.g., for discussions and decisions)

e The communication technologies we use allow team members to read each other’s
emotions and non-verbal actions

3.4.4 Demografiske variabler

I denne studien er kjgnn, alder og hvor man jobber fra valgt ut som demografiske
variabler. Den fgrste variabelen er kjsnn, og maler om respondenten er mann, kvinne
eller annet. Den andre demografiske variabelen er alder, denne er delt opp i intervaller
(under 30, 30-39, 40-49, 50-59 og 60 ar og oppover) for & kunne gruppere respondenter
sammen. Siden det er lite sannsynlig med noe seerlig volum av respondenter under 20
ar, med grunnlag i ndr man vanligvis trer inn i en kunnskapsarbeider-stilling i IT-
bransjen, ble det besluttet 8 samle alle under 30 3r i aldersgruppen «under 30». Samme
beslutning ble tatt med ansatte over 60 ar, da det er lite sannsynlig med mange
respondenter fra 70 og oppover pa grunn av pensjonsalder i Norge pa 67 r.

Innenfor utviklingsteam er det ikke uvanlig at en del organisasjoner outsourcer hele eller
deler av teamet til andre land, slik at enten en del av utviklingsteamet eller hele teamet
arbeider fra annen kontorplass enn i Norge. Med bakgrunn i dette inneholdt
spgrreskjemaet et spgrsmal om hvor man jobber fra (Where are you based for your
work?), hvor svaralternativene var Norge, Vest Europa utenom Norge, @st-Europa, Asia,
Afrika, Nord-Amerika, Sgr-Amerika og Oceania. Det kan tenkes at denne variabelen har
betydning bade for holdning til smaprat og opplevd grad av psykologisk trygghet, og
derfor ble den sett pd som interessant & inkludere i spgrreskjemaet.
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3.5 Statistiske analyser

I studien er programmet IBM SPSS (versjon 28) benyttet for 8 analysere studiens
kvantitative datamateriale. En rekke analyser er gjennomfgrt, blant annet kvalitetssikring
av de sammensatte malene gjennom prinsipal komponentanalyse og reliabilitetsanalyser,
i tillegg til bivariat korrelasjonsanalyse og linezer regresjon.

3.5.1 Kvalitetssikring av sammensatte mal

I denne studien er det gjennomfgrt bade prinsipale komponentanalyser (PKA) og
reliabilitetsanalyser for 8 kvalitetssikre de sammensatte mélene. For 3 sikre at
indikatorene méler det samme, altsa fanger en dimensjon av begrepet som males,
gnsker man en endimensjonal skala (Ringdal, 2018). Ved & benytte den statistiske
teknikken prinsipal komponentanalyse kan man undersgke dette. Gjennom analysen
finner man lineaere kombinasjoner som henter ut mest mulig informasjon fra variablene
som males. Faktorene i en prinsipal komponentanalyse kalles komponenter, dette
begrepet benyttes videre i oppgaven. Det er benyttet Kaiser kriterium i analysen, som
betyr at man beholder komponenter med egenverdi stgrre enn eller lik 1. Dette sikrer at
hver faktor forklarer mer varians enn en enkelt variabel alene. Det er vanlig 8 benytte en
rotasjonsteknikk i prinsipal komponentanalyse, i analysene i denne studien er det
benyttet oblik rotasjon (direct oblimin). Dette valget er tatt da det antas 8 vaere en
sammenheng mellom komponentene (Field, 2018). For at komponentene skal danne en
sumscore er det tilradelig at ladningen er p& over 0,3. En ladning pa 0,7-0,8 er veldig
sterk (Ringdal, 2018).

For & vurdere kvaliteten pa malene brukes reliabilitet i tillegg til dimensjonalitet. Man har
god reliabilitet dersom man med samme maleinstrument gjennom gjentatte malinger far
samme resultat (Ringdal, 2018). Det er vanlig @ benytte intern konsistens for & estimere
reliabilitet, dette males ved hjelp av Cronbachs alfa. Cronbachs alfa indikerer i hvilken
grad de ulike pdstandene maler det samme konseptet eller egenskapen. Basert pa et sett
indikatorer males alfakoeffisienten (a), reliabiliteten i en summert indeks. a-verdien vil
variere fra 0 til 1, der en verdi over 0,7 indikerer god indre konsistens (Ringdal, 2018).

I denne studien har det blitt gjennomfgrt en prinsipal komponentanalyse for variablene
som omhandler psykologisk trygghet, holdning til smaprat og virtualitet. Deretter er det
benyttet Cronbachs alfa for 8 vurdere reliabilitet (Vedlegg 4). Det fgrste sammensatte
malet er psykologisk trygghet. Spgrreskjemaet inkluderer sju pastander rettet mot
psykologisk trygghet. PKA pa de sju pastandene kommer ut med en komponentscore pa
0,48-0,67, samlet som en komponent, med en Cronbachs alfa pé 0,70. En Cronbachs
alfa p@ 0,7 vurderes vanligvis som tilfredsstillende grense for intern konsistens (Ringdal,
2018). Ideelt sett streber man etter en Cronbachs alfa p& 0,7 eller hgyere, for
psykologisk trygghet komponenten kunne man gnsket seg en hgyere verdi enn 0,7 siden
komponenten bestdr av s& mange som sju items. Samtidig er pastandene i
spagrreskjemaet knyttet til psykologisk trygghet hentet fra Amy Edmondson sine sju
pastander, disse er hyppig brukt av andre forskere og har vist seg & vaere solide bade
med tanke pd validitet og reliabilitet. Utfra observerte teoretisk grunner velger jeg derfor
& beholde alle sju items i denne komponenten.

Spgrsmal fra sparreskjemaet knyttet til smaprat er delt opp i to sammensatte mal, en
komponent for holdning til smaprat og en komponenter knyttet til opplevelsen av
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organisasjonen sin tilrettelegging for smaprat. Komponenten holdning til smaprat bestar
av fire items, med en komponentscore pa 0,64 til 0,88. Holdning til smaprat
komponenten har en Cronbachs alfa pa 0,81. Dette gir en god komponent, og indikerer
endimensjonalitet. Den andre komponenten tilknyttet smaprat er organisasjonen sin
tilrettelegging for smaprat, denne komponenten bestar av tre items med
komponentscore pa mellom -0,87 og -0,63, og har en Cronbachs alfa pa 0,67.
Opprinnelig besto spgrreskjemaet av 6 spgrsmal knyttet til organisasjonen sine
holdninger til smaprat, hvor tre av spgrsmalene var formulert positivt mens de tre andre
var formulert negativt. I prinsipal komponentanalyse kom dette ut som to komponenter,
en for organisasjonen sin tilrettelegging for smaprat og en for organisasjonen sine
barrierer for smaprat. Begge komponentene kom ut med god komponentscore og hgy
Cronbachs alfa. I den lineaere regresjonen slo disse to komponentene hverandre ut, og
derfor ble det besluttet & ta komponenten organisasjonen sin tilrettelegging for smaprat
med videre i analysene. Denne beslutningen ble tatt med bakgrunn i at hvordan en
organisasjon tilrettelegger for smapraten ble sett p& som mest interessant for & besvare
studiens problemstilling. Denne komponenten kan ogsa tenkes & vaere interessant med
tanke pa hvordan man med fordel kan lede i en organisasjon. Med dette som bakgrunn
ble komponenten organisasjonen sine barrierer for smaprat forkastet i denne studien.

Det siste sammensatte malet er virtualitet, komponenten bestar av to items, om teamet
har hyppige ansikt til ansikt mgter og om det er lett 8 samle hele teamet fysisk for
spontane mgter. Denne kommer ut med komponentscore med ladning pa over 0,8 pa
begge items og en Cronbachs alfa pd 0,72. Dette indikerer en meget god indre
konsistens, og ladning pa over 0,8 tolkes som veldig sterk og betyr at det vurderes som
endimensjonal skala. Analyser ble i fgrste omgang kjgrt ogsa med itemet om teknologien
tillater teammedlemmer & lese fglelser og ikke-verbal kommunikasjon. Empirisk
kvalitetssikring slo ut denne itemen, da Cronbachs alfa var nede i 0,6 og
komponentscoren var vesentlig lavere enn de to andre itemene. Derfor ble det besluttet
& beholde komponenten virtualitet med de to itemene som ga en meget solid
komponent.

3.5.2 Deskriptiv statistikk

Deskriptiv statistikk hjelper med & beskrive det innsamlede datamaterialet. I denne
oppgaven er det anvendt deskriptiv statistikk for & beskrive fordeling av kjgnn, alder og
arbeidssted. Frekvensfordelingen pa disse demografiske variablene presenteres i egen
tabell. I tillegg er det laget histogrammer for de sammensatte malene, hvor ogsa
normalfordelingskurven er lagt inn. Dette vil sammen med skjevhetsverdien gjgre at man
kan vurdere om fordelingen er symmetrisk eller skjev.

3.5.3 Bivariate korrelasjoner

For & se pa statistisk sammenheng mellom to variabler benyttes korrelasjonsanalyse.
Analysen angir retning og styrke pa samvariasjonen, hvor en positiv korrelasjon indikerer
at ndr en variabel gker vil ogsd den andre variabelen gke. En negativ korrelasjon derimot
indikerer at nar en variabel gker, vil den andre variabelen reduseres (Ringdal, 2018). I
korrelasjonsanalyser har man ogsd mulighet til 8 kontrollere for effekt som
tredjevariabler kan ha pa en gitt korrelasjon.
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I kapittel fire, hvor funnene presenteres, vil en korrelasjonsmatrise med alle benyttede
variabler presenteres. I analysene er det benyttet korrelasjonsmal med Pearsons R for &
male korrelasjonen mellom kontinuerlige variabler, og punkt biserial korrelasjon for a
male korrelasjon mellom variabel pd nominalniva og kontinuerlige variabler.
Komponentene holdning til smaprat, psykologisk trygghet, virtualitet og organisasjonen
sin tilrettelegging for smaprat sine svaralternativer besto opprinnelig av 7 punkter Likert-
skala (fra sveert uenig til sveaert enig). Alle disse itemene ble gjort om til sammensatte
mal. Disse sammensatte malene anses som mer kontinuerlige enn hver enkelt variabel
som de ulike komponentene bygger pa (Ringdal, 2018), og derfor er Pearsons R valgt for
disse. Korrelasjonsmatrisen gir ogsa mulighet til 8 sjekke for utfordringer med
multikollinearitet. Multikollinearitet oppstar ndr to uavhengige variabler korrelerer for
sterkt med hverandre, og dermed kan gi usikre estimater. Jeg vil komme tilbake til funn
av multikollinearitet senere i kapittelet.

3.5.4 Lineaer regresjon

Avhengig av antall uavhengige variabler finnes det ulike typer regresjonsanalyser. Lineaer
regresjon som analyseteknikk benyttes nar man gnsker @ undersgke i hvilken grad den
avhengige variabelen pavirkes av de uavhengige variablene. Analyser som inkluderer
mer enn en uavhengig variabel benytter multivariat regresjon (Eikemo & Clausen, 2012).
Ved multivariat regresjon kan man kontrollere for flere variabler samtidig, noe som

bidrar til en mer realistisk modell. Multivariat regresjonsanalyse kan gi et bredere bilde
av det man studerer, og mer presise og troverdige sammenhenger. Man kan lettere skille
ut de viktige forklaringene ved at modellen sier mer om de uavhengige variablenes
relative betydning bade pa den avhengige variabelen og i forhold til hverandre.

I regresjonsanalyse opereres det med den ustandardiserte regresjonskoeffisienten (B) og
den standardiserte regresjonskoeffisienten (B) for a8 kvantifisere styrken og retningen av
forholdet mellom den avhengige variabelen og de uavhengige variablene. Den
ustandardiserte regresjonskoeffisienten indikerer at ndr predikatoren endres med en
enhet vil den avhengige variabelen gkes med B enheter. Den standardiserte
regresjonskoeffisienten (B) derimot kan benyttes for & vise styrken pa effektene pa de
uavhengige variablene opp mot hverandre, da det er justert for skalaen og variasjonen i
de ulike variablene. Verdien p% B varierer fra -1 til 1. Justert R? viser hvor mange prosent
av variansen i den avhengige variabelen som forklares av de uavhengige variablene,
justert for antall predikatorer. Verdien indikerer hvor god modellen er. For eksempel vil
justert R? = 0,045 bety at 4,5% av variasjonen i y er forklart av x.

3.5.5 Forutsetninger for lineaer regresjon

N&r man benytter regresjonsanalyse er det viktig 8 vaere bevisst at analysen ikke tester
at alle relevante uavhengige variablene er inkludert i modellen, eller om disse har
malefeil (Eikemo & Clausen, 2012). Derimot er det aktuelt 3 teste for ulike forutsetninger
som ma oppfylles for & kunne benytte lineaer regresjon pa datagrunnlaget, slik at man
kan stole pa at resultatene er palitelige.

For det fgrste er det i lineaer regresjon en forutsetning at det er ssammenheng mellom
den avhengige og de uavhengige variablene (Eikemo & Clausen, 2012). Neste
forutsetning er at residualene ma veere normalfordelte. Histogrammet i vedlegg 6 viser
noen uteliggere, men residualene er relativt normalfordelte og gir liten grunn til
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bekymring. P-Plottet illustrerer de faktiske residualene mot hva man forventer, gitt
normalfordeling. Disse ligger langs den svarte linjen, og forsterker argumentet for at
residualene er normalfordelte da man ikke finner systematiske skjevheter eller mgnstre i
feil mellom observerte og forventede verdier. Basert pa dette anses det dermed som at
forutsetningen er oppfylt.

Den tredje forutsetning er at dataene anbefales a8 vaere homoskedastiske, hvor variansen
til residualene er lik for alle verdier av de uavhengige variablene (Eikemo & Clausen,
2012). For 3 belyse dette benyttes predikert verdi plottet mot residualene for a
kontrollere om dataene er homoskedastiske (se graf i vedlegg 6), det vil si at residualene
har lik varians for alle de uavhengige variablene. Dersom punktene har en trakt-form
indikerer det heteroskedastisitet, mens en sky-form slik som i grafene under indikerer
homoskedastiske data.

Neste forutsetning er fraveer av autokorrelasjon, dette opptrer nar verdier p& samme
variabel korrelerer mellom ulike enheter. Autokorrelasjon kan oppsta i
tverrsnittsundersgkelse med strukturerte data (Christophersen, 2013). Se tabell i
vedlegg 6 for Durbin-Watson verdi, denne er anbefalt 3 ligge mellom 1,5 og 2,5. I
modellen er Durbin-Watson-verdien 2,14, noe som indikerer at autokorrelasjon ikke er et
problem.

Fraveer at multikollinearitet er en forutsetning for @ kunne benytte linezer regresjon, som
betyr at det ma veere fraveer av korrelasjon mellom de uavhengige variablene. Ved
multikollinearitet kan det veere vanskelig & skille de ulike variablene sin effekt fra
hverandre, noe som kan medfgre upresise estimater og store signifikansverdier.
Multikollinearitet-tabellen i vedlegg 6 viser multikollinearitet til de uavhengige variablene,
verdier over 10 er bekymringsverdige. Alle verdiene ligger rett over 1, og viser at det
ikke er noe problem med multikollinearitet. I datagrunnlaget fantes det opprinnelig to
gode komponenter for organisasjonen sin holdning til sm3prat, den ene komponenten
malte organisasjonen sin tilrettelegging for smaprat mens den andre komponenten malte
organisasjonen sine barrierer for smaprat. I den linezre regresjonsanalysen slo disse to
komponentene hverandre ut, man fikk multikollinearitet. Det ble besluttet & forkaste
komponenten organisasjonen sine barrierer for smaprat og beholde organisasjonen sin
tilrettelegging for smaprat, da det ble ansett som mest interessant i denne studien &
studere hvilken effekt tilretteleggingen hadde.

Siste forutsetning er fraveer av innflytelsesrike enheter, disse enhetene kan pavirke
utregning av standardfeil, testobservatgrene og R? (Eikemo & Clausen, 2012). Cook’s D
indikerer parameternes innflytelse pa hele modellen. Kritisk verdi for Cook’s D er 1, alt
under er greit. Cook’s D i denne modellen er 0,11, dette indikerer at innflytelsesrike
enheter ikke vil g& ut over den endelige tolkningen av resultatet. Med seks uavhengige
variabler er kritisk gvre verdi for Mahal. D pé’] 22,46. Modellen i denne studien gir gvre
verdi p& Mahal. D lik 20,26, og dermed er heller ikke dette noe & bekymre seg for med
tanke pa lineaer regresjon.
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3.6 Kvalitet i forskningen

3.6.1 Reliabilitet og validitet i datasettet

Reliabilitet handler om palitelighet, hvor gjentatte malinger med samme maleinstrument
gir samme resultat (Ringdal, 2018). En mate & vurdere dette pa er test-retest. Man vil da
kunne male graden av samsvar eller korrelasjon mellom gjentatte malinger, som er
kjernen i reliabilitetsbegrepet. Teknikken test-retest ble ikke benyttet i denne studien, da
det ikke har veert verken tid eller kapasitet til & utfgre det. Studien har benyttet
Cronbachs alfa for 8 undersgke de sammensatte malene sin indre konsistens. P& denne
maten sjekkes det for hvilke omrader spgrsmalene maler, og at pastandene og
spgrsmalene er representativt for det man gnsker @ male. Pastander knyttet til smaprat,
psykologisk trygghet og virtualitet er alle utviklet i neer tilknytning til det teoretiske
rammeverket, som igjen baserer seg pa empiri.

Reliabiliteten kan pavirkes av tilfeldige malefeil, som for eksempel feil i den elektroniske
dataregistreringen. Det er benyttet elektronisk spgrreskjema i denne studien for 8
innhente svar fra respondentene. Dette kan blant annet redusere sannsynligheten for
tilfeldig malefeil. Svarene er deretter, via en datafil, importert direkte inn i
analyseprogrammet SPSS. P3 dette viset unngar man tastefeil i datagrunnlaget i
analyseprogrammet, reliabiliteten blir dermed styrket.

Smaprat er et begrep som med stor sannsynlighet ulike respondenter kunne legge ulik
betydning i. For @ unngd ulik begrepsforstaelse ble det i spgrreskjema forklart hvilken
definisjon av begrepet som ble lagt til grunn for spgrreskjemaet og studien. Alle
respondentene som har deltatt i studien har veert fullstendig anonyme. At respondentene
er fullstendig anonyme kan ha en effekt, da man kan hindre at respondenter unngar a
svare fullstendig serlig pa gmtalige spgrsmal og dermed pavirke reliabiliteten.

Reliabilitet dreier seg om tilfeldige mélefeil, mens validitet handler om gyldighet og
treffsikkerhet i den betydning at man faktisk maler det man gnsker 8 male. Det er en
forutsetning med hgy reliabilitet for 8 kunne oppnd hgy validitet (Ringdal, 2018). Ringdal
sier videre at dersom pastandene i spgrreskjemaet ikke maler det teoretiske begrepet
man gnsker 8 male, medfgrer det at studiens begrepsvaliditet svekkes. Fgr
spgrreskjemaet ble digitalisert ble begrepsvaliditet vurdert, for & sikre seg at det var
samsvar mellom teoretiske begreper og operasjonelle definisjoner. I tillegg ble
spgrreskjemaet sendt ut til pilottesting til fem frivillige. Basert pé’l deres tilbakemeldinger,
ble enkelte uklare elementer i spgrreskjemaet justert fgr det var klart til utsendelse til
respondenter.

I selve datasettet var det kun en verdi fra en respondent med manglende verdi (missing
value). Dette spgrsmalet ble senere utelatt fra analysene, dermed er det ingen hull i
dataene i benyttet datamatrise i denne studien. Svarprosenten i studien ligger pa over
55%, en svarprosent som anses som god (Johannessen et al., 2021). Utvalget i denne
studien er et bekvemmelighetsutvalg, og begrenser derfor mulighetene til 8 kunne
generalisere funnene (Ringdal, 2018). Likevel anses studien a vare relevant for
organisasjoner og medlemmer av virtuelle utviklingsteam, som er de det studeres p3 i
denne studien. N&r det gjelder svarfordelingen pa kjgnn, er kun 16% av respondentene
kvinner. En s3pass skjev svarfordeling var forventet da respondentene er medlemmer av
utviklingsteam, og bade IT-bransjen generelt og utviklingsteam spesielt er sterkt
mannsdominerte (Corneliussen, 2018). Antall respondenter i studien er lik 173, ideelt
sett hadde dette antallet veert noe hgyere.
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3.6.2 Forskerroller og forforstaelse

Mennesker mgter verden med en forforstaelse, b&de oppfatning av og kunnskap om
virkeligheten, som vi bade bevisst og ubevisst bruker for & tolke verden rundt oss.
Forforstaelsen er ngdvendig for & kunne tolke verden rundt oss (Johannessen et al.,
2021), samtidig vil denne forforstaelsen kunne pavirke hva forskeren observerer og
hvordan observasjonene tolkes og vektlegges. I mitt tilfelle kjenner jeg IT-bransjen godt,
etter @ ha arbeidet i den gjennom mange ar. Kjennskapet kan vaere bade en fordel og
ulempe, da jeg er meget interessert i studien sitt tema og tenker at bransjen kan vaere
tjent med at det kommer mer forskning pa omradet. Samtidig kan jeg ha blindsoner som
gjor at noe ikke blir sett eller forstatt, og dermed ikke far oppmerksomheten som er
ngdvendig.

For det fgrste har min subjektivitet pavirket hva som undersgkes i studien. Da jeg
gjennom mange ar har arbeidet med virtuelle team innenfor IT-bransjen, og bade
gjennom og etter korona-pandemien har opplevd at grad av virtualitet i disse teamene
har veert gkende i bransjen, ble dette et sentralt omrade i studien. Gjennom hele
masterstudiet mitt har jeg blitt spesielt inspirert av to temaer, nemlig smaprat og
psykologisk trygghet. Med dette som bakgrunn var avgrensningen for selve
masteroppgaven satt. Det var en risiko for at dette engasjementet kunne pavirke studien
min, noe jeg har vaert svaert bevisst pa og hatt strategier for 8 unnga. Jeg gikk inn i
forskningen med en forforstaelse av at det er en sammenheng mellom smaprat og
psykologisk trygghet, og at begge ville bli negativt pavirket jo hgyere grad av virtualitet
teamet fikk. Samtidig var jeg meget bevisst denne forforstdelsen, og apen for at denne
studien kunne resultere i andre funn.

I operasjonaliseringsprosessen hvor fenomenene ble begrepsliggjort, var det meget
viktig for meg at min forforstaelse ikke preget spgrsmélene og pdstandene i
spgrreskjemaet. Da dette er en kvantitativ studie med survey, har heller ikke min
forforstdelse kunnet pavirket respondentene sitt svar. Det ligger i masteroppgaven sin
natur at arbeidet skal vaere selvstendig, og i lys av dette har jeg vaert ngye med & utfgre
alle analyser og drgftelser uten ekstern pavirkning. Jeg har heller ikke delt mine funn
med ulike interessenter fgr disse var ferdigstilte. Alle disse grepene har bidratt til at jeg
har opprettholdt min uavhengighet i arbeidet.

3.6.3 Etiske vurderinger

I samfunnsvitenskapelig forskning stilles det, gjennom hele forskningsprosessen, etiske
krav til forskeren (Ringdal, 2018). Forskeren skal ha grunnleggende respekt for
menneskeverdet, og det skal vises respekt for menneskeverdet for & sikre forskningens
forsvarlighet (NESH, 2021).

Forskning som behandler respondenters personopplysninger slik at enkeltpersoner kan bli
identifisert, skal meldes inn til Sikt (Sikt, 2023), tidligere Norsk Senter for forskningsdata
(NSD). I startfasen av prosjektet ble det gjennomfgrt en sjekk pa Sikt sine nettsider for a
kontrollere om prosjektet matte meldes inn. Testen viste at prosjektet ikke hadde
meldeplikt til Sikt, da kun anonyme opplysninger ble samlet inn. Verken direkte eller
indirekte personidentifiserende opplysninger ble samlet inn i denne studien. Ingen
personopplysninger som kan bidra til 3 identifisere personer er samlet inn i studien, alle
respondenter er anonyme. Respondentene er kontaktet via deres leder, slik at studien
heller ikke har samlet inn respondentene sin e-postadresse. Deltakende organisasjoner
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fikk et informasjonsskriv (Vedlegg 2) med blant annet spgrsmal om & delta og
informasjon om formalet med studien. Inkludert i denne informasjonen var ogsa
informasjon lederen sendte ut til potensielle respondenter (Vedlegg 3) hvor det ble
presisert at deltakelse i studien var frivillig og at alle respondentene var anonyme. For &
sikre full anonymitet ble det unngatt & spgrre om hvilken spesifikk organisasjon
respondent arbeidet i, for denne informasjonen i kombinasjon med kjgnn, alder og
arbeidslokasjon kunne veert nok til & identifisere enkelte respondenter. Det er dermed
ikke mulig & finne tilbake til enkelt-respondenter basert pd innsamlede data. Hele
datamaterialet er anonymt, opplysningene kan pa ingen mate identifisere enkeltpersoner
verken direkte eller indirekte. Derfor er det heller ikke sgkt Sikt om godkjenning for
denne studien.

Innsamlet datamateriale skal behandles konfidensielt (Johannessen et al., 2021; Ringdal,
2018), og deltakerne i studien skal gis informasjon om studiets formal, anonymitet,
frivillighet og at datamaterialet behandles konfidensielt (Ringdal, 2018). Jeg valgte &
benytte Nettskjema som survey-lgsning, en selvbetjent skjemalgsning for datainnsamling
hvor NTNU har avtale om bruk. Valget ble tatt med bakgrunn i at dette er en sikker
lgsning for datainnsamling, som i tillegg er universelt utformet og fungerer pa@ mobile
enheter. Alle deltakende firmaer i denne studien har svart ja til 8 delta med sin produkt-
/utviklingsavdeling. I tillegg har respondenter blitt informert om at det er frivillig 8 delta i
studien, og har selv samtykket til & svare pa spgrreskjemaet. Datamaterialet som er
samlet inn vil kun brukes i denne studien, og deles ikke med andre aktgrer.
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4 Presentasjon av funn

I dette kapittelet vil resultatene fra de statistiske analysene som er gjennomfgrt i SPSS
bli presentert, analysene er utfgrt for & besvare studiens problemstilling. I fgrste del vil
de beskrivende analysene bli presentert, disse inneholder respondentene sin
svarfordeling pd hvert enkelt sammensatt mal, bAde den avhengige og de uavhengige
variablene. I tillegg vil beskrivende analyser av de demografiske variablene legges frem.
For @ kunne besvare studiens problemstilling er det i tillegg gjennomfgrt bivariat
korrelasjonsanalyse og linezer regresjonsanalyse, dette presenteres i de pafglgende del-
kapitlene.

4.1 Beskrivelse av variablene

Beskrivende analyse av studiens variabler presenteres i dette delkapittelet. Fgrst
presenteres beskrivende analyser av studiens avhengige variabel, inklusive en grafisk
fremstilling av svarfordelingen. Deretter presenteres studiens uavhengige variabler, bade
de ulike sammensatte malene og de demografiske variablene.

4.1.1 Beskrivende analyse av holdning til smaprat

Under presenteres et histogram med normalfordelingskurve som viser svarfordelingen til
den avhengige variabelen holdning til sm3prat. For a fa en indikasjon p& om variabelen
er symmetrisk eller skjev kan tabellen med verdier for skjevheten i vedlegg 5 studeres.
Ved for mange lave verdier og en hale pa fordelingen til hgyre, vil skjevhetsverdien veere
positiv og dette indikerer at fordelingen er positiv eller hgyreskjev. Ved for mange hgye
verdier har man derimot negativ eller venstreskjev fordeling, skjevhetsverdien er negativ
og halen til venstre. Det er stgrre sannsynlighet for at den avhengige variabelen ikke er
normalfordelt jo lenger verdien er fra null (Field, 2018; Ringdal, 2018).

Av Figur 1 ser vi at det sammensatte malet holdning til smaprat har en negativ verdi for
skjevhet. De fleste skdrene ligger mellom 4 og 6, og sveert fa svarte under 3, og dette
indikerer en relativt hgy og positiv holdning til smaprat.
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Figur 1: Histogram over holdning til sm8prat

4.1.2 Andre sammensatte mal

Figur 2 viser histogram med normalfordelingskurve som synliggj@r svarfordelingen til de
sammensatte malene psykologisk trygghet, virtualitet og organisasjonen sin
tilrettelegging for smaprat. Histogram over psykologisk trygghet og organisasjonen sin
tilrettelegging for smaprat har begge en negativ verdi for skjevhet. For psykologisk
trygghet ligger de fleste skdrene mellom 4 og 6, og er dermed venstreskjev (-0,78), noe
som indikerer at de fleste opplever en relativ hgy grad av psykologisk trygghet.
Organisasjonen sin tilrettelegging for smaprat er ogsa venstreskjev, men svakere (-0,58)
hvor de fleste skdrer mellom 4 og 5.

Histogram over virtualitet (i figur 2) er kun svakt hgyreskjev. Her skarer flere av
respondentene 1 (svaert uenig) enn 6 (sveert enig) pa utsagn knyttet til virtualitet og
gjennomsnittet ligger pd 2,7. Sveert uenig (1) betyr hgy grad av virtualitet, mens sveert
enig (6) betyr liten grad av virtualitet i teamet.
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Figur 2: Histogram over psykologisk trygghet, virtualitet og organisasjonen sin tilrettelegging for
sm8prat
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4.1.3 Studiens demografiske variabler

For & gi et bilde av frekvensfordelingen til studiens demografiske variabler, uavhengige
variabler, er det laget en tabell (Tabell 1). Tabell 1 representerer respondentene sin
svarfordeling pa studiens bakgrunnsvariabler kjgnn, alder og arbeidssted. Som det
kommer frem av tabell 1 har alle respondentene svart pd spgrsmalene knyttet til
bakgrunnsopplysninger.

Tabell 1: Respondentene sin svarfordeling p8 kjenn, alder og arbeidssted

Bakgrunnsvariabel Verdi Antall Prosent
(%)

Kjgnn Mann 145 83,8%
(n=173) Kvinne 28 16,2%
Alder Under 30 ar 39 22,5%
(n=173) 30-39 ar 55 31,8%
40-49 3ar 52 30,1%

50-59ar 22 12,7%

Over 60 ar 5 2,9%

Arbeidssted Norge 152 87,9%
(n=173) Vest Europa (utenom Norge) 3 1,7%
@st-Europa 13 7,5%

Afrika 5 2,9%

N&r det gjelder svarfordelingen pa variabelen kjgnn, er det en overvekt av menn blant
respondentene. Dette er ikke overraskende, da IT-bransjen generelt, og utviklingsteam
spesielt, er sterkt mannsdominert (Corneliussen, 2018). I 2013 drev kun 8% av kvinnene
i IT-bransjen med utvikling (Amelie, 2013). Siden den gang har tallene endret seg noe
ved at kvinneandelen er litt hgyere (Haaland, 2022), men at svarfordelingen mellom
menn og kvinner er s3pass skjev er forventet i og med at respondentene er
teammedlemmer i utviklingsteam.

N&r det gjelder svarfordelingen pa alder fremgar det at flesteparten av respondentene
(84%) er under 50 ar. Fordeling pa arbeidssted viser at 88% arbeider fra Norge, mens
resterende respondenter er i Europa og Afrika. Kun norske firma er inkludert i studien,
respondenter med annet arbeidssted enn Norge er engasjert gjennom norsk firma.
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4.2 Bivariat korrelasjonsanalyse av variablene

Det har blitt gjennomfgrt bivariat korrelasjonsanalyse for & undersgke styrke og retning
for den lineaere regresjonen mellom de anvendte variablene. Med bakgrunn i variablenes
maleniva ble det i korrelasjonsanalysen benyttet Pearsons R og punkt biserial
korrelasjon. I tabell 2 presenteres en matrise som viser korrelasjonene mellom de
sammensatte mélene og de demografiske variablene. Korrelasjoner som er interessante
for problemstillingen vil bli presentert under.

Tabell 2: Korrelasjonsmatrise p<,01**, p<,05* (2-tailed) Pearsons R, Punkt biserial korrelasjon

Variabler 1 2 3 4 5 6 7
1. Holdning til smaprat 1 ,27%* ,03 ,25%% ,05 ,15% [ 23%*
2. Psykologisk trygghet 1 -,02  ,41*%* - 24%% -,09 ,06
3. Virtualitet 1 ,02 ,05 -,01 -,06
4. Organisasjonen sin
tilrettelegging for 1 -,09 -,01 ,14
smaprat
5. Kvinne 1 ,09 -,13
6. Alder 1 ,10
7. Arbeid fra Norge 1

Tabell 2 viser korrelasjonsmatrisen, denne viser sammenhenger hvor flere av
korrelasjonene er signifikante pa 0,01-nivaet. Vi ser en signifikant korrelasjon mellom
holdning til sm3prat og psykologisk trygghet (r = 0,27). Dette kan tolkes som at en
positiv holdning til sm@prat har en sammenheng med hgy grad av psykologisk trygghet.
Videre er det viktig & notere seg at det ikke er korrelasjon mellom holdning til smaprat
og virtualitet (r = 0,03), det samme er tilfellet mellom virtualitet og psykologisk trygghet
(r = -0,02). Det er en signifikant korrelasjon mellom holdning til smaprat og
organisasjonen sin tilrettelegging for smaprat (r = 0,25). Det er ikke en signifikant
korrelasjon mellom holdning til smaprat og kjgnn (r = 0,05). Korrelasjon mellom
holdning til smaprat og alder er signifikant (r = 0,15). Det kan tolkes som at man far en
mer positiv holdning til smaprat til eldre man blir. Holdning til smaprat og arbeid fra
Norge har en signifikant korrelasjon (r = 0,23), og kan tolkes som at det er en mer
positiv holdning til smaprat blant arbeidstakere i Norge enn arbeidstakere i @st-Europa,
Vest-Europa og Afrika.
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4.3 Lineaer regresjonsanalyse

For & kunne besvare studiens forskningsspgrsmal, om det er sammenhenger mellom
holdning til smaprat, psykologisk trygghet og virtualitet, har det blitt gjennomfgrt en
linezer regresjon. Resultatet presenteres i tabell 3.

Tabell 3: Lineaer regresjon av faktorer som har sammenheng med holdning til sm8prat

Variabler B SE B p 95% KI
Konstant 1,76 ,55 <,00 (0.67, 2.85)
Psykologisk trygghet ,33 ;11 ,25 <,00 (0.12, 0.54)
Virtualitet ,02 ,04 ,03 ,67 (-0.06, 0.09)
Organisasjonen sin tilrettelegging for ,13 ,08 ,13 ,09 (-0.02, 0.29)
smaprat

Kvinne ,34 ,19 ,13 ,08 (-0.04, 0.72)
Alder ,13 ,07 ,15 ,04 (0.00, 0.26)
Arbeid fra Norge ,59 ,21 ,20 ,01 (0.17, 1.01)

N = 173, Justert R2= 0,15

Det ble gjennomfgrt lineaer regresjonsanalyse for a8 undersgke de uavhengige variablene
sin effekt pa den avhengige variabelen. Tabell 3 viser de uavhengige variablene sin
p%virkning, altsd variansen i den avhengige variabelen. Justert R? angir hvor mye av
variabiliteten i den avhengige variabelen som forklares av modellen, de uavhengige
variablene forklarer 15% av variansen i den avhengige variabelen holdning til smaprat.
Resterende variasjon kan skyldes andre tilfeldigheter og variabler som ikke inngar i
denne analysen. ANOVA-tabellen p& denne modellen gir et signifikansnivad pd 0,01, noe
som angir at modellen er signifikant.

I modellen forklarer psykologisk trygghet, virtualitet, organisasjonen sin tilrettelegging
for smaprat, om man er kvinne, alder og arbeidssted variansen i den avhengige
variabelen holdning til sm3prat. Stigningstallet pa psykologisk trygghet er 0,33, som
betyr at dersom psykologisk trygghet gker med 1 enhet, vil holdning til smaprat i snitt
gke med 0,33. Ser man derimot pa virtualitet er det slik at holdning til smaprat kun gker
med 0,02.

Sammenligner man beta-verdiene (B), som muliggjgr sammenligning av effekten av hver
variabel mot hverandre som om de var malt p& samme skala, ser man at psykologisk
trygghet er den med hgyest beta-verdi (0,25) og dermed har stgrst sammenheng med
holdning til smaprat. Arbeid fra Norge har ogsa hgy beta-verdi (0,20) og stor
sammenheng med holdning til smaprat.

Bade psykologisk trygghet og arbeid fra Norge ligger pd 0,01 signifikansnivd, mens alder
har p-verdi lik 0,04 og dermed er pa signifikansnivd 0,05. Arbeid fra Norge har et
stigningstall pa 0,59, som kan tolkes som at ansatte med arbeidssted i Norge rapporterer
en mer positiv holdning til smaprat enn de som arbeider utenfor Norge. Alder har ogsa en
betydning, hvor man ser at en enhet gkning i aldersgruppe, i snitt vil ke skdren pa
holdning til smaprat med 0,13. Alder er i denne studien delt opp i grupper bestadende av
ti-ars intervaller.
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Organisasjonen sin tilrettelegging for smaprat og kvinne har stigningstall pa& henholdsvis
0,13 og 0,34. Ser man pa signifikansnivaet ser man at begge disse variablene ligger pa
signifikansniva pa over 0,05. Man kan argumentere for at begge med fordel kan vaere
med i modellen, i og med at antall respondenter ikke er stgrre enn N=173 og
signifikansnivaet er innenfor 0,1 nivdet. Sammenligner man beta-verdien til alder (0,15)
mot kvinne (0,13) og organisasjonen sin tilrettelegging for smaprat (0,13) ser man at
mens alder har B=0,15 og signifikansniva=0,04 er begge de to andre variablene rett over
p=0,05. Det er derfor tatt et valg om & inkludere b&de kvinne og organisasjonen sin
tilrettelegging for smaprat i modellen siden beta-verdiene er sa naerme hverandre.
Variablene organisasjonen sin tilrettelegging for smaprat og kvinne har en lavere
pavirkning pa holdning til smaprat enn psykologisk trygghet, alder og arbeid fra Norge.
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5 Diskusjon

Studien sin hovedproblemstilling, om det er sammenhenger mellom holdning til smaprat,
psykologisk trygghet og virtualitet i systemutviklingsteam, er brutt ned i ulike hypoteser.
I dette kapittelet vil disse hypotesene, som ble presentert i kapittel 2, diskuteres i lys av
funnene fra forrige kapittel, samt presentert teori og tidligere forskning. Avslutningsvis
vil kapittelet inneholde en oppsummering av studien sine funn, og diskusjon av de
implikasjonene funnene har.

5.1 H1: Det er en positiv sammenheng mellom psykologisk
trygghet og holdning til smaprat

Resultatene i denne studien finner at bade bivariat korrelasjonsanalyse og lineaer
regresjon indikerer en relativt sterk sammenheng mellom holdning til smaprat og
psykologisk trygghet. Dermed stgttes hypotesen om at det er positiv sammenheng
mellom psykologisk trygghet og holdning til smaprat.

Nar det gjelder kjgnn ser vi fra bivariat korrelasjonsanalyse at det ikke er signifikant
sammenheng mellom kvinner og holdning til smaprat. Dette kan tolkes som at det ikke
er noen signifikant forskjell i holdning til smaprat mellom kvinner og menn. Den linezere
regresjonen viser en svak sammenheng. Utvalget i denne studien er fra en sterkt
mannsdominert bransje (Amelie, 2013; Corneliussen, 2018; Haaland, 2022), noe vi ser
p% svarfordelingen hvor kun 16% av respondentene er kvinner. Om variabelen kvinne sin
pavirkning pa modellen hadde sett annerledes ut dersom respondentene var fra en mer
kjgnnsngytral eller kvinnedominert bransje er ikke mulig 3 si utfra dataene i denne
studien, men er absolutt noe som kunne vaert interessant & forske mer pa i fremtiden.

Studien tyder ogsd pa at man far en mer positiv holdning til sm3prat desto eldre man
blir. Variabelen alder er delt opp i ti &rs intervaller, og bade i den bivariate
korrelasjonsanalysen og lineaere regresjonen ser vi en signifikant sammenheng med
holdningen til sm&prat. I tillegg viser analysene at det er en signifikant sammenheng
mellom arbeid fra Norge og holdning til smaprat. Dette tyder pd at de som arbeider fra
Norge er mer positive til smaprat enn de respondentene som jobber fra andre land, selv
om alle er ansatt gjennom norske firmaer.

A se etter sammenheng mellom psykologisk trygghet og holdning til smaprat er spesielt
interessant, fordi medlemmer av utviklingsteam er kunnskapsarbeidere som bruker sin
spisskompetanse til 3 identifisere og lgse komplekse problemstillinger (Ekman, 2012;
Newell et al., 2002). For & kunne utfgre dette arbeidet pd en mest mulig optimal mate,
vil det vaere hensiktsmessig at de er i leerings- og hgyprestasjonssonen (Edmondson,
2020). For 8 komme i denne sonen, trengs det bdde hgye standarder og psykologisk
trygghet. Forskning har vist at team med hgy grad av psykologisk trygghet presterer
bedre (Baer & Frese, 2003; Edmondson, 1999). Funnet, at det er positiv sammenheng
mellom holdning til smaprat og psykologisk trygghet, er meget interessant da det
indikerer at positiv holdning til smaprat korrelerer med hgy grad av psykologisk trygghet
i et team. Og for team med kunnskapsarbeidere er psykologisk trygghet et viktig element
for smidig samarbeid, rask rapportering av feil og deling av innovative idéer
(Edmondson, 2020; Leroy et al., 2012).
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Medlemmer av utviklingsteam er kunnskapsarbeidere, som ofte behersker sitt
kunnskapsomrade bedre enn sjefen sin. Dette kan medfgre stor grad av autonomi, men
ogsa at de jobber i en viss avstand til sin leder (Ekman, 2012), noe som gjerne gir et
stort handlingsrom. Dette handlingsrommet kan skape usikkerhet. Ekman (2012) finner
at smaprat kan veere med pa & redusere denne usikkerheten. Siemsen et al. (2009) fant
i sin forskning at psykologisk trygghet ble styrket av hyppig kommunikasjon mellom
kollegaer. Funnene i denne studien peker i samme retning som deres funn.

Ekman (2012) hevder at smapraten er breddfull av leering, man skaper tillit mellom
teammedlemmene, klekker ut nye idéer og skaper felles fortolkning. Medlemmer av
utviklingsteam har behov for samhandling og kunnskapsdeling for & kunne levere gode
produktinkrementer, og smapraten kan dermed vaere med pé& 3 styrke dette. Mangel pa
psykologisk trygghet kan medvirke til at teammedlemmer tier i stedet for & ytre noe som
kan veere viktig kunnskap for teamet. Man tier for & unngd 3 sette seg selv i et darlig lys,
skade relasjoner eller frykt for represalier (Brinsfield, 2013; Edmondson, 2020; Milliken
et al., 2003), og implisitte regler i arbeidslivet sier at man skal forholde seg taus med
mindre man har solide data (Detert & Edmondson, 2011). Tausheten kan gjgre det
vanskeligere @ fremme produktivitet, innovasjon og engasjement. Psykologisk trygghet
kan forhindre denne tausheten, det gker motivasjonen til 8 dele kunnskap. To av
kjennetegnene pd psykologisk trygghet er vilje til 8 dele sin mening (Liang et al., 2012)
og gkt kunnskapsdeling (Collins & Smith, 2006; Griffith & Neale, 2001). Denne studien
indikerer at psykologisk trygghet og holdning til smaprat henger sammen, og at
teammedlemmer derfor med fordel kan laeres opp til en positiv holdning til smaprat da
det kan gi mange positive gevinster i andre enden.

Tidligere forskning har funnet at det er mer sannsynlig & fa sosial- og oppgavestgtte
dersom man deltok i smapraten (Fay, 2011; Lin & Kwantes, 2015). Sosial- og
oppgavestgtte kan veere viktig for medlemmer av systemutviklingsteam da man arbeider
med komplekse problemstillinger, hvor det kan vaere meget nyttig a stgtte egen
kunnskap pa andre teammedlemmer sin kunnskap for 8 finne innovative Igsninger.
Gjennom smapraten kan man bygge tilliten man trenger for & dele kunnskap. En deling
som kan knytte sammen kunnskapen et tverrfaglig utviklingsteam besitter, og dermed
gjore dem i stand til & kunne utfgre arbeidsoppgavene sine pa en best mulig mate.

Huang & Jiang har funnet at psykologisk trygge utviklingsteam presterte bedre og var
mer innovative (2012). De understreket i sin forskning at psykologisk trygghet er
saerdeles viktig i utviklingsteam, fordi teammedlemmene ma ta risiko og konfrontere feil
for de kan oppna suksess. Deres forskning tyder pa at funnene i denne studien er
saerdeles viktige for utviklingsteam, fordi holdning til smaprat korrelerer med psykologisk
trygghet.
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5.2 H2: Det er en negativ sammenheng mellom et team sin
virtualitet og holdning til smaprat

I denne studien finner man ingen signifikant sammenheng mellom et team sin virtualitet
og holdning til smaprat. Den andre hypotesen finner altsd ikke stgtte. Med grunnlag i
tidligere forskning som indikerer at virtuelle team kan ha utfordringer med & bygge tillit
(Eisenberg & DiTomaso, 2021), ineffektiv kommunikasjon og vanskeligheter med &
bygge relasjoner av hgy kvalitet (Lechner & Mortlock, 2022) ble hypotesen om negativ
sammenheng mellom et team sin virtualitet og holdning til smaprat utviklet. Resultatene
i denne studien finner ingen indikasjon pa at hgyere grad av virtualitet i et team har
sammenheng med en mer negativ holdning til smaprat.

Forskning har funnet at psykologisk trygghet kan veere ngkkelen til & lykkes med virtuelle
team, da psykologisk trygghet kan fremme inkludering (Feitosa & Salas, 2021). Avstand
mellom teammedlemmer kan oppleves psykologisk mindre (Ortega et al., 2010) og
psykologisk trygghet kan bidra til at teamet handterer avstanden bedre (Eisenberg &
DiTomaso, 2021). Gibson & Gibbs (2007) studerte utviklingsteam, og fant at psykologisk
trygghet hjalp teamene med & overvinne utfordringene med adskillelsen. Denne
masterstudien forsker kun pa sammenhenger, ikke arsakssammenhenger. Siden
psykologisk trygghet korrelerer med holdning til smaprat, er det mulig at virtualitet ikke
har en negativ sammenheng med holdning til smaprat fordi psykologisk trygghet hjelper
utviklingsteamene med & overvinne utfordringene med adskillelsen.

Virtuelle team blir stadig oftere hverdagen i organisasjoner (Gilson et al., 2015). Med
koronapandemien eskalerte denne utviklingen ytterligere, da mange arbeidstakere i
Norge ble sendt p& hjemmekontor. Mange utviklingsteam endte dermed opp med 3 bli
virtuelle team under pandemien. Blant arbeidsgivere og ansatte i utviklingsteam foregar
det for tiden en stor diskusjon om hvor mye man kan jobbe hjemmefra, og hvor mye tid
som skal vaere bundet opp pa kontoret. Noen arbeidsgivere krever at de ansatte kommer
pd kontoret en viss prosentdel av arbeidsuken, mens andre lar arbeidstakeren bestemme
hva som passer best for en selv (Stokke, 2022). Funnene i denne studien er et
interessant bidrag til diskusjonen. For pa den ene siden er det funnet mange positive
sider ved hjemmearbeid. Blant annet rapporterer arbeidstakere om redusert arbeidsvei,
mindre stress, bedre forhold for konsentrasjonsarbeid og mer fleksibilitet for
teammedlemmene ndr man kan arbeide hjemmefra (Eisenberg & DiTomaso, 2021; Fyhn,
2020; Stokke, 2022). Det har ogsa blitt rapportert at sannsynligheten for sykefraveer
synker n3d ansatte kan jobbe hjemmefra (Ingelsrud et al., 2022), dette kan ha 3 gjgre
med at man ikke trenger 8 holde seg hjemme dersom man er litt syk. I tillegg har
organisasjoner muligheten til & benytte seg av hgyt kvalifiserte arbeidstakere stasjonert
pd andre lokasjoner enn kontoret (Kirkman et al., 2012), noe som gjgr at man gjerne
kan fa kompetanse inn i et team som tidligere ikke var mulig ndr man matte vaere
lokalisert samme sted. P& den andre siden gnsker en del organisasjoner at
teammedlemmene er pd kontoret for & lettere inkludere og leere opp nye ansatte, fa
smapraten rundt kaffemaskinen og samle teamet fysisk (Stokke, 2022). Det er dermed
valide argumenter for begge synspunktene. Men sett i lys av funnene i denne studien
hvor man ikke finner negative sammenhenger mellom holdning til smaprat og virtualitet,
kan det gi indikasjoner pad at man i virtuelle utviklingsteam er i stand til 8 skape og
opprettholde en kultur hvor smapraten anses som verdifull. Mulige grunner til at man
klarer & bevare en slik kultur vil bli diskutert senere i dette kapittelet.
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Ingelsrud et al. (2022) fant at nivdet av rapportert tilhgrighet sank ndr ansatte jobbet
hjemmefra ukentlig eller oftere, kontra de som jobbet sjeldnere fra hjemmekontor. Dette
kan tyde pa at smapraten ble redusert, da smaprat er assosiert med en fglelse av
tilhgrighet (Fay, 2011). Samtidig fant Ingelsrud et al. (2022) at kollegastgtten gkte nar
hjemmekontor-hyppigheten gkte fra ukentlig til daglig. Forskning har funnet at nar man
deltar i sm3praten er det mer sannsynlig 8 fa sosial- og oppgavestgtte (Fay, 2011; Lin &
Kwantes, 2015), dette kan tyde pad at smapraten ble opprettholdt blant respondentene i
forskningen til Ingelsrud et al. (2022). Denne forskningen er gjennomfgrt i perioder hvor
Norge har hatt pdbudt hjemmekontor, og den pandemibestemte
hjemmekontortilvaerelsen kan ha veert en medvirkende arsak til at kollegaer har vaert
flinke til 8 stgtte hverandre.

Tidligere forskning har funnet indikasjoner pa at virtuelle team har ineffektiv
kommunikasjon (Lechner & Mortlock, 2022). Samtidig har forskning vist at hvor vant
man er med & benytte digitale kommunikasjonsflater kan ha en innvirkning pa
preferanser for type kommunikasjon (Fyhn, 2020). Medlemmer i utviklingsteam arbeider
med teknologi, og er gjerne vant til 8 benytte digitale kommunikasjonsflater. I tillegg
velger gjerne ansatte i andre bransjer om de gnsker & jobbe virtuelt eller ikke. For
utviklingsteam derimot er ofte ikke dette et valg man tar, for kommunikasjonen foregar
allerede p3a digitale kommunikasjonsflater. Dette kan gjgre at teknologiterskelen er
lavere enn for ansatte i andre bransjer. Dette aspektet kan veaere en medvirkende
faktorer til at man ikke finner negative sammenhenger mellom virtualitet og holdning til
smaprat i utviklingsteam, og at smapraten muligens lettere opprettholdes i disse
teamene.

Curseu (2013) fant at team med stort aldersspenn og hgy gjennomsnittsalder var
faktorer som medfgrte mindre bruk av digital kommunikasjon. Kun rett over 15% av
respondentene i denne studien er 50 ar eller eldre, gjennomsnittsalderen kan av den
grunn ikke kategoriseres som hgy. Man kan dermed anta at bade alderssammensetning
og sannsynlig preferanse for teknologi, siden man jobber i et utviklingsteam, er
medvirkende faktorer for at kommunikasjon over digitale flater kan fungere godt.

Digital kommunikasjon kan veere effektiv dersom arbeidsoppgavene egner seg for det, og
man er vant til & kommunisere digitalt (Fyhn, 2020). Det er nzerliggende & tenke at
medlemmer av utviklingsteam er vant med & kommunisere digitalt, i og med at man
arbeider med teknologi. Om arbeidsoppgavene i teamet egner seg for digital
kommunikasjon vil nok variere. For pa den ene siden bestar oppgavene av
konsentrasjonskrevende arbeid som egner seg sveert godt til hjemmearbeid (Ingelsrud et
al., 2022). P& den andre siden arbeider man i et tverrfaglig team hvor kunnskapen til
hvert enkelt teammedlem ma komme frem og knyttes sammen, slik at teamet sitt fulle
potensiale utnyttes og man er i stand til 8 komme opp med innovative Igsninger.

Dixon (2017) vektlegger ngdvendigheten av rutiner, slik at all kommunikasjon ikke
foregar ad hoc. En undersgkelse gjort blant utviklingsteam i Norge viste at over 75% av
utviklingsteamene benyttet en smidig arbeidsmetodikk (Stokke, 2020). Disse
metodikkene har en fast struktur for kommunikasjon, og kommunikasjonen foregar
relativt hyppig. De smidige arbeidsmetodikkene kan vaere en medvirkende arsak til at det
ikke blir funnet negative sammenhenger mellom virtualitet og holdning til smaprat i
denne studien. For @ bygge psykologisk trygghet er hyppigheten av kommunikasjon
viktigere enn om typen kommunikasjon er ansikt til ansikt eller digital (Curseu, 2013).
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Dersom det samme gjelder for smaprat, at hyppigheten av kommunikasjonen er viktig,
kan det vaere at rammeverkene som er mest vanlig i utviklingsteam hjelper de virtuelle
teamene med & overvinne utfordringene med adskillelsen fordi rammeverkene legger til
rette for hyppig kommunikasjon.

I virtuelle team kan teammedlemmene kommunisere i en «boble», hvor et teammedlem
knytter seg tett til ett eller to andre teammedlemmer og kommuniserer mer uformelt seg
imellom (Lechner & Mortlock, 2022). Dette kan medfgre at andre teammedlemmer fgler
seg ekskludert pd grunn av den ubalanserte kommunikasjonen, og pavirke teamets
prestasjoner. Disse boblene pavirker teamets mulighet til & etablere psykologisk
trygghet. Det kan derfor vaere nyttig for teammedlemmer i virtuelle team & veaere
observant pa denne problemstillingen, og pase at teamet har en balansert
kommunikasjon.

Denne studien er gjennomfgrt med respondenter fra utviklingsteam, altsa ansatte
innenfor teknologibransjen. Det er mulig at man i andre bransjer kunne fatt en negativ
sammenheng mellom virtualitet og holdning til smaprat, spesielt dersom arbeidstakerne
ikke var vant til 8 kommunisere digitalt, teamet hadde hgy gjennomsnittsalder eller stort
aldersspenn, arbeidsoppgavene ikke var egnet til digital kommunikasjon eller mye
kommunikasjon i teamet foregikk ad hoc. En kan ogsd hevde at en god del arbeidstakere
i Norge har blitt mer vant til virtualitet etter koronapandemien, det er derfor mulig at noe
av forskningen som er utfgrt fgr pandemien ikke er like relevant lenger. I tillegg har flere
arbeidstakere selv opplevd positive sider ved virtualitet som mindre stress, kortere
reisevei og mer fleksibilitet, sett i et slikt lys er det mulig at de positive sidene ved
virtualitet kan oppleves 8 veie opp for de negative.

5.3 H3: Det er en positiv sammenheng mellom holdning til
smaprat og organisasjoner som tilrettelegger for smaprat

Resultatene fra bivariat korrelasjonsanalyse indikerer en signifikant sammenheng mellom
holdning til smaprat og organisasjoner som tilrettelegger for smaprat, og hypotesen
beholdes. Vi ser en noe svakere sammenheng i den linezere regresjonen, her er det
kanskje seerlig korrelasjonen mellom psykologisk trygghet og organisasjonen sin
tilrettelegging for smaprat som virker inn. Funnene i denne studien harmonerer med
Dietmann (2019) sine funn hvor hun fant at organisasjoner kan utnytte fordelene med
smaprat, ved 3 implisitt eller eksplisitt adressere negative tilbakemeldinger om
smapraten. I tillegg fant hun at ved & benytte et verktgysett over to uker for 3 gke antall
smaprat-samtaler pd jobben, forbedret teamprestasjonene og hgykvalitets
arbeidsrelasjoner seg og aksepten for smaprat gkte.

Tidligere forskning har funnet at smapraten utspiller en viktig funksjon for ansatte, hvor
den blant annet legger til rette for tilhgrighet, myker opp kontroversielle samtaler,
booster positive sosiale fglelser og skaper positivt gruppeklima (Bullis & Bach, 1991;
Coupland, 2003; Epley & Schroeder, 2014; Huang et al., 2017; Methot et al., 2021;
Pullin, 2010; Sandstrom & Dunn, 2014). Samtidig blir smapraten i enkelte organisasjoner
sett p@ som meningslgs distraksjon fra arbeidsoppgaver, og enkelte ansatte distanserer
seg fra den (Brotheridge & Grandey, 2002; Coupland et al., 1992). Funn i denne studien
indikerer at organisasjoner som tilrettelegger og leerer opp de ansatte i utgvelse av
smaprat, far en mer positiv holdning til smaprat blant de ansatte. N&r man i tillegg ser
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positive sammenhenger mellom psykologisk trygghet og holdning til smaprat, kan
gevinsten ved a opparbeide stgttestrukturer som rammesetter smaprat vaere stor i andre
enden. Jeg kommer naermere inn pa mulighetsrommet ved en slik tilrettelegging i neste
delkapittel.

Forskning har vist at individer kan undervurdere de positive effektene av smaprat og
derfor unngar det (Boothby et al., 2018; Epley & Schroeder, 2014), selv om smaprat
assosieres med bade tilhgrighet og mer effektive mgter (A. Allen et al., 2014; Fay,

2011). Noen ledere ser i ytterste konsekvens pd smaprat som stgyende distraksjoner
eller unnasluntring fra arbeidsoppgaver, og forbyr det (Dietmann, 2019; Fayard &
Weeks, 2007). Organisasjonen sin holdning til smaprat kan pavirke hvor effektivt
smaprat blir brukt i organisasjonen. Med grunnlag i denne studien sine funn, som tyder
pa at holdning til smaprat blir mer positiv ndr organisasjoner tilrettelegger og lzerer opp
ansatte i utgvelse av smaprat og indikasjoner pa at positiv holdning til smaprat korrelerer
med hgy grad av psykologisk trygghet, kan det vaere hensiktsmessig a ikke anse smaprat
som unnasluntring eller meningslgse distraksjoner. Smaprat kan med fordel heller ses pa
som en mate & bygge hgykvalitets arbeidsrelasjoner pa. Det kan dermed vaere nyttig for
organisasjoner & hjelpe ansatte med & utvikle sosiale samtaleferdigheter, og gi
tilbakemeldinger om at smaprat er akseptert.

5.4 Implikasjoner av funn og deres betydning for lederrollen

I denne studien viser funn at holdning til smaprat og psykologisk trygghet korrelerer
sterkt, samtidig som funn viser at organisasjoner som tilrettelegger for smaprat
korrelerer med en mer positiv holdning til smaprat. Fyhn har funnet at psykologisk
trygghet er ferskvare (Fyhn, 2023; Lederpodden, 2022). Det vil si at psykologisk
trygghet er dynamisk, og dermed gker eller avtar over tid basert pa aktive valg.
Psykologisk trygghet kan opparbeides i et team, men det er ikke sann at man har det i
teamet for alltid dersom man har det pa et gitt tidspunkt. Psykologisk trygghet er ikke en
engangsgreie, den m& opprettholdes.

P& samme mate som psykologisk trygghet er en ferskvare, er det nzerliggende & tenke at
dette ogsa vil vaere gjeldende for smaprat. Smapraten blir brukt som et middel for &
vedlikeholde sosiale relasjoner (Holmes, 2003), og for & vedlikeholde noe er det
fordelaktig 8 engasjere seg kontinuerlig i arbeidet med det. Som leder er det derfor
hensiktsmessig at man jobber kontinuerlig bdde med smaprat og psykologisk trygghet,
lederrollen blir dermed meget sentral. Basert pa funnene i denne studien er det rimelig &
si at det vil veere fordelaktig om lederen legger til rette for smaprat gjennom & etablere
en kultur og stgttestrukturer som fremmer dette.

Tidligere forskning har vist at psykologisk trygghet er meget viktig i team generelt, og
utviklingsteam spesielt, da de presterer bedre og er mer innovative dersom man har en
hagy grad av psykologisk trygghet. Grunnen til at psykologisk trygghet er spesielt viktig i
utviklingsteam, er fordi disse teamene ma ta risiko og konfrontere feil fgr de kan oppna
suksess (Huang & Jiang, 2012). Utviklingsteam driver kontinuerlig med innovasjon, og at
feil oppstar nar man utvikler ny programvare er tilnaermet umulig @ unnga. Vi har sett
utallige eksempler i media gjennom en arrekke pa IT-prosjekter som enten har havarert,
har store feil eller gigantiske kostnadssprekker. Simula Research rapporterte i 2005 at
omtrent halvparten av store norske IT-prosjekter sprekker pa tid eller kostnad (Ottemo,
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2005). Et nylig eksempel pa et IT-prosjekt med problemer med implementeringen er den
nye helseplattformen i Midt-Norge, som ble innfgrt i april 2022 (Svendsen, 2023). Her
har det blitt oppdaget alvorlige feil og mangler i systemet, som har medfgrt forlenget
behandlingstid for pasienter. Dette er alvorlige feil som bdde gar ut over effektiviteten til
brukerne, og i dette tilfellet ogsad pasientsikkerheten. Dette er eksempler som synliggjer
hvor viktig det er at man i IT-prosjekter begar sa fa feil som mulig, og nar en feil har
oppstatt m@ man kunne konfrontere feilene. Edmondson (1999) fant i sin forskning at
psykologisk trygge team rapporterte flere feil. I tillegg er det funnet at et psykologisk
trygt team begdr mindre feil, og snakker oftere om feilene som begds (Edmondson,
1999; Leroy et al., 2012). Darlig ledelse blir sett pa som en av hovedgrunnene til at
prosjekter strander (Ottemo, 2005).

A bygge og opprettholde psykologisk trygghet i en organisasjon er et lederansvar
(Edmondson, 2020). Lederen anbefales a sette gode rammer slik at teamet har felles
forventninger og mal, invitere til deltakelse ved & vaere ydmyk og nysgjerrig, og ikke
minst orientere teamet mot kontinuerlig leering. Psykologisk trygghet fremmer den
teambaserte lzeringen, hvor man tar mellommenneskelig risiko ved & engasjere seg i
brainstorming og kunnskapsdeling (Tucker et al., 2007). I et utviklingsteam vil det vaere
spesielt viktig @ bade avstemme forventninger til feil, i tillegg til 8 avstigmatisere feil. Det
vil vaere en fordel om lederen overbeviser teamet om at feil er en kilde til verdifulle data,
slik at teamet snakker om feil som oppstar og kan lzere av feilene sine.

Hvis man ser dette i sammenheng med Edmondson (2020) sine anbefalinger av hvordan
lederen kan tilrettelegge for psykologisk trygghet, sa vil dette ogsd vaere gjeldende for
smapraten. Ekman (2012) er tydelig p& at man kan utgve lederskap gjennom smapraten,
og at man kan bygge en snakkesalig organisasjon ved a tillate og oppmuntre til smaprat.
Dietmann (2019) viste i sin forskning at organisasjoner som tilrettelegger og gver de
ansatte i 8 utgve smaprat pa jobben, kan fa forbedringer bade i teamprestasjoner og
hoykvalitets arbeidsrelasjoner. I tillegg ble aksepten for smaprat gkt. Denne forbedringen
kom etter kun to uker med gving. Smapraten er det «sosiale limet» i en organisasjon
(Holmes, 2003; Holmes & Fillary, 2000), som leder er det derfor hensiktsmessig & ta en
sentral rolle i tilrettelegging, aksept og opplaering av smaprat. Lederen vil utfra dette ha
fordel av & etablere stgttestrukturer som legger til rette for sm3prat, blant annet ved &
skape arenaer for smaprat. Ikke bare kan det gi positive gevinster som gkt tillit, fglelse
av tilhgrighet, gkt sosial- og oppgavestgtte, mer effektive mgter og forbedrede
teamprestasjoner (Dietmann, 2019; Ekman, 2012; Fay, 2011; Lin & Kwantes, 2015).
Denne studien har vist sammenheng mellom holdning til smaprat og psykologisk
trygghet, som indikerer at et team som inkluderer medlemmer med en positiv holdning
til smaprat ogsa vil ha en hgyere grad av psykologisk trygghet. Nar man vet hvor viktig
psykologisk trygghet er for et utviklingsteam, kan man som leder ikke vaere i tvil om at
man med fordel kan bruke ressurser pa & gi aksept for, tilrettelegge og lzere
medarbeiderne opp i hvordan man praktisere smaprat. Lederen bidrar da ved & g foran
og lede vei, ved for eksempel 8 starte mgtet med humor, spgrre medarbeidere hvordan
helgen har vaert, hvordan det g%r med barna eller om fotballkampen gikk bra. Smaprat
kan muligens oppleves som triviell og bortkastet tid for enkelte ledere, men basert pa
alle de positive effektene av bade psykologisk trygghet og smaprat indikerer det tydelig
at det vil vaere gunstig at lederen setter av tid til smapraten.

I folge Duhigg (2016) er det viktig & vaere klar over at selv de mest dynamiske og
intelligente medarbeiderne trenger en fglelse av psykologisk trygghet for a8 vaere i stand
til @ bidra med sitt fulle talent. Lederen anbefales a veere observant pa alle medlemmene
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av teamet, og sgrge for at hele teamet er inkludert. Samtidig har forskning funnet at
man kan fa sub-grupper eller «bobler» i et team hvor to til tre teammedlemmer
kommuniserer mer uformelt med hverandre enn med resten av teamet (Lechner &
Mortlock, 2022). Prestasjonene i et team vil vaere best dersom kommunikasjonen i
teamet er balansert og symmetrisk. Man kan trekke paralleller mellom psykologisk
trygghet og holdning til smaprat siden disse er sterkt korrelert. Hele teamet trenger & bli
inkludert, og det er et lederansvar 3 tilrettelegge for at det skjer gjennom blant annet
involvering. Som leder blir det sentralt ogsa & vaere bevisst at man ikke er med pa 3
skape eller opprettholde «bobler» innad i teamet. Negative tilbakemeldinger om smaprat
kan dessuten med fordel adresseres. Hele teamet og spesielt lederen har dermed et stort
ansvar for @ bygge opp og opprettholde b&de smaprat og psykologisk trygghet i teamet,
for dermed & kunne oppna et team som presterer bedre.

5.5 Teamvirtualitet og faste kontordager?

I denne studien er det ikke funnet negative sammenhenger mellom holdning til smprat
og virtualitet i utviklingsteam. Dette funnet kan tyde pa at virtuelle utviklingsteam er i
stand til 8 skape og opprettholde en kultur hvor smapraten anses som verdifull, og
dermed blir en del av hverdagen i teamet. I mange utviklingsteam har ikke
teammedlemmene valgfrihet i forhold til om man skal vaere virtuelle eller ikke. I en del
tilfeller jobber teammedlemmer fast fra annen lokasjon enn kontoret, et eksempel pa
dette er firmaer som outsourcer hele eller deler av utviklingsavdelingen sin til andre land.
I tillegg har hjemmekontor blitt mer vanlig etter korona-pandemien, noe som gjerne
medfgrer at ett eller flere medlemmer av teamet har hjemmekontor flere dager i uken.
Disse faktorene medfgrer gjerne at teamet blir virtuelt, uansett om man som
teammedlem gnsker det eller ikke. Denne mangelen pa valgfrihet i forhold til om man
gnsker & jobbe virtuelt eller ikke, medfgrer at man far hyppig trening i virtuell
kommunikasjon. Og sd lenge man har teknologiferdighetene, tyder funnen i denne
studien pa at man kan bygge og opprettholde bade psykologisk trygghet og en positiv
holdning til smaprat.

Basert pa den digitale utviklingen de siste tidrene, er det naerliggende & tenke at det ikke
kommer til 8 bli mindre jobbing digitalt i fremtiden. For hvert 8r som gar vil det bli flere
og flere av den yngre generasjonen i arbeidslivet, dette er en generasjon som i gkende
grad er vant med 8 kommunisere digitalt. Dette kan vaere med pa a eskalere endringene.
Med det som bakgrunn er funnene i denne studien spesielt interessante.

Men hva taper man egentlig dersom de faste kontordagene forsvinner? Er man ikke
avhengig av a vaere pa kontoret? P& den ene siden viser funnene i denne studien at bade
positiv holdning til smaprat og psykologisk trygghet kan opprettholdes selv om man
mgtes virtuelt. P& den andre siden gnsker en del organisasjoner faste kontordager for a
samle teamet fysisk. Samtidig betyr ikke faste dager pa kontoret at alle i teamet er
positive til smapraten. Som diskutert i forrige delkapittel er det et lederansvar & bygge
en kultur hvor smaprat blir et viktig element.

Flere IT-organisasjoner lyser nd ut fullt virtuelle stillinger innenfor utviklingsteam, en av
hovedargumentene er & tiltrekke seg de smarteste hodene. Sett i et slikt lys kan det
vaere at teamet sin totale kompetanse er i ferd med & trumfe faste dager pa kontoret.
Muligens vil sosiale arrangementer i og utenfor arbeidstid bli viktigere enn palagte antall
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dager i uken pa kontoret? Hvilken retning som vil vaere mest hensiktsmessig i fremtiden
kan ikke konkluderes med basert pa denne studien sine data. Kanskje vil ulike bransjer
og organisasjoner velge ulike retninger, og denne studien sine funn er interessante inn i
den videre diskusjonen.
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6 Avslutning

Hensikten med denne studien var & undersgke sammenhenger mellom holdning til
smaprat, psykologisk trygghet og virtualitet. I studien sitt siste kapittel vil jeg
oppsummere hovedfunnene, i tillegg til refleksjoner rundt studiens begrensinger og
tanker rundt videre forskning.

6.1 Oppsummering av studiens hovedfunn

I denne studien har det vaert et gnske & finne ut om det er sammenhenger mellom
holdning til sm&prat, psykologisk trygghet og virtualitet i team. Denne studien viser en
signifikant sammenheng mellom holdning til smaprat og psykologisk trygghet, noe som
kan tyde pa at det er viktig for lederen & vaere tydelig pa en aksept for smapraten,
tilrettelegge og ikke minst leere medarbeidere opp i hvordan man praktiserer smapraten
for @ tilrettelegge for psykologisk trygghet i et team. Dette funnet er ogsa i trad med
hypotesen om at det er sammenheng mellom positiv holdning til smaprat og gkt
psykologisk trygghet. Studien forsker ikke pa 8rsakssammenheng, det er derfor
vanskelig & si noe om holdningen til sm3praten er med pa & bygge og opprettholde
psykologisk trygghet eller om psykologisk trygghet gjgr at teamet f&r en mer positiv
holdning til smaprat.

I tillegg ble det i denne studien forsket p& sammenheng mellom holdning til sm&prat og
virtualitet, hvor hypotesen var negativ sammenheng mellom disse to komponentene.
Denne studien finner derimot ingen signifikant sammenheng mellom holdning til smgprat
og virtualitet, noe som ikke er i tr&d med hypotesen. Respondentene i denne studien
jobber med teknologi, og bdde relativ ung alder pa respondenten og at man er vant til
digitale kommunikasjonsflater kan vaere medvirkende 3rsaker til denne studiens funn.
Mye av arbeidet i utviklingsteam bestar av konsentrasjonskrevende arbeid som egner
seg godt til hjemmearbeid, samtidig som utviklingsteam i stor grad benytter smidige
arbeidsmetodikker hvor kommunikasjonen har en fast struktur. Alt dette er faktorer som
kan veere medvirkende til at en positiv holdning til sm3praten opprettholdes selv om grad
av virtualitet gker.

Den siste hypotesen som ble undersgkt var sammenheng mellom holdning til smaprat og
organisasjoner som tilrettelegger for smaprat, og her finner man en signifikant
sammenheng i studien. Funnet er interessant da smapraten av enkelte individer og
organisasjoner kan oppleves som meningslgs avbrytning fra arbeidsoppgavene man
beskjeftiger seg med, og i verste fall unnasluntring. Studien viser derimot at det er en
god strategi for organisasjoner 3 tilrettelegge for smaprat, da en positiv holdning til
smaprat og gkt psykologisk trygghet er sterkt korrelert. Fordelene med smaprat kan
utnyttes ved & implisitt eller eksplisitt adressere negative tilbakemeldinger om
smapraten, og tydelig gi aksept for smaprat. I tillegg vil det vaere hensiktsmessig & lzere
opp medarbeiderne i hvordan man best mulig kan praktisere smapraten. Ut fra denne
studien sine funn kan smaprat anses som en mate 8 bygge hgykvalitets
arbeidsrelasjoner. Da bade psykologisk trygghet og smaprat er ferskvare, vil det ligge et
stort ansvar pa lederrollen for @ bygge og opprettholde bade smaprat og psykologisk
trygghet.
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6.2 Studiens styrker og begrensninger

Studiens validitet har blitt pdvirket av valg som er tatt underveis i denne studien. Det er
forsgkt a tilstrebe hgy validitet, men studien inneholder noen begrensninger. Studien
bestar av en tverrsnittsundersgkelse, en survey utfgrt i et begrenset tidsrom hvor
respondentene spgrres kun en gang, og gir dermed kun et gyeblikksbilde. Ideelt sett
hadde denne studien veert kjgrt som et eksperiment hvor det fgrst ble gjennomfgrt en
survey, deretter trente respondentene pa ferdigheter i smaprat, for s 8 kjgre survey pa
nytt. Det kunne ogsa vaert interessant og fulgt opp studien med kvalitative intervjuer og
observasjoner. Eksperiment og kvalitative intervjuer kunne blant annet gitt bedre innsikt
i hvordan organisasjoner kan tilrettelegge for smaprat, og hva som gjer at team med hgy
grad av virtualitet er i stand til & aktivt benytte smaprat og ha hgy grad av psykologisk
trygghet. Begrensningene i bade tid og ressurser gjorde dessverre at en slik
gjennomfgring ikke var mulig.

Utvalget i denne studien er et bekvemmelighetsutvalg, og begrenser derfor mulighetene
for @ generalisere. I tillegg er antall respondenter lik 173, ideelt sett hadde dette antallet
veert hgyere. Allikevel er det hdp om at man har fatt noen indikasjoner om
sammenhenger mellom holdning til smaprat, psykologisk trygghet og virtualitet i denne
studien.

Det er viktig & sikre hgy begrepsvaliditet, og spgrreskjemaet i studien er ment @ male
flere sammensatte mal. Studiens begrepsvaliditet svekkes dersom man ikke maler det
teoretiske begrepet man gnsker 8 méle (Ringdal, 2018). Med bakgrunn i at de utvalgte
sammensatte malene er kvalitetssikret empirisk og funnet 8 fungere tilfredsstillende, er
det forventet en hgy begrepskvalitet i studien.

Under analysearbeidet ble flere variabler vurdert & inkludere i modellene. I
utgangspunktet hadde jeg en forutinntatthet om at et team sin stgrrelse ville ha en
negativ sammenheng med holdning til smaprat. Det var nzerliggende & anta at nar et
team sin storrelse gr opp, Vil det veere vanskeligere & opprettholde smapraten.
Analysene viste imidlertid ingen signifikante sammenhenger, og dermed ble det besluttet
3 ta denne variabelen ut av analysene. I datagrunnlaget fantes det ogsa to gode
komponenter som malte organisasjonen sin holdning til smaprat, der den ene malte
organisasjonen sine barrierer for smaprat mens den andre malte organisasjonen sin
tilrettelegging for smaprat. Disse to komponentene slo hverandre ut i den linezere
regresjonsanalysen da man fikk multikollinearitet. Det ble besluttet 8 beholde
komponenten organisasjonen sin tilrettelegging for smaprat. Begrunnelsen for dette er at
lederrollen sitt mulighetsrom for & rammesette smaprat ble sett pd som en interessant
del i denne studien. Dermed ble komponenten som malte organisasjonen sine barrierer
for smaprat forkastet.
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6.3 Videre forskning

I denne studien har jeg sett pa sammenhenger mellom holdning til smaprat, psykologisk
trygghet og virtualitet. Som en fortsettelse av denne studien hadde det vaert interessant
3 intervjue noen av respondentene fra denne studien, for a8 fa en dypere forstaelse for
sammenhengene. I studien finner man ikke negativ sammenheng mellom holdning til
smaprat og virtualitet, i videre forskning kunne det vaert aktuelt & sammenligne ulike
bransjer eller teknologipreferanser for & en bedre forstaelse av hvordan virtualitet
pavirker teamet. Ikke minst kunne det vaert interessant & fa en dypere forstaelse for hva
som er grunnen til at virtuelle utviklingsteam klarer @ opprettholde en positiv holdning til
smapraten.

Som et stgrre prosjekt hadde det vaert meget interessant 8 gjennomfgre et ekte
eksperiment med bade pre-test, intervensjon designet for & utvikle sosiale
samtaleferdigheter og deretter en post-test. En slik studien kunne gitt mer ngyaktig svar
pa hvilken effekt smapraten har.

I utviklingsteam, som jeg har veert innom tidligere i denne studien, er det vanlig &
benytte rammeverk som rammesetter struktur for de daglige arbeidsprosessene i
teamet. Etter gjennomfgring av denne studien har jeg noen tanker om at enkelte av
rammeverkene man benytter i utviklingsteam er veldig godt tilpasset til 8 utgve smaprat
og bygge psykologisk trygghet. Det hadde vaert meget interessant a studere
utviklingsteam som benytter noen av de mest brukte rammeverkene, og sammenlignet
de ulike rammeverkene opp mot holdning og grad av smaprat og psykologisk trygghet i
disse teamene. Det kunne gitt et nyttig bidrag til bransjen for & benytte et rammeverk til
utviklingsteamet som gir teamet optimale forhold til & prestere pa et s@ hgyt niva som
mulig.
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Vedlegg 1: Sparreskjema

\/Nettskjema

Small talk and psychological safety in virtual development

teams

Information about this project

Thank you for taking part in my research project, which is a part of my masters degree in
relational

management at NTNU Trondheim.

What is this about? This project investigates if it is a correlation between psychological safety
and

social conversation in virtual development teams. You will be asked questions about virtuality in
your

team, social conversations you have at work and psycological safety.

How long will it take? The questionnaire will take 5-6 minutes to answer.

Click "Next page" to start!

What best describes your gender?
Woman

Man

Other

How old are you in age?
Under 30 years of age
30-39 years

40-49 years

50-59 years

60 years and above

Where are you based for your work?
Norway

Western Europe (except Norway)
Eastern Europe

Asia

Africa

North America

South America

Oceania

Roughly, how many people are part of your team?
Do you have a management position in your team today?

Yes
No
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Team virtuality /\\/Nettskjema

In this team we have frequent face-to-face meetings with all team members

It is easy to get the team members together in one physical location for spontaneous
meetings (e.g., for discussions and decisions)

The communication technologies we use allow team members to read each other’s
emotions and non-verbal actions

Strongly disagree

Disagree

Somewhat disagree

Neutral

Somewhat agree

Agree

Strongly agree

What working model did you originally apply for in your job?
Office first

Hybrid

Fully remote

| don’t know

Roughly, to which % is team communication channelled through virtual tools
(phone, email, tele-conferencing, etc.)?

0-100

Psycological safety

If you make a mistake in this team, it is often held against you (R)

Members of this team are able to bring up problems and tough issues

People on this team sometimes reject others for being different (R)

It is safe to take arisk in this team

It is difficult to ask other members of this team for help (R)

No one on this team would deliberately act in a way that undermines my efforts

Working with members of this team, my unique skills and talents are valued and utilized
Strongly disagree

Disagree

Somewhat disagree

Neither agree nor disagree

Somewhat agree

Agree

Strongly agree
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Social conversations

A lot of workplace communication consist of small talk, chatting or social /\\/Nettskjema
conversations during worktime. This communication is not about the

organisation, your job or tasks, it's about non-work topics.

Communication can range from greetings, sharing a joke or catching up.

These conversations are typically done face-to-face or via technology. In these questions we
ask about social conversations done with your teammembers.

How important are social conversations at work to you?
Not important at all

Not important

Slightly not important

Neutral

Slightly important

Important

Extremely important

In your last 2 working weeks, how much did you usually join in those social
conversations at work?

More than 5 times each day

2-5 times each day

Once a day

3 or 4 times a week

1 or 2 times a week

Never

Think about social conversations at work in general. Please rate your agreement with the
following statements

Personally, | appreciate getting to know my colleagues
To do my job as best as possible, it’s important to get to know my colleagues
People who talk about social topics at work are avoiding work

Talking about social topics at work makes work more enjoyable
Strongly disagree

Disagree

Somewhat disagree

Neither agree nor disagree

Somewhat agree

Agree

Strongly agree
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Think about sosial conversations at work in general. Please rate your
agreement with the following statements /\ Nettskjema

My organisation has a policy against social conversations at work
| see/hear my boss talking about social topics at work

We are encouraged to get to know each other at work

My team makes time to learn about each other

| wouldn’t talk about social topics with colleagues in front of my boss for fear of being
negatively judged

Talking about social topics at work is not done around here
Strongly disagree

Disagree

Somewhat disagree

Neither agree nor disagree

Somewhat agree

Agree

Strongly agree
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Vedlegg 2: Informasjonsskriv til deltakende
bedrifter

Informasjon til bedriftene:

Mitt navn er Vibeke Thorsen og jeg holder pa med master i relasjonell ledelse ved NTNU i Trondheim.
Jeg skriver na min masteroppgave hvor formalet er a finne ut om det er en sammenheng mellom
opplevd psykologisk trygghet og smaprat i virtuelle utviklingsteam.

Norge er et av verdens mest digitaliserte land hvor teknologiutviklingen gar raskere enn noensinne,
og behovet for IT-kompetanse er stadig voksende. De siste arene har det blitt stadig vanligere at
utviklingsteam jobber virtuelt, noe Covid-pandemien forsterket. Vi har begrenset kunnskap om det er
en sammenheng mellom psykologisk trygghet og smaprat i virtuelle team. Dette gnsker jeg a
kartlegge.

Deltakelse i masterprosjektet

Din bedrift sin deltakelse vil vaere et bidrag i denne forskningen. Jeg gnsker at spgrreskjemaet og
tekst til deltakerne sendes pa e-post til alle ansatte som jobber i utviklingsteam i din bedrift. Det vil ta
5-6 minutter a besvare spgrreskjemaet. Det er frivillig & delta i masterprosjektet.

Nar prosjektet er fullfgrt vil jeg lage en oppsummering av funnene mine, som jeg vil dele med
deltakende bedrifter i etterkant.

Sperreskjemaet

Spérreskjemaet inneholder noen spgrsmal om bakgrunn (kjgnn, alder o.1), teamets grad av
virtualitet, kartlegging av psykologisk trygghet og smaprat.

Deltakernes personvern

Ingen personopplysninger behandles i dette prosjektet, det vil ikke vaere mulig a identifisere
enkeltpersoner i datamaterialet eller i masteroppgaven. Det er kun jeg og mine veiledere som vil ha
tilgang til datamaterialet.

Har du sp@rsmal til masterprosjektet kan disse rettes til

Masterstudent Vibeke Thorsen, e-post: vibeke.thorsen@gmail.com eller tif: 909 33022
Veileder Camilla Fikse, e-post camilla.fikse@ntnu.no
Biveileder Vegard Johansen, e-post vegard.johansen@ntnu.no

Med vennlig hilsen
Vibeke Thorsen

Masterstudent NTNU
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Vedlegg 3: Informasjon til potensielle
respondenter

Tekst du kan sende pa e-post til deltakere internt i din bedrift
English text below
Hei,

Vi har blitt forespurt om a delta i en masterstudie som forsker pa psykologisk trygghet og smaprat i
virtuelle utviklingsteam.

Undersgkelsen bestar at et spgrreskjema som tar 5-6 minutter a fylle ut, og den er selvfglgelig
anonym. Spgrreundersgkelsen er frivillig, men det er fint om dere gnsker a delta.

Her er lenken til undersgkelsen: https://nettskijema.no/a/286259

Dear,

We have been asked to participate in a master study researching psychological safety and small talk
in virtual development teams.

The survey consists of a questionnaire that takes 5-6 minutes to fill in, and it is of course anonymous.
The survey is voluntary, but it's great if you want to participate.

Link to the survey: https://nettskiema.no/a/286259
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Vedlegg 4: Prinsipal komponentanalyse og
reliabilitetsanalyse pa psykologisk trygghet,
virtualitet og holdning til smaprat

Psykologisk trygghet Component Cronbachs Alfa
if item deleted

It is difficult to ask other members of this team 0,67 0,67

for help

If you make a mistake in this team, it is often 0,66 0,65

held against you

Members of this team are able to bring up 0,64 0,69

problems and tough issues

People on this team sometimes reject others for 0,63 0,66

being different

It is safe to take a risk in this team 0,57 0,65

No one on this team would deliberately act in a 0,56 0,69

way that undermines my efforts

Working with members of this team, my unique 0,48 0,66

skills and talents are valued and utilized

Cronbachs alfa 0,700

Holdning til smaprat Component Cronbachs Alfa
if item deleted

Personally, I appreciate getting to know my 0,88 0,72

colleagues

Talking about social topics at work makes work 0,84 0,74

more enjoyable

To do my job as best as possible, it's important 0,82 0,78

to get to know my colleagues

People who talk about social topics at work are 0,64 0,82

avoiding work

Cronbachs alfa 0,812
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Organisasjonen sin tilrettelegging for Component Cronbachs Alfa

smaprat if item deleted

My team makes time to learn about each other -0,87 0,64

We are encouraged to get to know each other at -0,75 0,49

work

I see/hear my boss talking about social topics at -0,63 0,61

work

Cronbachs alfa 0,671

Virtualitet Component Cronbachs Alfa
if item deleted

In this team we have frequent face-to-face 0,87 -

meetings with all team members

It is easy to get the team members together in 0,83 -

one physical location for spontaneous meetings

Cronbachs alfa 0,722
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Vedlegg 5: Skjevhet

Skjevhet for studiens sentrale variabler

Sentrale variabler Skjevhet
Psykologisk trygghet -0,783
Virtualitet 0,003
Smaprat -1,139
Organisasjonen sin tilrettelegging for smaprat -0,579
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Vedlegg 6: Forutsetninger for bruk av lineaer
regresjon

Normalfordelte residualer

Histogram

Dependent Variable: S_4variabler
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Homoskedastiske data

Regression Standardized Residual

Scatterplot

Dependent Variable: S_4variabler

-3 -2 -1 ] 1 2

Regression Standardized Predicted Value
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Scatterplott for de seks uavhengige variablene mot den avhengige variabelen

Partial Regression Plot

Dependent Variable: S_4variabler
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Multikollinearitet

Uavhengig variabel VIF
Psykologisk trygghet 1,28
Subjektiv distanse 1,01
Organisasjonen sin tilrettelegging for 1,23
smaprat

Kvinne 1,08
Alder 1,03
Arbeid fra Norge 1,05
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