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Sammendrag

Formalet med denne studien var a undersgke begrepsvaliditeten til et utvalg indikatorer i
ledergruppeinventoriet effect. Seksten toppledergrupper i statsforvaltningen i Norge
(departementer, direktorater og tilsyn) utgjorde datagrunnlaget for begrepsvalideringen.
Begrepsvalideringen ble gjennomfert ved a sammenligne resultater pa indikatorene i effect
opp mot andre indikatorer som kan fungere som mal pa de samme fenomenene som effect
hevder & male. Disse eksterne indikatorene ble utarbeidet ut ifra hva ledergruppene kvalitativt
beskrev som sine styrker og utviklingsomrader. Det ble tatt i bruk en induktiv tematisk
analyse for & identifisere styrker og utviklingsomrader. Videre ble det tatt i bruk en deduktiv
tematisk analyse for a sammenligne kategorier og temaer fra den induktive analysen opp mot
indikatorene i effect. Den deduktive tematiske analysen viste at 12 kategorier delte felles
teoretiske definisjoner med 12 av indikatorene i effect, og utgjorde dermed kategorier som
kunne benyttes som eksterne kriterier for a validere indikatorene i effect. For & undersgke
sammenhengen mellom kategoriene og indikatorene, testet jeg om det var en sammenheng
mellom hva ledergrupper i sine kvalitative kommentarer beskrev som styrker og
utviklingsomrader, og hvordan de skaret pa de kvantitative indikatorene i effect. Det ble
anvendt t-tester for uavhengige utvalg for & undersgke disse sammenhengene. Resultatene fra
t-testene indikerer at ledergruppenes skare pa 8 av 12 indikatorer i effect, kan representere et

reelt niva at det latente begrepet indikatoren er utviklet for & male.
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Begrepsvalidering av et utvalg indikatorer i ledergruppeinventoriet effect:
En eksplorerende valideringsstudie

Hvorvidt forskning pa individer, grupper og organisasjoner bidrar til gkt kunnskap om
organisasjonspsykologiske fenomener, er avhengig av kvaliteten pa forskningen (Hinkin,
1995). | organisasjonspsykologisk forskning er man ofte interessert i holdninger, opplevelser,
fenomener eller synspunkter som ikke er direkte observerbare (Taylor, 2013). Sparreskjema
er et maleinstrument som er mye brukt i forskning for a innhente informasjon om slike
begreper, og er i tillegg en tids- og kostnadseffektiv mate & drive datainnsamling pa (Kraut,
1996; Stone, 1978).

Allerede pa 1950-tallet diskuterte American Psychological Association (APA) ulike
mater & kvalitetssikre psykologiske tester og maleinstrumenter pa. APA-komiteen var
hovedsakelig opptatt av validitet, altsa hvorvidt maleinstrumentet faktisk maler det som det er
ment & male (Cronbach & Meehl, 1955). Fenomener, opplevelser eller holdninger som ikke er
direkte observerbare kan operasjonaliseres og males gjennom indikatorer. En maling har hgy
begrepsvaliditet dersom det er samsvar mellom begrepet slik det er definert teoretisk og slikt
det er operasjonalisert gjennom indikatorene som benyttes (Kleven, 2002).

| 2012 utviklet organisasjonspsykologene Henning Bang og Thomas Nesset Midelfart
ledergruppeinventoriet effect. effect er et web-basert sparreskjema, utviklet for & male faktorer
som er viktige for kvaliteten pa de resultatene ledergruppen oppnar. Spgrreskjemaet er basert
pa Bang og Midelfarts (2012; 2017) forskningsbaserte modell for effektivitet i ledergrupper.

Hvorvidt effect faktisk maler de begrepene det intenderer a male, er avhengig av
sparreskjemaets kvalitet, og mer spesifikt — de enkeltledd som til sammen utgjer en indikator,
og som benyttes for & male de ulike begrepene. Indikatorer med god begrepsvaliditet gjar at
man kan trekke gyldige slutninger om hvorvidt en ledergruppes skare pa en indikator i effect
korresponderer med en sann skare pa det underliggende begrepet man gnsker & male
(Messick, 1995; Shadish, Cook & Campbell, 2002). | praksis betyr dette at ledergruppens
skare pa eksempelvis indikatoren Relasjonskonflikt bar veere en reell representasjon av det
nivaet av mellommenneskelige spenninger og gnisninger som faktisk eksisterer i
ledergruppen.

En validitetsstudie av ledergruppeinventoriet effect vil veere viktig for
organisasjonsforskere som bruker sparreskjemaet i forskning pa ledergrupper, ettersom man
trenger a godtgjere at fenomenene man fanger opp gjennom sparreskjemaet faktisk blir malt
gjennom de indikatorene som er ment & male disse fenomenene (Cronbach & Meehl, 1955;
Shadish et al., 2002).
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En validitetsstudie har ogsa betydning for konsulenter som tar i bruk sparreskjemaet i
sitt arbeid med utvikling av ledergrupper. Gitt at effect faktisk maler de faktorene som
pavirker effektivitet i ledergrupper, vil ledergrupper som tar i bruk effect kunne fa en
realistisk oversikt over ledergruppens styrker og utviklingsomrader. En slik kartlegging vil
kunne gi et godt utgangspunkt for videre utviklingsarbeid i ledergruppen.

| denne studien gnsker jeg a undersgke hvorvidt indikatorer i effect maler de latente
begrepene som de er utviklet for & male. Formalet med studien er derfor a gjere en

begrepsvalidering av et utvalg indikatorer i effect ved & undersgke problemstillingen:

Hva slags sammenheng er det mellom ledergruppers kvantitative skarer pa
indikatorene i effect, og de fenomenene medlemmer av ledergrupper kvalitativt

beskriver som gruppens styrker og utviklingsomrader?

| det folgende presenteres relevant teori, herunder teori knyttet til ledergrupper,
validitetsteori og valideringsmetoden som har blitt brukt i denne studien. Jeg har valgt & dele
metode- og resultatdelen av oppgaven i tre deler. | farste del gjer jeg rede for hvordan det
kvalitative datamaterialet ble kodet i kategorier og temaer som sier noe om hva ledergruppene
opplever som sine styrker og utviklingsomrader. | andre del beskriver jeg hvordan kategorier
fra den kvalitative analysen ble paret opp mot indikatorene i effect basert pa teoretiske
fellestrekk. | tredje del undersgker jeg hvorvidt det er en sammenheng mellom de nye
kvalitative kategoriene og indikatorene i effect. Til slutt falger en diskusjon av funnene,
implikasjoner, studiens begrensninger samt anbefalinger til fremtidig forskning.

Teoretisk rammeverk

Ledergrupper

En ledergruppe kan defineres som «[...] en gruppe ledere som rapporterer til en
overordnet leder, som mgtes regelmessig, og som oppfatter seg selv som en ledergruppe i
organisasjonen» (Bang & Midelfart, 2012, s. 22). En ledergruppe bestar som oftest av ledere
for ulike enheter i en virksomhet, som rapporterer til en seniorleder, eksempelvis
administrerende direktar, divisjonsdirektar, eller avdelingsleder (Bang & Midelfart, 2012).

Forskning har vist at ledergrupper kan ha stor betydning for suksess og resultater i
organisasjonen (Barrick, Bradley, Kristof-Brown & Colbert, 2007; Hambrick & Mason,
1984). Ledergruppen kan bidra til verdiskapingen i organisasjonen ved at man informerer

hverandre, diskuterer problemstillinger, koordinerer ulike mal og prosesser, fatter
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beslutninger og laser problemer (Bang & Midelfart 2012; Wageman & Hackman, 2010).
Hvert av medlemmene i ledergruppen har gjerne ansvar for resultatskapning i sin egen enhet
eller avdeling. De er som oftest ikke valgt inn basert pa kunnskap som ma til for a lgse
ledergruppens utfordringer, men pa bakgrunn av den kompetansen de har til & lede enheten de
er ansvarlig for (Bang & Midelfart 2012; Mcintyre, 1998).

En modell for effektivitet i ledergrupper

Ifalge Wageman, Nunes, Burruss og Hackman (2008) er en ledergruppe effektiv i den
grad den oppnar sine mal ovenfor virksomheten, skaper motivasjon, bidrar til utvikling for
medlemmene, samt gker sin evne til & samarbeide fremover. Hvorvidt en ledergruppe er
effektiv kan derfor vurderes ut ifra tre nivaer; individniva, gruppeniva og organisasjonsniva
(Hackman, 2002).

| 2012 publiserte organisasjonspsykologene Henning Bang og Thomas Nesset
Midelfart en modell for effektivitet i ledergrupper. Malet var a presentere et helhetlig bilde av
de ulike faktorene som pavirker effektivitet i ledergrupper (Bang & Midelfart, 2012; Bang &
Midelfart, 2017). Modellen er en Kklassisk input-process-output (IPO) modell, og flere
forskere tar i bruk denne modelltypen i teamforskning (for eksempel McGrath, 1964;
Hackman, 2002). Modellen er forskningsbasert og bygger pa internasjonal teamforskning,
samt Bang og Midelfarts egen forskning pa ledergrupper, andre typer arbeidsgrupper og team
som ligner ledergrupper i kompleksitet, slik som beslutnings- og problemlgsningsgrupper
(Bang, 2008; Bang, 2010, Bang & Midelfart, 2012; Bang & Midelfart, 2017).

Ledergruppeinventoriet effect

effect er et selvrapporteringsskjema designet for & male faktorer som er viktige for
hvilke resultater ledergruppen oppnar. effect maler samtlige av de 27 faktorene i Bang og
Midelfarts (2012) modell for effektivitet i ledergrupper. Av de 27 er 19 faktorer kategorisert
som input- og prosessfaktorer, altsa faktorer som pavirker de resterende atte outputfaktorene.

De 27 faktorene er representert ved 27 indikatorer bestaende av mellom to og syv
enkeltledd. Disse besvares pa en syvpunkts Likert-skala, fra 1 = helt uenig, 4 = verken uenig
eller enig, til 7 = helt enig. Sparreskjemaet bestar av til sammen 124 ledd. En hgy
gjennomsnittskare pa en indikator tilsier at medlemmene er enige i at denne indikatoren i stor
grad karakteriserer gruppen, mens en lav gjennomsnittsskare tilsier at indikatoren i liten grad

karakteriserer gruppen.
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| tillegg til de 124 leddene bestar effect av fem apne spgrsmal: 1) Hvilke resultater
skaper ledergruppen som organisasjonen har nytte av? 2) Hva fungerer spesielt bra i
ledergruppen? 3) Hva kan forbedres i maten ledergruppen fungerer pa? 4) Hva mener du er
det viktigste man kan gjare for a fa denne ledergruppen til a fungere bedre? og 5) Hvordan
tror du andre i1 organisasjonen oppfatter ledergruppen?

Analyser av effect viser at de 27 indikatorene har tilfredsstillende reliabilitet, hvor
samtlige av indikatorene har en Cronbachs alfa pa over .70 (Bang, 2017). Det er gjennomfart
en studie av faktorstrukturen til 20 av indikatorene i ledergruppeinventoriet effect, som
indikerte tilfredsstillende diskriminant og konvergent validitet for disse 20 indikatorene
(Hansen, 2017). Det er imidlertid ikke gjort noen valideringsstudier av sammenhengen
mellom skarene pa indikatorene i effect og eksterne indikatorer som er tiltenkt & male de

samme fenomenene som effect hevder at det gjar.

Validitet

Mennesker prgver a forsta verden rundt seg ved a ta i bruk tolkninger, konklusjoner og
slutninger. Nar man tolker, konkluderer eller trekker en slutning, sa gjer man dette basert pa
tilgjengelig og observerbar informasjon (Taylor, 2013). For a kunne trekke en gyldig slutning
er man avhengig av at observerbar informasjonen er en reell representasjon av virkeligheten.
Validitet sier noe om gyldigheten til slutninger eller tolkninger (Shadish et al., 2002). En
slutning eller tolkning er valid i den grad den sier noe om det faktiske forholdet mellom
begreper man gnsker a undersgke (DeVellis, 2012; Lund & Haugen, 2006). Dette betyr at et
resultat eller en metode ikke innehar validitet i seg selv. Derimot er det slik at validitet sier
noe om gyldigheten til slutningene eller konklusjonene man foretar, basert pa resultatene man
besitter og metodene som er tatt i bruk for & oppna resultatene (Cook & Campbell, 1979).
Eksempelvis har ikke sparreskjemaet effect validitet i seg selv, men slutningene man trekker
pa grunnlaget av resultatene fra spgrreskjemaet, kan ha validitet i varierende grad.

Det eksisterer flere former for validitet (Cook & Campbell, 1979; Cronbach & Meehl,
1955; Messick, 1995). 1 1979 postulerte Cook og Campbell et validitetssystem, som i senere
tid har blitt videreutviklet av Shadish et al. (2002). Validitetssystemet til Shadish et al. (2002)
er i dag et anerkjent validitetssystem (Haugen & Lund, 2006), og blir derfor brukt som
teoretisk utgangspunkt i denne studien. Validitetssystemet bestar av fire forskjellige typer

slutninger, og deres respektive validiteter (se tabell 1).
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Tabell 1

Validitetssystemet til Shadish et al. (2002)
Fire former for validitet

Statistisk slutningsvaliditet
Gyldigheten av statistiske slutninger, altsa slutningen om en sammenheng mellom to
variabler.

Indre validitet
Gyldigheten av en kausal slutning, altsa om observert samvariasjon mellom to variabler
reflekterer et arsaksforhold der variabel A fgrer til en endring i variabel B.

Begrepsvaliditet
Gyldigheten av en slutning om at indikatorer representerer bestemte begreper.

Ytre validitet
Gyldigheten av slutninger om at det antatte forholdet mellom to variabler kan generaliseres
til andre settinger, tidsrom og populasjoner.

Begrepsvaliditet

| trad med oppgavens formal har jeg valgt a fokusere pa begrepsvaliditet. Jeg vil i det
felgende redegjgre neermere for denne formen for validitet.

| psykologisk forskning er man ofte interessert i & studere og male komplekse begreper
som ikke er direkte observerbare, eksempelvis intelligens og personlighet (Cronbach &
Meehl, 1955). For & male slike begreper er det ngdvendig & operasjonalisere dem (Kleven,
2002; Shadish et al., 2002). Nar man utvikler sparreskjemaer for & male begreper, vil
operasjonaliseringen av et begrep gjerne innebare at man utformer et sett med enkeltledd som
til sammen skal representere det teoretiske begrepet man gnsker a male. Disse leddene vil
samlet utgjere en indikator som dermed skal vaere en representasjon av det latente begrepet
(MacKenzie, Podsakoff & Podsakoff, 2011). Det er imidlertid slik at operasjonalisering av et
begrep i seg selv, ikke ngdvendigvis gir god begrepsvaliditet. Derfor er det viktig a undersgke
hvorvidt slutninger om forholdet mellom begrepsindikatoren og det underliggende begrepet er
gyldige (Lund, 2002). | testpsykologien betyr dette at en respondents skare pa en indikator
bar representere en reell skare pa det underliggende begrepet man gnsker a male (Messick,
1995). A undersgke begrepsvaliditeten til et sparreskjema vil vaere & undersgke i hvilken grad
operasjonaliseringen av et teoretisk begrep korresponderer til det faktiske begrepet av
interesse (Machery, 2007).
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En prosedyre for begrepsvalidering

Campbell og Fiske (1959) hevder at begrepsvaliditet kan undersgkes ved a bruke flere
mal og ulike metoder for & undersgke det samme begrepet. Begrepsvaliditet kan undersgkes
ved a sammenligne resultater fra et sett med indikatorer opp mot et eksternt
sammenligningsgrunnlag. Man kan for eksempel se pa sammenhengen mellom begrepet av
interesse, lignende begreper og ulike indikatorer som er ment a representere det samme
begrepet (MacKenzie et al., 2011). Slike undersgkelser baserer seg pa diskriminant og
konvergent validitet. Konvergent validitet undersgkes ved at indikatorer som er tiltenkt & male
det samme latente begrepet skal korrelere sterkt med hverandre. Diskriminant validitet
undersgkes ved at indikatorer som ikke er tiltenkt 8 male det samme latente begrepet skal
korrelere svakt med hverandre (Shadish et al., 2002).

Ifalge Cronbach og Meehl (1955) har ethvert begrep et nomologisk nettverk. Et
begreps nomologiske nettverk bestar av andre begreper eller indikatorer som pa en eller annen
mate er relatert til begrepet. Relasjonen kan variere, fra a vaere en forlgper til begrepet, en
konsekvens av begrepet, eller en annen indikator som korrelerer med begrepet (MacKenzie et
al., 2011).

Indikator 1 <
Relasjonskonflikt

1" "
i Forlgper )

Figur 1. En illustrasjon av et nomologisk nettverk med effect-indikatoren Relasjonskonflikt

som eksempel, inspirert av MacKenzie et al. (2011).

Et begreps nomologiske nettverk utvider seg ettersom begrepet forskes videre pa. Et
relativt nytt begrep vil ha et lite nomologisk nettverk, men etter hvert som mengden forskning
pa begrepet gkes, vokser nettverket. Prosedyren for a undersgke det nomologiske nettverket

til et begrep er a undersgke forholdet mellom begrepet og antatte korrelater, eksempelvis en
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ny indikator (MacKenzie et al., 2011). A undersgke forholdet mellom to indikatorer som er
ment a representere det samme underliggende begrepet, vil derfor vaere en mate a undersgke
begrepsvaliditet pa. Adcock og Collier (2001) papeker at en mate & gjennomfare en
begrepsvalidering pa, er a undersgke om en gitt indikator er empirisk assosiert med andre
indikatorer av samme begrep, ettersom de er forventet a korrelere pa bakgrunn av teoretiske
fellestrekk.

I denne oppgaven er det respondentenes kvalitative beskrivelser av ledergruppens
styrker og utviklingsomrader som blir benyttet som eksterne indikatorer, og utgjer dermed

sammenligningsgrunnlaget for indikatorene i effect.

Studiens oppbygning

Jeg har valgt a dele metode- og resultatdelen inn i tre deler. | farste del gjer jeg rede
for fremgangsmaten jeg har anvendt for @ komme frem til de fenomenene ledergruppene
kvalitativt beskriver som sine styrker og utviklingsomrader. Resultatene fra denne delen
danner grunnlaget for analysen i del to. | andre del beskrives prosessen som gikk ut pa a
sammenligne ledergruppenes beskrivelser av styrker og utviklingsomrader opp mot et utvalg
av indikatorene i effect. Funnene fra studiens andre del danner grunnlaget for studiens siste
analyse, der jeg undersgker hvorvidt det er en sammenheng mellom hva ledergruppene
kvalitativt beskriver som styrker og utviklingsomrader og ledergruppenes skarer pa
indikatorene i effect. Til slutt diskuterer jeg hvorvidt de utvalgte indikatorene i effect faktisk

maler de latente begrepene de er ment & male.

Del 1
| farste del av oppgaven skal jeg gjare rede for studiens utvalg og fremgangsmaten
som er tatt i bruk for & identifisere ledergruppers styrker og utviklingsomrader. Deretter
presenteres resultatet av den tematiske analysen, samt en beskrivelse av hvert tema og
kategori.

Metode
Utvalg og datainnsamling
Datautvalget bestar av 16 toppledergrupper i statsforvaltningen i Norge
(departementer, direktorater og tilsyn). Toppledergruppene deltok i et 9 maneder langt
ledergruppeutviklingsprogram i regi av Direktoratet for forvaltning og IKT (Difi).

Datainnsamlingen foregikk i 2017, og dataen ble innhentet av Henning Bang og Difi.
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Innsamlingen skjedde i forkant av at ledergruppene skulle starte pa programmet. Samtlige 16
ledergrupper har gitt samtykke til bruk av dataene fra sine effect-rapporter til
forskningsrelaterte formal. Forskningsprosjektet «Effektivitet i ledergrupper» som denne
studien er en del av, er registrert og godkjent av NSD.

Hvert enkelt medlem i toppledergruppene har svart pa ledergruppeinventoriet effect.
Toppledergruppens skare pa de 27 faktorene er presentert i en rapport som gjennomsnittet av
medlemmenes vurdering pa de leddene som utgjer faktoren. Hvert enkelt medlem har ogsa
svart pa fem apne spgrsmal, hvorav to av spgrsmalene er utgangspunktet for denne studien:
«Hva fungerer spesielt bra i ledergruppen?» og «Hva kan forbedres i maten ledergruppen
fungerer pa?» Svarene pa disse spgrsmalene gir et utrykk for hva medlemmene opplever som

ledergruppens styrker og utviklingsomrader.

Induktiv tematisk analyse

En induktiv tematisk analyse er en kvalitativ metode som benyttes for a identifisere
kategorier og temaer uavhengig av teori (Guest, MacQueen & Namey, 2012). Jeg har brukt
tematisk analyse for & identifisere temaer og kategorier som representerer medlemmenes egne
beskrivelser av hva ledergruppen deres er sarlig sterk pa, og hva ledergruppen kan utvikle seg
pa. Innholdet i disse kategoriene er derfor deskriptivt fremfor tolkende. Jeg har valgt a benytte
meg av en induktiv tematisk analyse, ettersom Sandelowski og Barroso (2003) anbefaler a ta i
bruk enten innholdsanalyse eller tematisk analyse hvis behovet for tolkning er relativt lite.

| denne oppgaven vil jeg bygge pa Braun og Clarkes (2006) metodikk for tematisk
analyse. Jeg har ogsa latt meg inspirere av maten Berger og Harr (2013) benyttet tematisk
analyse for & identifisere ulike formal med ledergrupper. Fglgende fremgangsmate ble
anvendt:

Steg 1. Bli kjent med datasettet. Sidene med de kvalitative utsagnene fra to av
spgrsmalene ble tatt ut fra de 16 opprinnelige rapportene, og lest gjennom flere ganger.
Spersmalene som datamaterialet er basert pa er: 1) Hva fungerer spesielt bra i ledergruppen?
0g 2) Hva kan forbedres i maten ledergruppen fungerer pa?

Steg 2. Identifisere meningsenheter. Identifiseringen av meningsenhetene er basert
pa Boyatzis (1998) definisjon av begrepet: «Det mest grunnleggende segmentet, eller
elementet av radata eller informasjon som kan vurderes pa en meningsfull mate» (Boyatzis,
1998, s. 64 oversettelse av Berger og Harr, 2013). Inndelingen i meningsenheter ble gjort for

a forenkle kodingsprosessen. For a opprettholde ledergruppenes anonymitet, er setninger der
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ledergruppens tilhgrighet ble nevnt, byttet ut med virksomheten eller organisasjonen. Se
vedlegg A for prosedyren jeg har benyttet for identifisering av meningsenheter.

Steg 3. Utvikle koder. Hver enkelt meningsenhet ble klassifisert i en kode. Kodene
ble utviklet ved at meningsenheter som ikke passet inn i allerede eksisterende koder, ble
tildelt en ny kode i trad med en induktiv tilneerming (Boyatzis, 1998; Saldafia, 2009). Det ble
laget ett sett med koder for styrker, og ett sett med koder for utviklingsomrader. Se vedlegg B
for mer informasjon om kodingsprosessen.

Steg 4. Identifisere kategorier og temaer. Kodene ble vurdert ut ifra innhold,
sjargong og repetisjoner (Ryan & Bernard, 2003) og kategorisert i ulike kategorier.
Eksempelvis ble kodene «god stemning» og «god tone» plassert i samme kategori. Kategorier
med beslektet meningsinnhold ble slatt sammen og overordnede temaer ble identifisert. Det
ble tatt i bruk papirlapper bestaende av navnet pa én kode per lapp, for sortering og utpreving
av koder i mulige kategorier og temaer (Braun & Clarke, 2006).

Steg 5. Gjennomgang og revurdering av koder, kategorier og temaer. Etter
gjennomgang av samtlige koder, kategorier og temaer, ble prosessen gjennomgatt pa nytt,
ettersom kodingsprosessen i en tematisk analyse er en iterativ prosess (Braun & Clarke,
2006). Flere koder ble slettet underveis, noen ble slatt sammen og antall kategorier og temaer
ble redusert. Malet med dette steget var a sgrge for at ingen koder kunne plasseres i mer enn
ett tema, og at innholdet i kodene innenfor hvert tema hadde et meningsfullt forhold til
hverandre.

Steg 6. Navngi og definere temaer og kategorier. Siste steg i den tematiske analysen
var a navngi og definere kategoriene og temaene. Tema- og kategorinavn ble inspirert av ord

0g utsagn som respondentene selv benyttet seg av.

Reliabilitet i kodingsprosessen

Ved bruk av tematisk analyse kan reliabilitet defineres som «konsistens innenfor
observasjoner, koding eller tolkning» (Boyatzis, 1998, s.144, min oversettelse). | kvalitativ
forskning er det vanlig & benytte seg av inter-rater reliabilitet som et estimat pa konsistens i
analysen (Guest et al., 2012; Joffe & Yardley, 2004). Inter-rater reliabilitet ble undersgkt ved
at en ekstern koder paret et tilfeldig utvalg meningsenheter opp mot kategoriene. Deretter ble
disse sammenlignet med mine egne kodinger av de samme meningsenhetene. Grad av
samsvar viste en Cohen’s Kappa pa .76 som indikerer hgy grad av enighet (Landis & Koch,
1977).
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| tillegg ble det gjennomfart en test-retest etter anbefaling fra Joffe og Yardley
(2004). Jeg kodet et tilfeldig utvalg meningsenheter inn i allerede eksisterende kategorier. For
a redusere sannsynligheten for overfgringseffekter i henhold til hukommelse, gjennomfarte
jeg testen 3 maneder etter den tematiske analysen var ferdigstilt. Grad av samsvar mellom
test-retest viste en Cohen’s Kappa pa .97 som indikerer en nesten perfekt overenstemmelse
(Landis & Koch, 1977).

Resultater
Induktiv tematisk analyse

| det falgende presenteres funnene fra den tematiske analysen. Analysen baserte seg pa
totalt 796 meningsenheter, hvorav 749 ble kodet inn i meningsbarende koder, mens 47 ble
kodet i en residualkategori, derav en total residualprosent pa 5,9 %.

Den tematiske analysen resulterte i 19 kategorier, dekket av 9 temaer. 7 temaer ble
identifisert pa tvers av styrker og utviklingsomrader, ett tema var seeregent for
utviklingsomrader og ett tema var kun a finne blant styrker. De 7 temaene pa tvers av styrker
og utviklingsomrader er: 1.Relasjoner og fellesskap, 2. Trygghet og apenhet, 3.Beslutninger,
4.Saker, 5.Diskusjonskvalitet, 6.Ledermater og sakspapirer, og 7.Ledergruppens
sammensetning. Temaet som kun ble nevnt i forbindelse med ledergruppens
utviklingsomrader er Ledergruppens formal, mens temaet Kompetanse kun ble nevnt i
sammenheng med hva som fungerer bra i ledergrupper.

Det temaet som opptrer hyppigst nar medlemmene blir bedt om a beskrive hva som
fungerer bra i ledergrupper, er Relasjoner og fellesskap (14 % av meningsenhetene). Nar det
gjelder utviklingsomrader, fremgar det av analysen at temaet Saker ser ut til & oppta
majoriteten av toppledergruppene i studien. Seksten prosent av meningsenhetene gar ut pa a
beskrive hvordan arbeidet med ledergruppens saker kan utvikles og forbedres, og 15 av 16
ledergrupper trekker fram dette temaet som et utviklingsomrade. Dette gjenspeiler seq i
resultatene fra spgrsmalet om ledergruppens styrker, hvor kun 3 % av meningsenhetene ble
kodet inn under temaet Saker. | tabell 2 fremgar det en oversikt over temaene og hvor stor

prosentandel av totalt antall meningsenheter som tilhgrer de ulike temaene.

10
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Tabell 2

Presentasjon av temaer og frekvensfordeling av meningsenheter

Temaer Styrke Utviklingsomrade Totalt
% av menings- % av meningsenheter % av totalt antall
enheter styrker  utviklingsomrader meningsenheter
1. Relasjoner og fellesskap 14 % 9% 23 %
2. Saker 3% 16 % 19 %
3. Diskusjonskvalitet 9% 6 % 15%
4. Ledermgter og sakspapirer 8 % 7% 15%
5. Trygghet og apenhet 9% 2% 11 %
6. Kompetanse 5% - 5%
7. Ledergruppens sammensetning 1% 4% 5%
8. Beslutninger 2% 2 % 4%
9. Ledergruppens formal - 3% 3%
=100 %

Bemerk. Prosentandelen er regnet ut basert pa antall meningsenheter og ikke respondenter, da
respondentene kan uttale seg om flere temaer i samme utsagn.

Beskrivelse av temaer og kategorier

| det falgende presenteres temaene med tilhgrende kategorier, samt hva som er
essensen i hvert tema og hver kategori. Temaene er presentert i uthevet skrift, mens
kategoriene er presentert i kursiv. Formalet med studien er & begrepsvalidere et utvalg
indikatorer i effect ved & sammenligne indikatorene opp mot de fenomener ledergruppene
kvalitativt beskriver som gruppens styrker og utviklingsomrader. Dette medfarer at det
primzre fokuset i denne delen av oppgaven er pa det teoretiske innholdet i temaene og
kategoriene, og ikke hvor ofte et tema ble nevnt. Kategoriene er definert ut ifra kodene som
utgjer kategorien. Jeg ansa det som ungdvendig a definere hver enkelt kode, ettersom kodene
er sa spesifikke og ligger tett opp mot hver enkelt meningsenhet. Se vedlegg C for full
oversikt over temaer, kategorier, koder og antall meningsenheter per kode.

Tema 1: Relasjoner og fellesskap. Relasjoner og fellesskap omhandler i hvilken grad

ledergruppen oppleves som en samkjart ledergruppe fremfor en gruppe enkeltledere, og i

11
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hvilken grad medlemmene vil hverandre vel, samarbeider og bidrar til det felles beste. Temaet
bestar av fire kategorier:

Fellesskap og samhold. Kategorien Fellesskap og samhold defineres som i hvilken
grad gruppen fokuserer pa fellesskapet fremfor individet, ser hele organisasjonsbildet og ikke
bare egen avdeling/enhet, og hvor lojalitet ovenfor gruppen og dens medlemmer star sterkt.
Kategorien kan illustreres av falgende utsagn: «Et fellesskap der vi kan diskutere, fa
forstaelse [...]» (styrke) og «Hver mann er en gy» (utviklingsomrade).

Samarbeid. Kategorien defineres som i hvilken grad man hjelper hverandre i og
utenfor ledermgatene, bidrar til gruppen og fostrer et inkluderende miljg gjennom godt
samarbeid. Det handler ikke bare om samarbeid under ledermgtene, men ogsa samarbeid pa
tvers av avdelinger. Kategorien kan illustreres av fglgende utsagn: «Ledergruppen fungerer
ogsa godt i en-til-en diskusjoner utenom ledermgtene, der vi stgtter hverandre og gir
hverandre innspill» (styrke) og «Vi ber jobbe for a forbedre samhandlingen i konfliktsaker»
(utviklingsomrade).

Relasjoner. Kategorien defineres som kvaliteten pa de mellommenneskelige
forholdene i ledergruppen, og omhandler i hvilken grad gruppen preges av konflikter,
utfordringer knyttet til enkeltpersoner, respekt og/eller trivsel. Kategorien kan illustreres av
felgende utsagn: «Stort sett har jeg en opplevelse av at man vil hverandre vel — at jeg skal
lykkes med mine oppgaver» (styrke) og «Vi er noksa upersonlige» (utviklingsomrade).

Stemning. Kategorien defineres som hva slags stemning som preger ledermgtene. En
god stemning kjennetegnes av en hyggelig og uformell tone hvor latteren sitter lgst, og det er
en konstruktiv tilneerming til arbeidsoppgavene. Kategorien kan illustreres med falgende
utsagn: «Lett tone og mye godt humar» (styrke) og «Ledergruppen ma holde et positivt fokus,
og medlemmene ma ikke snakke ledergruppen ned» (utviklingsomrade).

Tema 2: Saker. Temaet omhandler hvorvidt sakene som diskuteres i ledergruppen er
relevante og viktige, om de hgrer hjemme i ledergruppen, og om sakene blir tatt opp pa et
hensiktsmessig tidspunkt i prosessen. Temaet bestar av to kategorier:

Diskutere riktige saker. Diskutere riktige saker defineres som i hvilken grad
medlemmene opplever at saker diskutert i ledermgtene er relevante for ledergruppen og at
saksfremleggene belyser sakene pa en god mate. Det tydeliggjgres hvorfor sakene blir tatt opp
i ledergruppen, og eventuelt hvilke saker om bar diskuteres et annet sted i organisasjonen.
Kategorien kan illustreres ved falgende utsagn: «I hovedsak relevante saker pa sakslisten»

(styrke) og «Diskutere de store steinene far vi diskuterer grus og sand» (utviklingsomrade).

12
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Tidspunkt for saker. Kategorien defineres som hvorvidt tidspunktet en sak diskuteres
pa er til fordel for videre saksgang. Saker som diskuteres pa et for tidlig stadium kan fort bli
generelle, mens saker som kommer inn for sent, er ofte avgjort pa forhand, eller prosessen har
gatt sa langt at det er vanskelig a fa til endringer. Kategorien kan illustreres av falgende
utsagn: «Fa inn starre saker pa en tidligere tidspunkt» (utviklingsomrade). Det var ingen
utsagn der Tidspunkt for saker ble beskrevet som en styrke.

Tema 3: Diskusjonskvalitet. Temaet omhandler maten ledergruppen diskuterer og
utveksler informasjon pa. Temaet bestar av to kategorier:

Tydelige diskusjoner. Kategorien defineres som i hvilken grad ledermgtene preges av
tydelig kommunikasjon i diskusjoner med konkrete og ryddige innspill med lite avsporinger.
Kategorien kan illustreres av fglgende utsagn: «[...] lite utenomsnakk» (styrke) og «For
mange hgytflyvende innlegg» (utviklingsomrade).

Apen meningsutveksling. Kategorien defineres som i hvilken grad ulike synspunkter
kommer frem i diskusjonen, hvorvidt medlemmene lytter til hverandre, og er interessert i
andres meninger og perspektiver. Apen meningsutveksling handler ogsa om at medlemmer
tgr & utfordre hverandre i diskusjoner. Kategorien kan illustreres av fglgende utsagn: «Ulike
meninger og synspunkter kommer frem og drgftingene blir gode» (styrke) og «Enda mer rom
for & innta "djevelens advokat-rollen", og utfordre hverandre enda mer uten at det gar pa
bekostning av de positive verdiene med gode relasjoner» (utviklingsomrade).

Tema 4: Ledermgter og sakspapirer. Dette temaet omhandler gjennomfaring av
ledergruppens mater, tilhgrende forberedelser, papirarbeid samt mgateledelse. Temaet bestar
av tre kategorier:

Gjennomfaring av ledermgtene. Kategorien defineres som i hvilken grad ledermgtene
har mgteagendaer og oppsummeringer, og at tidsfordelingen per sak opprettholdes samt at det
skrives referater for hvert mgte. Kategorien kan illustreres av falgende utsagn: «Struktur og
rutiner rundt mateavvikling» (styrke) og «Mgter kan til tider bli mer effektive»
(utviklingsomrade).

Meteforberedelser og sakspapirer. Kategorien defineres som hvor godt hver enkelt
medlem er forberedt fgr ledermgater, og hvor godt sakene og de tilhgrende sakspapirene er
forberedt. I hvilken grad blir sakspapirer sendt ut i god tid far mgtet, slik at medlemmer far
mulighet til & lese gjennom og veere forberedt til ledermgatet? Inneholder sakspapirene nok
informasjon som tydeliggjer hva saken dreier seg om? Kategorien kan illustreres av falgende
utsagn: «Godt forberedte saker og innledere» (styrke) og «Det at fa har rukket a lese papirene

gjer at diskusjonene ikke blir sa forberedt som de kunne ha vart» (utviklingsomrade).
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Magteledelse. Denne kategorien defineres som i hvilken grad lederen av ledergruppen
utever tydelig mateledelse, oppsummerer pa slutten av mgatet, oppfordrer til deltakelse og er
tydelig i sine beslutninger. Kategorien kan utrykkes av fglgende utsagn: «God og tydelig
mateledelse fra ledergruppens leder skaper en god ramme» (styrke). Ingen respondenter trakk
frem Mgteledelse som et utviklingsomrade.

Tema 5: Trygghet og apenhet. Trygghet og dpenhet defineres som i hvilken grad
ledergruppen preges av politisk spill, hvorvidt takhgyden for sakalte «dumme» innspill er
hgy, og om ledergruppen er et sted der apenhet stimuleres. Temaet bestar av to kategorier:

Politisk spill. Kategorien defineres som i hvilken grad gruppen preges av skjulte
agendaer, maktkamper, koalisjoner og taktikkeri. Politisk spill innebzrer ogsa at saker og
beslutninger er avgjort pa forhand eller avgjort utenfor ledermgtene. Kategorien kan
illustreres av fglgende utsagn: «Det er ingen skjulte agendaer» (styrke) og «Det er ulike
koalisjoner» (utviklingsomrade).

Trygg og apen atmosfaere. Kategorien defineres som i hvilken grad det eksisterer en
atmosfaere der medlemmer kan legge frem utfordringer av faglig og personlig art, og kan ytre
meninger uten & vere redd for negative konsekvenser. | en apen og trygg atmosfere er det lav
terskel for ulike synspunkter, og det er liten grad av forutinntatte holdninger blant
medlemmene. Kategorien kan illustreres av falgende utsagn: «Vi ter a fremsta som
menneskelige» (styrke) og «Litt mer interesse for hverandre som mennesker for & skape
tillitt» (utviklingsomrade).

Tema 6: Kompetanse. Temaet omhandler i hvilken grad medlemmene besitter faglig
kompetanse og hvorvidt medlemmene lzerer av hverandre ved a dele kunnskap. Temaet bestar
av to kategorier:

Kompetanse. Kategorien defineres som i hvilken grad medlemmene besitter
ngdvendig kompetanse og kunnskap for & bidra til faglige diskusjoner og problemlgsing.
Kategorien kan illustreres av falgende utsagn: «Hgy fagkompetanse pa de fleste omrader»
(styrke). Ingen respondenter trakk frem Kompetanse som et utviklingsomrade.

Kompetansedeling. Kategorien defineres som i hvilken grad medlemmene deler
erfaringer, kompetanse og kunnskap som bidrar til lzering i gruppen. Kategorien kan
illustreres av fglgende utsagn: «Vi leerer av hverandre» (styrke). Ingen respondenter trakk
frem Kompetansedeling som et utviklingsomrade.

Tema 7: Ledergruppens sammensetning. Temaet defineres som kvaliteten pa
sammensetningen av gruppens medlemmer, bade nar det gjelder gruppestarrelse og i hvilken

grad medlemmene utfyller hverandre. Temaet bestar av to kategorier:
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Starrelse. Kategorien defineres som hvorvidt gruppen oppleves som passe stor.
Kategorien kan illustreres av fglgende utsagn: «Gruppestarrelsen er slik at diskusjonene flyter
godt» (styrke) og «Stor ledergruppe gjer at diskusjonene tar lang tid» (utviklingsomrade).

Mangfold. Kategorien defineres som i hvilken grad medlemmene i ledergruppen
representerer et fagfelt eller ansvarsomrade som komplementerer hverandre, og hvorvidt
medlemmene har innsikt i hverandres fagomrader. Kategorien kan illustreres av fglgende
utsagn: «Medlemmene utfyller hverandre med tanke pa bakgrunnskunnskap» (styrke) og «Vi
jobber med ulike fagomrader og det preger gruppen» (utviklingsomrade).

Tema 8: Beslutninger. Temaet defineres som kvaliteten pa beslutninger med tanke pa
hvorvidt det er klart for medlemmene av gruppen nar beslutninger blir tatt, pa hvilket
grunnlag de blir tatt og hvilken beslutning som er fattet. Temaet har ingen kategorier. Temaet
kan illustreres av fglgende utsagn: «[...] og konklusjonene er tydelige» (styrke) og
«Tydelighet i beslutninger, spesielt de som er krevende a gjennomfare» (utviklingsomrade).

Tema 9: Ledergruppens formal. Dette temaet omhandler hvorvidt medlemmer av
ledergruppen er klar over ledergruppens funksjon i organisasjonen, hvilke saker som harer
hjemme i ledergruppen og hvilke forventninger som stilles til ledergruppen og dens
medlemmer. Temaet bestar av to kategorier:

Formalsavklaring. Kategorien defineres som i hvilken grad medlemmene opplever at
det er avklart hvilke forventninger som stilles til ledergruppen og at det er en felles enighet
angaende ledergruppens formal og funksjon. Kategorien kan illustreres av fglgende utsagn:
«Det er uklart om man gnsker en strategisk ledergruppe eller en administrativ ledergruppe»
(utviklingsomrade). Ingen respondenter trakk frem Formalsavklaring som en styrke.

Saksavklaring. Kategorien defineres som i hvilken grad det er tydelig for
ledergruppens medlemmer hva slags saker ledergruppen skal behandle og hvorvidt
ledergruppen diskuterer hvilke saker som er de riktige sakene a diskutere. Kategorien kan
illustreres av falgende utsagn: «Vi ma avklare hvilke saker som skal diskuteres i
ledergruppen» (utviklingsomrade). Ingen respondenter trakk frem Saksavklaring som en

styrke.
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Del 2
| falgende del skal jeg gjare rede for hvordan jeg gikk frem for a avgjare hvilke av

indikatorene i effect som utgjer utvalget for begrepsvalideringen.

Metode
Deduktiv tematisk analyse

| en deduktiv tematisk analyse anvendes en ovenfra-og-ned (top-down) tilneerming. En
slik analyse benyttes hvis formalet er a identifisere manstre eller likheter ut ifra et allerede
eksisterende rammeverk (Boyatzis, 1998). Jeg benyttet en deduktiv tematisk analyse for a se
etter likheter mellom temaene og kategoriene fra den induktive analysen og de 27
indikatorene som utgjar ledergruppeinventoriet effect.

Temaene og kategoriene fra den induktive tematiske analysen ble paret opp mot de 27
indikatorene i effect med Bang og Midelfarts (2012; 2017) modell for effektivitet i
ledergrupper som teoretisk rammeverk. Fgrst ble de teoretiske definisjonene til samtlige av
effect-indikatorene gjennomlest. Videre ble innholdet i de kvalitative temaene og kategoriene
gjennomlest i lys av definisjonene til indikatorene i effect. Fellestrekk mellom kategorier og
temaer og effect-indikatorer ble identifisert, og avslutningsvis ble temaer og kategorier paret
opp mot hver sin effect-indikator. Inter-rater reliabilitet ble undersgkt ved at en ekstern koder
leste definisjonene til temaene, kategoriene og indikatorene i effect, for sa a ta i bruk
informasjonen til & pare kategoriene og temaene fra den tematiske analysen opp mot
indikatorene i effect. Cohen’s Kappa var pa .82 som tilsier hgy grad av enighet (Banerjee,
Capozzoli, McSweeney & Sinha, 1999).

Resultater

Deduktiv tematisk analyse

Den deduktive tematiske analysen viste at 2 temaer og 10 kategorier fra den induktive
tematiske analysen har teoretiske fellestrekk med 12 av indikatorene i effect. Dette muliggjar
en begrepsvalidering av 12 effect-indikatorer i denne studien. Se vedlegg D for en full
oversikt over tema- og kategoridefinisjonene sammenlignet med definisjonene til de 12 effect-
indikatorene, hentet fra effect (Bang & Midelfart, 2012; 2017).

For & lette lesingen, har jeg videre i oppgaven valgt & omtale de 2 temaene og de 10
kategoriene som deler fellestrekk med indikatorene i effect som kategorier. Se tabell 3 for

resultatet av den deduktive analysen.
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Tabell 3

Resultatet av den deduktive tematiske analysen.

Kvalitative kategorier

effect-indikatorer

. Ledergruppens formal

. Saker

. Starrelse

. Kompetanse

. Mgteforberedelser og sakspapirer

. Tydelige diskusjoner

~N o 0o B oW N e

. Relasjoner

8. Politisk spill

9. Apen meningsutveksling
10. Mgteledelse

11. Trygg og apen atmosfeere
12. Fellesskap og samhold

. Klart formal

. Riktige saker

. Riktig sterrelse

. Riktig kompetanse

. Mgteforberedelser

. Fokusert kommunikasjon

. Fraveer av relasjonskonflikt

. Fraveer av politisk spill

© 00 N oo o A~ W N B

. Dialog

10. Effektiv teamledelse

11. Gruppepsykologisk trygghet
12. Lagand

Del 3
Studiens siste del omhandler hvorvidt det er en sammenheng mellom kategoriene og

indikatorene i effect. Farst skal jeg gjere rede for de ulike fremgangsmatene jeg har benyttet

og hvilke hypoteser jeg skal undersgke. Deretter presenteres metodedelen hvor det fremgar

hvilke analyser jeg har tatt i bruk for a undersgke en eventuell sammenheng mellom

indikatorer og kategorier. Avslutningsvis presenteres resultatene, etterfulgt av en diskusjon av

begrepsvalideringen.

Begrunnelse og hypoteser

For & undersgke hvorvidt det er en overenstemmelse mellom kvalitative og

kvantitative resultater har jeg anvendt fglgende fremgangsmater:

Den farste fremgangsmaten undersgker sammenhengen mellom en kategori og en

indikator basert pa fglgende antagelse: Ledergrupper der minst ett medlem kvalitativt

beskriver en kategori som en styrke ved ledergruppen, skarer hgyere pa tilsvarende effect-

indikator sammenlignet med ledergrupper der minst ett medlem kvalitativt beskriver den

samme kategorien som et utviklingsomrade. | de tilfellene hvor en kvalitativ kategori ble

17



BEGREPSVALIDERING AV ET UTVALG INDIKATORER | EFFECT

betegnet bade som en styrke og et utviklingsomrade innad i en ledergruppe, er det antall
medlemmer som avgjar hvorvidt en kvalitativ kategori blir betraktet som noe som fungerer
bra eller noe som kan forbedres i ledergruppen. For eksempel beskrev fire medlemmer i
samme ledergruppe kategorien Trygg og apen atmosfare som en styrke ved ledergruppen.
Derimot var det ett medlem i samme ledergruppe som kvalitativt papekte en Trygg og dpen
atmosfaere som et utviklingsomrade. Det kan tenkes at en Trygg og apen atmosfere er en
styrke ved ledergruppen, ettersom majoriteten av medlemmene i ledergruppen kvalitativt
beskrev en Trygg og Apen atmosfeaere som en styrke. Se vedlegg E for en oversikt over hvor
mange av medlemmene per ledergruppe som hadde utsagn kodet inn i de ulike kategoriene.
Antagelsen om at ledergrupper der minimum ett medlem kvalitativt beskriver en
kategori som en styrke ved ledergruppen, skarer hgyere pa tilsvarende effect-indikator enn
ledergrupper der minimum ett medlem kvalitativt beskriver den samme kategorien som et

utviklingsomrade, gir falgende hypoteser:

H1: Ledergrupper som kvalitativt beskriver Mgteforberedelser og sakspapirer som en
styrke, skarer hgyere pa effect-indikatoren Mgteforberedelser enn ledergrupper som

kvalitativt beskriver Mateforberedelser og sakspapirer som et utviklingsomrade.

H2: Ledergrupper som kvalitativt beskriver Tydelige diskusjoner som en styrke, skarer
hayere pa effect-indikatoren Fokusert kommunikasjon enn ledergrupper som

kvalitativt beskriver Tydelige diskusjoner som et utviklingsomrade.

H3: Ledergrupper som kvalitativt beskriver Relasjoner som en styrke, skarer hgyere
pa effect-indikatoren Fravaer av relasjonskonflikt enn ledergrupper som kvalitativt

beskriver Relasjoner som et utviklingsomrade.

H4: Ledergrupper som kvalitativt beskriver fraveer av Politisk spill som en styrke,
skarer hgyere pa effect-indikatoren Fraveer av politisk spill enn ledergrupper som

kvalitativt beskriver Politisk spill som et utviklingsomrade.
H5: Ledergrupper som kvalitativt beskriver Apen meningsutveksling som en styrke,

skarer hgyere pa effect-indikatoren Dialog enn ledergrupper som kvalitativt beskriver

Apen meningsutveksling som et utviklingsomréade.
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H6: Ledergrupper som kvalitativt beskriver Trygg og apen atmosfaere som en
styrke, skarer hgyere pa effect-indikatoren Gruppepsykologisk trygghet enn
ledergrupper som kvalitativt beskriver Trygg og apen atmosfaere som et

utviklingsomrade.

H7: Ledergrupper som kvalitativt beskriver Fellesskap og samhold som en styrke,
skarer hgyere pa effect-indikatoren Lagand enn ledergrupper som kvalitativt beskriver

Fellesskap og samhold som et utviklingsomrade.

Sammenligningen mellom kategorien Starrelse og effect-indikatoren Riktig starrelse
skiller seg ut fra hypotesene som er nevnt over, ettersom en skare pa 4 i effect tilsier at
ledergruppen oppleves som passe stor. En skare pa over 4 for indikatoren Riktig starrelse,
indikerer at medlemmene opplever at ledergruppen er for stor, mens skarer under 4 indikerer
at medlemmene opplever gruppen som for liten. For a undersgke forskijeller i skarer mellom
ledergrupper som kvalitativt beskrev starrelsen pa ledergruppen som en styrke og
ledergrupper som kvalitativt beskrev ledergruppens starrelse som et utviklingsomrade, setter
jeg opp felgende hypotese:

H8: Ledergrupper som kvalitativt beskriver Stgrrelse som en styrke, skarer nermere 4
(gruppen oppleves passe stor) pa effect-indikatoren Riktig starrelse enn ledergrupper

som kvalitativt beskriver Stgrrelse som et utviklingsomrade.

Ingen av medlemmene i de 16 ledergruppene trakk frem kategoriene Mgteledelse og
Kompetanse som utviklingsomrader ved ledergruppen. | disse to tilfellene blir ledergruppenes
skarer pa tilsvarende indikatorer (Effektiv teamledelse og Riktig Kompetanse) sammenlignet
ut i fra antagelsen om at ledergrupper som ikke kvalitativt beskriver en kategori som en
styrke, skarer lavere pa effect-indikatoren enn ledergrupper som kvalitativt beskriver en

kategori som en styrke ved ledergruppen. Dette gir fglgende hypoteser:
H9: Ledergrupper som kvalitativt beskriver Mgteledelse som en styrke, skarer hayere

pa effect-indikatoren Effektiv teamledelse enn ledergrupper som ikke papeker

Magteledelse som en styrke ved ledergruppen.
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H10: Ledergrupper som kvalitativt beskriver Kompetanse som en styrke,
skarer hgyere pa effect-indikatoren Riktig kompetanse enn ledergrupper som ikke

papeker Kompetanse som en styrke ved ledergruppen.

Kategorien Ledergruppens formal ble kun beskrevet som noe som kan forbedres i
ledergruppen. | dette tilfellet blir ledergruppenes skarer pa indikatoren Klart formal
sammenlignet ut i fra antagelsen om at ledergrupper som kvalitativt beskriver en kategori som
et utviklingsomrade, skarer lavere pa tilsvarende effect-indikator enn ledergrupper som ikke

kvalitativt beskriver en kategori som et utviklingsomrade. Dette gir falgende hypotese:

H11: Ledergrupper som kvalitativt beskriver Ledergruppens formal som et
utviklingsomrade, skarer lavere pa effect-indikatoren Klart formal enn ledergrupper

som ikke papeker Ledergruppens formal som et utviklingsomrade.

Det fremgar av resultatene til den tematiske analysen at majoriteten av ledergruppene i
studien er opptatt av hvorvidt de diskuterer de riktige sakene til riktig tid. Funnene viser at 15
av 16 ledergrupper kvalitativt papekte Saker som utviklingsomrade. Videre var det bare én
ledergruppe som var forngyd med ledergruppens Saker. | tillegg viser de kvalitative dataen at
noen ledergrupper skiller seg ut fra andre ledergrupper ved at en stor andel av gruppens
medlemmer beskrev Saker som et utviklingsomrade.

| dette tilfellet har jeg valgt & undersgke sammenhengen mellom kategorien Saker og
indikatoren Riktige saker ved a sammenligne effect-skarene til ledergrupper der mange av
medlemmene (tre eller flere) beskrev saker som et utviklingsomrade, med effect-skarene til
ledergrupper der kun ett eller to av medlemmene i gruppen beskrev Saker som et

utviklingsomrade. Dette gir hypotesen:

H12: Ledergrupper der tre eller flere av medlemmene kvalitativ beskriver Saker som
et utviklingsomrade, skarer lavere pa effect-indikatoren Riktige saker enn
ledergruppene der kun ett til to medlemmer kvalitativt beskriver Saker som et

utviklingsomrade.
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Metode

Aggregering av data

effect-skarene er aggregerte skarer. Det vil si at skaren pa en indikator er
gjennomsnittet av hvert enkelt ledergruppemedlems skare pa indikatoren. | Bang (2017)
fremgar det at de 27 indikatorene i effect viser tilfredsstillende grad av enighet mellom
medlemmene innad i en ledergruppe, malt med rwe (within-group rater agreement). For de 12
indikatorene som benyttes i denne studien, viser Bang (2017) at rwg varierer mellom .59
0g .84. Ifglge Biemann, Cole og Voelpel (2012) og LeBreton og Senter (2008) indikerer en
rwe koeffisient fra .00 til .30 «mangel pa enighet», .31 til .50 en «svak enighet», .51 til .70 en
«moderat enighet», .71 til .90 en «sterk enighet» og .91 til 1 indikerer en «veldig sterk
enighet» blant medlemmene innad i ledergruppen. Det vil si at indikatorene som benyttes i
denne studien har en «moderat til sterk enighet» mellom medlemmene, som rettferdiggjer

bruken av aggregerte skarer.

Statistiske analyser

En t-test for uavhengige utvalg kan benyttes for & undersgke hvorvidt det eksisterer en
signifikant forskjell i gruppegjennomsnitt mellom to utvalg (Howell, 2013; Welch, 1958). En
forutsetning for a benytte seg av denne type t-test, er at ledergruppene som sammenlignes ma
veere uavhengige av hverandre (Field, 2013). Eksempelvis kan ikke ett medlem tilhgre to
ledergrupper, og respondenter skal ha svart pa effect uten pavirkning fra andre ledergrupper.
Kravet om uavhengighet er derfor tilfredsstilt i denne studien.

Utvalget i studien var pa n = 16. | tillegg er det slik at ledergruppene beskrev ulike
styrker og utviklingsomrader i de dpne kommentarene i effect som medfarte en sveert liten
utvalgsstarrelse i majoriteten av t-testene. For eksempel var det kun fire ledergrupper som
kvalitativt beskrev fraveer av Politisk spill som en styrke, mens tre ledergrupper beskrev
Politisk spill som et utviklingsomrade.

Jeg har likevel valgt & benytte meg av t-test for uavhengige utvalg, ettersom Winter
(2013) papeker at en t-test for uavhengige utvalg er utviklet med forbehold om sma
utvalgsstarrelser (n <5). Ved liten utvalgssterrelse (n < 20) anbefaler Stevens (1996) a justere
signifikansnivéet fra p < .05 til et eksempelvis p <.10 og p <.15. Arsaken er at en liten
utvalgsstarrelse kan medfare ikke-signifikante resultater pa grunn av manglende statistisk
styrke, selv om det faktisk foreligger en forskjell i gruppegjennomsnitt for de to utvalgene.
Dermed kan en liten utvalgsstarrelse gke sannsynligheten for & bega en type Il feil, som er a

feilaktig bekrefte nullhypotesen (Howell, 2013). Samtlige av analysene ble utfert i SPSS v25.
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Resultater
Statistiske analyser

Hypotese 1 - Mgteforberedelser. En t-test for uavhengige utvalg ble gjennomfert for
a sammenligne skarene pa effect-indikatoren Mgteforberedelser, mellom ledergrupper som
kvalitativt trakk frem Mgateforberedelser og sakspapirer som en styrke og ledergrupper som
kvalitativt trakk frem Mgteforberedelser og sakspapirer som et utviklingsomrade.

t-testen viste en signifikant forskjell (p <.01) i skarene pa indikatoren
Mgteforberedelser mellom ledergrupper som kvalitativt beskrev Mgteforberedelser og
sakspapirer som en styrke (M =5.63, SD = .31) og ledergrupper som kvalitativt beskrev
Mateforberedelser og sakspapirer som et utviklingsomrade (M = 4.58, SD = .28; t (9) = 5.75,
p = .00, to-halet). Gjennomsnittsforskjellen mellom de to utvalgene var pa 1.05 (95% ClI: .63
til 1.46). Hypotese 1 stottes.

Hypotese 2 - Fokusert kommunikasjon. Det var ingen signifikant (p >.15) forskjell i
skarer pa indikatoren Fokusert kommunikasjon mellom ledergrupper som kvalitativt beskrev
Tydelige diskusjoner som en styrke (M = 5.56, SD = .52) og ledergrupper som kvalitativt
beskrev Tydelige diskusjoner som et utviklingsomrade (M = 5.1, SD = .0; t (5) = .92, p = .19,
to-halet). Gjennomsnittsforskjellen mellom de to utvalgene var pa .46 (95 % Cl: -.6 til 1.3).
Hypotesen stattes ikke.

Hypotese 3 - Fraveer av relasjonskonflikt. Det var en signifikant forskjell (p <.01) i
skarer pa indikatoren Fraveer av relasjonskonflikt mellom ledergrupper som kvalitativt
beskrev Relasjoner som en styrke (M = 6.03, SD = .51) og ledergrupper som kvalitativt
beskrev Relasjoner som et utviklingsomrade (M = 3.96, SD = .3; t (10) = 6.42, p = .00, to-
halet). Gjennomsnittsforskjellen mellom de to utvalgene var pa 2.06 (95 % CI: 1.35 til 2,78).
Hypotese 3 stattes.

Hypotese 4 - Fraveer av politisk spill. Det var en signifikant forskjell (p <.15) i
skarer pa indikatoren Fraver av politisk spill mellom ledergrupper som kvalitativt papekte lite
Politisk spill som en styrke (M = 5.72, SD = .26) og ledergrupper som kvalitativt papekte
Politisk spill som et utviklingsomrade (M =5.03, SD =.73; t (5) = 1.78, p = .135, to-halet).
Gjennomsnittsforskjellen mellom de to utvalgene var pa .69 (85 % CI: .03 til 1.35). Hypotese
4 stattes.

Hypotese 5 - Dialog. Det var en signifikant forskjell (p <. 15) i skarer pa indikatoren
Dialog mellom ledergrupper som kvalitativt beskrev Apen meningsutveksling som en styrke
(M =5.26, SD = .39) og ledergrupper som kvalitativt beskrev Apen meningsutveksling som et
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utviklingsomrade (M = 4.88, SD = .51; t (14) = 1.64, p = .12, to-halet).
Gjennomsnittsforskjellen mellom de to utvalgene var pa .37 (85 % ClI: .02 til .72). Hypotese 5
stattes.

Hypotese 6 - Gruppepsykologisk trygghet. Det var en signifikant forskjell (p <.10) i
skarer pa indikatoren Gruppepsykologisk trygghet mellom ledergrupper som kvalitativt
beskrev Apen og trygg atmosfaere som en styrke (M = 5.7, SD = .55) og ledergrupper som
kvalitativt beskrev Apen og trygg atmosfaere som et utviklingsomréde (M = 4.9, SD = .8; t
(12) = 1.85, p = .09, to-halet). Gjennomsnittsforskjellen mellom de to utvalgene var pa .80
(90 % CI: .03 til 1.61). Hypotese 6 stattes.

Hypotese 7 - Lagand. Det var ingen signifikant forskjell (p > .15) i skarer pa
indikatoren Lagand for ledergrupper som kvalitativt beskrev Fellesskap og samhold som en
styrke (M =5.44, SD = .21) og ledergrupper som kvalitativt beskrev Fellesskap og samhold
som et utviklingsomrade (M = 5.27, SD = .69; t (12) = .64, p = .53, to-halet).
Gjennomsnittsforskjellen mellom de to utvalgene var pa .16 (95% ClI: -.39 til .71). Hypotese
7 stattes ikke.

Hypotese 8 - Riktig starrelse. Det var en signifikant forskjell (p <.10) i skarer pa
indikatoren Riktig stgrrelse mellom ledergrupper som kvalitativ beskrev Starrelse som en
styrke (M =4, SD = 0) og ledergrupper som kvalitativt beskrev Stgrrelse som et
utviklingsomrade (M = 4.75, SD = 0.07; t (1) = -8.66, p = 0.07, to-halet).
Gjennomsnittsforskjellen mellom de to utvalgene var pa .75 (90 % Cl: -1.2 til -.20). Hypotese
8 stottes.

Hypotese 9 - Effektiv teamledelse. Det var ingen signifikant forskjell (p > .15) i
skarer pa indikatoren Effektiv teamledelse mellom ledergrupper som kvalitativt papekte
Mgteledelse som en styrke (M = 5.8, SD = .33) og ledergrupper som ikke papekte
Magteledelse som en styrke eller et utviklingsomrade (M = 5.75, SD = .47;t (14) = .2, p = .83,
to-halet). Gjennomsnittsforskjellen mellom de utvalgene var pa .04 (95% CI: .2 til - .41).
Hypotese 9 stattes ikke.

Hypotese 10 - Riktig kompetanse. Det var ingen signifikant forskjell (p > .15) i
skarer pa indikatoren Riktig kompetanse mellom ledergrupper som kvalitativt beskrev
Kompetanse som en styrke (M = 5.62, SD = .4) og ledergrupper som ikke papekte
Kompetanse som en styrke (M =5.44, SD = .79; t (14) = .2, p = .83, to-halet).
Gjennomsnittsforskjellen mellom de to utvalgene var pa .04 (95 % CI: -.41 til .49). Hypotese
10 stattes ikke.
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Hypotese 11 - Klart formal. Det var en signifikant forskjell (p <.05) i skarer pa
indikatoren Klart formal mellom ledergrupper kvalitativt beskrev Ledergruppens formal som
et utviklingsomrade (M = 5.13, SD = .47) og ledergrupper som ikke papekte Ledergruppens
formal som et utviklingsomrade (M = 5.9, SD = .54; t (13) = 2.64, p = .02, to-halet).
Gjennomsnittsforskjellen mellom de to utvalgene var pa .77 (95% ClI: .13 til 1.38). Hypotese
11 stattes.

Hypotese 12 - Riktige saker. Det var en signifikant forskjell (p <.10) i skarer pa
indikatoren Riktige saker mellom ledergrupper hvor tre eller flere av medlemmene kvalitativt
beskrev Saker som et utviklingsomrade (M = 4.77, SD = .38) og ledergrupper der ett til to av
medlemmene beskrev Saker som et utviklingsomrade (M = 5.22, SD = .43;t (13) = 2.05, p
= .06, to — halet). Gjennomsnittsforskjellen mellom de to utvalgene var pa .45 (90% CI:.06
til .83). Hypotese 12 stattes. | tabell 4 fremgar det en oversikt over resultatene for samtlige av

t-testene.
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Tabell 4

Resultater fra-tester med deskriptiv statistikk

H effect-indikator

Utvalg

LG- Styrker LG-Utviklingsomrader

M SD n M SD n 95% CI t df p-verdi
1 Mgteforberedelser 5.63 31 6 458 .28 5 .63, 1.46 5.75 9 .00
2 Fokusert kommunikasjon 5.56 52 5 5.1 0 2 -6,1.3 92 5 19
3 Fravaer av relasjonskonflikt 6.03 51 9 3.96 3 3 1.35,2.78 6.42 10 .00
4 Fraveer av politisk spill 5.72 26 4 5.03 73 3 * 03, 1.35 1.78 5 13
5 Dialog 5.26 39 10 4.88 51 6 * 02, .72 1.64 14 12
6 Gruppepsykologisk 5.7 55 12 4.9 8 2 *% (03, 1.61 1.85 12 09

trygghet
7 Lagénd 5.44 21 5 5.27 69 9 -39, .71 64 12 53
8 Riktig sterrelse 4 0 1 4.75 .07 2 ** 1.2, -.20 -8.6 1 .07
LG-Styrker LG-ikke papekt som styrke

M SD n M SD n 95% CI t df p-verdi
9 Effektiv teamledelse 5.8 33 7 5.75 A7 2,-41 2 14 .83
10 Riktig kompetanse 5.62 4 11 5.44 79 -41, .49 14 83

LG-ikke papekt som
LG-Utviklingsomrade utviklingsomrade

M SD n M SD n 95% CI t df p-verdi

11 Kilart formal 5.13 A7 11 5.9 54 13, 1.38 2.64 13 .02
LG-Utviklingsomrade LG-Utviklingsomrade (3 eller

(1-2 medlemmer) flere medlemmer)

M SD n M SD n 95% CI t df p-verdi
12 Riktige saker 5.22 43 5 477 38 11 ** 06, .83 2.05 13 .06

*85 % ClI
**90 % CI
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Diskusjon

Formalet med studien er & begrepsvalidere et utvalg indikatorer i effect. Funnene fra t-
testen indikerer stgtte for en sammenheng mellom 8 av indikatorene fra effect og deres
respektive kvalitative kategorier. De étte indikatorene er: Riktige saker, Klart formal, Riktig
starrelse, Gruppepsykologisk trygghet, Dialog, Fraveer av politisk spill, Fraveer av
relasjonskonflikt og Mateforberedelser. Dette tyder pa at forskijeller i ledergruppenes skarer
pa indikatorene er i overenstemmelse med forskjeller i ledergruppenes kvalitative utsagn.
Dette illustreres med falgende eksempel: Gjennomsnittsforskjellen i skarer pa indikatoren
Fraver av relasjonskonflikt er pa 2.06 mellom ledergrupper som kvalitativt beskrev
Relasjoner som en styrke (M = 6.03) og ledergrupper som kvalitativt beskrev Relasjoner som
et utviklingsomrade (M = 3.96). En gjennomsnittsskare pa 3.96 indikerer at ledergruppene
opplever konflikter og mellommenneskelige gnisninger i ledergruppen, som er i trad med
ledergruppenes kvalitative utsagn. Videre indikerer en gjennomsnittskare pa 6.03 at
ledergruppene kjennetegnes av fraveer av relasjonskonflikt, som er i trad med de kvalitative
utsagnene for disse ledergruppene. Overenstemmelse mellom kvalitative og kvantitative
resultater tyder pa at en skare pa effect-indikatoren Fraveer av relasjonskonflikt kan vare en
reell representasjon av det nivaet av mellommenneskelige spenninger og gnisninger som
faktisk eksisterer i ledergruppen.

Messick (1975) hevder at malet med a undersgke begrepsvaliditet er a gjgre rede for
konsistens i atferd eller svarrespons hos respondenter. | denne studien fant jeg en
sammenheng mellom ledergruppenes kvantitative skarer pa atte av indikatorene i effect og de
fenomenene medlemmene kvalitativt beskrev som ledergruppens styrker og
utviklingsomrader. Det betyr at det var konsistens i respondentenes svarrespons pa de
kvantitative og kvalitative spgrsmalene i effect. Et slikt funn tyder pa at ledergruppenes skarer
pa de atte indikatorene kan representere reelle nivaer av de latente begrepene indikatorene er
operasjonalisert for a male (Machery, 2007; Messick, 1995).

Resultatene fra t-testen viser imidlertid ikke stgtte for en sammenheng mellom fire av
indikatorene fra effect og deres respektive kvalitative kategorier, noe som kan indikere
manglende begrepsvaliditet for disse indikatorene. De fire indikatorene er: Riktig
kompetanse, Effektiv teamledelse, Fokusert kommunikasjon og Lagand. Det kan imidlertid
ogsa vere forhold ved selve fremgangsmaten for begrepsvalideringen som kan ha pavirket
resultatet.

Ifalge resultatene fra den tematiske analysen var det ingen av ledergruppene som

kvalitativt beskrev Kompetanse som et utviklingsomrade. Ettersom ingen av ledergruppene
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beskrev Kompetanse som et utviklingsomrade, er hypotesen som ligger til grunn for t-testen
formulert slik at ledergrupper som kvalitativt beskrev Kompetanse som en styrke, forventes a
skare hgyere pa indikatoren Riktig kompetanse sammenlignet med ledergrupper som verken
beskrev kompetanse som en styrke eller et utviklingsomrade (fem ledergrupper).

Resultatet fra t-testen viser at disse fem ledergruppene ikke skarer signifikant lavere
pa indikatoren Riktig kompetanse, enn ledergruppene som kvalitativt beskrev Kompetanse
som en styrke. En mulig forklaring kan veere at fraveer av kvalitative kommentarer som
omhandler Kompetanse i ledergruppen, ikke ngdvendigvis er ensbetydende med en
opplevelse av lite Kompetanse. For eksempel kan ledergruppene oppleve at andre aspekter
ved gruppen fungerer spesielt bra, og velger derfor a fremheve de aspektene som styrker i det
apne spgrsmalet i effect, fremfor Kompetanse. Dette kan vaere en arsak til at ledergruppene
som ikke valgte & beskrive Kompetanse som en styrke, likevel skarer tett opp mot
ledergruppene som valgte a beskrive Kompetanse som en styrke. En annen arsak kan vere det
at kategorien Kompetanse kun innebarer faglig kompetanse, mens indikatoren Riktig
kompetanse ogsa favner mellommenneskelig kompetanse, i tillegg til faglig og intellektuell
kompetanse. Dette kan tyde pa at indikatoren og kategorien ikke representerer det samme
latente begrepet, som kan vare en forklaring pa manglende samsvar mellom indikatoren og
kategorien.

Videre var det ingen av ledergruppene som kvalitativt papekte ledelsen av
ledergruppen som et utviklingsomrade. Dermed ble ledergruppenes skare pa indikatoren
Effektiv teamledelse sammenlignet mellom ledergrupper som kvalitativt papekte ledelsen
som en styrke ved ledergruppen og ledergrupper som valgte & ikke beskrive ledelsen i de apne
spgrsmalene. Resultatet fra t-testen viser en ikke signifikant forskjell i gjennomsnitt mellom
de to utvalgene ledergrupper.

De teoretiske definisjonene til indikatoren Effektiv teamledelse og kategorien
Mgteledelse noe ulike hverandre. Majoriteten av utsagnene som utgjgr kategorien
Mgteledelse omhandler hvorvidt lederen er «dyktig» eller «flink». Det er lite informasjon om
selve atferden til lederen. Hvilke handlinger utfgrer lederen som ferer til at medlemmene
opplever lederen som dyktig? Innholdet i enkeltleddene som utgjar indikatoren Effektiv
teamledelse gar ut pa a kartlegge i hvilken grad ledergruppens leder utfarer handlinger som er
viktige for resultatene ledergruppen oppnar (Bang, 2017). Det kan derfor tenkes at kategorien
Mgteledelse og indikatoren Effektiv teamledelse ikke representerer det samme latente
begrepet. Dette kan saledes veere arsaken til manglende stadfesting av en sammenheng

mellom indikatoren og kategorien.
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Nar ingen av ledergruppene kvalitativt beskrev Kompetanse og Mateledelse som et
utviklingsomrade er det vanskelig a si med sikkerhet hvorvidt det er en sammenheng mellom
de kvalitative og kvantitative resultatene. Saledes indikerer funnene at man skal vare forsiktig
med & trekke for vide slutninger om hva indikatorene Riktig kompetanse og Effektiv
teamledelse maler, inntil man har flere valideringsstudier som kan si noe om hvorvidt
slutningene man trekker pa bakgrunn av skarene pa disse to indikatorene er valide (Lund &
Haugen, 2002; Shadish et al., 2002).

Jeg fant ikke statte for en sammenheng mellom kategorien Tydelige diskusjoner og
indikatoren Fokusert kommunikasjon. Ledergruppene som kvalitativt beskrev Tydelige
diskusjoner som en styrke ved ledergruppen skaret ikke signifikant hgyere pa indikatoren
Fokusert kommunikasjon, sammenlignet med ledergrupper som kvalitativt beskrev Tydelige
diskusjoner som et utviklingsomrade. Dette kan tyde pa at indikatoren Fokusert
kommunikasjon ikke representerer det latente begrepet det er ment & male. Pa den annen
siden var det bare var to ledergrupper som kvalitativt papekte Tydelige diskusjoner som et
utviklingsomrade, derav en sveert lav utvalgsstarrelse i t-testen. I tillegg skarer de to
ledergruppene helt likt pa indikatoren Fokusert kommunikasjon. Det betyr at det ikke er noe
varians i skarene, som impliserer et standardavvik pa 0 og fraver av et normalfordelt utvalg.
Dette er faktorer som gker sjansen for & bega type Il feil, som er a feilaktig beholde
nullhypotesen mens det egentlig er en signifikant forskjell i gjennomsnittskarer (Stevens,
2002). Dette betyr at det er en mulighet for at en t-test med et starre utvalg ledergrupper
hadde gitt et annet resultat, men dette er vanskelig a si med sikkerhet. Det bar derfor vises
forsiktighet med a trekke for vide slutninger om hva indikatoren Fokusert kommunikasjon
faktisk maler, inntil man har flere studier som sier noe om begrepsvaliditeten til denne
indikatoren.

Videre fant jeg ikke stgtte for en sammenheng mellom indikatoren Lagand og
kategorien Fellesskap og Samhold. Dette er noe overraskende ettersom kategorien og
indikatoren deler felles teoretiske definisjoner, som kan tyde pa at indikatoren Lagand har
darlig begrepsvaliditet. Det kan ogsa tenkes at manglende samvariasjon mellom kategorien og
indikatoren kan forklares ut ifra falgende forhold ved studien:

For det forste er det en forutsetning at de kvalitative utsagnene er reelle
representasjoner av ledergruppens styrker og utviklingsomrade. En svakhet ved & anvende en
induktiv tematisk analyse er gkt risiko for subjektivitet i kodingsprosessen (Boyatzis, 1998).
For det andre bgr den kvalitative kategorien representere det samme latente begrepet som

indikatoren i effect hevder at den maler. For det tredje er formuleringen av det apne
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spgrsmalet som utgjer ledergruppens utviklingsomrader, utformet slik at ledergruppene
ngdvendigvis ikke svarer ut ifra hva som er deres absolutte svakheter, men heller ut i fra hva
som kan forbedres i ledergruppen.

Underveis i begrepsvalideringen ble det tatt forhandsregler for & unnga at slike
faktorer hadde muligheten til & pavirke begrepsvalideringen. For a sgrge for konsistens i den
tematiske analysen, ble det blant annet gjennomfart en test-retest av et utvalg meningsenheter
med 3 maneders mellomrom. I tillegg ble inter-rater reliabilitet undersgkt ved at en ekstern
koder kodet et utvalg meningsenheter inn i allerede identifiserte kategorier. Cohen’s Kappa
for overenstemmelse var tilfredsstillende for begge tilfeller (.97 og .76), som tyder pa
konsistens i kodingsprosessen (Landis & Koch, 1977). Dessuten undersgkte jeg hvorvidt en
ekstern koder var enig i resultatene fra den deduktive tematiske analysen, herunder paring av
kategoriene opp mot indikatorene i effect. Inter-rater reliabilitet var tilfredsstillende med en
Cohens’s Kappa pa .82 (Landis & Koch, 1977). Det ble ikke tatt hensyn til
sparsmalsformuleringen av det apne sparsmalet som utgjar ledergruppenes
utviklingsomrader.

De teoretiske definisjonene til kategorien Fellesskap og Samhold og indikatoren
Lagand har et meningsfullt innhold til hverandre. Derfor kan det tenkes at indikatoren Lagand
ikke er operasjonalisert pa en hensiktsmessig mate, som farer til at en respondents skare pa
indikatoren ikke representerer et reelt niva av det underliggende begrepet man gnsker a male
(Messick, 1995). Av den grunn bgr det vises ekstra forsiktighet ved a trekke slutninger basert
pa ledergruppers skare pa indikatoren Lagand, ettersom det er usikkert hvorvidt en skare
representerer det faktiske nivaet av i hvilken grad en ledergruppe er sammensveiset, hvor godt
medlemmene liker hverandre, inntar et helhetsperspektiv og er stolte av ledergruppen.

Funnene i denne studien indikerer at 8 av 12 indikatorer i effect evner a méle det reelle
nivaet av det latente begrepet indikatoren var designet for & male, men dette er imidlertid
vanskelig & si med sikkerhet. Peter (1981) papeker at en enkelt studie ikke er nok til & etablere
hvorvidt slutninger har god begrepsvaliditet. Videre hevder Cronbach (1971) at
begrepsvalidering er en langvarig prosess som krever en kombinasjon av flere og ulike

reliabilitet- og validitetsstudier.

Implikasjoner
Resultatene fra begrepsvalideringen kan veere til nytte for forskere som tar i bruk
ledergruppeinventoriet effect i sin forskning pa ledergrupper, ettersom funnene i denne

studien tyder pa at 8 av indikatorene maler det de er ment for & male. 1 tillegg indikerer
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funnene at man skal veere forsiktig med a trekke for vide slutninger om hva indikatorene
Effektiv teamledelse, Riktig kompetanse, Fokusert kommunikasjon og Lagand faktisk maler,
inntil man har flere studier som sier noe om begrepsvaliditeten til disse fire indikatorene.

Den eksplorerende metoden for begrepsvalidering kan veere til inspirasjon for forskere
og studenter. Spesielt for forskere som vil benytte seg av en kombinasjon av metoder (mixed
method design) for a undersgke begrepsvaliditet. Til min kjennskap er det ingen andre studier
der det fremgar en steg for steg oppskrift i 3 begrepsvalidere et sparreskjema ved a ta i bruk
respondenters egne utsagn som et eksternt sammenligningsgrunnlag. Forskere eller studenter
som gnsker a gjennomfare en lignende valideringsprosedyre, kan la seg inspirere av
fremgangsmaten postulert i denne studien.

Funnene kan ogsa ha betydning for konsulenter som tar i bruk effect i sitt arbeid med
utvikling av ledergrupper. Konsulenter kan i enda starre grad vere sikker pa at en skare pa en
indikator i effect faktisk gjenspeiler det reelle nivaet av det underliggende begrepet
indikatoren er ment & male. Videre kan ledergrupper som tar i bruk effect kjenne seg igjen i
resultatene fra rapporten effect genererer, og dermed oppleve utviklingsarbeidet som
meningsfylt.

Det fremgar av den tematiske analysen at toppledergrupper i statsforvaltningen i
Norge opplever hvorvidt ledergruppen arbeider med de riktige sakene som sitt stgrste
utviklingsomrade. Videre viser resultatene av den tematiske analysen at toppledergrupper har
behov for & diskutere strategiske saker i starre grad enn det de allerede gjer. Sadan kan slik
informasjon vaere til nytte for konsulenter som arbeider med a utvikle toppledergrupper.
Likeledes kan informasjonen vare til nytte for toppledergrupper og andre ledergrupper for &
gke bevisstheten rundt hvilke saker ledergruppen ber diskutere og hvorvidt ledergruppen

opplever & ha et tilfredsstillende fokus pa strategiske saker.

Studiens begrensninger

Studiens begrensninger diskuteres i lys av faktorer som kan ha pavirket resultatet av
begrepsvalideringen. Dette er: kvantifisering av data, spgrsmalene som ligger til grunn for de
kvalitative kategoriene, sparreskjemaets utforming, bruk av tematisk analyse og utvalget av
ledergrupper.

Kvantifisering av kvalitative data. Jeg valgte 8 sammenligne ledergruppenes skarer
pa indikatorene i effect ut i fra tilstedevarelsen eller fravear av en kvalitativ kategori. Det vil si
at i hvor stor grad en ledergruppe opplever et fenomen som en styrke eller et

utviklingsomrade ikke ble tatt hensyn til i sasmmenligningen mellom kvantitative og
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kvalitative data. En forenklet kvantifisering av kvalitative data kan medfare en reduksjon av
meningsinnholdet (Driscoll, Appiah-Yeboah, Salib & Rupert, 2007). For a unnga a eliminere
graden av styrken i et meningsutsagn, anbefaler Boyatzis (1998) a kvantifisere kvalitative
data ut i fra hvor ofte en kode blir nevnt, eller i hvilken grad respondenter har tatt i bruk
adjektiv for & beskrive fenomener av interesse. Eksempelvis kan utsagn kodes med en
numerisk verdi som tilsier i hvilken grad en ledergruppe opplever en kategori som enten en
styrke eller et utviklingsomrade ved ledergruppen (1 = liten, 2 = middels, 3 = stor). Det er
narliggende a tenke at sammenligningene mellom de kvalitative kategoriene og effect-
indikatorene hadde gkt i sensitivitet og ngyaktighet ved a ta i bruk en mer gradert skala.

Pa den annen side kan hay frekvens av et ord eller en setning ikke ngdvendigvis
indikerer gkt betydning, men kan derimot veere et resultat av en person eller en gruppes gnske
om eller villighet til & nevne akkurat det ordet (Joffe & Yardley, 2004; Vaismoradi, Turunen
& Bondas, 2013). Dessuten er de originale utsagnene som ligger til grunn for de kvalitative
kategoriene begrenset i omfang ved at majoriteten av utsagnene gir lite utdypende
beskrivelser av ledergruppens styrker og utviklingsomrader. Eksempelvis svarte flere av
medlemmene kun «Mgteledelse» eller «Trygghet» pa hva som fungerer bra og hva som kan
forbedres i gruppen. Denne formen for svar gir lite informasjon om i hvilken grad ledelse og
trygghet kjennetegner en ledergruppe.

Spgrsmalene som ligger til grunn for de kvalitative kategoriene. Spgrsmalet som
utgjer ledergruppens utviklingsomrader omhandler hva som kan forbedres i ledergruppen.
Hva som kan forbedres er ikke ngdvendigvis ensbetydende med hva som ikke fungerer i
ledergruppen. For eksempel kan det tenkes at ledergrupper til en viss grad opplever a ha et
Klart bilde av hva ledergruppen er til for. Likevel kan ledergrupper ha et gnske om og behov
for & forbedre opplevelsen av et Klart formal. Dette betyr at selv om ledergrupper skarer hgyt
pa effect-indikatoren Klart formal, kan medlemmer benytte seg av det dpne spgrsmalet i effect
til & papeke at ledergruppens formal kan forbedres. Muligheten for & beskrive
forbedringsomrader i motsetning til klare svakheter, kan vere en forklaring pa
uoverensstemmelser i de kvalitative og kvantitative resultatene.

En annen svakhet ved bruk av apne spgrsmal er fraveer av mulighet til & oppklare
tvetydige svar hos respondenter (Lund & Haugen, 2006). For & unnga feiltolkninger i
kategorier og temaer, var det viktig a eliminere tvetydige og ufullstendige svar fra analysen. |
de tilfellene der svarene til respondentene var utydelige eller uforstaelige ble de kodet inn i en
residualkategori. Det er likevel en mulighet for at respondentene kan ha misforstatt

betydningen av de apne sparsmalene, eller tolket dem pa forskjellige mater innad i samme
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ledergruppe. Dette kan ha pavirket resultatet av den tematiske analysen, og saledes selve
begrepsvalideringen.

Utforming av sparreskjemaet. Mange og ulike typer spgrsmal kan pavirke
respondentens svar og dermed vere en trussel for studiens indre validitet (Lasorsa, 2003;
Schwarz, Hippler, Deutsch & Strack, 1985). Forhandspavirkning (priming effect) er nar
respondentenes svar er pavirket av tidligere spgrsmal i sparreskjemaet (Moss & Lawrence,
1997; Tulving & Schacter, 1990). Dersom respondentenes svar pa de apne spgrsmalene i
effect er pavirket av sparreskjemaets 124 ledd om faktorer som er viktige for hvilke resultater
ledergruppen oppnar, kan dette fere til at sammenhengen mellom de kvantitative og
kvalitative resultatene fremstar sterkere enn den egentlig er.

Majoriteten av svarene pa effects apne sparsmal er korte fremfor lange. Det kan tenkes
at respondentene ble slitne av & svare pa samtlige av leddende (124 stk.) for de kom til delen
med de apne sparsmalene. Dette er kjent som «survey fatigue» (Lasorsa, 2003) og er et vanlig
fenomen i omfattende maleinstrumenter og sparreundersgkelser. Dette kan ha pavirket hvor
mye arbeid respondentene la i svarene pa de kvalitative sparsmalene. Ulike respons bias slik
som «survey fatigue» og «priming effect» kan problematisere tolkningen av sammenhengen
mellom de kvalitative kategoriene og indikatorene i effect, og utgjer saledes en trussel mot
studiens indre validitet.

Tematisk analyse. En fjerde begrensning ved studien er bruk av tematisk analyse.
Ettersom det eksterne sammenligningsgrunnlaget som anvendes i begrepsvalideringen er et
resultat av funnene fra den tematiske analysen, er det viktig at disse funnene er troverdige.
Ifalge Graneheim og Lundman (2004) handler troverdighet om i hvilken grad resultatene
(temaer, kategorier og koder) faktisk representerer respondentenes originale utsagn.
Resultatene av en tematisk analyse kan inneholde elementer av forskerens egne tolkninger av
radataen (Boyatzis, 1998; Braun & Clarke, 2006), og utgjer derfor en svakhet med tanke pa
kategoriseringsprosessens objektivitet.

Utvalget. Begrepsvalideringen er et resultat av data fra 16 toppledergrupper i
statsforvaltningen i Norge (departementer, direktorater og tilsyn). For det farste medfarte en
liten utvalgsstarrelse en begrenset mengde kvalitative data, som ogsa ferte til en svert liten
utvalgsstarrelse i majoriteten av t-testene. Liten utvalgssterrelse (n < 20) gir manglende
statistisk styrke (Pallant, 2016). Dette kan ha hatt en betydning for resultatet av t-testene,
ettersom det er en starre sannsynlighet for & bega bade type | og type Il feil.

For det andre er utvalget kun basert pa toppledergrupper fra statsforvaltningen og det

er derfor problematisk a stadfeste hvorvidt funnene er gjeldene for ledergrupper og andre
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typer team. Til slutt er det vanskelig & si om funnene kan generaliseres til andre land enn

Norge.

Anbefalinger til fremtidig forskning

I lys av studiens begrensninger bgr fremtidig forskning benytte seg av et starre utvalg
og andre metoder for innsamling av data. Et stgrre utvalg vil gke mengden kvalitative data,
som eventuelt kan fare til identifiseringen av flere kategorier og temaer som kan
sammenlignes med indikatorene i effect. Videre vil et stgrre utvalg medfare gkt statistisk
styrke for t-testene som undersgker sammenhengen mellom indikatorene og de kvalitative
kategoriene. Bedre statistisk styrke gir reduksjon i bade type I og type Il feil (Howell, 2013;
Stevens, 2002). Dette betyr at man i starre grad kan veere sikker pa at de observerte
forskjellene som fremgar av t-testene ikke skyldes tilfeldigheter, samtidig som man gker
sannsynligheten for a identifisere faktiske forskjeller mellom utvalg.

Den andre anbefalingen er a ta i bruk intervjuer eller fokusgrupper fremfor apne
spegrsmal for innhenting av kvalitative data (Sandelowski, 2000). Bruk av intervju og/eller
fokusgruppe gir medlemmer av ledergrupper mulighet til a reflektere rundt og beskrive med
egne ord i hvilken grad en faktor kjennetegner ledergruppen. Informasjonen kan saledes
benyttes til & utvikle eksterne indikatorer som kan sammenlignes med skarene pa indikatorene
i effect.

For det tredje kan fremtidig forskning undersgke hvorvidt indikatorene i effect
representerer refleksive eller formative begreper. Forskning (se MacKenzie, 2003; Mackenzie
et al., 2011) viser at indikatorer ofte utvikles med forbehold om at indikatorene representerer
refleksive begreper. Et refleksivt begrep er et begrep der man antar at et niva av et latent
begrep er arsaken til en skare pa en indikator (Bagozzi, 2007). Ifglge forskning (se Bagozzi,
2007; MacKenzie et al., 2011) er mange begreper i organisasjonspsykologi formative av
natur. Det vil si at kombinasjonen av ulike indikatorer eller enkeltledd skaper et begrep
(Bagozzi, 2007). Flere av indikatorene i effect bestar av enkeltledd som er innholdsmessige
ulike hverandre. For eksempel bestar indikatoren Riktig kompetanse av et enkeltledd som
illustrerer faglig kompetanse, mens et annet enkeltledd skal representere mellommenneskelig
kompetanse. Likeledes gjelder dette indikatoren Dialog, som bestar av enkeltledd som
omhandler det & lytte pa hverandre, men ogsa det & informere hverandre. Det kan tenkes at det
er kombinasjonen av skarene pa de ulike enkeltleddene i Dialog som utgjar det helhetlige
begrepet Dialog, fremfor en underliggende g-faktor som pavirker skaren pa samtlige av

leddene i Dialog.
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Manglende stadfesting av hvorvidt et begrep er formativt eller refleksivt kan medfere
feilaktig konseptualisering og operasjonalisering av begreper, ungdvendig eliminering av
enkeltledd med lav Cronbachs alfa samt misvisende faktoranalyser (MacKenzie, 2003;
MacKenzie et al., 2011).

Konklusjon

God begrepsvaliditet bor etterstrebes i utvikling av spgrreskjemaer, ettersom det er
viktig a forsikre seg om at slutningene man foretar pa bakgrunn av innsamlet data er gyldige
(Shadish et al., 2002). | ledergruppeinventoriet effect er det av betydning for forskere og
konsulenter hvorvidt en skare pa effects 27 indikatorer faktisk er en reell representasjon av de
underliggende begrepene som indikatorene er designet for & male, ettersom begrepene er
viktige for kvaliteten pa de resultatene ledergruppen oppnar (Bang & Midelfart, 2012).

Denne studien er den farste til & begrepsvalidere et utvalg indikatorer i effect ved a
undersgke sammenhengen mellom effect-indikatorene og eksterne indikatorer som er tiltenkt
a representere de samme latente begrepene som indikatorene i effect. | denne oppgaven har
jeg benyttet meg av 16 toppledergruppers egne beskrivelser av ledergruppens styrker og
utviklingsomrader som et eksternt sammenligningsgrunnlag. Ut i fra innholdet i de kvalitative
kommentarene som omhandler styrker og utviklingsomrader, fikk jeg muligheten til a
begrepsvalidere 12 av indikatorene i effect.

Resultatet av begrepsvalideringen gir stette til at slutninger man foretar pa bakgrunn
av skarene til 8 effect-indikatorer kan veere gyldige. Det vil si at det kan tenkes at en skare pa
indikatoren representerer det reelle nivaet av det underliggende begrepet man gnsker a male.
De 8 indikatorene er: Riktige saker, Klart formal, Riktig sterrelse, Gruppepsykologisk
trygghet, Dialog, Fraveer av politisk spill, Fraveer av relasjonskonflikt og Mateforberedelser.
Videre tilsier funnene at man bgr vaere forsiktig med a trekke for vide slutninger om hva
indikatorene Effektiv teamledelse, Riktig kompetanse, Fokusert kommunikasjon og Lagand
faktisk maler, inntil flere studier kan si noe om begrepsvaliditeten til disse fire indikatorene.

Resultatene fra én enkelt valideringsstudie gir ikke tilstrekkelig nok informasjon til &
konkludere med sikkerhet hvorvidt de 8 indikatorene faktisk har god begrepsvaliditet (Peter,
1981). Denne studien er derfor én av forhapentligvis flere valideringsstudier av

ledergruppeinventoriet effect.
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Vedlegg
VEDLEGG A
Identifisering av meningsenheter
Identifisering av meningsenheter er basert pa Boyatzis (1998) definisjon av en
meningsenhet: «Det mest grunnleggende segmentet, eller elementet av radata eller
informasjon som kan vurderes pa en meningsfull mate» (Boyatzis, 1998, s.64, oversettelse av
Berger & Harr, 2013). Det kvalitative datamaterialet er et resultat av to dpne spgrsmal hentet
fra ledergruppeinventoriet effect. Hvor mye tekst hver respondent har valgt & svare, varierer
fra person til person, alt fra et par korte stikkord, til 4-5 setninger. Falgende illustreres to
eksempler pa utsagn basert pa sparsmalet: Hva fungerer spesielt bra i ledergruppen? og to

utsagn basert pa sparsmalet: Hva kan forbedres i maten ledergruppen fungerer pa?

Hva fungerer spesielt bra i ledergruppen?
«Apen dialog, god tone og at vi liker & arbeide sammen» og «Folk med mye kunnskap. Alle
bringer inn ulike perspektiver for & belyse problemstillingene. Evne til a tenke helhetlig til det

beste for organisasjonens.

Hva kan forbedres i maten i ledergruppen fungerer pa?

«Bedre forberedelse i forhold til hva vi gnsker & diskutere og hvordan hver enkelt kan bidra»
og «l stgrre grad behandle prinsipielle saker. Klargjgring av ledergruppens rolle. Mindre
saksdokumenter i noen saker. Litt mer interesse for hverandre som mennesker for & skape

tillit (vi er noksa upersonlige)».

Utsagnene er representative for datamateriale ettersom materialet i hovedsak bestar av
en kombinasjon av korte setninger og oppramsinger. For a lette lesningen samt opprettholde
ledergruppenes anonymitet, er setninger der ledergruppens tilhgrighet er nevnt, byttet ut med
virksomheten eller organisasjonen. Pa lik linje er eksempelvis departementsraden byttet ut
med ordet leder/overordnede og han/hun byttet ut med leder/overordnede dersom det er klart
at det snakkes om ledergruppens leder. Dette er gjort for a ikke miste meningsenhetens
betydning ved identifisering og oppdeling av setninger.

Prosedyren for identifisering av meningsenheter ble utviklet i samarbeid med veileder.
| de tilfellene hvor utsagn som beskrev hva som fungerer bra i ledergruppen inneholdt flere
adjektiv, var det naturlig a identifisere meningsenheten ved a dele opp setningen og gjenta

subjektet/substantivet. Eksempelvis sa ble utsagnet «Apen og god tone. Ikke spisse albuer»
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delt inn i meningsenhetene «Apen tone», «God tone» og «Ikke spisse albuer». Dette er fordi
det ble tatt i bruk en semantisk prosedyre (Saldafa, 2009) som betyr at man skiller
meningsenheter med ulike betydninger for a fa et mest mulig rikt datasett. Det kan tenke seg
at de tre meningsenhetene eksemplifisert ovenfor vil falle under samme kategori senere i
analysen, men siden meningsenhetene er identifisert ved en induktiv tilneerming bgr man ikke

la seg begrense av mulige like meningsenheter. Fglgende prosess ble gjennomfart:

1. Veileder og undertegnede diskuterte og ble enige om felles retningslinjer for
identifisering av meningsenheter.

2. For & serge for konsistens i prosessen identifiserte vi meningsenheter i én ledergrupper
hver for oss. Vi gikk sa over hverandres meningsenheter for a undersgke hvorvidt vi
var enige i hverandres beslutninger. Der det var inkonsistens diskuterte vi oss fram til
retningslinjer for videre identifisering. Videre identifiserte vi to ulike ledergrupper
hver for oss mens vi diskuterte eventuelle problemstillinger underveis. Da vi var sikre
pa at samtlige utfordringer var diskutert og retningslinjer for videre koding var
etablert, delte vi inn de resterende ledergruppene mellom oss for videre identifisering.

3. Der vi var usikre pa identifisering av meningsenheter i et enkelt utsagn, markerte vi
dette med en stjerne. Etter at samtlige ledergrupper var gjennomgatt, gikk jeg gjennom
hver enkelt meningsenhet markert med stjerne, for a sgrge for korrekt behandling av

hvert utsagn.
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VEDLEGG B
Kodeskjema

En kode bestar som oftest av et ord eller en kort setning som representerer

datamaterialets innhold og essens (Saldafia, 2009). Kodingsprosessen er iterativ, det vil si at

man koder i flere runder for a sgrge for at samtlige meningsenheter blir merket med passende

koder, uavhengig hvor man er i kodingsprosessen. Fglgende illustreres kodereglene som jeg

har benyttet meg av i denne oppgaven:

1. En meningsenhet kan kun merkes med én kode. Hvis det er et spgrsmal hvorvidt en

meningsenhet tilfaller flere koder, bagr meningsenheten revurderes og eventuelt deles
opp i flere meningsenheter.

Meningsenheter som tilhgrer samme respondent kan kodes under samme kode, sa
lenge respondentens ID er inntak. Dette er viktig for & kunne si noe om frekvensen av
hvert tema og kategori som oppstar i en ledergruppe.

Hver meningsenhet skal sa langt det lar seg gjares bli merket med en kode. | de
tilfellene der meningsenhetene bestar av for lite informasjon eller er uforstaelige, skal

de kodes som «residual».

Kodereglene nevnt ovenfor ble tatt i bruk og resulterte i falgende kodingsprosess:

1.
2.
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Hver meningsenhet ble gjennomgatt og merket med en kode i Excel.

Kodelisten ble til etter hvert i prosessen og bestod av navnet pa koden, koden
representert ved et tall og en kort forklaring av hver kode.

Hver gang én meningsenhet ikke passet inn i en eksisterende kode, ble det laget en ny
kode.

Noen meningsenheter hadde for lite informasjon, eller var uforstaelige. To eksempler
pa slike utsagn er: «Ingen spesielle innspill» og «Det er for tidlig & kunne gi en
vurdering av dette». Slike utsagn ble tildelt koden «residual».

Gjennomgang av koder med veileder.

Gjentagelse av kodingsprosessen (iterativ prosess).
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VEDLEGG C

Oversikt over temaer, kategorier, koder og antall meningsenheter per kode

Temaer og kategorier Koder Antall ME
Styrker

Relasjoner og fellesskap

Fellesskap og samhold Godt gruppefellesskap 4
Felles mal 3
Lojalitet 3
Helhetsperspektiv 7

Samarbeid God gruppedynamikk 1
Godt samarbeid 10
Alle medlemmene bidrar 7
Gir hverandre innspill utenom 2
mgtene
Hjelper hverandre 4
Inkluderende atmosfeere 1

Relasjoner Gode relasjoner 4
Trives sammen 6
Ingen eller fa konflikter 2
Respekt for hverandre 6
Vil hverandre vel 9

Stemning God stemning 9
God tone 10
Godt klima 2
Godt humgar 14
Diktlesning 2
God energi 1

Saker

Diskutere riktige saker Diskuterer strategi 9
Viktige saker 10
Diskuterer utvikling 5

Diskusjonskvalitet

Tydelige diskusjoner Direkte tone 1
Lite avsporinger 2
Konkrete diskusjoner 1
Ryddige diskusjoner 1
Tydelig informasjonsutveksling 1

Apen meningsutveksling Meningsbrytning 7
Djevelens advokat 1
Nysgjerrig pa hverandres 1

utfordringer

45



BEGREPSVALIDERING AV ET UTVALG INDIKATORER | EFFECT

Ledermgter og sakspapirer
Gjennomfgring av ledermgtene

Mateforberedelser og sakspapirer
Mgteledelse
Trygghet og apenhet

Politisk spill

Trygg og apen atmosfaere

Kompetanse
Kompetanse

Kompetansedeling

Ledergruppens sammensetning
Starrelse

Mangfold og variasjon i ansvar

Beslutninger

Apen meningsutveksling
God dialog

Apne diskusjoner

Gode diskusjoner

God informasjonsutveksling

Strukturerte mater
Oppsummering i ledermgtene
Effektive ledermgater

Magteforberedelser
Sakspapirer

God mgteledelse
Dyktig leder

Ingen eller fa skjulte agendaer
Ingen maktkamper

Ingen eller lite spill

Sakene er ikke avgjort pa forhand

Apenhet

Hoyt under taket
Trygghet

Tillitt

Lite prestisje
Rom for innspill
Konstruktive

Kompetanse
Faglige diskusjoner
Lasningsorientert

Kompetansedeling
Erfaringsdeling
Leering

Riktig starrelse

Viktige medlemmer
Mangfold

Gode beslutninger

OI N O 00w

14
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Temaer og kategorier

Koder

Antall ME

Relasjoner og fellesskap
Fellesskap og samhold

Samarbeid

Relasjoner

Stemning

Saker
Diskutere riktige saker

Riktig tidspunkt

Diskusjonskvalitet
Tydeligere diskusjoner

Apen meningsutveksling

Utviklingsomrader

Teamfolelse
Helhetsperspektiv

Samarbeid pa tvers av avd.
Samhandling i vanskelige saker
Konflikthandtering

Bli kjent med hverandre
Anerkjenne hverandre

Stette hverandre

Aksept for uenigheter
Utfordringer med enkeltpersoner

Energi i gruppen
Positivt fokus

Diskutere andre saker

Diskutere strategiske saker
Diskutere prioriteringer
Diskutere viktige saker

Fokus pa organisasjonskultur
Flere fellesprosjekter

Flere faglige saker

Diskutere riktige saker
Refleksivitet rundt ledergruppens
arbeid

Riktig tidspunkt for & diskutere
riktige saker

Mindre hgytflyvende innlegg
Avsporinger

Tydelige diskusjoner

Bedre innspill

Nysgjerrige pa hverandres
perspektiver

Utforske meninger

Apenhet i diskusjoner

Friskere diskusjoner

Kritiske innspill

Andre diskusjonsformer

Si i fra pa en konstruktiv mate
Lytte pa hverandre i diskusjoner

13
12

14
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Ledermgter og sakspapirer
Gjennomfaring av ledermgtene

Megteforberedelser og
sakspapirer

Trygghet og apenhet
Politisk spill

Trygg og apen atmosfaere

Ledergruppens sammensetning
Starrelse

Mangfold og variasjon i ansvar

Beslutninger

Ledergruppens formal
Formalsavklaring

Saksavklaring

Utfordre hverandre

Bedre mgterutiner
Lengden pa ledermgter
Riktig tidsbruk pa saker
Effektive mater

Mindre administrasjon

Mgteforberedelser

Faerre saksdokumenter
Bedre sakspapirer

Koalisjoner
Sakene er avgjort pa forhand
Gehgr basert pa uformell posisjon

Trygghet
Tillitt
Apenhet

For stor gruppe

Kompetanse utenfra
Perspektiver utenfra

Ulike ansvarsomrader

Innsikt i hverandres fagfelt
Forstaelse for hverandres saker

Bedre konklusjoner
Tydeligere beslutninger
Oppfelging av beslutninger

Formalsavklaring

Saksavklaring

11

o

12

13
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VEDLEGG D
Oversikt over kategoriene og effect-indikatorene

Kategorier (tematisk analyse)

effect-faktor (definisjoner hentet fra effect
2.0)

Ledergruppens formal
I hvilken grad opplever medlemmene at
det er avklart forventninger til
ledergruppen, og at det er en felles enighet
angaende ledergruppens formal og hvilke
saker ledergruppen skal behandle.

Saker
I hvilken grad ledergruppen opplever &
diskutere viktige saker som er relevante
ledergruppen, og hvorvidt sakene kommer
inn til diskusjon i ledergruppen til riktig
tidspunkt.

Starrelse
Hvorvidt gruppen oppleves som passe stor.

Kompetanse
I hvilken grad medlemmene besitter
ngdvendig faglig kompetanse og kunnskap
for & bidra til faglige diskusjoner og
problemlgsning.

Mateforberedelser og sakspapirer
I hvilken grad medlemmene er forberedt til
ledermgatene, og hvorvidt sakene og de
tilhgrende sakspapirene er av god kvalitet
0g sendt ut til tide.

Tydelige diskusjoner
I hvilken grad ledermgtene preges av
tydelig kommunikasjon med konkrete og
ryddige innspill med lite avsporinger.

Klart formal
Medlemmene har en klar og felles
oppfatning av hvorfor ledergruppen er til,
hva den skal levere og hvilke saker og
temaer som hgrer hjemme der.

Riktige saker
Ledergruppen bruker tiden sin pa viktige
saker som er i trad med ledergruppens
formal, og som trenger hele ledergruppens
oppmerksomhet. Mgtene har en god
balanse mellom orienteringssaker,
diskusjonssaker og beslutningssaker.

Riktig starrelse
Med tanke pa ledergruppens formal og
oppgaver er ledergruppen passe stor.

Riktig kompetanse
Ledergruppens medlemmer har den
ngdvendig faglige, intellektuelle og
mellommenneskelige kompetansen for &
skape gode resultater.

Mateforberedelser
Medlemmene stiller godt nok forberedt til
ledermgtene, sakspapirene er av hgy
kvalitet, og de sendes ut i god nok tid fer
ledermagtet.

Fokusert kommunikasjon
Medlemmene holder seg til saken, unngar
omstendelige innlegg og utenomsnakk, og
det blir oppsummert og konkludert pa
slutten av hver diskusjon i ledermgtene.
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Relasjoner
Hvorvidt gruppen preges av konflikter og
utfordringer knyttet til enkeltpersoner. |
hvilken grad medlemmene trives med
hverandre og respekterer hverandre.

Politisk spill
I hvilken grad ledergruppen preges av
skjulte agendaer, maktkamper, koalisjoner
og taktikkeri. Sakene er ikke avgjort pa
forhand.

Apen meningsutveksling
I hvilken grad ulike synspunkter kommer
frem og hvorvidt medlemmene lytter pa
hverandre og er interessert i andres
meninger og perspektiver.

Mateledelse
Hvorvidt lederen av ledergruppen utgver
tydelig mgteledelse; oppsummerer,
oppfordrer til deltakelse og er tydelig i sine
beslutninger.

Trygg og apen atmosfaere
Hvorvidt medlemmer kan dele utfordringer
av faglig og personlig art og ytre meninger
uten a vaere redd for negative
konsekvenser.

Fellesskap og samhold
I hvilken grad ledergruppen fokuserer pa
fellesskapet fremfor individet, ser hele
organisasjonsbildet fremfor egen vinning
og lojalitet til gruppen og dens medlemmer
star sterkt.

Fraveer av relasjonskonflikt
Medlemmene kommer godt overens med
hverandre, og det er fa eller ingen
gnisninger, negative spenninger eller
personlige uoverensstemmelser i gruppen.

Fraveer av politisk spill
Ledergruppen preges ikke av maktkamper
og skjulte agendaer, og det er ingen som
bevisst holder tilbake informasjon som kan
veere viktig for ledergruppen.

Dialog
Kommunikasjonen i ledergruppen preges
av at medlemmene apent uttrykker sine syn
0g meninger, samtidig som de nysgjerrig
utforsker hverandres synspunkter. De
diskuterer uten a nedvurdere hverandre, og
bygger ofte pa hverandres ideer.

Effektiv teamledelse
Gruppens leder sgrger for at alle kritiske
funksjoner for effektiv fungering blir
ivaretatt. Lederen skaper et trygt klima og
styrer ledermgtene pa en effektiv mate.

Gruppepsykologisk trygghet
Det oppleves som trygt & ta opp problemer,
gi utrykk for usikkerhet og a be om hjelp.
Det er ingen frykt for at det vil straffe seg
om man apent sier hva man mener.

Lagand
Gruppen er sammensveiset og utrykker seg
utad med én stemme. Medlemmene liker
hverandre, er stolte av gruppen, og inntar
et helhetsperspektiv i saker.
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VEDLEGG E

Oversikt over hvor mange medlemmer per ledergruppe som kvalitativt beskrev en kategori enten som en styrke (S) eller som et utviklingsomrade (U).

Ledergrupper (1-8)

Kategorier

Ledergruppens
formal

Saker
Starrelse
Kompetanse

Mateforberedelser
og sakspapirer

Tydelige
diskusjoner

Relasjoner
Politisk spill

Apen
meningsutveksling

Mgteledelse

Trygg og apen
atmosfere

Samhold og
fellesskap

4

S u
- 1
- 4
- 4
1 -
1 -
2 -
1 -
7 1
4 -
5 1
- 1

o1
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Ledergrupper (9-16)

Kategorier

Ledergruppens
formal

Saker
Starrelse
Kompetanse

Mateforberedelser
og sakspapirer

Tydelige
diskusjoner

Relasjoner
Politisk spill

Apen
meningsutveksling

Mateledelse

Trygg og apen
atmosfeere

Samhold og
fellesskap

11

S

12

u

16
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