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Sammendrag

Denne studien tar utgangspunkt i et omfattende treningsopplegg over fem dager som
gjennomfores for utrykningsenheten (UEH) ved politiets nasjonale beredskapssenter (PNB).
Det gjennomferes en teoribasert trening innen samhandlingsmodellen felles mentale modeller,
ogsa kalt Big Five. Det teoretiske fundamentet i oppgaven omhandler temaer som ulike
samhandlingsmodeller, med hovedvekt pa Big Five, teamarbeid, trening/leering og evaluering
av trening. Med utgangspunkt i treningen pd PNB har denne oppgaven hatt som mal &
undersgke om teorien kan leres. Det undersegkes ved & médle om det kan observeres

leeringseffekter i form av endret atferd. Problemstillingen for studien er:

«Forer teoribasert trening pd teamarbeid for UEH til endring av atferdsindikatorer pa

koordinerende mekanismer og teamprosesser? »

Studien benytter kvantitativ metode. Instrukterene ved PNB (subject matter experts; SME)
vurderte 59 team, hvorav 40 team bestaende av to tjenestepersoner og 19 team bestdende av
tre tjenestepersoner. Utvalget ble delt i en forskningsgruppe bestaende av 108 deltagere
fordelt pa 47 team, og en kontrollgruppe bestdende av 29 deltakere fordelt pd 12 team.
Teamene ble vurdert ut fra atferd pa koordinerende mekanismer og teamprosesser, samt
overordnet prestasjon. Det har blitt gjennomfort en- og toveisvariansanalyser (ANOVA),
Tukey post-hoc test for ulike samplestorrelser, maling av effektstorrelser, samt Pearson
produktmomentkorrelasjoner (Pearsons ) for & underseke problemstillingen. Analysene viser
at forskningsgruppen (trent gruppe) viste signifikant heyere grad av atferdsindikatorer pa
samtlige koordinerende mekanismer og teamprosesser sammenlignet med kontrollgruppen

(utrent gruppe). Trent gruppe ble ogsé vurdert til & prestere signifikant bedre enn utrent

gruppe.

Hovedfunnene i oppgaven er at teorien bak samhandlingsmodellen felles mentale modeller
(Big Five) kan leres. Det er vist ved at den teoribaserte treningen pa PNB forer til leering i
form av endret atferd. Analysene viser en sterk samvariasjon mellom bruk av Big Five og
prestasjoner, noe som taler for en stor nytteverdi av 4 trene teoribasert pa nevnte

samhandlingsmodell.



Abstract

This study is based on an extensive training program over five days that is carried out for
local emergency police units (SWAT-type personnel; UEH) at the National police emergency
Centre (PNB). Theory-based training is carried out within the shared mental model approach,
also called Big Five. The theoretical foundation of the thesis is based on topics such as
different teamwork models, with the main emphasis on Big Five, teamwork, training/learning
and evaluation of training. Based on the training at PNB, this thesis has aimed to investigate
whether the theory can be learned. It is investigated by measuring whether learning effects

can be observed on behavioral markers. The topic for the study is:

«Does theory-based training on teamwork for UEH lead to changes on behavioral markers

regarding to coordinating mechanisms and team processes?»

The study uses a quantitative method. The instructors at PNB (subject matter experts; SME)
assessed 59 teams, of which 40 teams consisting of two police officers and 19 teams
consisting of three police officers. The participants were separated into a research group
consisting of 108 participants divided into 47 teams, and a control group consisting of 29
participants divided into 12 teams. The teams were assessed based on behavioral markers on
coordinating mechanisms and team processes, as well as overall performance. One- and two-
way variance analyses (ANOVA), Tukey post-hoc test for unequal sample sizes,
measurement of effect sizes, and Pearson product moment correlations (Pearson's ) were
carried out to examine the topic issue. The analyzes show that the research group (trained
group) showed a significantly higher degree of behavioral markers on all coordinating
mechanisms and team processes compared to the control group (untrained group). The trained

group was also assessed to perform significantly better than the untrained group.

The main findings of the thesis are that the theory of the shared mental model approach (Big
Five) can be learned. This is shown by the fact that the theory-based training at PNB leads to
learning in the form of changed behavior. The analyzes show a strong correlation between the
use of Big Five and performance, which reinforces the benefits of theory-based training on

the shared mental model approach.
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Begrepsordliste

Forkortelse/begrep
Akutte oppdrag

Big Five

CLC

FMM/SMM
Forstelinjerespons

(forstelinjerespondere)

IP 1-4

NB

NTS

PNB

ROI

SA

Skarpe oppdrag

SME

TMS
UEH

Forklaring

Et akutt oppdrag er et oppdrag som er tidskritisk hvor politiet
ikke har mye tid til spesifikk planlegging.

Teorien til Salas et al. som innebefatter badde koordinerende
mekanismer og teamprosesser.

Closed loop communication — sirkelkommunikasjon/
bekreftende kommunikasjon.

Felles mentale modeller/ Shared mental models.

Henviser til politiinnsats som gjeres pa stedet hvor en
hendelse har inntruffet og som utferes for & direkte pavirke
situasjonen der og da. Tar for seg akutt innsats.
Innsatspersonellkategori 1-4.

IP1: tjenestepersoner i beredskapstroppen.

IP2: tjenestepersoner i livakttjeneste.

IP3: tjenestepersoner i utrykningsenhetene.

IP4: gvrige tjenestepersoner med vapengodkjenning.
Nasjonale beredskapsressurser.

Non technical skills (ikke-tekniske ferdigheter).

Politiets nasjonale beredskapssenter.

Return on investment (utbytte av investering).
Situasjonsbevissthet (situational awareness).

Med skarpe oppdrag menes oppdrag som er krevende i form
av kompleksitet og/eller at oppdraget inneberer store
konsekvenser for politi/tredjepart. Skarpe oppdrag innebeerer
ofte en hoyere trussel fra motpart, noe som gjerne medferer at
man er bevapnet.

Subject matter expert(s). Benyttes for & omtale instrukterene
som kan ansees som eksperter pa omradet.

Transactive memory system (transaktivt minnesystem).

Utrykningsenheten — IP3.



1.0 Innledning

Det eksisterer en stor mengde empiri som bekrefter en positiv effekt av teamatferd pa
prestasjoner. Salas og Rosen (2013) konkluderte med at teamtrening virker, men at
organisatoriske forhold og strategier for implementering av treningen pavirker utfallet.
Schmutz et al. (2019) viste gjennom en metaanalyse av 1390 team fra 31 ulike studier at team
som fokuserer pa teamarbeid under utferelsen av oppdrag har 2.8 ganger storre sannsynlighet
for & oppné gode prestasjoner. Dette sammenlignet med team som ikke hadde dette fokuset
under utforelsen (Lind & Johnsen, 2022; Schmutz et al., 2019). Teamarbeid kan dermed sees
pa som en styrkemultiplikator innen operativt politiarbeid. Det har ogsa blitt forsket mye for a
finne svaret pd hva som inngdr i teamprosesser og teamytelse (Campion et al., 1993;
Fleishman & Zaccaro, 1992; Hackman & Morris, 1975; Marks et al., 2001; Schmutz et al.,
2019; Shiflett, 1979; Steiner, 1966). Forskningen har pagatt over lang tid, og er godt
dokumentert. Salas et al. (2005) opplevde at forskningen ikke svarte konkret pa hva
teamarbeid er og hvilke komponenter som pavirker effektiviteten av gode team. De
gjennomforte derfor en systematisk gjennomgang av litteratur som beskrev teamarbeid de
foregaende 20 &rene. De fant frem til 138 relevante arbeider, som ble analysert for & finne
frem til spesifikke prosesser som leder til effektive team. Resultatet av denne analysen var
over 20 teamprosesser som viste seg 4 vare relatert til teameffektivitet. En modell ble utledet
basert pa en tematisk drofting av de mest frekvente prosessene beskrevet 1 artiklene, og med

antatt sterst pavirkning pa teamprestasjoner.

Salas et al. (2005) konkluderte med at det finnes fem kritiske prosesser i teamarbeid:
Teamorientering, teamlederskap, gjensidig monitorering, stotteatferd og tilpasning. De mener
at hver av disse fem prosessene illustrerer viktige atferdsmarkerer i et team. Disse
atferdsmarkerene er situasjonsavhengige. For at teamet skal kunne nytte seg av disse fem,
mener de videre at det trengs tre koordinerende mekanismer: Gjensidig tillit,
sirkelkommunikasjon/closed loop communication og felles mentale modeller. Forméalet med
koordinerende mekanismer er a legge til rette for full utnyttelse av de fem teamprosessene ved
at de blir oppdatert regelmessig, samt at de forsikrer at relevant informasjon deles innad i
teamet. Fordeling av informasjon er viktig i teamarbeid da det sikrer samme forstdelse av

situasjonen hos alle medlemmene i1 teamet. Man snakker om felles mentale modeller.



1.1 Aktualisering

Politiet er en etat med bred oppdragsportefolje. Oppgavene strekker seg fra enkel
saksbehandling til komplekse situasjoner med pagéende livstruende vold (PLIVO).
Tjenestepersoner 1 politiet plikter & beskytte personer og samfunnet mot trusler eller angrep
(Politiinstruksen, 1990). Under oppdrag i den operative delen av politiet star involverte
tjenestepersoner i krevende situasjoner, hvor valgene som tas, og utferelsen av handlingene,
vil kunne {4 konsekvenser for egne og andres liv. Dette gjor seg spesielt gjeldende 1 akutte
skarpe oppdrag, hvor det ikke er tid til spesifikk planlegging, og situasjonen ma loses pd kort

tid og med begrenset informasjon tilgjengelig.

I situasjoner som nevnt over vil trussel om bruk eller bruk av skytevapen kunne vere en del
av oppdragslesningen. Det finnes flere eksempler hvor for eksempel Oslo politidistrikt har
veert involvert 1 akutte skarpe oppdrag. Det kan trekkes frem en hendelse 1 2019 hvor politiet
skjet en gjerningsperson som truet med kniv pa Solli plass 1 Oslo. Et annet eksempel var da
politiet avfyrte varselskudd og brukte elektrosjokkvépen pa gjerningsperson som hadde
knivstukket en person pa Griinerlekka i Oslo i 2019, hvor samme gjerningsperson ble skutt og
drept av politiet pd Bislett 1 2021. Hosten 2022 ble ogsa en gjerningsperson skutt av politiet
da han hadde truet bilister med kniv pd E18. Man kan ogsa trekke frem PLIVO pa Al-Noor
moskeen 1 Baerum i 2019, pa Kongsberg i 2021 og i Oslo sentrum i juni 2022. Statistikk fra
Politidirektoratet (POD) viser at politiet i lopet av de siste 13 arene oftere star 1 situasjoner
hvor politiet truer med bruk eller bruker skytevapen (Politidirektoratet, 2021; Stahl, 2022).
Antall bevaepnede oppdrag ekte i perioden 2007 — 2016 fra 1507 bevapninger til 5816
(Henriksen & Kruke, 2020). I 2021 14 tallet pa 8518 (Politidirektoratet, 2021). Slike oppdrag
er ekstremvarianter av politioperative oppdrag som stiller hoye krav til tjenestepersonene og
deres oppdragslesning. Ved ekstraordinere hendelser, slik som terror, PLIVO og alvorlige
kroppsskader, vil politiet matte kunne organisere seg pa nye mater for a benytte ressursene
sine pa en mest mulig effektiv méte (Politidirektoratet, 2020b, s. 24). En pastand kan vere at i
slike situasjoner vil ofte innlarte prosedyrer komme til kort. Har man ikke prosedyrer star
man igjen med teamet og initiativ fra teamet vil vere den sterste kilden til oppdragslesning.
Teamarbeid blir spesielt viktig i slike situasjoner. En felles samhandlingsmodell som legger
gode forutsetninger for koordinert og effektiv oppdragslesning, vil kunne vere med pa &

bedre teamarbeidet.



Ved evalueringer av store kritiske hendelser som politiet har handtert de siste arene, har det
ved flere anledninger blitt hevdet at sviktende teamarbeid og dérlig samhandling har fort til
mindre god oppdragslesning. I evalueringen av 22. juli pekte kommisjonen pd behovet for &
styrke kulturen og holdningene opp mot blant annet samhandling. Videre ble det papekt at
politiet trengte en strategi for & samhandle blant annet mellom operasjonelt og taktisk niva
(NOU 2012:14). Gjennom evalueringen av hendelsen pa Kongsberg hvor fem personer ble
drept, ble det ogsa pekt pa forbedringspunkter som er i kjernen av suksesskriteriene for gode
teamprestasjoner (Henriksen et al., 2022). Utvalget kom med en rekke forbedringspunkter for
den operative handteringen av hendelsen. Blant annet pekte de pa at det 1 for liten grad ble
delt en felles situasjonsforstaelse og at det ikke ble benyttet sirkelkommunikasjon for &
forsikre sender om at meldingen var mottatt. Det var en manglende samhandling under
oppdragsutviklingen, som medferte at politiets innsatspersonell i stor grad opererte for seg
selv (Henriksen et al., 2022). Liknende funn ble ogsé trukket frem under evalueringen av
angrepet mot Al-Noor moskeen i Baerum. Samhandlingen mellom Politiets sikkerhetstjeneste
(PST) og Oslo politidistrikt burde vert bedre, og det var manglende samhandling internt pa
operasjonssentralen. Det ble ogsa funnet at samhandlingen mellom operasjonssentralen og
politipatruljene var mangelfull, som gjorde at man satt pa ulik situasjonsforstaelse (Dalgaard-

Nielsen et al., 2020).

For at politiet skal kunne yte den hjelpen og service som det kreves av dem, er det helt
avgjerende med god trening. God trening legger til rette for bade god utferelse av
arbeidsoppgavene, samt for politiets anseelse og tillit i samfunnet (Johnsen et al., 2016). Det &
trene pé og bli bedre pa teamarbeid, slik som etablering av felles mentale modeller og en god
situasjonsbevissthet, er tett knyttet opp mot en forbedring av teamprestasjoner (Liaw et al.,
2019). Treningen av politiet i Norge har i stor grad vart scenariobasert atferdstrening av
tekniske ferdigheter hvor fokuset har vert pd forsterkning og endring av atferd (Johnsen et al.,
2016). En annen tilneerming er & trene ikke-tekniske ferdigheter (Non technical skills; NTS)
pa et kognitivt plan, slik som teamferdigheter (Johnsen et al., 2016). Forskning viser verdien
av trening pa teamarbeid (Salas & Rosen, 2013). Til tross for evalueringsrapporter som peker
pa behovet for a trene pd teamarbeid, mangler det systematisk opplaring innen teamarbeid for

alle forstelinjerespondere 1 politiet. Et unntak er Johnsen et al. (2016) som rapporterte enkelte



tiltak pa trening av teamprosesser i politiet, med en oppfelging av Espevik et al. (2021). Dette
har veert kortvarig trening og har ikke blitt iverksatt systematisk for sterre grupper innenfor
politiet. Forskerne rapporterte sammenheng mellom modellen og prestasjoner, samtidig som
at slik kortvarig trening ikke var tilstrekkelig for a styrke de koordinerende mekanismene eller

de fem teamprosessene.

Med bakgrunn i at det blant annet er sett et behov for 4 trene pa teamferdigheter, satt
regjeringen av 26 millioner kroner i forelopig statsbudsjett 1 2020 for at innsatspersonell fra
politidistriktene skulle fa trene arlig ved politiets nasjonale beredskapssenter (PNB).
Politidirektoratet (POD) ga et mandat til Politihegskolen og PNB i november 2020 som
inneholdt blant annet rammebetingelser og enskede gevinster. Noen av de enskede gevinstene
var blant annet & oke beredskapen i politidistriktene, samt samhandlingen 1 politiet. Dette
resulterte 1 teoretisk drevet trening av NTS for utrykningsenheten (UEH). Treningen tar
utgangspunkt 1 en teori for hvordan team skal samhandle. Treningen og scenarioene har,
basert pé teori, blitt skreddersydd for a trene pa teamferdigheter, fremfor at et scenario er
utgangspunktet for a trene tekniske ferdigheter. Denne type trening av teamferdigheter er helt
ny for norsk politi. Gjennom a evaluere dette pdgaende, systematiske treningsopplegget vil
det kunne vare til nytte for politiet ved a avkrefte eller bekrefte laeringseffekter av treningen.
Dette vil vere relevant bade for de som far treningen, men ogsd dersom et lignende

treningsopplegg skal gjennomfores for en enda sterre gruppe politioperative mannskaper.

1.2 Problemstilling

Oppgaven tar sikte pa a se pa om elementene 1 teorien kan laeres gjennom en intervensjon
bestaende av et systematisk oppleringsprogram. Dersom elementene kan leres, vil en ogsa
dokumentere overforingen av kunnskap fra PNB til UEH, noe det er foringer pa fra POD
(Politidirektoratet, 2020a). Oppgaven vil presentere det empiriske grunnlaget for modellens
relasjon til prestasjoner. Til tross for at en rekke studier viser at modellen er positivt assosiert
til prestasjoner, er det et apent spersmal hvilken type og hvor mye trening som skal til for at
lering, malt som atferdsendring, opptrer. Folgende problemstilling ligger til grunn for

oppgaven:

«Forer teoribasert trening pd teamarbeid for UEH til endring av atferdsindikatorer pa

koordinerende mekanismer og teamprosesser? »



1.3 Hypoteser, avgrensninger og madl for studien

1.3.1 Hypoteser
For & belyse problemstillingen ble det stilt folgende hypoteser:

Hypotese 1: IP3 mannskap som har gjennomgétt treningen ved PNB (trent gruppe) viser
hoyere grad av atferdsindikatorer pa alle koordinerende mekanismer sammenlignet med IP3

mannskap som ikke har gjennomgatt treningen (utrent gruppe).

Hypotese 2: IP3 mannskap som har gjennomgétt treningen ved PNB (trent gruppe) viser
hoyere grad av atferdsindikatorer pa alle teamprosesser sammenlignet med IP3 mannskap

som ikke har gjennomgétt treningen (utrent gruppe).

Hypotese 3: IP3 mannskap som har gjennomgatt treningen ved PNB (trent gruppe) presterer

bedre enn IP3 mannskap som ikke har gjennomgatt treningen (utrent gruppe).

I tillegg til de tre hypotesene vil den teoretiske samhandlingsmodellen Big Five eksploreres
ved a gjennomfere korrelasjonsanalyser. Dette for & underseke samvariasjon mellom de ulike

elementene i modellen, samt samvariasjon mellom modellen og prestasjoner.

1.3.2 Avgrensinger

Oppgaven avgrenses til 8 omhandle treningen som holdes for UEH ved PNB. Nar UEH trener
pa PNB bestar treningen av bdde tekniske ferdigheter og NTS, slik som teamarbeid. Vi vil
begrense oss til & skrive om NTS. Det er denne type trening som er i fokus ved PNB, samt at
enkelte teknikker og type utstyr som er en del av de tekniske ferdighetene er taushetsbelagt
informasjon. Det trenes pa ulike méter 1 politiet. Til tross for at sterstedelen av treningen 1
politiet er scenariobasert trening pa tekniske ferdigheter, finnes det ogsa ren teoretisk trening,
ren scenariobasert trening, samt kombinasjonen av disse. Gjennom valg av design har
oppgaven blitt avgrenset til 4 se pé effektene av teoribaserte simuleringer. Forfatterne
evaluerer én av simuleringene som foregar pa kurset. Simuleringen er et kort, avgrenset

kritisk scenario, som foregar i et skytehus ved PNB.



Hensikten med oppgaven er & vurdere direkte effekt av trening, ikke forhold som pavirker
denne effekten. Dette fordi det er et apent spersmal om modellen kan leres (Espevik et al.,
2021). Vi avgrenser mot 4 se pa individuelle forskjeller i lering, altsa hva som kjennetegner
de som har sterst utbytte av treningen (storst atferdsendring). Eksempler pa slike individuelle
forskjeller er kunnskap (erfarne vs. uerfarne), personlighetsegenskaper og evneniva (Saus et
al., 2012). Modellen sin relasjon til prestasjoner er beskrevet i tidligere forskning, blant annet
Espevik et al. (2021) og Espevik et al. (2022). Det er derfor underordnet 1 dette arbeidet og
det vil bli avgrenset mot a se pa hvilke elementer som er sterkest relatert til prestasjoner.
Hvilke koordinerende mekanismer og teamprosesser som pavirker prestasjonen sterkest vil

derfor ikke studeres i denne oppgaven.

Teoretisk tar dette arbeidet utgangspunkt i samhandlingsmodellen Big Five av Salas et al.
(2005). For a presentere modellen i en kontekst, vil en alternativ samhandlingsmodell likevel
presenteres. Big Five er valgt som teoretisk grunnlag for treningen som foregar for UEH. For
a male om samhandlingsatferd blir leert og om modellen virker slik den er tiltenkt, vil det bli
evaluert ut fra alle elementene i nevnte modell. Et underordnet, i denne sammenhengen, men
likevel relevant forskningsspersmil er om modellen er relatert til prestasjoner. Det vil derfor
bli presentert om tidligere studier pa relasjonen mellom modellen og atferd kan replikeres i en
kontekst med hoy belastning i et virkelighetsneert scenario hvor feil vil kunne ha

konsekvenser.

1.3.3 Malsetning ved studien

For & trene samhandling i team er det en forutsetning at samhandlingsatferd kan lares.
Teorien beskriver og kategoriserer samhandlingsatferd. Samhandlingsatferden vil vise seg
som atferdsindikatorer (Klampfer et al., 2001), som er den observerbare atferden pa de
teoretiske kategoriseringene de representerer (Johnsen, Espevik et al., 2022). Noen fa studier
har undersokt leringsaspektet. Gorman et al. (2010) undersekte tre ulike former for trening og
fant at krysstrening okte felles kunnskap om teamarbeid. «Forstyrrende treningy» var gunstig
for trening av koordinerende aktivitet under simuleringer. I en metaanalyse gjort av Salas et
al. (2008) ble det konkludert med moderate positive sammenhenger mellom ulike

treningsformer, teamtreningsintervensjoner og prestasjoner. Spesielt treningsinnholdet,



medlemsstabilitet 1 teamet, samt teamets storrelse modererte effektiviteten av

treningsintervensjonene. Felles for disse studiene er at de undersgkte ulike typer teamtrening.

Fé studier har evaluert en trening der innholdet i treningen er konstruert basert pa en spesifikk
teori, som i denne oppgavens sammenheng er Big Five tilnaermingen. Felles for de fa studiene
som har undersegkt politiet i Norge etter trening pd denne tilnermingen er manglende funn av
leeringseffekter (Espevik et al., 2021; Johnsen et al., 2016; Johnsen et al., 2019). Johnsen et al.
(2016) og Espevik et al. (2021) rapporterte deltagerens egen opplevelse av at lering hadde
funnet sted. Dette er ikke et ngyaktig mal pé lering. Forfatterne vil 1 denne oppgaven vise at
lering innebaerer endring av atferd. Ved at tidligere forskning rapporterer manglende funn pa
lering, fremstar det som et apent spersmal hvorvidt samhandlingsatferd, malt som

atferdsindikatorer pa Big Five, kan leres.

Oppsummert kan det pdstis at et behov eksiterer for en evaluering av om treningen forer til
okning av teamprosesser og koordinerende mekanismer. En slik ekning vil fremsta ved at
treningen forer til at eksperter vurderer teamatferden som kvalitativt bedre etter at deltakerne
har gatt gjennom intervensjonen (teoridrevet trening) som gjennomferes for UEH.
Malsetningen for studien er dermed & undersgke om den pagéende teoribaserte treningen pa

samhandlingsatferd forer til endret atferd.

1.4 Oppgavens struktur

Oppgavens forste kapittel presenterer og aktualiserer hvorfor teamarbeid er viktig i politiet.
Det blir redegjort for hvorfor forfatterne ensket a skrive oppgaven, samt oppgavens
problemstilling. Hensikten med det forste kapittelet er 4 legge grunnlaget for videre lesing og
hva leseren kan forvente seg. I kapittel to blir det foretatt en gjennomgang av det teoretiske
grunnlaget for oppgaven, hvor bade nasjonal og internasjonal litteratur blir presentert. Teorien
danner grunnlaget og forstielsen for temaet som resultatkapitlet og videre diskusjoner og
konklusjoner bygger pa. Kapittel tre tar for seg metoden som er benyttet for a besvare
problemstillingen. Kapittel fire presenterer de empiriske funnene, for disse diskuteres i lys av
teori og empiri 1 kapittel fem. Avslutningsvis blir det konkludert opp mot problemstillingen i

oppgaven.



2.0 Teoretisk rammeverk
I litteraturkapittelet presenteres det teoretiske grunnlaget oppgaven hviler pa. Temaer som blir
presentert er blant annet leering, trening og eving, forholdet mellom tekniske ferdigheter og

NTS, samt to ulike samhandlingsmodeller.

2.1 Leering i organisasjoner

Grunnleggende for all trening og eving ligger en forstielse for hva lering er og hvordan man
ber organisere lering for 4 na leringsmal. Laering kan sees pa som en noksd varig endring av
atferd som folge av bestemte erfaringer som individet har (Eid & Johnsen, 2018). Det finnes
ulike perspektiver pa hva som pévirker laering og hvordan man lerer i organisasjoner.
Sommer et al. (2020) tar for seg ulike nivaer hvor laring finner sted 1 en organisasjon og

hvordan disse henger sammen, se figur 2.1.

|
Organisasjon/
samvirke

Grupper/
‘ team
| Individuelle
ferdigheter
Individuell
- forstaelse
Laerings- og
gvingsbehov
Tid

v

Figur 2.1 Leeringstrappen. Modell hentet fra Sommer et al., 2020.

For at organisasjonen skal laere ma man ha en forstielse for hva som ma lares, for deretter &
starte med individet. Individet mé gis en forstéelse av leringsinnholdet, slik at det kan utvikle
individuelle ferdigheter. Sommer et al. (2020) beskriver hvordan individet leerer gjennom a
tilegne seg kunnskap blant annet ved & erverve ny informasjon som man bearbeider og gjor til
egen kunnskap, samt ved 4 endre atferden som folge av kunnskapen. Laring kan ogsé forega

ved operant betinging, som er a trene fysiske handlinger hvor man gjentar handlinger som en
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konsekvens av forstekningsstimuli i etterkant av handlingen. Forsterkning vil i folge operant
betinging oke sannsynligheten for gjentakelse av atferden (Eid & Johnsen, 2018; Sommer et
al., 2020). Nar individene har kunnskapen og ferdighetene som er nedvendig, kan man

fokusere pd lering 1 team og deretter gve og trene organisasjonen 1 sin helhet.

Jacobsen og Thorsvik (2019, s. 341) omtaler organisatorisk laering som «en prosess der
mennesker og organisasjoner tilegner seg ny kunnskap, og endrer sin atferd pa grunnlag av
denne kunnskapen». For at lering skal inntreffe er det ikke nok med tilegningen av kunnskap,
den ma ogsé pavirke og endre atferden til den/de som larer. Det er mange faktorer som
pavirker leringen i en organisasjon. Det strukturelle rundt leringen er svert viktig. For at
man skal leere ma det blant annet legges til rette for leering i form av at det settes av tid, at
leeringen tar utgangspunkt 1 reelle utfordringer i organisasjonen og at det settes realistiske
leeringsmaél (Heier, 2015; Sommer et al., 2020). Det instrumentelle perspektivet pa lering
innebarer at man utarbeider rutiner og handlingsmenstre som skal brukes 1 visse situasjoner.
Fordelen med dette er en antagelse om at lik opplaring forer til identisk atferd og dermed
skaper en forutsigbarhet i atferden. Tidligere leering kan ogsa ha negative konsekvenser ved at
man l&ser seg i etablerte monstre og 1 mindre grad klarer & improvisere i situasjoner som

krever det (Heier, 2015).

Learing i organisasjoner pavirkes ogsa av kulturelle forhold (Heier, 2015). Innad i
organisasjoner finnes det ulike kulturer som knytter seg til en slags identitet pa
arbeidsplassen. Ulike avdelinger kan ha ulike kulturer som kan innebere uformelle normer og
verdier. Fremvekst av ulike kulturer 1 en organisasjon kan lage en grobunn for at man
etablerer egne praksiser eller meninger om hvordan man skal forholde seg til trening, hva som
er viktig & kunne og hva som en mindre viktig. Slike holdninger vil kunne ha betydning for
hva de som skal leere anser som viktig a leere og hva de kan se bort fra. Dersom kulturen i en
del av organisasjonen fraviker sterkt fra organisasjonens malsettinger, kan konflikter som
fremstar hemmende pa lering oppsta (Heier, 2015). Sosial-kognitiv lering tar for seg lering
hvor blant annet individer i en organisasjon ofte blir leert opp av en erfaren. Man gir sammen,
gjerne to og to, og utferer arbeid sammen («buddy system»), slik at man kan forsikre seg om
at arbeidet blir gjort rett og at jobben blir lert korrekt (Eid & Johnsen, 2018). Holdningene og

normene som observeres av den det leres av, leeres ogsa av den mindre erfarne (Eid &
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Johnsen, 2018). Den som blir opplert tilegner seg dermed ogsa kulturen som er radende i den
delen av organisasjonen, som igjen pavirker annen lering. Hva som lares avhenger dermed
ikke kun av selve opplaringspakken som blir laget, men ogsa av kulturen som den blir

presentert 1.

Organisasjoner, slik som politiet, operer heller ikke i1 et vakuum. Ledelsen i1 organisasjonen
har klare foringer pd hva de mener de ulike seksjonene skal kunne, samtidig som at
seksjonene har egne meninger om dette. I tillegg kommer forventningene fra samfunnet. Dette
perspektivet blir omtalt som myteperspektivet (Heier, 2015). Det kan for eksempel vare
hvilke kriminalitetsomrader som skal prioriteres og hva slags profil politiet skal ha utad. Dette
pavirker leringen ved at man ma ta hensyn til disse kravene for & opprettholde en legitimitet
og tillit blant befolkningen. Dette blir serlig viktig i politiet, og dermed er det viktig at politiet
trener og gver 1 den hensikt & bevare legitimiteten og tilliten (Justis- og

beredskapsdepartementet, 2020).

2.2 Trening og oving i politiet

Politiet er en sentral institusjon i ivaretakelsen av samfunnets sikkerhet og handtering av
ordinare, sd vel som ekstraordinare hendelser og kriser. Det kreves kompetanse for a levere
et godt resultat som ivaretar borgerne 1 henhold til lov, samt opprettholder tilliten til politiet
(Politidirektoratet, 2020b). Det norske politiet gjennomfoerer hvert ar trening, gving og
sertifisering av sine operative mannskaper. Disse mannskapene deles inn i innsatskategorier 1
henhold til mengde trening og kompetanse ut fra gitte kriterier. Et minimum for & bare vapen
1 politiet er at man ma vere godkjent for innsatspersonellkategori 4 (IP4; Politidirektoratet,
2020). IP4 trener og ever 48 timer arlig. Hoveddelen av politiets operative mannskap er IP4.
Innsatspersonell kategori 3 (IP3) er distriktenes skarpeste operative mannskaper og de trener i

overkant av 100 timer 1 aret. IP3 kalles ogsd Utrykningsenheten (UEH; Tradal, 2014).

Videre er treningen politiet gjennomferer viktig av flere grunner. Den norske befolkningen
har krav pé & bli behandlet likt (likhetsprinsippet), samt at makten som blir utevet skal vere
nedvendig, forsvarlig og forholdsmessig (Bernt, 2021; Lagestad et al., 2022; Politiloven,

1995). Pa grunn av begrenset treningsmengde er det viktig at treningen av team har hoy
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kvalitet og er effektiv (Denson, 1981; Dyer, 1984; Gorman et al., 2010; Marks et al., 2001;
Mathieu et al., 2000; Politidirektoratet, 2020b; Salas et al., 2001; Salas et al., 2006).

2.2.1 Trening ved Politiets nasjonale beredskapssenter

En del av den arlige treningen til IP3 er lagt til PNB. Denne treningen er basert pa teori blant
annet fra forskningen til Salas et al. (2005), og er utarbeidet i samarbeid med Universitet i
Bergen og Politihegskolen. Her bruker IP3 fem dager av sin totale treningstid pé a
gjiennomfore treningen. Treningen tar for seg trening pé teamprosesser og teammekanismer,
og hvordan man kan utvikle og trene pa disse, slik at prestasjonen til mannskapene oker.
Fokuset disse dagene er pd NTS, og hvordan NTS kan forbedre prestasjoner i et komplekst
oppdrag. Scenarioene er konstruert for 4 kunne gi mulighet til & se atferdsindikatorer pa den
aktuelle teorien, samtidig som scenarioene er relevante for oppdragslesning i politiet.
Simuleringene gir stor grad av kontroll, da miljeet man trener 1 er likt, og scenarioet og
forutsetningen er lik for hver gang. Dette gjor at treningen er ekologisk valid og

virkelighetstro (Bronfenbrenner, 1981).

Kurset er lagt opp med 1,5 dag med forventningsavklaring og teori pa teamarbeid og
tilbakemeldingsmetodikk. Deretter er det 2,5 dager med teoridrevne simuleringer. Siste dagen

benyttes til kursevaluering og egenevaluering.

2.2.2 Teoridrevet trening

I folge Birzer og Tannehill (2001) har trening i politiet i USA fulgt to konkrete retninger. En
retning er den behavioristiske retningen der leering av ferdigheter handler om & forsterke
handlinger som er gode, og fjerne ikke-onskede handlinger. Den andre retningen er den
kognitive tilneermingen, der fokus er pd videresending av informasjon i den hensikt & skape
leering eller forbedring. Utfordringen til disse to retningene er at ingen av de involverer den
trenede 1 s@rlig grad. Om man i stedet inkluderer den trenede i prosessen og fir den til &
reflektere over egne valg og handlinger, kan man gke leringen og effektiviteten 1 laeringen.
Derfor kan man hevde at en agentdreven trening (agenten er den trenede) der den trenede

evaluerer treningen selv, vil gi okt leringsutbytte (Bandura, 1999).
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Tradisjonelt har trening for norsk politi blitt gjennomfert p4 samme vis som Birzer og
Tannehill (2001) beskriver. Politihegskolen har sendt ut standard scenarioer, pensum og
scenarioer hentet fra reelle hendelser andre steder 1 verden, til distriktene. Pa den méten har
godkjenningene og den arlige treningen for innsatspersonell vert mest mulig lik. Videre har
en eller flere instrukterer, basert pa scenarioet, evaluert med bakgrunn i hvordan den trenede
har prestert. Gjerne med et spesifikt sokelys pa teknikk og prestasjon. Instrukterene har blitt
valgt ut 1 noen grad basert pé taktisk og teknisk evne, og ikke nedvendigvis basert pa
pedagogisk kompetanse eller strukturell forstaelse for hvordan man skal evaluere for a oppné
onsket resultat. Denne fremgangsméten kan fungere nér man skal lere seg tekniske og
taktiske grunnferdigheter. Skal man lere seg a skyte, md noen fortelle hvordan man holder i
pistolen, hvordan man utferer ett godt avtrekk og hvordan man sikter for & treffe blink.
Samtidig kan man hevde at uten a reflektere over hvorfor og hva som pavirker avtrekket nar
du avfyrer pistolen, vil det vaere vanskeligere for den trenede & evaluere og endre atferden for

a treffe bedre (Bandura, 1999).

Politiets oppdragslesning preges av samspill med andre polititjenestepersoner og publikum.
Da vil ikke tekniske ferdigheter nodvendigvis veare tilstrekkelig for & lose oppdraget. Spesielt
nar [P3 samles, er scenarioene (oppdragene) i sterre grad komplekse, og samspill og
samhandling for & finne gode losninger utenfor «firkanteny» (det leerte) nedvendig for a lase
oppdraget. I slike tilfeller er man i sterre grad avhengig av evne til 4 ta beslutninger,

samhandle og uteve teamatferd.

Operasjoner

Mestringsfolelse gjennom trening og simulering

Daglige rutiner,

Seleksjon Utdanning vedlikehold

Operativ psykologi
(teori og metode)

Figur 2.2.2 Forholdet mellom operativ psykologi og operasjoner, Modell hentet fra Lind og Johnsen (2022).
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Det overordnede prinsippet innen teoridrevet trening er integrasjon av teori, som skal leres og
brukes i en taktisk setting. Det vil si at man bygger et taktisk scenario (simulering) basert pa
teori. P4 PNB bruker man «Big Five» som en felles mental modell (Salas et al., 2005) og
tilbakemeldingsteori (Trillingsgaard, 2017) som grunnlag for treningen, samt figur 2.2.2 som
metode for oppbygging (Lind & Johnsen, 2022). Simuleringene er designet for & lofte frem
atferdsmarkerer. De samme markerene blir et naturlig fokus i tilbakemeldingene. Evaluering
av teamprosesser blir innlemmet i evalueringen av taktiske prinsipper og prestasjoner. Dette
med bakgrunn i at teamatferd er et viktig aspekt ndr man skal evaluere gjennomferingen. Ved
at scenarioet er laget for a fa frem atferdsmarkerer basert pa teorien, kan man gke scenarioets

relevans ved at man fér trent pa bade relevante scenarioer og teori (Lind & Johnsen, 2022).

Erfaring viser at bdde deltakere og instrukterer i politiet mangler eller har ulik forstaelse av
teamarbeid. Instrukterene mangler de riktige «brillene» for & kunne se de ulike indikatorene
og gi tilbakemelding basert pa disse. Det gjor det vanskelig for en operater & fa
tilbakemelding ettersom at instrukteren ikke vet hva han skal se etter, og operateren ikke

forstar hva instrukterene prater om (Lind & Johnsen, 2022).

2.2.3 Evaluering av teoribasert trening

Ved at politiet har fatt like tilbakemeldinger vedrerende sviktende samhandling over tid uten
at man har sett en klar forbedring, kan man hevde at evalueringene etter reelle hendelser og
pafolgende trening ikke har hatt ensket effekt. Erfaringsleringen har ikke lykkes etter
intensjonen. Det er flere grunner til at man skal vektlegge evaluering og overforing av

kunnskap.
Kirkpatrick og Kirkpatrick (2016) gir felgende grunner til at man skal evaluere trening:

1. For & forbedre selve treningen
2. For & maksimere overforingen av lering til atferd og videre til organisatoriske
resultater.

3. For & vise verdien av treningen til resten av organisasjonen.

Politiet har investert betydelige ressurser til treningen av UEH ved PNB. Blant annet gjelder

dette investering gjennom rene gkonomiske ressurser, stillinger, tid (man flyr inn IP3
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personell fra hele landet over en periode pa 2 ar), treningen legger beslag pa andre enheter pa
PNB sin treningstid og deres mulighet til & disponere treningsfasilitetene. Ved & evaluere
treningen som blir gjennomfert ved PNB vil man kunne forbedre denne, maksimere utbyttet
og skape synlig verdi for beslutningstakerne. Enten ved & vise at treningen er effektiv, god og
nedvendig, eller at man heller ber bruke knapp treningstid, ressurser og infrastruktur til noe

annet.

Overview of Kirkpatrick’s Four-Level Training
Evaluation Model - [T

The degree to which targeted
outcomes occur as a result of the
training and the support and
accountability package

Level 4
|

y The degree to which participants apply
// b what they learned during training
when they are back on the job

Level 3

Learning

The degree to which participants
acquire the intended knowledge, skills,
attitude, confidence and commitment
based on their participation in the
training

& Fescion

‘ The degree to which participants find
the training favorable, engaging and
relevant to their jobs

Level 2

Level 1

Source: Donald Kirkpatrick

Figur 2.2.3 Kirkpatrick sin modell for evaluering av trening.

Evalueringen av treningsopplegget ved PNB har tatt utgangspunkt i Kirkpatrick og
Kirkpatrick (2016) sin modell for evaluering av trening, se figur 2.2.3 (Kloudlearn, 2020).
Modellen viser fire ulike nivéer for evaluering av trening. Det forste nivéet er innstegsnivaet
for leering, hvor man studerer hvorvidt deltakeren(e) opplever treningen som relevant, og
viktig for sitt daglige virke. Andre niva er om deltakeren(e) opplever a leere. Her kan man 1
teorien ha opplevd at treningen var relevant og viktig, uten at man faktisk har lert noe. Tredje
niva er der man maler om deltakeren faktisk har leert noe ved at man viser ny eller mer av
adekvat atferd. Fjerde nivé er nivaet hvor virksomheten vurderer tiltak og effekt av treningen
(Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2016). Det har blitt hevdet at modellen ogsé har et femte niva,

hvor man ser pa utbytte av investeringen (return on investment; ROI). Det er omdiskutert om
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det femte nivéet er et eget niva eller om det inngér under niva fire (MindTools, 2023).
Essensen er at man ser pa om verdien av treningen rettferdiggjer investeringen i tid, ressurser
og personell. Dette vil vere helt essensielt & vurdere for virksomheten, da kravet til

effektivitet og utbytte er viktig i prosessen rundt valg og prioriteringer virksomheten ma ta.

Denne oppgaven er en del av et storre evalueringsarbeid av treningen pd PNB for UEH hvor
niva en og to allerede har blitt evaluert (Lind & Johnsen, 2022). Denne studien evaluerer niva

tre, som fokuserer pa effekten av treningen.

2.3 Team

Et team er to eller flere personer som arbeider mot samme mal og er avhengig av hverandre
for 4 nd mélet og oppna suksess (Espevik et al., 2021). Medlemmene har gjerne ulike roller og
spisskompetanser som kan overlappe 1 noen grad (Salas et al., 2009, s. 40). Medlemmene
jobber sammen mot et felles mal hvor man er gjensidig avhengig av andre medlemmers
utforelse av arbeidsoppgaver for & nd mélet. Tillit, gjensidig avhengighet, koordinering og
tilpasning av arbeid for & utnytte ressursene best er kjennetegn ved team som gjor at malet kan
nas bedre gjennom teamarbeid, fremfor individuelt arbeid (Salas et al., 1992; Stagl et al.,

2007, referert i Espevik, 2019, s. 101).

2.3.1 Action team/Aksjonsteam

Aksjonsteam er et mindre team satt til & lose komplekse uforutsigbare problemer med heoy
arbeidsbelastning og liten tid (Gorman et al., 2010; McKinney et al., 2005). Disse teamene
motes fysisk, enten ved at de bestér av flere team som metes for & lgse et problem og gér sa
hvert til sitt, eller at de er en del av ett fast team som trener sammen jevnlig. Studier viser at
ved a trene ferdigheter og roller pé tvers av ansvarsomradene i teamet, vil man kunne
opparbeide felles kunnskap om hverandres oppgaver, sikalt krysstrening (Salas et al., 2008).
Treningen kan bidra til 4 skape og gke felles mentale modeller som vil styre forventinger og
dermed atferd. Man har sett at slik trening eker teamets evne til koordinering og effektivitet.
Ulempene ved krysstrening er at man ser at de individuelle ferdighetene faller. Man har ogsa
sett at om situasjonen er helt ulik tidligere trening, har man ikke samme nytten av
krysstrening (Gorman et al., 2010). Videre viser forsking at krysstrening er krevende nar
teamet blir for stort (Gorman et al., 2010). Dette har ssmmenheng med at tiden man trenger

for & gjennomfore treningen spiser for mye av den totale treningsmengden. Dermed blir
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treningen for tidkrevende, upraktisk og at man i stor grad neglisjerer sitt eget ansvarsomréde.
Studier har konkludert med at man ber forske pa hvordan aksjonsteam kan trene pa selve
teamprosessene og hvordan utnytte disse prosessene 1 svaert dynamiske og risikofylte miljoer
(Gorman et al., 2010). En metaanalyse av Salas et al. (2008) viser at teamtrening eker
prestasjonene til teamet og at teamtrening er den formen som gir best gkning av

teamprosesser. Dkning av prosessene gjor seg gjeldene spesielt for mindre team.

2.3.2 Virtuelle team

Virtuelle team er nar man samhandler uten at man metes ansikt til ansikt (Johnsen, Espevik et
al., 2022) og benytter teknologi for & kommunisere (Bell & Kozlowski, 2002). Dette kan vere
typisk nér politipatruljer samhandler med operasjonssentralen ved hjelp av samband, eller nér
flere patruljer samhandler pd samme oppdrag uten at de fysisk motes. Det man har sett er at
nar samhandlingen gér fra ansikt til ansikt-kommunikasjon og over til virtuell
kommunikasjon, innebarer det en fare for at frekvensen av god samhandling synker. Man har
ogsa sett et sammenbrudd av teamarbeid ved at teamprosessene blir dérligere fordi avstanden
er stor og de ulike partene ikke har folelsen av & vaere en del av «store-teamety. Dette
resulterer ofte 1 utviklingen av ulike sub-team (Johnsen, Espevik et al., 2022; Maynard &
Gilson, 2014). Nar politiet reiser pa oppdrag er det ekstremt sjeldent at patruljen opererer helt
alene, uten samband eller annen virtuell samhandling. Det er derfor viktig & se den totale
samhandlingen som bade internt i aksjonsteamet og i det storre virtuelle teamet som kan besta

av flere aksjonsteam, for eksempel innsatsleder og operasjonssentral.

Studier viser at nar man interagerer 1 virtuelle team, minsker behovet for teamprosessene,
samtidig som effekten og viktigheten av koordinerende mekanismer gker (Gorman et al.,
2010; Johnsen, Espevik et al., 2022). Trolig er dette fordi man er avhengig av & samhandle via
kommunikasjonsplattformer som samband. Dette medferer at man i sterre grad er avhengig
av & skape noyaktige felles mentale modeller, ha tillit til hverandre og vaere god pa
sirkelkommunikasjon for & forsikre seg om at situasjonsforstéelsen er den samme blant alle
medlemmer av aksjonsteamet og «stor-teamet» (Johnsen, Espevik et al., 2022). Denne studien
tar for seg bade teamprosessene og teammekanismene i et mindre aksjonsteam, uten at de ma

forholde seg til andre virtuelle team eller «store-teamet.
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2.3.3 Hvorfor Teamtrening

Studier viser at man ved & trene pa teamprosesser, styrker teamets evne til 4 lose situasjoner
mer effektivt og med bedre kvalitet (Kozlowski & Ilgen, 2006; Liaw et al., 2019; Schmutz et
al., 2019). Videre har man sett at team som er godt koordinerte og fleksible presterer godt
under usikre og vanskelige forhold (Eisenhardt, 1989). Det er dermed grunn til & hevde at det
a trene team, bade pd NTS og tekniske ferdigheter, er essensielt for & lase problemer med hoy

kvalitet, effektivitet og presisjon (Schmutz et al., 2019).

I en metaanalyse av Salas et al. (2008) der man analyserte 93 studier som tok for seg totalt
2650 team, var utvalget av studier basert pa tre former for trening. Den ene var trening pa
oppgaver, den andre var trening av team og den siste var en kombinasjon av de to forste.
Analysen viste at prestasjonen var omtrent lik pa de tre ulike formene for trening, men at
teamtrening var best for & gke teamprosesser (Hollenbeck et al., 2004; Salas et al., 2008). Man
sd at det som var best for 4 gke prosessene var teamtrening. Bakgrunnen for dette var at en
blanding av oppgaver og teamtrening kunne skape for stor kompleksitet. Kompleksiteten
pavirket treningen slik at man ikke fikk trent teamet effektivt. Videre s man i den samme
analysen at team som vanligvis var sammen, fikk bedre resultat enn de teamene som ble satt

sammen ad-hoc (Salas et al., 2008).

2.4 Tekniske ferdigheter

Operative politibetjenter ma beherske en rekke tekniske ferdigheter (technical skills).
Tekniske ferdigheter dreier seg om praktiske ferdigheter eller kunnskap som er nedvendige
for & kunne utfore tekniske oppgaver innen et yrke (Alain & Vinot, 2019). Eksempler pa
tekniske ferdigheter i politiet vil kunne vaere 4 kjere utrykning til et oppdrag, beherske
teknikker for & apne l14ste derer med bryteverktoy, beherske tjenestevapen, polititaktikk i
bygg, pigripelse av gjerningspersoner 1 ulike miljoer etc. Det er avgjorende 4 beherske
spesifikke tekniske ferdigheter relatert til den enkelte tjenesten innen politiet for 4 kunne gjore
en god jobb. Til tross for dette viser studier at mange feil og ulykker skjer selv om de tekniske
ferdighetene var tilstrekkelige (Mitchell et al., 2011). En mate man kan gke sannsynligheten
for suksess pa, er ved a trene pa NTS (Flin et al., 2013).
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2.5 Non-technical skills (NTS)

NTS er mellommenneskelige ferdigheter som blant annet innebefatter kommunikasjon,
lederskap, teamarbeid, avgjerelser og situasjonsforstéelse. Det er ferdigheter man i ulik grad
utforer hver eneste dag. NTS erstatter ikke behovet for tekniske ferdigheter. Derimot kan man
hevde at NTS forsterker de tekniske ferdighetene slik at arbeidet blir tryggere og mer
effektivt, og dermed fungerer som en styrkemultiplikator (Arpansa, 2023; Schmutz et al.,
2019).

NTS har sitt utspring fra 70-tallet og luftfarten. Pa 70-tallet var teknologien blitt sépass god,
at man sa at det 1 gkende grad var menneskelige arsaker til at man opplevde ulykker. Det var
serlig darlig samhandling som var skylden til en del ulykker. Dette medferte at man startet &
trene piloter og etter hvert resten av mannskapet pa flyene 1 NTS. Dette viste seg 4 oke
sikkerheten og har ogsa vist seg senere i andre bransjer til & ha god effekt (Arpansa, 2023;
Johnsen et al., 2017; Reader et al., 2006; Yule et al., 2006). Med bakgrunn i andre
organisasjoner sin bruk av og trening pa NTS til & oke sikkerhet og effektivitet, samt at
trening pa NTS 1 stort forband blant operativt mannskap er nytt i politiet i Norge, styrkes
behovet for evaluering av IP3-treningen ved PNB. Kirkpatrick og Kirkpatrick (2016) hevder

at en organisasjon forst leerer nér den evaluerer om treningen har effekt.

Det finnes flere teorier for hvordan man skaper en modell for lering, etablering og
oppdatering av felles kognitiv kunnskap. To av disse er Transactive Memory System og

Felles mentale modeller (Majchrzak et al., 2007; Salas et al., 2005).

2.6 Transactive Memory System (TMS)

TMS er et felles system for koding, lagring, henting og kommunisering av informasjon som
oppstér naturlig i relasjoner, grupper og team. Man kan si at TMS er et nettverk av
sammenkoblede individuelle minnesystemer og hvordan man overferer kunnskap mellom
disse (Wegner, 1995). De ulike individene i et TMS ma hvile pa hverandres spesifikke
kunnskap og ekspertise. Dette medferer at man avlaster den totale belastningen pé kollektivet,
ved at man utnytter individets ekspertise (Majchrzak et al., 2007). TMS er forst aktivt ndr man

har transaksjoner mellom individene. Dette medferer at man koder, lagrer, henter og oppdater
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kunnskap om nye og tidligere transaksjoner. For at dette skal fungere effektivt, er man
avhengig av en felles forstéelse av hvem som vet hva. Flere studier viser funn av en form for
TMS 1 gifte par, folk som gar pa stevnemeter, par, venner, familie, kollegaer,
prosjektmedlemmer og i kjente team som har jobbet sammen over tid (Majchrzak et al., 2007;

Veestraeten et al., 2014).

Det er s@rlig tre indikatorer som sier noe om hvor godt utviklet et TMS er:

1. Minnespesialisering (eller ekspertise): hvor godt en gruppe delegerer ansvar og hvor
godt de spesialiserer seg i ulike aspekter av oppgaven de skal lose.

2. Troverdighet (tillit): I hvilken grad har medlemmene i gruppen tillit til den enkeltes
ekspertise.

3. Koordinering av oppgaven (eller ekspertisen): gruppens eller teammedlemmers evne

til & koordinere innsatsen effektivt basert pa deres kunnskap om hvem som vet hva i

gruppen.

Effekten av TMS er avhengig av hvor mye av de ulike indikatorene som er til stede i gruppen.
Ettersom mengden av de ulike indikatorene eker, vil ogsa effekten og effektiviteten oke
(Majchrzak et al., 2007). Derimot har man sett at nar midlertidige grupper metes, for
eksempel nedetater, kan det ha en negativ effekt pa a utvikle god TMS. Grunnen er at man i
mange tilfeller ikke har jobbet sammen for og sannsynligheten for at man skal jobbe sammen
igjen er liten. Denne dynamikken kan gjore at man ikke har tilstrekkelig insentiv til & laere hva
de andre kan og ikke kan, og det kan vere farlig & stole pd at noen andre kan lose problemet

uten 4 ha en grunnleggende kjennskap til hva hverandre kan (Majchrzak et al., 2007).

2.7 Felles Mentale modeller (FMM)

Felles Mental modell — tilneermingen (FMM), ogsa kalt Big Five tilnaermingen, har et annet
utgangspunkt sammenlignet med TMS. FMM vektlegger felles forstéelse og deling av
neyaktige modeller. Dette innebarer en forstaelse av ulike roller og spesialkompetanse blant
teammedlemmene. En mental modell er definert som «mekanismer hvor mennesket evner &
generere beskrivelser av systemets mening og form, forklaringer av hvordan systemet
fungerer og observerte system sin tilstand, og prediksjoner av fremtidige system sin tilstand»

(DeChurch & Mesmer-Magnus, 2010; Rouse & Morris, 1986). Studier viser at en mental
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modell representerer kognitiv organisering av kunnskap, som ma vaere mest mulig lik.

Modellen ma veare neyaktig (Mathieu et al., 2000; Uitdewilligen et al., 2021).

* Felles forstaelse

Individuell
forslt_éeﬁse

— Felles forstaelsa

Figur: 2.7 Venndiagram felles forstdelse.
Nér en mental modell gér fra & vere individuell til 4 bli felles, blir den en FMM. Diagrammet
1 figur 2.7.1 viser forholdet mellom individuell forstéelse og felles forstaelse (Johnsen, B. H.,
personlig kommunikasjon, 2022). FMM kan forstis som delte mentale representasjoner av
oppgaver, utstyr, situasjoner, samt relasjoner med dine medarbeidere (Mohammed &
Dumville, 2001). Man kan hevde at alle disse formene for FMM ma deles, og modellene som
deles mé vare noyaktige, altsa representere virkeligheten, for 4 fa et effektivt team (Van den
Bossche et al., 2011). Utfordringen med & trene pd FMM og dele FMM neyaktig, er at man 1
noen tilfeller ikke deler den kritiske informasjonen som er spesifikk for den aktuelle
situasjonen, men triviell informasjon som i en tidligere situasjon har vist seg a vare kritisk
(Uitdewilligen et al., 2021). Studier har pekt pa at evnen til & tenke kreativt og utenfor det
etablerte 1 nye situasjoner, blir bedret ved en god kobling mellom teammedlemmene.
Koblingen er viktig for at teammedlemmene skal kunne dele og hente ut kritisk informasjon
slik at man skaper en neyaktig FMM (Kozlowski et al., 1999; Uitdewilligen et al., 2021).
Andre studier forstar FMM som en modell som er viktig for en tilfredsstillende samhandling,
og kan bety at teamet innehar en felles forstaelse og oppfatning av hvordan ting skal fungere.
Medlemmene 1 teamet har ved en presis FMM samme forventing til atferd og roller som
resulterer 1 gkt koordinering innen og mellom team (Aune et al., 2022; Cannon-Bowers et al.,

1993; Espevik, 2019; Espevik & Johnsen, 2018; Salas et al., 2005).

FMM er en form for felles forstéelse av natid og kan sees 1 sammenheng med
situasjonsbevissthet (Situational awareness; SA). Situasjonsbevissthet kan deles inn i tre
nivéder. Deteksjon av signaler som sier noe om en situasjon, prosessen med & sette signalene

sammen for & skape en forstdelse av nd-situasjonen, samt bruke forstéelsen til & forutsi hva
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som kan skje og planlegge/handle ut fra dette (Endsley, 1995). Basert pé erfaring
(gjenkjennelse) vil en ekspert i storre grad enn noviser kunne danne seg god
situasjonsforstéelse for hva som vil kunne vare neste steg (Endsley, 1995; Mosier et al.,
2018; Ross et al., 2004). Felles forstaelse skaper en forventning av fremtidig atferd og
handling fra de ulike medlemmene i teamet (Endsley, 1995; Johnsen et al., 2016). Gjennom at
teamet og individet samler inn og deler informasjon for & oppdatere sin felles bevissthet, og
dermed styrker situasjonsbevisstheten, vil det fore til en FMM. FMM og situasjonsbevissthet
kan av den grunn sees sammen (Johnsen et al., 2016). Liaw et al. (2019) tar for seg at et
suksesskriterium mot okt effektivitet og effekt pa oppgavene teamet skal lose, er utviklingen
av FMM og oppdatert situasjonsbevissthet. Nar man har en felles og presis mental modell for
hvordan ting skal gjeres og man har en forstdelse av hva som er situasjonen, vil man effektivt
kunne finne gode losninger (Johnsen et al., 2016; Liaw et al., 2019). Studier hos forsvaret og
helsevesenet viser at FMM er viktig for effektivitet og effekt hos bade action team og

virtuelle team (Johnsen, Espevik et al., 2022; Johnsen et al., 2017).

Tidligere har det blitt gjennomfert et kortvarig treningsopplegg pa situasjonsbevissthet og
FMM i politiet (Johnsen et al., 2016). Studien viste at deltakerne opplevde treningen som
nyttig og relevant. En svakhet med studien var at studien ikke hadde en kontrollgruppe og
heller ikke malte resultater, men hvordan deltakerne opplevde treningen. Svakheten ble lost
ved at man fulgte opp med en oppfelgingsstudie (Espevik et al., 2021). Her ble det
gjennomfort en modifisert utgave av atte timers-opplegget fra forrige studie. Det ble
gjennomfort med bade forskningsgruppe og kontrollgruppe og deltakerne ble evaluert basert
pa atferd. Studien viste at treningen ikke hadde ensket effekt ved at trent gruppe ikke viste
flere atferdsmarkerer for teamprosesser eller koordinerende mekanismer eller hadde bedre
prestasjoner enn utrent gruppe. En mulig grunn til at treningen ikke hadde effekt, var at den
var for kort med tanke pa de kompliserte kognitive verktayene deltakerne matte lere og

mestre (Espevik et al., 2021).

I oppfelgingsstudien til Espevik et al. (2021) ble det gjennomfert analyser som viste at alle
teamprosessene og alle de koordinerende mekanismene korrelerte positivt med eksterne
vurderinger pa prestasjonsindikatorer. Dette styrker teorien til Salas et al. (2005) ved at det er

en sammenheng mellom utevd teamatferd og prestasjoner. Det ble ogsd undersekt hvilke
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bidrag de ulike koordinerende mekanismene og teamprosessene hadde pa prestasjoner ved
hjelp av multippel regresjonsanalyse. I regresjonsanalysene ble det funnet at det kun var de
koordinerende mekanismene CLC og FMM som predikerte bedre prestasjon. Det ble ikke
funnet noen effekt av tillit pa prestasjoner (Espevik et al., 2021). Det samme funnet ble gjort i
studien til Johnsen, Espevik et al. (2022) hvor man sa at det kun var CLC og FMM som hadde

effekt pd prestasjoner.

En studie utfort av Smy et al. (2021) viser at bruken av FMM og Big Five er egnet som
bakgrunn for evaluering av prestasjon og progresjon til teamet. Her fulgte man trening,
drilling av sammensetning og flytting av en feltkanon. Studien brukte Big Five som modell
for evaluering, og evaluerer gav tilbakemelding pa hvordan oppgaven kunne lgses mer

effektivt for teamet og ikke pé selve mekanismene eller prosessene (Smy et al., 2021).

Forskning viser at FMM gker effektiviteten og effekten pa oppgaver man skal lgse 1 et team
(Espevik et al., 2011; Espevik et al., 2006). Det teoretiske og empiriske grunnlaget for valget
av modellen Big Five som utgangspunkt for treningsopplegget er og blir redegjort for.
Redegjorelsen omfatter bade intervensjonen og valget av Big Five som FMM for samhandling
(Salas et al., 2005). I Big Five omtales FMM som en koordinerende mekanisme. I forskningen
blir FMM brukt bdde som en teoretisk retning innen teamteori, samt en koordinerende
mekanisme. Avhengig av kontekst kan FMM referere til overordnet tilneerming til
samhandling og den koordinerende mekanismen. Det vil komme tydelig frem av kontekst hva

Som menes.

2.8 TMS eller FMM

Ellis, Moreland og Agote (i Majchrzak, 2007) viste 1 sin forskning at utvikling av TMS er
vanskelig i situasjoner der individene eller gruppen er utsatt for et hoyt nivé av stress
(Majchrzak et al., 2007). Nér politiets team samles i krisesituasjoner, blir teamene ofte satt
sammen ad-hoc. Det at teamene samles ad-hoc, gjer politiet avhengig av en modell som
passer til de ytre faktorene: liten tid, stress, og risiko. Man kan hevde at FMM 1 sterre grad
dekker politiets behov, ved at modellen har fokus pa selve samhandlingen og hvordan man

kan bidra med sin egen kompetanse. I motsetning vil TMS eke graden av behov for intern
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koordinering av ferdigheter, da disse ikke er tilstrekkelig kjent for ad-hoc team nar de meotes
(Majchrzak et al., 2007; Mohammed & Dumville, 2001). Med bakgrunn i funnene til Ellis,
Moreland og Agote, og det faktum at teamene 1 politiet ofte blir satt sammen ad hoc, anses det
mer passende & nytte seg av FMM som modell for samhandling i politiet (Majchrzak et al.,

2007).

2.9 Big Five

I folge Salas et al. (2005) er teamarbeid noe som ikke bare er skjer av seg selv. Gjennom
arbeidet med & avdekke hva som er godt teamarbeid sa de nytten av a differensiere mellom
teamprestasjoner og teameffektivitet. Forstnevnte tar kun for seg prestasjonene/resultatet av
teamarbeidet, uavhengig av hvordan det ble oppnddd. Teameffektivitet er mer holistisk og
omtaler ikke bare resultatet, men ogsa hvordan teamet samhandlet for & na resultatene (Salas
et al., 2005). Teameffektivitet kan defineres som "i den grad gruppens ressurser mobiliseres
for 4 laese en gitt oppgave", og avhenger av hvordan teamet er satt sammen, oppgaven de far
og konteksten de opererer i (Sjovold, 2007). Nar et team ansees & vare effektivt, er det derfor

snakk om bade maten teamet jobber pé og resultatene det oppnar.

Modellen Big Five omhandler sentrale komponenter som ma vere til stede for at team skal
kunne jobbe effektivt og godt sammen, og kunne mestre krevende situasjoner (Espevik,
2019). Big Five bestér av ulike elementer som defineres av atferdsindikatorer i teamarbeidet
(Aune et al., 2022; Espevik, 2019; Espevik et al., 2021). Gjennom forskningen sin kom Salas
et al. (2005) frem til fem teamprosesser som de omtalte som kjerneelementer i effektive team.
For & 4 mest ut av disse fem prosessene og samle verdien av dem, ble tre nedvendige
koordinerende mekanismer beskrevet. Mekanismenes hensikt er & legge til rette for full
utnyttelse av de fem kjerneelementene, samt & forsikre at informasjonen blir delt med alle
medlemmene i teamet for & skape en felles situasjonsbevissthet. For & kunne nytte seg av
teamprosessene er det derfor et mal & oppné gode felles mentale modeller, gjensidig tillit og
sirkelkommunikasjon slik at prestasjonene forbedres. Modellen beskriver en sammenheng
mellom koordinerende mekanismer og teamprosesser, som igjen danner et grunnlag for
effektive team. Det vil dermed kunne antas at komponentene korrelerer positivt og at de er

sterkt knyttet til prestasjoner (Espevik et al., 2021; Salas et al., 2005). Atferdsindikatorene pa
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de ulike komponentene vil variere ut fra hvilke oppgaver som skal loses og hvor godt teamet

kjenner hverandre.

2.9.1 De fem teamprosessene

Teamlederskap gar ut pa a planlegge, forberede, tilrettelegge for samhandling og se etter
losninger. Denne komponenten er lett a tillegge den som faktisk er utpekt som leder, men
«teamlederskap» ma forstds i en videre form. Det er en atferd som kan sees pd som en
prosess, hvor den som ser et behov for ledelse, mé uteve det der og da. Medlemmene i team
kan inneha spisskompetanse som lederen ikke har, noe som gjer at ansvaret for 4 velge mest
effektive metode for lgsning av et problem, ikke ber tillegge kun en person. Teamlederen har
det formelle ansvaret, men teamlederskap er ogsa hvert enkelt medlem i teamet sin evne til &
utvise lederskap i situasjoner som krever det (Espevik, 2019; Espevik & Johnsen, 2018;
Johnsen et al., 2019; Salas et al., 2005). Atferdsindikatorer pa teamlederskap kan vere
hvordan teamet klarte & dirigere og koordinere sine oppgaver (utferelse, oppgaver, lare,

motivere, planlegge og organisere og skape positiv atmosfaere; Espevik et al., 2022).

Teamorientering omfatter samhandling og oppgavelosning innad i teamet, med sekelys pa &
na teamets mal foran sine egne. Videre omhandler dette individets tro pé at teamet er viktigere
enn en selv (Eriksen, 2011; Salas et al., 2005). Atferdsindikatorer kan vere om
teammedlemmene klarer & ta inn over seg andres atferd og sette teamets mal foran egne

(forslag, anbefalinger, utsette seg for risiko pd andres vegne; Espevik et al., 2022).

Gjensidig monitorering involverer identifisering av feil og mangler som resulterer i
korrigeringer av atferd. Ved 4 monitorere andre og selv vere monitorerbar, vil man kunne
oppdatere sin egen situasjonsbevissthet, eller korrigere om andre har feil situasjonsbevissthet,
man kan avdekke feil ved utstyr, andres stressniva, aktivt felge med pé andre
teammedlemmers atferd, og skjevheter i belastning pd teammedlemmer. Kort sagt vil
monitorering kunne veare en barriere for 4 unngd a gjere feil (Espevik, 2019). Gjensidig
monitorering innebarer & aktivt rette oppmerksomheten mot elementer i situasjonen for a
forsta hva som skjer. Monitorering er sentralt i teamarbeid og et grunnlag for gode
teamprosesser. Ved a aktivt folge med pa andres atferd og hvordan teamet arbeider mot mélet,

vil en lettere avdekke behov for de andre teamprosessene (Espevik et al., 2022).

Tilpasningsdyktighet handler om 4 tilpasse seg til hverandre og omgivelsene; detektere, forsta

og handtere endringer. Denne komponenten vil vere svart viktig for & kunne fa kartet til &
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passe med terrenget. Man kan hevde at en plan bare er god i det den er laget, men sekundet
etterpd er den utdatert (Wilson et al., 2007). Endrer omgivelsene seg, m& man kunne endre
egen atferd. Om andre 1 teamet gjor noe som ikke harmonerer med det du hadde sett for deg,
er det viktig at du kan tilpasse deg i stedet for & pdpeke at andre gjor feil (Espevik et al., 2022;
Salas et al., 2005).

Stotteatferd handler om & se hvilke behov teammedlemmene har (Aune et al., 2022; Espevik,
2019). Videre kan man si at stotteatferd er nar et teammedlem ser og forstér en annen i1 teamet
sitt behov, gjerne for den andre selv har sett behovet. Stotte omhandler ogsé psykologisk
stotte. Et annet element innen stotteatferd er hvordan teamet fordeler arbeidet sa jevnt som

mulig pé teamet (Espevik et al., 2022).

2.9.2 Koordinerende mekanismer
I tillegg til de fem prosessene, sier modellen at tre koordinerende mekanismer ma vere til

stede for at man skal kunne nytte seg av teamprosessene i storst mulig grad.

Sirkelkommunikasjon (Closed loop communication; CLC) innebarer at bdde mottaker og
sender forsikrer seg om at budskapet er mottatt og at man har samme forstielse av det som ble
sagt 1 den hensikt & skape en FMM. Om man har tid, kan et virkemiddel vare at man leser
meldingen tilbake med sin egen tolkning av budskapet, slik at opprinnelig sender kan

verifisere at meldingen bade er mottatt og forstatt korrekt (Espevik et al., 2022).

Felles mentale modeller (FMM) er nevnt og beskrevet tidligere i oppgaven. For a konkretisere
FMM som en koordinerende mekanisme deles FMM 1 noen studier inn 1 to ulike former. Den
forste formen er hvordan medlemmene kommuniserer seg imellom for & skape en felles
forstaelse for forventet atferd. Den andre formen er medlemmenes kjennskap til hvilke
materielle (oppgaver) behov teamet har for a lase oppgaven. FMM deles i teamrelaterte og
oppgaverelaterte felles mentale modeller (Cannon-Bowers et al., 1993; Marks et al., 2002). Et
annet studie deler FMM inn i fire kategorier. Det er oppgaver, utstyr, situasjoner og relasjoner
mellom teammedlemmene (Mohammed & Dumville, 2001). Felles for studiene er at de
konkretiserer at FMM finnes 1 ulike former. Teamet er avhengig av de ulike kategoriene av
FMM for & kunne prestere. For at en FMM eksisterer mé& den vere delt og tilstrekkelig
neyaktig slik at den egker teamets effektivitet og prestasjon (Salas et al., 2005; Uitdewilligen et
al., 2021). FMM dreier seg om hvilken situasjon teamet stér i, hvordan teamet forstar den og

hvordan de har tenkt 4 lose den (Espevik et al., 2022).
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Tillit gar pa hvordan teamet har en felles tro pa at hver enkelt vil utfere sine oppgaver og
beskytte andre teammedlemmer. Under dette punktet vil ogsa tillit innebaere at man har tillit
til at hvert enkelt medlem foresldr losninger som er til teamets beste, og som ikke foreslds av
egoistiske arsaker (Espevik et al., 2022). Videre er gjensidig tillit like mye en beslutning, som
en kulturell vekst. Teamet er avhengig av at de ulike individene i teamet ikke kontrollerer
hverandre, men har tillit til at oppgaver er gjort etter beste evne, og at kommentarer, utsagn og

tilbakemeldinger blir gitt i beste hensikt (Salas et al., 2005).

3.0 Metode

Under denne delen av oppgaven beskrives metoden som er valgt for & svare pa
problemstillingen. Sentrale temaer i forskningsprosessen som litteratursek og begrunnelse for
valgt metode, blir presentert. Deler av politiet som organisasjon blir presentert. Det vil ogsa
bli diskutert sterke og svake sider ved studien, samt at hele prosessen rundt datainnsamling og
analyse av dataene blir beskrevet. En drefting av forskningens validitet, palitelighet og

generaliserbarhet blir ogsa presentert.

3.1 Forskningsdesign og metode

Forskningsdesign dreier seg i stor grad om hva som skal undersekes og hvordan man skal fa
svar pd det man ensker 4 undersgke (Johannessen et al., 2020, s. 259). Politiet 1 Norge har
valgt Big Five-modellen til Salas et al. (2005) som et utgangspunkt for trening av team. Det
foreligger et teoretisk og empirisk grunnlag for hvilke egenskaper som anses som viktige i et
team og hva som skal trenes. En rekke studier av norsk politi (Espevik et al., 2022; Espevik et
al., 2021; Johnsen et al., 2019) og innenfor andre domener som fersterespondere innen
helsetjenester (Johnsen, Brattebe et al., 2022; Johnsen, Espevik et al., 2022), samt for
akuttmedisinske team (Johnsen et al., 2017) har knyttet modellen til prestasjoner. Det
foreligger dermed bade empirisk og teoretisk grunnlag for studien. Vi felger et deduktivt
slutningsmenster (Johannessen et al., 2020, s. 30) ved at en gjennom designet av studien
manipulerer en variabel ved & administrere en strukturert intervensjon, altsa om teoridrevet

trening gir utslag i endret atferd.

28



Samtidig som at oppgaven er teoridrevet, er det et empirisk spersmal om treningsopplegget
faktisk forer til leering 1 form av endret atferd. Det er tidligere nevnt at andre studier har
rapportert at effekten av treningen har uteblitt (Espevik et al., 2011, s. 11). Imidlertid
karakteriseres disse studiene av mindre omfattende trening. Kurset som evalueres 1 dette
arbeidet har lenger varighet, er mer strukturert og velbegrunnet (se beskrivelse av treningen i
kapittel 2.2.1) og har et annet omfang av teori. En ensker dermed at funnene i denne
oppgaven skal bidra til & utvikle kunnskap rundt hva slags trening, og hvilket treningsomfang
som kan fore til leering 1 form av atferdsendringer. Det er et enske & bidra til & fylle
kunnskapsgapet som eksisterer. Dersom funn i oppgaven bidrar til & endre teorien innen

fagfeltet, tilsvarer dette et abduktivt slutningsmenster (Johannessen et al., 2020, s. 30-31).

Med bakgrunn i1 problemstillingen ble kvantitativ metode valgt. Evaluering som metode retter
seg mot en systematisk innsamling av opplysninger, for & underseke om en intervensjon har
skapt endring, hatt en virkning og eventuelt hva virkningen var (Johannessen et al. 2020, s.

265). Evalueringen ble gjennomfert gjennom et kvasieksperiment.

Designet for studien var et mellomgruppedesign der respondentene ble delt inn i to grupper,
én kontrollgruppe og én forskningsgruppe (eksperimentgruppe). Kontrollgruppen ble testet i
samme situasjon som forskningsgruppen. Forskjellen var at kontrollgruppen ble testet for
treningsopplegget startet, mens forskningsgruppen ble testet tredje dagen pa kurset.
Deltakerne hadde da gjennomgatt nesten tre dager med caser og teori. I utgangspunktet var
det planlagt randomisering til gruppene, noe som ville ha resultert i et ekte eksperiment.
Grunnet praktiske forhold var ikke dette mulig. Tildeling til grupper ble gjort ut fra nar det
var mulig for instrukterene ved PNB & gjennomfoere nullpunktmalinger (vurdering av
kontrollgruppen for de hadde fatt kursing), nar forsekspersonene ankom PNB (de var
rekruttert fra alle politidistrikt 1 Norge) og at deltakerne kunne starte for originalt oppsatt
starttidspunkt for kurset. Siden kriteriet om tilfeldig trekning ma vaere oppfylt for at
forskningen skal ansees som et rent eksperiment, kan studien karakteriseres som et

kvasieksperiment (Johannessen et al., 2020, s. 263-264).
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3.2 Litteratursok

Litteraturen til oppgaven ble funnet pa flere ulike méter. Noe av litteraturen ble anbefalt av
veilederne vare, annen fant vi ved & seke 1 ulike databaser, slik som Oria, Google Scholar,
Sage publishing og Emerald. Det ble benyttet sokeordene teamwork, Big Five, team
processes, shared mental models, shared mental models AND performance, noe som
resulterte i svaert mange treff. Det ble derfor foretatt en avgrensing til tidsperioden siste 20 ar.
I tillegg ble soket avgrenset av kravet om at sekeordene var oppfort som keywords. Samtidig
som sgket tidvis ble begrenset til siste 20 ar for & finne den nyeste forskningen, eksisterer
ogsa eldre sentrale kilder, noe som har medfert at eldre originallitteratur har blitt benyttet. For
a spisse sekene enda mer ble det lagt til flere sekeord: police eller military, samt kombinere
flere av sekeordene/keywords som allerede er listet opp over. P4 den méaten fant vi 1 sterre

grad litteratur relevant for oppgaven.

I tillegg til sok 1 databaser har en del litteratur blitt gjort kjent gjennom studielopet som har
ledet til denne oppgaven, samt gjennom tidligere studier innen beredskap og krisehéndtering.
Sekemotoren Google Scholar har gitt mulighet til 4 enklere soke pa forfattere som har skrevet
mye om samme tema og dermed finne ulike forskningsartikler fra samme forfatter. Til sist
dannet litteratur basert pa referanser 1 artikler utgangspunkt for a finne originalkilden eller
andre relevante kilder, som en slags sngballmetode (Breda University, 2023). Sngballmetoden
har spesielt blitt brukt der det har blitt benyttet leerebeker for & fa en oversikt over et spesielt

tema.

For & lette arbeidet med litteratursek ble et skjema for litteratursekene laget, og oppdatert
underveis. Skjemaet inneholdt rubrikker for database som ble benyttet, dato for sek,
avgrensninger gjort i seket (slik som &rstall fra-til, artikler med tilgang, keywords etc),
sokeord benyttet, antall treff, antall leste abstracts og antall utvalgte artikler. Dette ble gjort

for 4 ha en oversikt og mulighet for & finne tilbake til tidligere sok.

3.3 Politiet i Norge
I Norge er forvaltningen av den lovlige maktanvendelsen ovenfor befolkningen lagt til

Justisdepartementet. Maktanvendelsen over den frie befolkningen er lagt til politiet. Bruken er

30



regulert i en rekke lovverk, blant annet i Den europeiske menneskerettighetskonvensjonen
(EMK), Grunnloven, politiloven, politiinstruksen, straffeprosessloven og straffeloven

(Lagestad et al., 2022).

Politiet er organisert under Justisdepartementet, i Politidirektoratet (POD), og Politiets
sikkerhetstjeneste. Under POD er det organisert i 12 politidistrikt og seks s@rorgan. Hvert av
de 12 politidistriktene har innsatspersonell som loser operative oppgaver og oppdrag. I hvert
distrikt finnes IP3 og IP4 mannskap. Hvert enkelt distrikt er ansvarlig for & trene og gve sitt

innsatspersonell (Politidirektoratet, 2020b).

3.3.1 Innsatspersonell i politiet

Innsatspersonell er et begrep som omtaler tjenestepersoner som utferer vakt- og
beredskapstjeneste gjennom hele dognet som en del av tjenesten. Tjenestepersonene er delt
inn 1 innsatspersonellkategorier basert pd kompetanse. Kategoriene betegnes fra kategori 1-4,
hvor samtlige kategorier har ulike krav til arlig trening og sertifisering, herunder oppskyting
pa politiets tjenestevapen (Politidirektoratet, 2020b, s. 41). Beredskapstroppen kategoriseres
som IP1 og er den avdelingen med flest arlige treningstimer. Livvakter betgnes som P2, UEH
innehar kategorien IP3 og evrige ordinare tjenestepersoner med vapengodkjenning benevnes
som [P4. IP1 og 2 er nasjonale ressurser, mens kategori 3 og 4 er regionale/lokale ressurser

(Aune et al., 2022; Politidirektoratet, 2020b).

3.3.1.2 Utrykningsenheten (UEH)

UEH utgjor kompetansenivdet mellom politiets ordinare innsatspersonell (IP4) og de
nasjonale beredskapsressursene (IP1). UEH er politidistriktenes innsatsenheter som skal lgse
skarpe oppdrag og handtere hendelser som terror og sabotasje. UEH er en del av
politidistriktenes degnkontinuerlige grunnberedskap og eksisterer i hvert av politiets

politidistrikt (Aune et al., 2022; Politidirektoratet, 2020b).

3.4 Instruktorene ved PNB
Instrukterene som gjennomferer treningen og evalueringen ved PNB har bred operativ

erfaring fra samtlige innsatspersonellkategorier (IP1-4), lang erfaring i rollen som instrukter
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og har erfaring fra store deler av landet. Dette er med pé & gi instrukterene legitimitet i rollen
som instrukter. Etter at instrukterene ble ansatt ved PNB, men for denne studien startet, hadde
de gjennomgatt 32 timer teoretisk teamteori og 32 timer med tilbakemeldingsteori, samt at de
hadde evaluert og vurdert atferdsindikatorer pa elementene av den benyttede teamteorien pa
over 500 deltakere. Dette innbefatter bruk av den benyttede tilbakemeldingsmetoden. Man
kan dermed hevde at instrukterene ved PNB er eksperter (subject matter experts; SME) pé a
vurdere atferd og gi tilbakemelding pa teamprosesser (Johnsen, personlig kommunikasjon, 18.

november, 2022).

3.5 Utvalg

Treningen som er iverksatt pd PNB skal omfatte samtlige UEH-mannskap i Norge og har en
gjennomforingstid pd to 4r, fra hesten 2021 til var/hest 2023. Det & skulle forske pa samtlige
deltakere pa kurset ville blitt for omfattende, bdde med tanke pé tidsrommet for denne
masteroppgaven og at denne oppgaven ble pdbegynt etter at intervensjonen var startet. Med
bakgrunn i dette har det vaert nedvendig & undersoke et utvalg av personellet som gjennomgér
treningen. For at utvalget skal vaere mest mulig representativt har det vert et mal & fi nok
respondenter, og at deltakerne har blitt valgt med en grad av tilfeldighet (Johannessen et al.,
2020, s. 270). Samtlige deltakere er polititjenestepersoner med et identisk tre uker langt
grunnkurs som kvalifiserer til & tjenestegjore som personell innen UEH (Politihegskolen,
2018). Det er et nasjonalt utvalg av respondenter. Noen jobber landlig pa sma tjenestesteder,
og andre 1 storbyer, slik som Oslo. Det er totalt 137 deltakere, med et snitt pa 5,83 érs erfaring
som UEH (variasjonsbredde: 0,25 ar — til 24 &r). Standard oppsett for norsk politioperativ
virksomhet er team av to personer. Av den grunn ble det lagt vekt pa & gjennomfore studien
med team av denne storrelsen (dyader). Pa grunn av praktisk gjennomfering (f.eks. oddetall
av deltagere pé kurset) ble noen team testet i team pa tre personer. Det var 59 team som ble
vurdert, hvorav 40 team bestaende av to tjenestepersoner og 19 team med tre tjenestepersoner.
Kontrollgruppen inneholdt 12 team med totalt 29 deltagere. Forskningsgruppen bestod av 47

team med totalt 108 deltakere.

Det er viktig for representativiteten at utvalget er tilfeldig valgt/randomisert. Utvalget i
studien vil kunne sies & vaere «semi-randomiserty. Randomisering til gruppene ble foretatt

basert pd hvem og nar personellet meotte opp til treningen. Det er dermed ikke helt tilfeldig
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hvem som har blitt deltakere i studien, samtidig som at utvalget ikke er basert pa hvilke
enkeltpersoner som meter, men hvilke distrikt som har mett de ukene hvor det har blitt

gjennomfort mélinger.

Deltakerne har blitt sendt pé treningen etter kriterier satt fra PNB. Hvert distrikt har blitt
tildelt et visst antall tjenestepersoner pa ulike uker ut fra et enske om at nabodistrikter skal
trene sammen for & styrke kjennskapen til tjenestepersoner man vil matte samarbeide med ved
distriktovertredende hendelser. Videre har storrelse pé distriktene (antall tjenestepersoner) og
egne onsker fra distriktene hatt betydning for hvem som har blitt sendt og nér. Forfatterne har
ikke hatt pavirkning pa hvem som har mett de ulike ukene. Nullpunktmélingene har likevel
blitt lagt pa uker hvor det enten har vaert distrikter som ligger nert PNB geografisk og hvor
det dermed er lettere for deltakerne & mete for oppsatt tid, eller hvor det er distrikter hvor
tjenestepersonene har kommet langveisfra med fly, og hvor de har kommet 1 god tid for

oppstart.

3.6 Prosedyre for datainnsamling

3.6.1 Forskningsetikk

Forskningsetikk dreier seg om en del grunnleggende normer som ma foreligge for at man skal
kunne anse noe som god forskning. Det strekker seg blant annet fra at forskningen mé vare
sannferdig, etterprovbar og uavhengig, til at den skal ivareta menneskene det forskes pa (Den
nasjonale forskningsetiske komité for samfunnsvitenskap og humaniora (NESH), 2021).
NESH (2021) har vedtatt en rekke retningslinjer som kan sammenfattes til tre hensyn
forskeren ma ta spesielt hensyn til. Det er informantenes rett til selvbestemmelse og
autonomi, forskerens plikt til & respektere informantenes privatliv og forskerens ansvar for 4
unnga skade (Aune et al., 2022; Johannessen et al., 2020, s. 45). Disse hensynene 14 til grunn

for seknader som ble sendt og samtykkene som ble innhentet for studien ble startet.

3.6.1.1 Soknader og informert samtykke

Siden forskningen foregar pa PNB ble det sokt godkjenning fra ledelsen. Seknaden om
forskningsprosjektet ble sendt til politiinspekter Ole Vidar Dahl, sjef for nasjonale
beredskapsressurser (NB), og til Johnny Lian, nestkommanderende ved NB. De godkjente

studien mot at den skulle bli lest gjennom av NB for a kvalitetssikre at oppgaven ikke
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inneholdt taushetsbelagt informasjon. Gjennom avgrensninger i oppgaven til a ikke omtale
tekniske ferdigheter og ved at ledelsen for NB har lest oppgaven, har ansvaret for 4 unngé

skade blitt ivaretatt (NESH, 2021).

Videre ble det sendt inn sgknad til norsk senter for forskningsdata (NSD). Dette fordi
forskningen har behandlet opplysninger om deltakerne slik som navn i forbindelse med
signering av informert samtykke, og ansiennitet i UEH. Héndtering av slike opplysninger vil
vare underlagt personopplysningsloven og oppgaven er dermed meldepliktig til NSD
(Johannessen et al. 2020, s. 47-49). I henhold til god forskningsetikk er deltakerne
anonymisert for & sikre deres rett til privatliv (NESH, 2021; Johannessen et al., 2020, s. 45).
Deltakerne fikk videre informasjon om at deltakelse i studien var frivillig og at samtykket
kunne trekkes uten begrunnelse. Dette for & sikre deres rett til selvbestemmelse og autonomi
(NESH, 2021; Johannessen et al., 2020, s. 45). Skjemaet for informert samtykke inneholdt
opplysninger om studien, hvilke opplysninger som skulle brukes og nar, samt informasjon om
hvordan samtykket kunne trekkes. Det var ingen av deltakerne som trakk seg fra studien. En
rekke av deltakerne som ble forespurt om & vaere med i kontrollgruppen vegret seg for &
gjennomfore nullpunktmalingen, men ensket & delta 1 forskningsgruppen underveis i kurset.

Vegringen kan forstis som at informert samtykke fungerte.

3.6.2 Utarbeidelse av evalueringsskjema

Under datainnsamlingen benyttet SMEene et evalueringsskjema for & vurdere teamenes
prestasjoner ut fra hvor mye de viste av atferd innen teamprosesser, koordinerende
mekanismer og kvaliteten pé utforelsen (omtalt som prestasjoner). Skjemaet som ble benyttet
tok utgangspunkt i ni «visual analogue scales» (VAS), som representerte en vurdering av
frekvens av den spesifikke atferden. VAS er en kontinuerlig skala ved at den ikke har
fastpunkter annet enn ytterpunktene (Hayes & Patterson, 1921; Poppitt et al., 1998). Det er
dermed fa fastpunkter som ekspertene kan ta utgangspunkt i nar de evaluerer prestasjoner.
Ved at skalaen ikke har fastpunkter, skal det i mindre grad styre ekspertene i sin vurdering og
gi mer presise malinger. I all enkelhet er det en 10 cm lang strek hvor man setter et kryss pé i
hvor stor grad teamet viste atferdsmarkerer innen de ulike teamprosessene og koordinerende

mekanismene, fra ytterpunktene sveart lav grad til svaert hoy grad, eller fra svaert dérlige til
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svert gode prestasjoner pa variabelen prestasjoner. Médlemetoden er svert enkel & fylle ut, og

dermed lite inngripende under gjennomferingen av treningen.

Evalueringsskjemaet som ble brukt hadde flere utforminger for en endelig versjon ble
ferdigstilt. I den forste versjonen var det 17-19 VAS som instrukterene skulle fylle ut. Med et
enske om 4 skaffe overskuddsdata, var det lagt til fire spersmal/VASer som evaluerte
tilbakemelding etter gjennomferinger av gode prestasjoner og fire for darlige prestasjoner.
Videre var variabelen for prestasjoner delt 1 tre spersmél/V ASer. En samlet vurderingen av

prestasjonen ble tatt med i den endelige versjonen.

Pa forste versjon av evalueringsskjemaet ble det gitt en beskrivelse (utformet som et
sporsmal) basert péd definisjonen til hver enkelt variabel, som skulle hjelpe instrukterene til &
sette en score pd variablene. Pre-treningen for instrukterene i1 forkant av kurset omhandlet
atferdsmarkerer innen de ulike variablene og hvordan dette lot seg observere. Etter en
testrunde med evalueringsskjemaet pa deltakere, ble det gitt tilbakemelding fra instrukterene
at det var for mange variabler a skulle evaluere. Dette fordi det ville gripe for mye inn i
treningsopplegget, samt at det ville fjerne noe av fokuset deres pé sikkerheten i skytehuset.
Vurderingsskjemaet ble derfor revidert ved at de atte variablene/VASene som omhandlet
tilbakemelding og evaluering, ble fjernet. Instrukterenes tilbakemelding var ogsa at
spersmaélene til hver enkelt variabel var begrensende, 1 form av at deltakerne kunne vise atferd
som herte under de ulike variablene, men som ikke stod spesifikt nevnt i spersmaélet til
variabelen. Det opplevdes som vanskelig & skulle sette en score nir de opplevde spersmalene
som begrensende og hemmende, fremfor at det var til hjelp, som var intensjonen bak
spersmalene. Spersmalene ble derfor fjernet. Vi anser det som et interessant funn at det
oppstod et dilemma rundt hjelpespersmalene og nytten av disse. Det som var ment som
retningsstyrende og til hjelp for ekspertene, ble vurdert til & vaere hemmende 1 stedet. De
opplevde at de gjennom sine omtrent 500 tidligere observasjoner hadde sa mange spesifikke
atferdsindikatorer rettet mot denne type trening at hjelpeteksten opplevdes som en hindring i

evalueringsprosessen, og dermed var ungdvendig.
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Siden deltakerne ble delt inn i to grupper, kontroll- og forskningsgruppe, ble det laget to
skjemaer for & enklere skille gruppene nar det kom til analysen av evalueringsskjemaene.
Deltakerne ble ogsa gitt deltakernummer ut fra om de var i1 kontrollgruppen (KG) eller om de
var 1 forskningsgruppen (FO). Evalueringsskjemaene som ble benyttet, samt

hjelpesporsmélene som ble fjernet, ligger vedlagt oppgaven (se vedlegg 2-4).

3.6.3 Gjennomforing av datainnsamling

Malingene av teamene ble gjennomfert i det som heter lille kamprom, 1 skytehuset som ligger
pa PNB. For deltakerne satt i gang med treningen fikk alle deltagerne en standard brief om
sikkerheten i skytehuset og hvordan det fungerer, samt info om dette forskningsprosjektet.
Som standard prosedyre ble det ogsa orientert om en uensket hendelse fra en tidligere
gjennomforing, for & lere av den og for 4 kunne fokusere pa viktige momenter for 4 unnga
lignende hendelser 1 deres gjennomfering. Det ble sarlig lagt vekt pa stressregulering og
hvordan man kan bli bevisst eget stressniva for a senke dette. De fikk og utdelt et

deltakernummer under oppstarten.

Treningen foregikk ved at deltakerne ble delt inn i team pa to-tre personer. Tjenestepersoner
fra ulike politidistrikt ble satt sammen slik at de ikke jobbet med noen fra sitt faste team, og
helst med personer fra et annet politidistrikt. Blandingen av deltagerne pa tvers av distrikt og
tjenestesteder er en del av treningsopplegget slik at de skal bli trent pad samhandling i nye
team, og dermed vare ekstra skjerpet nir det kommer til teamatferd. Det er ogsa en fordel for
denne studien, da man kan anta at dersom noen team gjennomforte testen med kjente
teammedlemmer ville det innebaret en «tredje variabel» som kan resultere i feilslutninger
rundt resultater og konklusjoner. Etablerte team viser, som tidligere omtalt, bedre prestasjoner
og lering, sammenlignet med team bestadende av ukjente medarbeidere (Cotard & Michinov,

2018; Espevik et al., 2011; Espevik et al., 2006).

Deltakerne fikk utlevert skytevdpen og ammunisjon og benyttet skarpladd vipen under
gjiennomforingene. De fikk som forutsetning at de skulle inn i et lokale som er bygd som en
leilighet. Den er utformet som en vanlig leilighet, med noen fa unntak. De fikk beskjed om at

de skulle gjennomfore et sok i leiligheten og at det var hey trussel. Det var bade farlige
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personer og uskyldige tredjeparter (fornermede) i skytehuset. Dersom personene hadde vapen
skulle de anse denne personen som en direkte trussel som kunne vere dedelig for dem.
Personen skulle dermed nedkjempes. Personer uten vapen skulle anses som fornermet, og
skulle anropes og behandles der etter. Da det var fornaermede inne i leiligheten, matte

gjennomfoeringen av seket ha fremdrift slik at uskyldige ikke skulle bli skadet.

Ved gjennomfering som en del av intervensjonen, fikk deltakerne tre ulike gjennomferinger i
leiligheten. Simuleringene var alle satt opp pa en mate som skulle fremprovosere teamatferd
og atferdsindikatorer pa dette. Ved at de gikk 1 sma team og at simuleringene var kontrollerte,
la det gode forutsetninger for & evaluere deltakerne. Oppsettet i leiligheten og plasseringen av
gjerningspersoner og tredjepersoner ble satt opp av instrukterene etter en mal. Deltakerne fikk
de samme forutsetningene 1 forkant av hver gjennomfering.
Eksperimentgruppen/forskningsgruppen ble malt pa den siste av tre gjennomferinger.
Kontrollgruppen fikk kun én gjennomfering og ble malt pd denne. Dette for at
kontrollgruppen ikke skulle ha erfaring med denne type trening. Forskningsgruppen og
kontrollgruppen ble mélt pa samme scenario. Grunnet sikkerhetshensyn gikk instrukterene
tett pa bak deltakerne og observerte atferden. Det at de gikk bak kan ha begrenset noen av
observasjonene, samtidig som at narheten gir mulighet for registrering av

mikrokommunikasjon. Oppsettet for mélescenarioet er skissert i figur 3.6.3.
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Figur 3.6.3 Skisse for casen deltakerne ble malt pa.

3.7 Statistikk og design

Utgangspunktet for analysene var hypotesene som beskrevet i kapittel 1. Det ble utarbeidet
nullhypoteser som ble testet direkte. Nullhypoteser er konservative varianter av
forskningshypotesene. Ho var at det ikke er noen forskjell pa gruppene, mens alternativ
hypotese, Hi, var at det er en forskjell. Dersom det er en signifikant forskjell forkastes Ho og

H; blir automatisk akseptert (Johannessen et al., 2020, s. 443).

Ved testing av forskjeller mellom gruppene ble analysene separert for mekanismer og

prosesser. Det ble benyttet et 2 (forsknings vs. kontrollgruppe) x 3/5 (mekanismer/prosesser)
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design. I disse toveis ANOVA ble de forste variablene behandlet som mellomgruppevariabel,
og mekanismer/prosesser som innomgruppevariabler (Ringdal, 2018). Uavhengig variabel ble
dermed gruppe (trent/utrent) og avhengig variabler ble koordinerende mekanismer og
teamprosesser. For & evaluere forskjeller i prestasjoner mellom gruppene ble det gjennomfort
en enveis ANOVA der grupper var definert som uavhengig variabel og kvaliteten pa

prestasjonen ble registrert som avhengig variabel.

I studien ble et 95% signifikansnivd valgt. Nivdet blir utrykket som p-verdier (p =,05).
Signifikansnivaet sier noe om hvorvidt analysene er statistisk signifikante og dermed hvor
stor sannsynlighet man aksepterer for a4 godta Hi og forkaste Ho. Verdien utrykker
sannsynligheten for & observere like store sammenhenger som vare observasjoner dersom
nullhypotesen er sann (Johannessen et al., 2020). Variasjoner i frihetsgrader skyldes

manglende data. Alle analyser ble gjennomfert ved bruk av programvaren Statistica 13.0.

Deskriptiv statistikk er presentert i figurene. Analysene beregnet og presenterte
gjennomsnittscorene og 95% konfidensintervaller for de avhengige variablene. Det ble skilt
mellom kontrollgruppe og forskningsgruppe. Gjennomsnittet representerer tyngden i
fordelingen av mélingene. Konfidensintervall er et mal pa spredningen, og dermed variasjon i
vurderingene i utvalget. Konfidensintervallet gir en indikasjon pé spredningen innad 1

gruppene og mellom variabler (Johannessen et al., 2020; Ringdal, 2018).

Toveis ANOVA-analysene gir tre generelle svar per analyse. Et svar pa hovedeffekten av
gruppene, for eksempel om forskningsgruppen scores hagyere enn kontrollgruppen. Det neste
svaret er hovedeffekten av mekanismene/prosessene. Dette dreier seg om det er noen av
mekanismene/prosessene som deltakerne blir vurdert hoyere pé enn andre. Det siste svaret er
om det er noen interaksjonseffekt mellom mellomgruppefaktorene og innomgruppefaktorene.
Her far man svar pa om faktoren gruppe pavirker nivéene i faktorene prosesser/mekanismer
ulikt. Et tenkt eksempel er at forskningsgruppen scorer hayere pé sirkelkommunikasjon, mens
kontrollgruppen scorer hgyere pa tillit, som en konsekvens av treningen. Ikke signifikante
effekter ble fulgt opp ved bruk av post-hoc test. Dette ble gjort der det var klare hypoteser om
at trent gruppe ville bli vurdert hoyere enn utrent gruppe (Wilcox, 1987). Tukey post-hoc test
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for ulike samplestarrelser ble valgt som oppfelgingstest. Valget av Tukey post-hoc test ble
begrunnet i at den er en konservativ post-hoc test. Den korrigerer for skjevheter i antall
sammenligninger, noe som minimerer mulighetene for at signifikante forskjeller oppstar ved
en tilfeldighet. Ved & gjennomfere post hoc test far man tydeliggjort eventuelle kontraster
mellom gruppene ved & se hvilke mekanismer/prosesser en ser effekt pa etter intervensjonen

(Ringdal, 2018).

Det ble ogsd gjennomfort analyser for & male effektstorrelsene. Der hvor ANOVA sier noe
om forskjeller mellom gruppene og retningen pé forskjellene, sier effektstarrelsen hvor sterk
forskjellen er. Effektstorrelser oppgis i ETA-squared (n?; enveis vairansanalyse) og partial
ETA-squared (n,’; toveis variansanalyse) og forteller oss hvor stor effekt den uavhengige
variabelen hadde pa den avhengige variabelen, uavhengig av gjennomsnittet. Sma effekter har
verdi lavere enn 0,06, moderate effekter har verdi mellom 0,06 og 0,14. Store effekter har

verdi over 0,14 (Cohen, 1977; Norouzian & Plonsky, 2018).

For & undersgke samvariasjon mellom variablene ble det benyttet Pearson
produktmomentkorrelasjoner (Pearsons r). Gjennom en slik analyse vil man kunne si om
samvariasjonen er positiv, negativ eller ikke tilstede, samt noe om styrken pa samvariasjonen
(Johannessen et al., 2020). Svaret gis 1 en standardisert koeffisient () som varierer fra -1 til
+1. Dersom man fér en korrelasjon pa +1 samsvarer verdiene pd variablene fullstendig. Hvis
korrelasjonen mellom FMM og CLC er +1, vil det si at dersom man gker i score pA FMM, sa
oker man 1 score pa CLC. 0 tilsvarer ingen samsvar, mens -1 tilsier negativt samsvar, som
innebarer at oker man score pa den ene variabelen, sd synker man i score pa det andre
(Johannessen et al., 2020). Definisjonen av styrken pd korrelasjoner baserer seg pé
tommelfingerregler. Cohen og Holliday (1982) i Johannessen et al. (2020) forslar en
tommelfingerregel pé at mellom ,4 til ,69 er moderat korrelasjon, mellom ,7 og ,89 er hoy

korrelasjon og ,9 til 1 er meget hoy korrelasjon.

Korrelasjonskoeffisienter oppgis som » og antall enheter (team) i analysen oppgis som N.
Korrelasjonsanalysene er enkle analyser og analysene sier ikke noe om prediksjon, men kun

om det er en samvariasjon mellom to variabler. Ved & kvadrere korrelasjonskoeftisienten samt
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multiplisere med 100, far man et mal pa hvor mye den ene variabelen forklarer av
samvariasjon med den andre variabelen i analysene (R*). Gjennom analysene ensket vi 4 fi en
indikasjon pa om modellen som deltakerne i utvalget ble mélt pa finnes i dataen. Inter-rater

reliabilitet ble malt ved intra-klasse korrelasjoner.

3.8 Styrker og svakheter ved studien

Det at studien ikke er fullt ut randomisert og at studien dermed ikke er et komplett
eksperimentelt design, kan sees pd som en svakhet. I studien har forfatterne mattet gjore
kompromiss mellom hva som er gnskelig og dermed 100 % ideelt, og hva som er mulig sett
opp mot treningsprogrammet som er satt og at deltagerne er rekruttert fra hele landet. Med det
sagt, hadde det ikke vert mulig & gjennomfere ekspertvurderinger om ikke forskningen hadde
blitt tilpasset til nar SME hadde anledning til 4 bidra inn i prosjektet. Dersom opplegget hadde
blitt endret, ville det ikke vaert det originale treningsopplegget som hadde blitt evaluert, og det
ville dermed veart vanskelig a trekke slutninger om effekt av intervensjonen som

gjennomfores ved PNB.

Det kan ogsé tenkes at siden SME er instrukterer pa kurset, vil de kunne ha en egeninteresse
av & evaluere trent gruppe bedre enn utrent, for pa den méten vise at det de gjor virker. Det vil
kunne gjore at de fremstar som gode instrukterer. Det mest ideelle ville dermed vert 4 ha
utenforstiende SME uten egeninteresser i treningsopplegget til & evaluere. Det er tidligere
nevnt at denne formen for trening er ny i organisasjonen. SME har god kunnskap innen
teamferdigheter og tekniske ferdigheter, og hvordan en utfert teknisk ferdighet ogsé kan vere
en atferdsmarker innen NTS. Det er svert fa, om noen, andre SME som béade har den
teoretiske og praktiske kompetansen til & vurdere deltakerne. Inter-rater reliabiliteten, som det
blir gjort mer rede for under kapittel 3.9.1, viser en hey korrelasjon mellom SMEene. Dette er
med pa 4 underbygge at instrukterene maler det samme. Det taler ogsa for at oppleringen de
fikk 1 forkant av at de startet treningsopplegget for UEH har gjort dem i stand til & se og
evaluere teamatferd pad en god méte. Det 4 bevisst evaluere trente deltakere hgyere enn de
utrente vil ogsd medfore at SME ikke faktisk fir vite om intervensjonen har ensket effekt. Et
annet argument som er med pa & veie opp for at ekspertene evaluerer egen virksomhet og eget
opplegg, er at de ikke har hatt pavirkning pa problemstillingen, designet eller analysen av

dataen de har bidratt med a hente inn. Forfatterne av oppgaven er ikke involvert i
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treningsopplegget og har ikke egeninteresse av i hvilken retning resultatene har gatt. Det er
forfatterne som har tolket data og skrevet oppgaven, ikke SME. Det ble vurdert at storst

validitet i malingene ble oppnadd ved bruk av instrukterene som evaluatorer.

Forskningsgruppa ble evaluert pd den tredje dagen og ikke pa den siste. Det gjor at de ikke
har fullfert hele kurset, noe som kan tilsi at de kunne leert mer om det hadde blitt evaluert
senere 1 kurset. Bakgrunnen for at det ble evaluert den dagen var at de siste to dagene brukes
pa gjennomfering av en stor gvelse i storre forband, med en dynamisk utvikling gjennom
ovelsen. Det gjor at det ikke er mulig & evaluere smé team 1 like situasjoner. I tillegg er en dag
satt av til avslutning og evaluering av kurset. Det ble dermed evaluert sé sent som mulig innen
rammene av hva som var mulig for ikke 4 endre opplegget som er laget, og samtidig gi

mulighet for svar pa problemstillingen.

Ved endt studie observeres det at det er en skjevhet mellom sterrelsen pa kontrollgruppen og
forskningsgruppen. Valget av Tukey post-hoc test for ulik samplestorrelse korrigerer for
skjevheten i antall sammenligner og dermed skjevheten i gruppestorrelsene. Dette minimerer
mulighetene for at signifikante forskjeller oppstar tilfeldig. Mot slutten av studien begynte det
a komme team som hadde trent p4 samhandlingsmodellen Big Five i eget distrikt. For at ikke
studien skulle bli pavirket av en variabel vi ikke hadde kontroll pd, matte datainnsamlingen
avsluttes. Dette gjorde at skjevheten i gruppene ikke kunne utlignes. Gjennom at det kom
team som hadde trent pa Big Five i eget politidistrikt, gjorde det oss oppmerksom pa at vi
ikke kunne ha helt kontroll p4 kompetansen til de som kom pa treningen pa PNB. Etter som at

tiden har gétt kan det virke som at treningen har medfert endringer i organisasjonen.

Blant styrkene til metoden og studien, er nettopp at valget av metode bidrar til & gi konkrete
svar pa om treningen forer til endret atferd og evt. innen hvilke omrader. Gjennom 4 legge
opp studien pa nevnte mate far man muligheten til & sammenligne trente mot utrente
forsekspersoner for & kunne si noe om treningsutbyttet. Kausaliteten mellom trening og vist
teamatferd blir undersekt, noe som gjor at forskningen kan fa betydning for videre utdanning
og trening innen politiet. Et eksperiment er utformet for 4 kunne si noe kausaliteten mellom to

variabler, slik som intervensjonens pavirkning pé atferdsindikatorer innen
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samhandlingsmodellen. Et kvasieksperiment er noksa lik i utformingen og ivaretar derfor i

stor grad muligheten til 4 si noe om en slik kausalitet, men med forbehold.

Videre er det en styrke at forfatterne har en unik tilgang til PNB. Det gjor det mulig &
gjennomfore en slik studie. Uten vir bakgrunn og tilgang til PNB hadde det vart vanskelig &
gjennomfore studien innenfor rammene av denne masteroppgaven. Samtidig som at tilgangen
er en styrke ved studien, gjor det ogsé at det er vanskeligere for andre & gjenskape studien.
Det er mulig, men krever godkjenning innen sikkerhetsklarering og mer arbeid 1 forkant for &
fa en fot innenfor i1 organisasjonen. Siden studien kan vere vanskelig & gjenskape 1 den
aktuelle konteksten som benyttes, har det vart viktig & beskrive prosessen rundt
gjennomfoeringen av studien og analysen av dataene noye. P4 den maten vil det vaere mulig &

replikere studien innen andre domener og kontekster.

Et onske om & gjennomfore evaluering av det tredje nivéet 1 Kirkpatrick og Kirkpatrick
(2016) sin leringsstige ble moatt med engasjement i organisasjonen ved at det var en gnsket
studie. Nettopp det at treningen er teoridrevet, fremfor scenariodrevet, samt at treningen tar
for seg trening pa NTS, har bidratt til at det har blitt ansett som viktig og sterkt enskelig fra
organisasjonen at treningen blir evaluert. Det har gjort at forfatterne har fatt tilgang til PNB
og ressursene de besitter. Treningsprosjektet som har blitt evaluert har hatt et budsjett pa 26
millioner kroner og foregar pd PNB. Det brukes store ressurser, i samspill med de nasjonale
beredskapsressursene. Prosjektet har blitt satset pd og det at forfatterne har fatt tilgang til &
evaluere dette bidrar til at man kan evaluere team som jobber under gode forutsetninger med
et stotteapparat som ensker a bidra til kompetanseheving. Gjennom tilgangen har forfatterne
fatt drahjelp under arbeidet og har mett en organisasjon som har lagt til rette for at studien

skulle kunne bli gjennomfort.

3.9 Pilitelighet, validitet og generaliserbarhet

Forfatterne har tilknytning til PNB gjennom kjennskap til organisasjonen og instrukterer som
jobber med kurset. Det har medfert tilgang og bistand til & gjennomfere denne studien.
Forfatterne er begge ansatte i politiet og har erfaring med tematikken ved at begge har
gjennomfort treningen pa PNB som en del av den arlige vedlikeholdstreningen. Det gjor at

forfatterne har en forforstaelse med kunnskap om og forstaelse av temaet. Forforstaelsen blir
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brukt til & tolke observasjoner i studien (Johannessen et al., 2020, s. 26). Det er bade en fordel
og en ulempe. Forforstaelse er med pa & pavirke forskning og det er viktig at en er bevisst
denne for a kunne innta flere perspektiver. Forfatterne har ulike roller i det daglige og jobber 1
forskjellige type team. Det gjor at en i storre grad kan innta ulike perspektiver. Forforstdelsen
gjor at forfatterne er tett pa faget og kan se ting som ikke-utdannet politi ikke ser. Samtidig
kan det overses noe som er tydelig for utenforstaende. Dette fordi de har en sterre distanse til
faget. Gjennom rollen som politi som har hatt treningen og forskere pa temaet, stilles det haye
krav til 4penhet rundt prosessen for & kunne bidra til objektivitet. Dette er noe forfatterne har
vert klar over fra start av denne studien, og som har gjort at det har veart viktig & beskrive
fremgangsmaten neye. Dette for at det skal veere mulig a etterprove arbeidet og se om
resultatene blir like ved en gjentatt studie. I det videre blir det reflektert rundt reliabilitet,

validitet og generalisering vedrerende denne masteroppgaven.

3.9.1 Reliabilitet

Et avgjerende sporsmal man ma stille seg nar det kommer til forskning er hvor
palitelig/reliabel dataen man samler inn er. Hvor neyaktig er den, er den samlet inn pé en god
mate, og er riktig data innhentet og bearbeidet rett (Johannessen et al., 2020, s. 27). Ettersom
at dataen er grunnlaget for analysen og de empiriske funnene 1 oppgaven, er reliabilitet av
datainnsamlingen svert viktig. Evalueringsskjemaet som ble benyttet under datainnsamlingen
er tidligere beskrevet, samt vedlagt oppgaven. Dette er gjort for & vise hvordan dataen er
innsamlet. Den endelige versjonen av evalueringsskjemaet kan ved forste oyekast se ut som
inneholder for lite veiledning til SME som skal evaluere. Ved at prosessen fram mot det
benyttede skjemaet er beskrevet, er hensikten a skape en forstéelse av at mye veiledning

opplevdes mer som stay for ekspertene, fremfor hjelp.

En annen vurdering som matte gjores opp mot reliabilitet var angdende samsvar mellom
ekspertvurderingene (interreliabilitet; Johannessen et al., 2020, s. 28, s. 28).
Undervisningsopplegget var lagt opp slik at ekspertene i all hovedsak gikk alene og evaluerte
deltakerne. Kapasiteten i instrukterkorpset var ogsa for begrenset til & vere to som evaluerte.
Det er ogsé viktig for sikkerheten i skytehuset at antall personer til stede er begrenset. For &
teste interreliabiliteten ble det satt av en dag hvor instrukterene som ble benyttet evaluerte de

samme teamene for & teste samsvar mellom ekspertenes vurderinger. Da det ikke var mulighet
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for at alle evaluatorer var til stede samtidig grunnet sikkerhetsmessige hensyn, ble inter-rater
reliabilitet analysert som gjennomsnittet av intraklassekorrelasjoner for seks gjennomferinger.
Inter-rater korrelasjonen viste hayt samsvar i ekspertenes vurderinger med en gjennomsnittlig
intraklassekorrelasjon pa ,82 (Cohen & Holliday, 1982). Testing av samsvaret var helt
avgjoerende for & fastsld om det var forskjeller i hvordan ekspertene vurderte de ulike teamene
innen de ulike variablene. Hadde det vert store forskjeller mellom ekspertene, ville det ha

svekket kvaliteten og dermed ogsa paliteligheten til dataen som ble innsamlet.

3.9.2 Validitet og generaliserbarhet

Der hvor reliabiliteten dreier seg om kvaliteten pa dataen, handler validiteten mer om dataens
relevans og gyldighet opp mot fenomenet som undersekes (Johannessen et al., 2020, s. 43).
Det finnes ulike former for validitet, som pa hver sin mate sier noe om validiteten til dataene.
Det skilles blant annet mellom begrepsvaliditet, intern validitet og ytre validitet (ibid).
Begrepsvaliditet tar for seg om man maler det man ensker 4 méle. Gjennom at ekspertene har
utvidet kunnskap om teamarbeid, har fitt god innfering i atferdsmarkerer og har sett mange
gjennomforinger hvor fokuset har vart teamarbeid, ble det erfart at de hadde god forstéelse
for hva de ulike variablene innebar. De kjente godt til de ulike variablene og kunne
gjenkjenne atferd innen disse. En del atferd kan falle inn under flere variabler og dermed
pavirke vurderingen av teamets atferd flere steder. For eksempel vil prosessen monitorering
forekomme i alle mekanismer og prosesser. Man kan vanskelig tenke seg at steotteatferd vil
oppsta uten en forutgaende registrering av behovet for slik teamatferd. Ved at det er en egen
VAS for hver variabel, medforer det at ekspertene mé vurdere hver enkelt variabel for seg.
Ved a spesifisere dette har det vert et mal at ekspertene skal vurdere og evaluere teamene
innen hver enkelt variabel, og til slutt kunne sette en egen score for overordnet kvalitet pa

prestasjon.

I et eksperiment, slik som 1 dette kvasieksperimentet, er det spesielt viktig med den interne og
den eksterne (ytre) validiteten. Intern validitet i eksperimenter tar for seg om undersekelsen er
egnet til & pavise rsakssammenhenger eller ikke. Gjennom god intern validitet vil man i
storre grad kunne konkludere om en pavirkning har en effekt eller ikke (Johannessen et al.,
2020, s. 407). I startfasen av oppgaven ble det vurdert andre former for datainnsamling.

Kvalitative intervjuer ble vurdert. Det maler i storre grad subjektive oppfatninger av
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treningsutbyttet. Metoden er ikke egnet til & gi svar pd problemstillingen i samme grad og ble
derfor ikke valgt. Det ble ogsé diskutert hvorvidt det skulle beskrives et visst antall
atferdsmarkerer for s 4 registrere frekvensen av nevnte atferd. Det ville kunne gi et svar pa
problemstillingen. Det ville samtidig blitt mer begrenset til enkelte av fasettene under hver
mekanisme/prosess og ikke ngdvendigvis kunne si nok om hele modellen, altsa mekanismen
eller prosessen under ett. Dersom man skulle dekke alle aspekter ved en mekanisme eller
prosess, ville det potensielt fort til sveert mange atferdsmarkerer & skulle folge med pé. Det
ville blitt veldig utfordrende for SME & gjennomfere i den dynamiske situasjonen hvor data

ble samlet inn.

For a gke den interne validiteten i oppgaven ble deltakerne delt i henholdsvis kontrollgruppe
og forskningsgruppe. Dette for & kunne sammenligne forskningsgruppen med noen som ikke
hadde hatt treningen. Et annet alternativ ville vaert & ha kun én gruppe som ble mélt for og
etter undervisning, og konkludert ut fra det. Med et slikt design ville nettopp den gjentatte
testingen kunne ha pavirket resultatet ved at enkelte deltakere kunne blitt mer oppmerksomme
pa faktorene som ble malt og dermed tilpasset atferden sin pa en mate de ellers ikke ville gjort

uten nullpunktmalingen (Johannessen et al., 2020, s. 408).

Den ytre validiteten knytter seg sterkt opp mot generaliserbarheten til resultatene og pé
hvilken mate de kan overferes til andre enn de som er mélt og til andre settinger enn de som
er studert (Johannessen et al., 2020, s. 410). Et dilemma i psykologisk forskning og i
eksperimenter, er motsetningen mellom kravene om kontroll over forskningsbetingelsene
(validitet) og ensket om kunne generalisere funnene ut over forskningssituasjonen. Behovet
for & kunne kontrollere omgivelsene og egenskaper ved deltakerne, slik at betingelsen for de
to gruppene er likest mulig, kan komme i konflikt med ensket om at funnene skal kunne
overfores til andre domener og grupper. Kvasieksperimenter med simuleringer kan 1 storre
grad imetekomme disse motsetningene ved at en ivaretar stor grad av kontroll samtidig som
den gkologiske valideten opprettholdes. Det vil si at designet av studiet ivaretar relevansen
ved a gjenskape realitetene 1 en reell situasjon (Eid & Johnsen, 2018). Okologisk validitet tar
for seg simulering og hvordan mélinger ber gjores i omgivelser som ikke er for sterile, men
som er naturtro til miljeet deltakerne vanligvis jobber i, slik at funnene skal kunne

generaliseres (Bronfenbrenner, 1981). Med bakgrunn i gnsket om & kunne generalisere
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funnene ble det valgt at deltakerne skulle méles under scenariobasert trening. P4 den maten
kunne behovet for kontroll bli mett, samtidig som generaliserbarheten ble ivaretatt. Gjennom
naturtro caser som er styrt og som blir satt opp likt for alle, ble testsituasjonen naturtro,

samtidig som at kontrollen over situasjonen ble beholdt.

Et annet tema nér det kommer til overfarbarheten er om en slik trening kan innferes for
patruljemannskap i IP4, eller om resultatene vil begrense seg til IP3 mannskap. Et viktig
moment vedrerende overforbarhet er om denne typen trening krever hoy grad av operativ
erfaring eller ikke. Testen ble kun gjort pa IP3. Det vil kunne antas at resultatene vil gjelde
hele denne kategorien tjenestepersoner. Nar det kommer til IP4 har det tidligere blitt sett at
ved trening pa teamarbeid, vil nettopp det at de har en lavere innsatskategori, innebzare at de
vil kunne ha et annet treningsutbytte enn IP3 (Johnsen et al., 2016). Spersmalet om
overforbarhet til andre operative polititjenestepersoner blir laftet her, men en ytterligere
diskusjon rundt overferbarheten og dermed generaliserbarheten til IP4 blir dreftet 1 kapittel

540g5.5.

4.0 Empiriske funn — resultat fra datanalysene
Dette kapittelet vil organiseres ved forst & presentere resultatene av analysene ut fra
hypotesene beskrevet 1 innledningskapittelet. Nar dette er gjort vil bivariate

korrelasjonsanalyser bli presentert.

4.1 Hypotese 1 — IP3 mannskap som har gjennomgadtt treningen ved PNB (trent gruppe)
viser hayere grad av atferdsindikatorer pd alle koordinerende mekanismer sammenlignet
med IP3 mannskap som ikke har gjennomgitt treningen (utrent gruppe)

Resultatet fra toveis ANOVA med de koordinerende mekanismene tillit, CLC og FMM som
avhengige variabler, og gruppene som uavhengige variabler, viste at trent gruppe scoret
signifikant heyere enn utrent gruppe, F(1, 57)=63,95, p=,0000 (se figur 4.1.1). Analysen av
effektstorrelser viser at variabelen gruppe hadde stor effekt pa variabelen mekanismer, 1,°=
,528. Det ble ikke funnet noen hovedetfekt av mekanismer, F(2, 114)=0,98, non significant (

n.s.), noe som innebar at bruken av de tre mekanismene ble vurdert likt (se figur 4.1.2).
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Det er ikke pavist signifikans i interaksjonene mellom gruppe og mekanismer, (2,
114)=1,57, n.s. (se figur 4.1.3). Basert pa Wilcox (1987) ble det med utgangspunkt i
hypotesen om at trent gruppe ville score hoyere enn utrent gruppe pa alle mekanismene, fulgt
opp med nye malinger i form av Tukey post-hoc test. Dette for 4 tydeliggjore hvilke av
kontrastene (forskjellene) mellom gruppene som eksisterer (Wilcox, 1987). Tabell 4.1.4 viser
at trent gruppe scoret signifikant hoyere pé alle mekanismene (se tabellen for

signifikansverdier).
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VAS Mekanismer (0-10 cm)

(¢,
T
L

3 1 1
Trent gruppe Ikke trent gruppe

Figur 4.1.1 viser subject matter experts (SME) sin gjennomsnittlige vurdering av mengden av koordinerende mekanismer for
trent og ikke trent gruppe. Datapunktene representerer gjennomsnittlige scorer pd en visuell analog skala (VAS) fra 0-10 cm.
De vertikale linjene gjengir 95% konfidensintervall.
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Figur 4.1.2 viser subject matter experts (SME) sin gjennomsnittlige vurdering av mengden av de spesifikke koordinerende
mekanismer. Datapunktene representerer gjennomsnittlige scorer pd en visuell analog skala (VAS) fra 0-10 cm. De vertikale
linjene gjengir 95% konfidensintervall.
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Figur 4.1.3 viser subject matter experts (SME) sin gjennomsnittlige vurdering av mengden av de spesifikke koordinerende

mekanismer for trent og utrent gruppe. Datapunktene representerer gjennomsnittlige scorer pa en visuell analog skala (VAS)
fra 0-10 cm. De vertikale linjene gjengir 95% konfidensintervall.
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Unequal N HSD; variable DV_1 (Kontrollgruppedesign kun pre-post data-endelig)

Approximate Probabilities for Post Hoc Tests

Error: Between; Within; Pooled MSE = 2,6562, df = 80,894

Gruppe MEKANISM {1} {2} {3} {4} {5} {6}

Cell No. 7,7596 7,8787 7,7809 4,3000 3,8250 3,7667
1 Forskningsgruppe  Felles_mentale_modeller 0,981226  0,999996 0,000142 0,000125 0,000125
2 Forskningsgruppe Tilliff  0,981226 0,992353 0,000133 0,000125 0,000125
8 Forskningsgruppe Sirkelkommunikasjon| 0,999996 0,992353 0,000140  0,000125  0,000125
4 Nullpunktvurdering  Felles mentale modellef| 0,000142  0,000133  0,000140 0,716557 0,605963
5 Nullpunktvurdering Tillif) 0,000125  0,000125 0,000125 0,716557 0,999980
6 Nullpunktvurdering Sirkelkommunikasjon| 0,000125 0,000125 0,000125 0,605963 0,999980

Tabell 4.1.4 Tukey post hoc test for koordinerende mekanismer. Tabellen viser p-verdier for sammenligninger mellom

forskningsgruppen og kontrollgruppen (nullpunktvurdering) for de enkelte mekanismene.

4.2 Hypotese 2 - IP3 mannskap som har gjennomgdtt treningen ved PNB (trent gruppe)
viser hayere grad av atferdsindikatorer pd alle teamprosesser sammenlignet med I1P3
mannskap som ikke har gjennomgitt treningen (utrent gruppe)

Resultatet av toveis ANOVA med de fem teamprosessene som avhengige variabler og gruppe
som uavhengige variabler, viste at det var signifikant hovedeffekt av faktoren gruppe med
heyere score for trent gruppe sammenlignet med utrent gruppe, F(1, 57)=63, p=,0000.
Analysen av effektstarrelser viser at variabelen gruppe hadde stor effekt pé variabelen

prosesser, 1,°=,525 (se figur 4.2.1).

Figur 4.2.2 viser hovedeffekten av faktoren prosesser. Analysene viste ingen forskjell pa
hvordan de fem prosessene ble scoret, F(4, 228)=1,86, n.s. Det ble heller ikke funnet
signifikant interaksjonseffekt mellom gruppe og prosesser, F(4, 228)= 2,32, n.s. (se figur
4.2.3). Til tross for dette ble interaksjonseffekten fulgt opp grunnet spesifikk hypotese om
retningen av gjennomsnittene. Tukey post-hoc test for ulike samplesterrelser viser at
hypotesen om at trent gruppe scoret hoyere pa alle prosessene sammenlignet med utrent

gruppe ble stottet (se tabell 4.2.4 for signifikansverdier).
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Figur 4.2.1 viser subject matter experts (SME) sin gjennomsnittlige vurdering av mengden av teamprosesser for trent og ikke
trent gruppe. Datapunktene representerer gjennomsnittlige scorer pd en visuell analog skala (VAS) fra 0-10 cm. De vertikale
linjene gjengir 95% konfidensintervall.

VAS Prosesser (0-10cm)
(o)}

3 1 1 1 1 1
Ledelse Gjensidig_stgtteatferd Teamorientering
Gjensidig_monitorering Tilpasning

Figur 4.2.2 viser subject matter experts (SME) sin gjennomsnittlige vurdering av mengden av de spesifikke teamprosessene.
Datapunktene representerer gjennomsnittlige scorer pd en visuell analog skala (VAS) fra 0-10 cm. De vertikale linjene
gjengir 95% konfidensintervall.
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Figur 4.2.3 viser subject matter experts (SME) sin giennomsnittlige vurdering av mengden av de spesifikke teamprosessene

for trent og utrent gruppe. Datapunktene representerer gjennomsnittlige scorer pd en visuell analog skala (VAS) fra 0-10 cm.

De vertikale linjene gjengir 95% konfidensintervall.

Unequal N HSD; variable DV_1 (Kontrollgruppedesign kun pre-post data-endelig)

Approximate Probabilities for Post Hoc Tests

Error: Between; Within; Pooled MSE = 2,5046, df = 79,072

Gruppe PROSESSE 1} ‘ &) ‘ {3} ‘ [ ‘ {5} ‘ {6} ‘ [} ‘ (8} ‘ 9} ‘ {10}

Cell No. 7,5255 8,1511 8,1234 7,7128 8,0426 4,1417 3,9417 4,3917 4,2750 4,1250
1 Forskningsgruppe Ledelse| 0,000575/ 0,001290  0,952797 0,011657  0,000204/ 0,000170  0,000384/ 0,000267  0,000199
2 Forskningsgruppe  Gjensidig_monitorering||  0,000575 1,000000 0,068784 0,999105 0,000159  0,000159  0,000162 0,000160 0,000159
3 Forskningsgruppe Gjensidig_stetteatferd|| 0,001290  1,000000 0,116296  0,999921 0,000159 0,000159  0,000163  0,000160 0,000159
4 Forskningsgruppe Tilpasning|  0,952797  0,068784  0,116296 0,389593  0,000171/ 0,000162  0,000227 0,000190  0,000170
5 Forskningsgruppe Teamorientering| 0,011657  0,999105 0,999921  0,389593 0,000160,  0,000159 0,000166  0,000162  0,000160;
6 Nullpunktvurdering Ledelse| 0,000204 0,000159 0,000159 0,000171  0,000160 0,999496  0,997049  0,999983  1,000000
7 Nullpunktvurdering  Gjensidig_monitorering|| 0,000170  0,000159  0,000159  0,000162  0,000159  0,999496 0,855806  0,976290 0,999753
8 Nullpunktvurdering Gjensidig_stetteatferd|| 0,000384  0,000162  0,000163  0,000227  0,000166  0,997049  0,855806 0,999995  0,995183
9 Nullpunktvurdering Tilpasning|  0,000267  0,000160  0,000160 0,000190 0,000162  0,999983 0,976290  0,999995 0,999954
10 Nullpunktvurdering Teamorientering| 0,000199  0,000159  0,000159  0,000170  0,000160  1,000000  0,999753  0,995183 0,999954

Tabell 4.2.4 Tukey post hoc test for teamprosesser. Tabellen viser p-verdier for sammenligninger mellom forskningsgruppen
og kontrollgruppen (nullpunktvurdering) for de enkelte teamprosessene.

4.3 Hypotese 3 - IP3 mannskap som har gjennomgdtt treningen ved PNB (trent gruppe)
presterer bedre enn IP3 mannskap som ikke har gjennomgidtt treningen (utrent gruppe)
Resultatet fra enveis ANOV A med prestasjoner som avhengig variabel og gruppe som
uavhengig variabel, viste signifikant hayere score for trent gruppe sammenlignet med utrent

gruppe, F(1,50)=33,87, p=,0000. Analysen av effektstorrelser viser at variabelen gruppe
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hadde stor effekt pa variabelen prestasjoner, 1>=,40. Figur 4.3 viser resultatene av enveis

ANOVA.
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|
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2 1 1
Trent gruppe Utrent gruppe

Figur 4.3 viser subject matter experts (SME) sin giennomsnittlige vurdering av kvaliteten av prestasjoner for trent og utrent
gruppe. Datapunktene representerer giennomsnittlige scorer pa en visuell analog skala (VAS) fra 0-10 cm. De vertikale
linjene gjengir 95% konfidensintervall.

4.4 Samvariasjon mellom mekanismene, prosessene og prestasjoner

Det ble gjennomfort tre korrelasjonsanalyser i denne studien. Tabell 4.4.1 viser resultatet av
bivariate korrelasjonsanalyser som tester de koordinerende mekanismene opp mot hverandre.
Det er en sterk positiv korrelasjon mellom alle de koordinerende mekanismene. Tabell 4.4.1
viser ogsa korrelasjonene mellom koordinerende mekanismer og de fem teamprosessene.
Ogsa her er det en sterk positiv korrelasjon mellom mekanismene og teamprosessene.
Resultatene vist i tabell 4.4.2 tester hele Big Five teorien, altséd de koordinerende
mekanismene og de fem teamprosessene, opp mot prestasjoner. Figuren viser sterke positive
korrelasjoner mellom alle mekanismene og prosessene opp mot prestasjoner. Gjennom de tre
korrelasjonsanalysene sees en sterk sammenheng mellom de ulike elementene i Big Five
modellen. Elementene i Big Five modellen samvarierer, samt samvarierer med prestasjonen

til teamet.
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Correlations (Kontroligruppedesign kun pre-post data-endelig)

Marked correlations are significant at p <,05000

Variable Ledelse \ Gjensidig_monitorerin Gjensidig_stetteatferd \ Tilpasning \ Teamorientering \ Felles_mentale_modeller \ Tillit Sirkelkommunikasjon
Ledelse 1,0000 ,8979 ,9103 ,8386 ,8569 ,8828 ,8859 ,8299
N=59 N=59 N=59 N=59 N=59 N=59 N=59
p=0.00! p=0,00! p=,000! p=,000! p=0.00. p=0,00 p=,000!
Gjensidig_monitorering 8979 1,0000 ,9502 ,9052 ,9257 ,9106 ,8904 ,8152
N=59 N=59 N=59 N=59 N=59 N=59 N=59 N=59
p=0.00 = - p=0.00 p=0,00 p=0,00 p=0,00 _p=0.00 p=.000
Gjensidig_stetteatferd 9103 ,9502 1,0000 ,8997 ,9147 ,8746 9074 ,8412
N=59 N=59 N=59 N=59 N=59 N=59 N=59 N=59
p=0,00 p=0.00! p= - p=0.00! p=0.00! p=0.00. p=0,00 p=,000!
Tilpasning 8386 ,9052 ,8997 1,0000 8669 ,8993 8144 ,7862
N=59 N=59 N=59 N=59 N=59 N=59 N=59 N=59
p=.000 p=0,00 p=0.00 p= - p=,000 p=0.00 _p=.000 p=.000
Teamorientering 8569 ,9257 9147 ,8669 1,0000 ,8838 8936 8145
N=59 N=59 N=59 N=59 N=59 N=59 N=59 N=59
p=,000 p=0.,00! p=0,00! p=,000! p= - p=0.00. p=0,00 p=,000!
Felles_mentale_modeller ,8828 ,9106 ,8746 ,8993 8838 1,0000 ,8597 ,8604
N=59 N=59 N=59 N=59 N=59 N=59 N=59 N=59
p=0.00 p=0,00 p=0.00 p=0,00 p=0,00 p=-—__ p=,000 p=.000
Tillit ,8859 ,8904 ,9074 ,8144 ,8936 ,8597  1,0000 ,8892
N=59 N=59 N=59 N=59 N=59 N=59 N=59 N=59
p=0,00 p=0,00! p=0,00! p=,000! p=0,00! p=,000! p= -— p=0,00!
Sirkelkommunikasjon 8299 ,8152 ,8412 ,7862 8145 ,8604 ,8892 1,0000
N=59 N=59 N=59 N=59 N=59 N=59 N=59 N=59
p=,000 p=,000! p=,000! p=,000! p=,000! p=,000 p=0,00 p= -

Tabell 4.4.1 Korrelasjoner mellom koordinerende mekanismer, og mellom koordinerende mekanismer og teamprosesser.
Tabellen viser korrelasjonskoeffisienten (overste linje i hver celle), antall team som er med i analysen (N) og
signifikansverdien (p).

Tabell 4.4.2 Korrelasjoner mellom Big Five og prestasjoner. Tabellen viser korrelasjonskoeffisienten (overste linje i hver
celle), antall team som er med i analysen (N) og signifikansverdien (p).

Variable

Correlations (Kontrollgruppedesign kun pre-post data-endelig
Marked correlations are significant at p <,05000

Samlet_vurdering_av_teamets_pre

tasjoner

Ledelse

,8514
N=52
p=,000

Gjensidig_monitorering

,9350
N=52
p=0,00

Gjensidig_stetteatferd

,9269
N=52
p=0,00

Tilpasning

,8730
N=52
p=,000

Teamorientering

,8883
N=52
p=,000

Felles_mentale_modeller

,8849
N=52
p=,000

Tillit

,9205
N=52
p=0,00

Sirkelkommunikasjon

,8801
N=52
p=,000
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5.0 Diskusjon

I diskusjonskapittelet vil funnene fra analysene bli diskutert opp mot teori og empiri som er
omtalt tidligere i oppgaven. Hypotesene vil bli diskutert, herunder om teorien kan laeres og
observeres gjennom endret atferd og om trening pa samhandlingsmodellen forer til gkte
prestasjoner. Samhandlingsmodellen vil bli eksplorert med henblikk i 4 underseke
samvariasjon mellom elementene i modellen og mellom modellen og prestasjoner, samt
gevinsten av slik trening 1 lys av tidsbruk sett opp mot andre ferdigheter som ma trenes 1

politiet. Det blir ogsa diskutert hvilke implikasjoner resultatene av studien kan fore til.

5.1 Viser IP3 mannskap som har gjennomgitt treningen ved PNB (trent gruppe) hoyere
grad av atferdsindikatorer pd koordinerende mekanismer og teamprosesser sammenlignet
med IP3 mannskap som ikke har gjennomgatt treningen (utrent gruppe)?

Hypotese en og to i denne studien omhandler hvorvidt trent gruppe viser hayere grad av
atferdsindikatorer pa koordinerende mekanismer (hypotese 1) og teamprosesser (hypotese 2)
sammenlignet med utrent gruppe. [ 2019 ble det gjennomfort en studie pa en militer
konkurranse der en kanon skulle settes sammen (Smy et al., 2021). Der brukte man teorien
Big Five (Salas et al., 2005) som maleparameter i vurderingen av teamene som deltok. De ble
vurdert forste og femte dag 1 et ukes langt opplegg, der kurset ble avsluttet med en
konkurranse. Her ble deltakerne gitt omtrent 14,5 timer med trening for konkurransen (Smy et
al., 2021). Studien viste at man fikk gkte ferdigheter 1 de fleste mileparameterne og
konkluderte med at teorien Big Five er godt anvendelig til & utarbeide maleparameter for
teamarbeid. Videre fant man 1 studien at 1 gjennomferingen av oppgaven (sette sammen og
demontere kanonen) ble lederskap en faktor som gjorde at teamarbeidet gikk saktere etter

hvert som teamet lerte seg sine deloppgaver.

Studien til (Smy et al., 2021) skiller seg fra var studie ved at de ikke ga deltakerne opplaring
og instruksjon i1 Big Five, men mélte utvikling av prosessene og mekanismene underveis.
Deltakerne ble gitt konkret trening og tips vedrerende montering og demontering av en stor
kanon (Smy et al., 2021). En viktig forskjell i studiene er at sammensetningen av en kanon er
mindre stressende enn & skyte med skarp ammunisjon i et skytehus, der feil kan resultere 1
alvorlig skade og dod. Scenarioet 1 vér studie er mer stressende, har hayere hastighet, okt

risiko og trussel, samt at konsekvensene er storre. Scenarioet er altsd mer krevende, men ogsa
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mer relevant og realistisk for norsk politi. En annen forskjell er den teoribaserte treningen pa
Big Five som deltakerne fikk ved PNB. De fikk en FMM for hvordan man ser og forstar
teamprosesser og mekanismer. Det var ogsa satt et sokelys pé refleksjon og tilbakemeldinger

fra teammedlemmer.

Gjennom omfattende litteratursek fremgér det at det er flere studier bade nasjonalt og
internasjonalt som bruker mekanismene og prosessene i teorien til Salas et al. (2005) til &
score gjennomferinger og vurdere prestasjon (Espevik et al., 2021; Johnsen, Espevik et. al.,
2022; Liaw et al., 2019; Smy et al., 2021). Det har derimot ikke blitt funnet internasjonale
studier pd bruken av teorien til Salas et al. (2005) som grunnlag for trening og péafelgende
scoring av treningens effekt. Unntakene er studiene til Espevik et al. (2021) og Johnsen et al.
(2016). Dersom det er enskelig a trene NTS kan en slik tilnerming vaere fruktbar. Ved &
designe gvelsene basert pd en underliggende teori har en mulighet til & forsikre seg om at
viktige elementer 1 teorien er til stede under gjennomferingen av gvelsen. Dette gir mulighet
for leering ved at elementene som er fremvist kan forsterkes, utslokkes eller reflekteres over
ved gjennomgang av prestasjonen etter scenarioet er gjennomfert. I en slik refleksjonsfase
skjer mye av laringen. Involvering i leringsprosessen som for eksempel ved feedback og
refleksjon, har vist seg & oke leering og mestringsfolelse (Bandura, 1999). Forsterkning av
hensiktsmessig atferd og utslokking av uhensiktsmessig atferd skjer blant annet ved feedback

fra kollegaer og egenrefleksjon rundt handlingene.

Studien til Johnsen et al. (2016) og oppfelgingsstudien til Espevik et al. (2021) baserte
treningen og testingen pé Big Five teorien. Studiene ble gjennomfert pa norsk politi og viste
at trening med varighet pa atte timer med péfelgende testing, ikke var tilstrekkelig til 4 fa en
signifikant ekning av mekanismene og prosessene i modellen Big Five. Det ble konkludert
med at treningsprogrammet ikke hadde gjort deltakerne i stand til & laere og mestre de
kognitive verktoyene som teorien tar for seg (Espevik et al., 2021). Med utgangspunkt i
studien kan en argumentere for at modellen ikke er trenbar da den ikke ga effekt nar
deltakerne jobbet i team. En av drsakene kan vere at atte timer ikke var tilstrekkelig for a gi
effekt pa mekanismene og prosessene (Espevik et al., 2021, s. 11). I motsetning til dette viser
Smy et al. (2021) at 14,5 timer ga effekt pa hyppigheten av atferdsindikatorer pa

koordinerende mekanismer og teamprosesser dersom konkrete rdd mot den aktuelle oppgaven
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ble gitt deltakerne. Bruk av modellen krever at kandidatene tilegner seg kompliserte kognitive
mekanismer og prosesser som skal vare universelle ved at de skal benyttes i en rekke
scenarioer. Under trening ved PNB var dette et viktig moment og teorien ble benyttet ved
refleksjon og feedback 1 en rekke scenarioer som «link-up» prosedyrer, alternativ entring av
bygning med vapnet motstander, nedkjemping av gisseltaker i leilighet og aktiv vepnet
gjerningsperson i bebygd strok («active shooter»). Dermed kan det tenkes at et
treningsopplegg som er av lengre varighet enn atte timer og inkluderer flere teoribaserte
scenarioer, vil gi en leringseffekt som ikke bare er spesifikk mot ett scenario.
Treningsmengde er en faktor som gir mulighet for okt refleksjonsnivé av kunnskapen man har
tilegnet seg. Det at malingen av treningseffekten gjores i teamsammenhenger kan ogsé bidra
til at treningen blir mer kompleks, som igjen tilsier at treningen ma veare mer omfattende i

innhold og varighet ndr kompleksiteten eker (Espevik et al., 2021).

Andre aspekter & ta inn over seg 1 studien til Espevik et al. (2021) er at testen ble gjennomfort
2 til 6 maneder etter at treningen ble gjennomfort. I studien vér har teamene blitt mélt
underveis i undervisningsopplegget, med den fordelen at de har treningen friskt i minnet og
fokus «stilt inn» pa treningen av teamprosesser. Det kan dermed tenkes at studien bade kan
vise det reelle utbyttet av treningen like etter at den er gjennomfort, samtidig som studien ikke

viser nivaet og prestasjonene over tid pa de ulike mekanismene og prosessene.

Gjennom analysene som vises i figurene i kapittel 4, kan man se at de trente teamene scoret
signifikant hegyere pd alle de koordinerende mekanismene og teamprosessene enn de utrente
teamene. Ut fra resultatene er det grunn til & hevde at «Big Five» er trenbart og at den
teoribaserte treningen gir ekte ferdigheter i Big Five. Vére resultater skiller seg blant annet fra
studien til Smy et al. (2021) der man sa at teamlederskap etter hvert var hemmende for
effektiviteten. I vér studie ser man at lederskap ikke skilte seg ut 1 negativ forstand
sammenlignet med de andre teamprosessene. Lederskap kan dermed hevdes a ikke vare
hemmende for effektiviteten og prestasjonen. Funnet i var studie kan tenkes & ha med at
scenarioet der man skyter med skarpt i et skytehus er mer komplekst enn & montere og
demontere en kanon pé en gressmatte. Deltakerne har ogsa blitt oppleert til & anse ledelse som
prosess og ikke noe som tilfaller en bestemt leder i teamet. Det at begge/alle 1 teamet kan

utvise ledelse, kan bidra til at man ikke stanser fremdriften for & vente pa at lederen skal ta en
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beslutning. Man veksler i 4 lede der det er hensiktsmessig. Teamledelsen vil pa en slik méate

ikke vere til hinder for effektiviteten til teamet.

Samtidig viser aktuelle studie at utbyttet av treningen har en signifikant effekt etter tre dagers
trening (evalueringen av simulering ble gjennomfoert pd dag tre av fem). Evalueringen ble
gjennomfort i en realistisk simulering, noe som gker overforingsverdien til operativt
politiarbeid. Det at treningen er teoridreven ansees & ha flere positive sideeffekter. Positive
sideeffekter er blant annet at man fér et felles sprék ved evaluering, noe som gker en felles
forstaelse av hva som menes under evalueringen. Det innebarer at deltakerne far et spissere
verktay til & evaluere seg selv underveis i simuleringene og korrigere atferd, samt at
instrukterene far mulighet til & evaluere pa de samme punktene. I studien har SME for studien
startet, veert til stede ved over 500 gjennomferinger av ulike team, samt gjennomgétt en
grundig teoretisk opplering pa over 60 timer. Ved & ha kompetente instrukterer innen
teamprosesser, er det grunn til & tro at leringen gér raskere for deltakerne, og dermed kan
instrukterene pavirke studien og resultatene i positiv forstand. Dette i motsetning til om man
hadde benyttet ordinaere instrukterer uten den samme unike erfaringen, kunnskapen og

kompetansen.

Tidligere studier har vist at man ikke har fatt effekt av treningen, men ogsé at det er noen
mekanismer og prosesser som fremstar viktigere enn andre (Espevik et al., 2021). Resultatene
av studien pa PNB viser i figur 4.1.2 og 4.2.2 at de ulike mekanismene og prosessene scores
omtrent likt og at det ikke er signifikant forskjell mellom hvordan de ulike mekanismene og
prosessene vurderes av SME. Ut fra dette kan en pésta at mekanismene og prosessene laeres
omtrent likt. Variansanalysene gir grunn til si at modellen i sin helhet er trenbar, og at de
ulike mekanismene og prosessene er like trenbare. Etter endt kurs viser studien at deltakerne
viste en hoyere grad av atferdsindikatorer pd samtlige koordinerende mekaniser og
teamprosesser. Gjennom treningen har politiet (UEH) fétt verktoy for selv 4 kunne drive
trening pa teamprosesser. Dette ved at de har laert konkrete atferdsindikatorer pa
koordinerende mekanismer og teamprosesser tuftet pa teorien til Salas et al. (2005).
Laringsutbyttet kan de bruke til & evaluere og gi tilbakemelding til hverandre etter skarpe
oppdrag og pé trening i distriktet de tilherer. De som blir evaluert forstdr den som evaluerer.

Det er etablert et felles sprak for trening og evaluering av teamprosesser. Med bakgrunn 1
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resultatene ser man at treningen pa «Big Five» som FMM for UEH ved PNB fungerer, samt at
teoridrevet trening gir positiv effekt. Treningen er lagt opp til & forbedre teamprosessene etter
modellen Big Five av Salas et al. (2005) og analysene viser at man kan finne teorien igjen i
praksis. Resultatene viser en signifikant gkning av atferdsindikatorer pd samtlige

koordinerende mekanismer og teamprosesser. Hypotese en og to ble bekreftet.

5.2 Presterer mannskap som har gjennomgitt treningen (trent gruppe) pd PNB bedre enn
mannskap som ikke har gjennomgdtt treningen (utrent gruppe)?

Den tredje hypotesen pastar at mannskap som har gjennomfort treningen pd PNB presterer
bedre enn mannskap som ikke har gjennomfert treningen. Flere studier viser at team som
trener sammen presterer bedre enn team som ikke trener sammen (Kozlowski & Ilgen, 2006;
Schmutz et al., 2019). Videre viser studier at nokkelen til effektivitet og prestasjon i et team
er at det utvikles FMM (Liaw et al., 2019). Det er flere former for FMM, og viktigheten av at
disse utvikles er mgysommelig omhandlet i artikkelen til Salas et al. (2005). Ved at kjente
team presterer bedre pa parameter innen teamteori gir det grunn til & tro at det er mulig a trene
team 1 den hensikt & utvikle FMM. Det er ogsa grunnlag for & si at kunnskap om emnet i seg
selv er en FMM (Salas et al., 2005). En metaanalyse av Salas et al. (2008) viste at trening 1
team fungerer, uavhengig av om det man skulle trene var oppgaveorientert, teamorientert eller
en miks av disse. Videre viste metaanalysen at treningen hadde best effekt pa faste team.
Salas et al. (2008) har presentert en teori om hvorfor effekten er best pé faste team og det kan
veare flere arsaker til at blant annet nye team har flere variabler & forholde seg til i en kaotisk
situasjon. Faste team kan ogsé ha sterre motivasjon for treningen da de vet at treningen vil
kunne gi varig effekt for deres team (Salas et al., 2008). Det var viktig for denne studien at de
som ble evaluert ikke jobbet sammen til daglig eller i faste team. Hadde det mott deltakere
som arbeidet i faste team, kunne det tenkes at disse ville scoret hoyt uavhengig om de hadde

gjennomfort treningen eller ikke.

I studien til Liaw et al. (2019) ble det gjennomfert en virtuell simulering av et mate med en
pasient. Deltakerne ble gitt en nettbasert leksjon pa 30 minutter. I leksjonen ble de gitt
verktoy opp mot gvelsen de skulle gjennomfere. Kontrollgruppen fikk ikke det. Studien viste

at team som har en FMM 1 forkant av evelsen, presterte bedre og mer effektivt enn team uten
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den samme modellen (Liaw et al., 2019). Selv om denne studien var virtuell, er det stor grunn
til & tro at funnene er overforbare til pasientmeter ansikt til ansikt (Johnsen, Brattebe et
al.,2022). Funnene i denne oppgaven samsvarer med funnene fra Liaw et al. (2019) og Smy et
al. (2021) ved at FMM gker prestasjon, effektivitet og er trenbart. P4 lik linje med Smy et al.
(2021) sin studie, skiller ogsa studien til Liaw et al. (2019) seg fra vér nér det kommer til
stress, tempo og mulige konsekvenser. Scenarioet i var studie er mer krevende, men ogsa mer
realistisk for norsk politi enn scenarioet 1 Liaw et al. (2019). I tillegg var verktoyene som
deltakerne ble gitt i studien til Liaw et al. (2019) konkrete opp mot oppgavene som skulle
gjennomfores. I var studie utvikles atferdsindikatorene pd modellen som et resultat av
treningen de far pa PNB, der de selv ma finne lgsningene pa konkrete oppgaver. Lgsningene
kan vere nyskapende som en konsekvens av at situasjonen er ny, uoversiktlig og de innlarte
prosedyrene ikke strekker til. Modellen gir deltakerne en forstaelse og blir et redskap for &
skape generelle losninger for situasjoner, altsd uavhengig av hvilket oppdrag eller oppgaver

de star ovenfor.

Flere studier konstaterer at det fungerer a trene team og at dette eker sannsynligheten for en
prestasjon av hey kvalitet (Salas et al., 2008; Schmutz et al., 2019). I vér studie viser figur 4.3
at den trente gruppen scoret hgyere pa vurdering av kvalitet pd prestasjon, enn utrent gruppe.
Resultatene samsvarer med andre studier om at det fungerer 4 trene team (Schmutz et al.,
2019). Det som skiller vare resultater fra tilsvarende studier, er at treningen er teoridrevet.

Resultatene bekrefter hypotese tre.

5.3 Eksplorering av samvariasjon pad elementene i Big Five, samt Big Five opp mot
prestasjoner

Teorien til Salas et al. (2005) knytter bruken av koordinerende mekanismer og teamprosesser
opp mot gode prestasjoner. Forskning innen forskjellige felt konkluderer med at fokus pa
samhandling innad i team er positivt for prestasjoner (Kozlowski & Ilgen, 2006). Innen
helsesektoren finnes det flere eksempler pa hvordan bruken av NTS kan bidra til & unnga feil
og oke prestasjonene (Johnsen et al., 2017; Reader et al., 2006; Yule et al., 2006). Under
militere operasjoner preget av stress, usikkerhet og store konsekvenser viser undersekelser at

team som har utviklet gode felles mentale modeller presterer bedre og med sterre nogyaktighet
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enn ukjente team som ikke har etablerte FMM (Espevik et al., 2011; Espevik et al., 2006;
Smy et al., 2021).

Gjennom korrelasjonstestene var intensjonen a fa en indikasjon p4 om modellen som
deltakerne i utvalget ble malt pa finnes 1 dataen og om det er en sammenheng mellom bruken
av koordinerende mekanismer, teamprosesser og prestasjoner. Ved & pavise en sammenheng
mellom Big Five og prestasjoner vil man i sterre grad kunne argumentere for nytten av & trene
pa samhandlingsmodellen Big Five for operative politimannskaper. Resultatene av analysene
fremgar av tabell 4.4.1 og 4.4.2. Her ser man at det er sterke korrelasjoner 1 alle analysene.
Ved at mekanismene er interkorrelerte og mekanismene er sterkt korrelert med prosessene,
samt at bdde mekanismene og prosessene er korrelert med prestasjoner, antyder det at
modellen er til stede i dataene. Resultatene pa korrelasjonsanalysene stotter dermed opp under
teorien til Salas et al. (2005) og annen forskning gjort pd omradet om at bruk av
koordinerende mekanismer og teamprosesser er tett knyttet opp mot prestasjoner (Espevik et
al., 2021). Det finnes ikke mange studier som er gjennomfert med hensyn & pavise en
lignende samvariasjon mellom alle elementene i modellen. Espevik et al. (2021) kom frem til
lignende funn. Studien vér er pa samme mate som Espevik et al. (2021) en kvantitativ studie
som undersgker bruken av hele Big Five teorien (bade koordinerende mekanismer og
teamprosesser) opp mot effektiv oppdragslesning og gode prestasjoner gjennom
korrelasjonstester. Begge studiene maler trente deltakere mot utrente deltakere under
simuleringer som skal fa frem atferdsindikatorer. Funnene i begge studiene gar i samme

retning, noe som styrker teorien rundt Big Five.

Analysene ble gjennomfert ut fra data fra SME sine vurderinger av teamenes prestasjoner.
Ved at det fremstér & vaere en sterk sammenheng mellom hey score pa koordinerende
mekanismer, teamprosesser og gode prestasjoner, tyder det pa at teorien som har blitt overfort
til deltakerne har blitt inkorporert av dem og tatt i bruk. Dette styrkes av at trent gruppe ble
vurdert som & vise signifikant bedre prestasjoner sammenlignet med utrent gruppe. En kan se
at modellen er sentral i hvordan teamene lgser casene. Ved at det er sterk samvariasjon
mellom modellen og prestasjonene, kan det fa praktisk betydning for lesning av komplekse
skarpe politioppdrag. Bruken av modellen bidrar til at teamene har en felles forstaelse av

situasjonen og klarer & samhandle ut fra dette. Gjennom resultatene av analysene vil vi
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argumentere for at teamene som er trent pd bruken av Big Five i sterre grad vil vare i stand til
a lese komplekse oppdrag kjennetegnet av usikkerhet og stress. De vil dermed vare mer
effektive enn team som ikke har denne treningen. Gjennom den sterke knytning mellom
prestasjoner og bruk av Big Five, ber funnene med fordel {4 betydning for treningen til andre
1 politiet med en annen IP-kategori, samt til andre avdelinger/etater som jobber i smé team

under forhold kjennetegnet av stress og usikkerhet.

Resultatene presentert i denne oppgaven skiller seg fra tidligere studier der en rapporterer ulik
betydningen av elementene i Big Five tilneermingen for prestasjoner. Espevik et al. (2021)
rapporterer ingen effekt av den koordinerende mekanismen tillit pa prestasjoner. Johnsen,
Espevik et al. (2022) fant kun effekt av de koordinerende mekanismene FMM og CLC pé
prestasjoner 1 virtuelle pre-hospitale team. Denne oppgaven statter ikke slike konklusjoner
ved at alle mekanismer og prosesser var relatert til prestasjoner. I studiene til Espevik et al.
(2021) og Johnsen, Espevik et al. (2022) blir det trukket frem ulike grunner til manglende
effekt av tillit. Det pekes pé at tillit kan ansees som en holdning som er en besluttet kognitiv
prosess («belief system») som kan bli tatt for gitt (Espevik et al., 2021). Noe av grunnen for
dette er at man har sett at personer i samme yrke, som har veert gjennom lik utdanning,
seleksjon, kursing, har like oppgaver, ansvarsomréder etc., har en slags kollektiv tillit innad i
denne gruppen. Nér tilliten generelt er hoy og lik blant de som maéles, kan det vere en atferd
som kan vere vanskelig 4 observere (Espevik et al., 2022). Under intervensjonen for UEH pa
PNB blir det undervist 1 hva tillit er, betydningen det har for interaksjonen 1 teamet og for
teameffektiviteten, og hvorfor det kan ansees som en beslutning. Ved at det settes et fokus pa
dette under kurset, kan det ha medfort at atferden vises tydeligere og dermed er lettere &
observere og male. Videre ble deltagerne mélt i et scenario hvor det skytes med skarp
ammunisjon. Feiltrinn vil kunne ha store konsekvenser. Utvist tillit, eller mangel pa dette, vil
kunne observeres ut fra hvordan teamet forholder seg til hverandre. Spesielt mangel pa tillit
vil kunne vise seg ved at man handler utenfor normalen og for eksempel beveger seg lenger

unna makkeren sin i frykt for & bli skadd.

5.4 Har teoridrevet trening pa Big Five en gevinst for virksomheten?
Treningsopplegget pad samhandlingsmodellen er tildelt store ressurser fra regjeringen og det

foreligger foringer fra POD om hvilke gevinster treningen sekes & skape for virksomheten
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(Politidirektoratet, 2020a). Underliggende for oppgaven er dermed hvorvidt det skal
prioriteres & trene teamarbeid i politiet. IP3 har vesentlig mer treningstid enn IP4 og er i storre
grad tiltenkt & skulle lose komplekse oppdrag hvor teamarbeid vil kunne utfordres
(Politidirektoratet, 2020b). Pa samme tid er sannsynligheten for at en IP4 patrulje er naermest
en hendelse, storst. For begge innsatspersonellkategoriene er det ikke mer treningstid enn at
det ma gjores gode avveininger av hva man til enhver tid skal prioritere & trene. Funnene 1
oppgaven viser at teorien kan laeres og gjores om til atferd, og at det pavirker prestasjonene.
Siden teorien kan laeres, kan det vaere fornuftig med en diskusjon rundt nytten av slik
omfattende trening opp mot kostnaden i form av tiden det tar fra annen trening, slik som
trening pé tekniske ferdigheter. En slik vurdering kan knyttes opp mot ROI (Kirkpatrick &
Kirkpatrick, 2016).

IP3 blir trent innen komplekse oppdrag (Politihegskolen, 2018) og mé opprettholde tekniske
ferdigheter som er nodvendig innen oppdragsportefoljen deres. Samtidig skal de handtere
dagligdagse oppdrag. Myteperspektivet er med pa a legge foringer for hva politiet skal
beherske av ferdigheter og hvordan de skal fremsta (Heier, 2015). Evalueringer av politiets
innsats de siste arene (Dalgaard-Nielsen et al., 2020; Henriksen et al., 2022; NOU 2012:14,
2012) bidrar til at samfunnet kan forvente at politiet iverksetter tiltak for & bedre
samhandlingen. Dette spesielt siden evalueringene mener at bedre samhandling ville okt

mulighetene for bedre oppdragslesning.

IP3 har flere treningstimer enn IP4. Basert pa dette, samt argumentene over, er det lettere a
argumentere for prioritering av slik omfattende trening for IP3 ndr man ser at bruk av
koordinerende mekanismer og teamprosesser henger sammen med gode prestasjoner. Det er
like vel klart flest tjenestepersoner 1 IP4, og det er stort sett en [P4-patrulje som er nermest de
fleste hendelsene. Nytten av slik trening ma derfor i enda sterre grad vurderes opp mot hva
den koster for & gjennomfoere for IP4. En uke pa fem dager vil utgjere omtrent halvparten av
all trening IP4 har i &ret. Administrasjonen rundt & fa gjennom s& mange tjenestepersoner er
sveert krevende, spesielt om de skal trenes pa PNB. Johnsen et al. (2016) evaluerte en
kortvarig og overfladisk trening. De fant at ved kortvarig trening kan man se storre effekt hos
IP4 kontra IP3. Eksperter er flinkere til 4 bygge situasjonsbevissthet (Mosier et al., 2018) og

av den grunn ma man i sterre grad utfordre IP3 nar det kommer til kompleksitet for &
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videreutvikle deres niva. Dette vil kunne innebare at jo mer ekspertise, jo grundigere/mer
komplekst treningsopplegg vil matte gjennomfores. [P4 har generelt mindre trening og
erfaring fra komplekse oppdrag. Det at man trolig kan oppné en tilsvarende god effekt med
mindre trening, bidrar til at konflikten mellom antall treningstimer og behovet for a trene pa

andre ferdigheter, minskes.

Dersom treningen innferes for alle operative innen organisasjonen vil man fa en felles
samhandlingsmodell og et felles sprak for samhandling pa tvers av seksjoner, og mellom
tjenestepersoner innen de ulike [P-kategoriene. Det vil kunne fore til mer effektiv
oppdragslesning i store, krevende oppdrag hvor det er mange ressurser som skal koordineres.
Effektiv og god oppdragslesning som folge av trening pa samhandlingsmodellen vil kunne
antas 4 gi en hay grad av ROI (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2016; MindTools, 2023). Ved at
samhandlingen ofte har sviktet under tidligere hendelser (Dalgaard-Nielsen et al., 2020;
Henriksen et al., 2022; NOU 2012:14, 2012) og at man kan forvente at samfunnet vil stille
krav til at samhandlingen bedres, taler dette for at teoretisk drevet samhandlingstrening som

forer til bedre og mer effektiv oppdragslesning, vil medfore store gevinster for politiet.

5.5 Implikasjoner

Resultatene fra studien kan medfere flere implikasjoner for politiet. Malet med treningen, slik
det var beskrevet av POD, var blant annet & bedre samhandlingen i politiet og oke
beredskapen i politidistriktene (Politidirektoratet, 2020a). Gjennom at studien tallfester at
treningen forer til bedre samhandling og bedre prestasjoner, medferer det en positiv operativ
effekt. Gjennom bedre samhandling og bedre prestasjoner, gjor det at treningen vil kunne
bedre beredskapen lokalt i politidistriktene. Ved a ta med seg leringsutbyttet og videreutvikle

dette innenfor rammene av teorien, vil man kunne bidra til et bedre rustet politi.

Treningen imetekommer et forskningsmetodisk dilemma mellom kontroll og ensket om
generalisering av funnene ved at scenarioene er styrte og like for de som gjennomforer,
samtidig som at de er lagt opp rundt reelle utfordringer som er naturtro (ekologisk valid).
Dette, sammen med et stort utvalg og et sterkt fokus pa strukturerte tilbakemeldinger og
evalueringer, bidrar til & oke overforbarheter til ogsé andre IP-kategorier av operativt

politipersonell som jobber i team. Funnene i studien viser til klare effekter av teoretisk trening
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pa NTS. Sett sammen vil det kunne argumenteres for at funnene ogsé vil vare overforbare til
andre operative virksomheter som jobber i team, slik som helsevesen, brannvesen og forsvar.
Det ma imidlertid forskes spesifikt pa dette i de aktuelle virksomhetene for & kunne trekke

klare konklusjoner vedrerende overferbarheten.

Resultatene er overbevisende, noe som ogsd kan medfere fallgruver. De overbevisende
funnene 1 studien kan gi en sterk motivasjon for a videreutvikle samhandlingen, samtidig som
de kan forfore en til & tro at man kan mer enn man egentlig kan. En mulig effekt kan vere at
det iverksettes trening lokalt uten at man har forutsetningene for & gjore dette pd en god nok
madte. Det finnes ikke data i studien for 4 underbygge en slik antagelse. Det at det mot slutten
av studien ankom team som hadde trent pd samhandlingsmodellen for treningen pad PNB,
styrker derimot antagelsen. Ved at teorien blir benyttet og trent for man er gitt en
kvalitetssikret opplering, kan det medfere at begrepene 1 teorien blir tillagt mening som ikke
er i samsvar med teorien. Ved & benytte begrepene uten at man egentlig vet hva de innebarer,
kan man ende opp med & bruke de om fenomen eller atferd som ikke er innenfor hva
modellen legger opp til. En konsekvens blir at modellen ikke lenger er en presis FMM. Dette
fordi man sitter med ulike individuelle forstéelser i stedet for den delte og neyaktige felles
mentale modellen. Begrepene kan ogsa bli til «buzzwords» (moteord). De kan bli populare
ord som benyttes for & imponere eller gi inntrykk av kunnskap uten at den opprinnelige

meningen bak begrepet er til stede.

En implikasjon kan ogsa vere at man, med gode intensjoner, kan begynne a evaluere
simuleringer pa trening ut fra hele Big Five modellen uten at treningen er teoribasert. Ved a
tvinge seg til & evaluere ut fra atferdsmarkerer som ikke er fremtredende i en simulering, vil
det kunne oppleves fremmedgjerende for den som trener nar man skal evaluere. Det vil kunne
oppleves frustrerende og medfere at samhandlingsmodellen far mindre plass 1 hverdagen. Ved
at trening pa samhandlingsmodellen iverksettes uten en kvalitetssikring eller en kontroll fra
PNB, vil det kunne medfere at treningsutbyttet etter treningen pa PNB tar uventede retninger
og/eller reduseres med tiden. En mulig lesning pa utfordringen rundt kvalitetssikring av

lokale treninger 1 distriktene, kan vere & utdanne instrukterer pa Big Five ved PNB.

65



6.0 Konklusjon

Problemstillingen for oppgaven var: «Forer teoribasert trening pa teamarbeid for UEH til
endring av atferdsindikatorer pa koordinerende mekanismer og teamprosesser?». Etter a ha
gjiennomfort denne studien har vi sett at den teoribaserte treningen pa teamarbeid for UEH
forer til endring av atferdsindikatorer pd koordinerende mekanismer og teamprosesser.
Treningen gir svart sterke effekter i form av at trent gruppe scorer signifikant heyere enn
utrent gruppe péa koordinerende mekanismer, teamprosesser, samt pa vurdering av kvalitet pa
prestasjoner generelt. Det pavises en sterk korrelasjon mellom bruk av modellen og
prestasjoner, noe som taler for en stor operativ effekt. Treningen som gjennomferes pd PNB
har en varighet pa fem dager, men deltakerne ble vurdert pa dag tre. Det vi ser er at tre dager
med teori og trening pa teorien gjennom simuleringer og scenarioer, gir effekt og forer til
leering. Tidligere trening pd FMM 1 politiet i Norge péa atte timer, ga ikke effekt. Ut fra denne
studien ser vi dermed at man kan oppné laering pa Kirkpatrick og Kirkpatrick (2016) sitt
tredje niva (endret atferd) et sted mellom &tte timer og tre dager. Det er uvisst hvor lite trening
som kan gi leringseffekt. Det a fi svaret pa dette vil kunne ha betydning for hvor mange 1

politiet som det eventuelt skal prioriteres at far en slik trening.

Det at treningen bruker en allmenn teori som grunnlag for utarbeidelsen av scenarioene og
simuleringene, scenarioene er naturtro og lagt opp rundt reelle utfordringer aktuelle for
politiets virksomhet, mener vi bidrar til at leeringsutbyttet er sdpass stort. Det forer samtidig til
at overforbarheten av treningen gker. Vi mener at treningen er overforbar til ovrige
innsatspersonellkategorier i politiet som jobber 1 team. Det at vi ser at en slik treningsform
med kompetente instrukterer forer til l&ring, mener vi har en verdi for ogsd andre
virksomheter som jobber sammen i team i situasjoner preget av usikkerhet og stress. Ved at
treningen tar utgangspunkt i teori samtidig som at scenarioer og simuleringer tilpasses den
enkelte virksomhet, vil man trolig kunne oppna bedre prestasjoner ogsa i virksomheter som
brannvesen, helsevesen og forsvar. For & kunne si noe mer konkret om dette trengs det

spesifikk forskning innen disse virksomhetene.

6.1 Forslag til videre forskning
Gjennom diskusjonene i kapittel 5 har det kommet opp en del spersmal som kan vere

gjenstand for videre forskning. Aktuelle studie evaluerer deltakerne mot slutten av kursingen.
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Siden deltakerne er evaluert underveis i kurset, sier ikke studien noe om laringseffekter over
tid. Det kunne vert interessant & sett pd om leringseffektene vedvarer. Hvordan presterer de
etter et halvt ér, et ar etc. Ved eventuell leringseffekt over tid, kan det vare spennende a
undersoke om deltakerne utvikler seg i positiv forstand pé grunn av at verkteyene de har fatt
pa PNB er tilstrekkelige til & utvikle team i distriktene. Ved uteblitt effekt kan det vare
interessant og se pa om oppfelging med mer trening kan fungere for 4 fa varig endring og

utvikling 1 positiv retning.

Videre peker annen forskning pa at bedre trente (eksperter) har annet utbytte av lik trening
som mindre trente. Det kunne dermed vert interessant og sett pd hvor mye og hva slags
trening som skal til for at [P4 kommer opp pa et tilfredsstillende niva. Hvor mye trening er
nedvendig, og hva er tilstrekkelige betingelser for at lering skal skje? Det krever mye
ressurser & skulle trene samtlige IP4 mannskap pa PNB. P4 samme tid er det de det er flest av
og som er nermest der ting skjer. Hvilke leringsbetingelser som ma vare til stede for lering
av Big Five for IP4 er dermed svert interessant. Det samme gjelder hvilken kompetanse
instrukterene ber/ma ha for 4 kunne instruere og laere bort teorien. En diskusjon i forlengelsen
av punktene over kan vare rundt hvilket nivd som er godt nok for de ulike
innsatspersonellkategoriene. Antall tildelte treningstimer ber naturlig nok avspeile ulike
forventninger til hvilket niva de ulike kategoriene skal ligge pa. Hva er godt nok for en P4,

IP3, IP2 og IP1?

Det er begrenset med forskning pé leringseffekter av trening pa teammodellen Big Five i
politiet i Norge. Her ser vi et stort potensial for forskning pé trening rettet mot 4 mete de

gjentatte forbedringspunktene i ulike evalueringsrapporter, nemlig samhandling.
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Vedlegg
Vedlegg

1 — Korrespondanse med POD

' POLITIET

oty

Tim Holen Politidirektoratet

Deres referanse: Var referanse: Dato:
22/186121 - 2 30.09.2022

Spgrsmal ifm masteroppgave - Politiets trussel om bruk av og bruk av
skytevadpen Tim Bergheim Holen

Politidirektoratet viser til din henvendelse i e-post 27. september med spgrsmal om
direktoratet har oppdatert statistikk for arene etter 2019. Politidirektoratet har oppdatert
statistikknotat for perioden 2009 - 2021, jf. vedlegg.

Det foreligger ikke oppdatert statistikknotat for 1.1.2022 - per 30. september. Vi kan
imidlertid opplyse falgende basert p3 hittil mottatte innrapporteringer fra politidistriktene i
medhold av vapeninstruksen § 5-3 og § 5-4:

o Politiet truet med & bruke skytevdpen i 79 oppdrag i perioden 1.1.2022 - 23.09.2022
(varsel- eller rettet skudd ikke avfyrt i disse oppdragene)!

e Politiet avfyrte varselskudd i tre oppdrag i perioden 1.1.2022 - 23.09.2022 (kun
varselskudd, ikke rettet skudd)?

e Politiet avfyrte rettet skudd mot person i to oppdrag i perioden 1.1.2022 - 23.09.2022.
I det ene av disse oppdragene ble det ogsé avfyrt varselskudd. Politiets skudd medfgrte
personskade.3

1 Kilde: innrapporteringer fra politidistriktene til Politidirektoratet etter v8peninstruksen for politiet. Det tas forbehold

for at det kan vaere oppdrag der politiet har truet med bruk av skytev8pen, men som Politidirektoratet ikke kjenner til
fordi det ennd ikke er mottatt innrapportering.

2 Kilde: innrapporteringer fra politidistriktene til Politidirektoratet etter v8peninstruksen for politiet. Det tas forbehold
for at det kan vaere oppdrag der politiet har truet med bruk av skytev8pen, men som Politidirektoratet ikke kjenner til
fordi det enn8 ikke er mottatt innrapportering.

3 Kilde: innrapporteringer fra politidistriktene til Politidirektoratet etter vdpeninstruksen for politiet. Det tas forbehold
for at det kan vaere oppdrag der politiet har truet med bruk av skytev8pen, men som Politidirektoratet ikke kjenner til
fordi det ennd ikke er mottatt innrapportering.

Politidirektoratet

Post: Postboks 2090 Vika, 0125 Oslo TIf: (+47) 23 36 41 00 Org. nr: 982531950
E-post: politidirektoratet@politiet.no www.politiet.no
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Vedlegg 2 — Evalueringsskjema forskningsgruppe

Evalueringsskjema teamprosesser for IP3 ved PNB

FORSKNINGSGRUPPE (FO)

Dato:

Uke:

Case/Gjennomfoering nr.:

Deltaker nr.:

Ansiennitet 1 UEH:

Teamprosesser:

Ledelse:

Svert lav grad

Gjensidig monitorering:

Svert hey grad

Sveert lav grad

Gjensidig stotteatferd:

Svert heoy grad

Sveert lav grad

Tilpasning:

Svert heoy grad

Sveert lav grad

Teamorientering:

75

Svert hoy grad




Svert lav grad Svert hey grad

Koordinerende mekanismer:

Felles mentale modeller:

Svert lav grad Svert heoy grad
Tillit:
| |
Svert lav grad Svert hoy grad
Sirkelkommunikasjon:
| I
Svert lav grad Svert hey grad

Prestasjoner:

Samlet vurdering av teamets prestasjoner mdlt ut fra:

- Hvor stor var médloppnéelsen til teamet.
- Hvor stor grad var teamet samkjorte.
- Kovaliteten pé evalueringen av gjennomferingen av oppdraget.

Sveert darlige Svert haye
prestasjoner prestasjoner
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Vedlegg 3 — Evalueringsskjema kontrollgruppe

Evalueringsskjema teamprosesser for IP3 ved PNB

KONTROLLGRUPPE (KG)

Dato:

Uke:

Case/Gjennomfoering nr.:

Deltaker nr.:

Ansiennitet 1 UEH:

Teamprosesser:

Ledelse:

Svert lav grad

Gjensidig monitorering:

Svert hey grad

Sveert lav grad

Gjensidig stotteatferd:

Svert hey grad

Sveert lav grad

Tilpasning:

Svert hey grad

Sveert lav grad

Teamorientering:

77

Svert hey grad




Svert lav grad Svert hey grad
Koordinerende mekanismer:
Felles mentale modeller:
| |
Svert lav grad Svert hey grad
Tillit:
| |
Sveert lav grad Svert hey grad
Sirkelkommunikasjon:
| |
Sveert lav grad Svert hey grad
Prestasjoner:
Samlet vurdering av teamets prestasjoner mdlt ut fra:
- Hvor stor var médloppnéelsen til teamet.
- Hvor stor grad var teamet samkjorte.
- Kovaliteten pé evalueringen av gjennomferingen av oppdraget.
| |
Sveert dérlige Svert haye
prestasjoner prestasjoner
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Vedlegg 4 — Hjelpetekst til VAS som ble fjernet fra endelig utgave

Oversikt over variablene til VAS med hjelpesporsmal og informasjon om
atferdsmarkeorer:

Felles mentale modeller. Variabelen males ved sparsmalet: «I hvilken grad hadde
teammedlemmene korrekte forventninger om hverandres atferd og i stand til & endre disse

gjennom oppdraget».

Tillit. Variabelen méles ved spersmalet: «I hvilken grad hadde teamet en felles tro pa at alle

teammedlemmer ville utfore sine oppgaver og beskytte andre teammedlemmer».

Sirkelkommunikasjon. Variabelen méiles ved spersmélet: «I hvilken grad sjekket
teammedlemmene at bade sender og mottaker hadde samme forstielse av informasjon mellom

teammedlemmery.

Ledelse. Variabelen méles ved spersmaélet: «I hvilken grad klarte teamet & dirigere og
koordinere sine oppgaver (utferelse, oppgaver, leere, motivere, planlegge og organisere og

skape positiv atmosfzre)».

Gjensidig monitorering. Variabelen males ved spersmalet: «I hvilken grad klarte
teammedlemmene & utvikle felles forstaelse av omgivelsene og aktivt felge med pé hva andre

gjor.

Gjensidig stotteatferd. Variabelen males ved spersmalet: «I hvilken grad klarte
teammedlemmer & forutsi andres behov (ut ifra deres ansvar) og stette dem slik at

arbeidsbelastningen ble jevnt fordelt».

Tilpasning. Variabelen males ved spersmaélet: «I hvilken grad tilpasset teamet seg utfordringer

under oppdraget».

Teamorientering. Variabelen méles ved spersmalet: «I hvilken grad klarte teammedlemmene
a ta inn over seg andres atferd og sette teamets mal over egne (forslag, anbefalinger, utsette

seg for risiko pa andres vegne)».
Samlet vurdering av teamets prestasjoner malt ut fra:

- Hvor stor var maloppnaelsen til teamet.
- Hvor stor grad var teamet samkjorte.

- Kuvaliteten pé evalueringen av gjennomferingen av oppdraget.
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Team mechanisms and
processes

Behavioral markers

Observed Behavior

Shared Mental models

Shared understanding

Push/pull of information

Closed loop communication

Correct understanding of
relayed information

Confirmation or readback of
information

Trust

Willingness to acept risk
based on others behavior

Confrontation of threat when
own safety is dependent on
other team members actions

Team leadership

Coordination of team

Organizing, prioritizing and
updating

Team orientation

Team goals above own goals

Suggestions,
recommendations,
involvement in tasks

Monitoring Assess performance Controlling, checking and
self-correction
Adaptation Adjust behavior to Change in plans
environment
Support Predicting needs of team- Taking over tasks, offering

members and share workload

resources and information

(figur hentet fra Johnsen, Espevik et al. (2022).
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Vedlegg 5 — Informert samtykke

INFORMERT SAMTYKKE F&U-PROSJEKT —
KOMPETANSEOVERF@RING FRA NASJONALE
BISTANDSRESSUSRSER

Formadlet med prosjektet og hvorfor du blir spurt

F&U prosjektet har som formal & evaluere kompetanseoverforing fra Nasjonal
Bistandsressurser (NB) til Politidistriktene. Evalueringen vil undersoke effekten av en ukes
kurs ved PNB.

Hva innebcerer PROSJEKTET for deg?

Prosjektet er basert kun pa de aktiviteter som skal gjennomferes under kurset. Dette innebaerer
ingen ekstra belastning eller aktivitet for de som sier seg villig til & delta 1 studien.
Prosjektet kan innebere videofilming, men ingen personidentifiserbare opplysninger
registreres. Videoene blir lagret pa PNBs sikre systemer og vil ikke fraktes ut av disse. All
analyse av lyd og bilde vil foretas ved Politiets nasjonale beredskapssenter (PNB). Ved
eventuell publisering vil kun data pa gruppeniva offentliggjores.

Mulige fordeler og ulemper
Deltagelse innebarer ingen ulemper eller fordeler for deltagerne i prosjektet.
Frivillig deltakelse og mulighet for a trekke ditt samtykke

Det er frivillig & delta i prosjektet. Dersom du ensker & delta, undertegner du
samtykkeerkleringen pa siste side. Du kan ndr som helst og uten & oppgi noen grunn trekke
ditt samtykke. Det vil ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller
senere velger a trekke deg. Siste frist for & trekke seg er 31.12.22.

Dersom du senere onsker 4 trekke deg eller har spersmal til prosjektet, kan du kontakte
prosjektleder (se kontaktinformasjon pa siste side).

Hva skjer med OPPLYSNINGENE om deg?

Opplysningene som registreres om deg skal kun brukes slik som beskrevet under formalet
med prosjektet, og planlegges brukt til 2023]. Eventuelle utvidelser 1 bruk og oppbevaringstid
kan kun skje etter godkjenning fra NSD. Du har rett til innsyn i hvilke opplysninger som er
registrert om deg og rett til & 4 korrigert eventuelle feil 1 de opplysningene som er registrert.
Du kan klage pa behandlingen av dine opplysninger til Datatilsynet og institusjonen sitt
personvernombud.

Ved analysering av data i F&U-prosjektet vil alle data vaere anonyme. Data behandles uten
navn og fadselsnummer eller andre direkte gjenkjennende opplysninger.

Etter at forskningsprosjektet er ferdig, vil de anonymiserte opplysningene om deg bli
oppbevart 1 fem ar av kontrollhensyn

Godkjenninger
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Prosjektet er basert pa anonymiserte data i henhold til retningslinjene til Norsk Senter for
forskningsdata. PNB er sammen med Universitetet i Bergen, Det Psykologiske Fakultet ved
Institutt for samfunnspsykologi, ansvarlige institusjoner og prosjektlederen er professor Bjorn
Helge Johnsen. Disse er ansvarlig for personvernet i prosjektet.

KONTAKTOPPLYSNINGER

Dersom du har spersmal til prosjektet eller ensker & trekke deg fra deltakelse, kan du kontakte
Bjorn Helge Johnsen, tlf: 93035283; e-post: bjorn.johnsen@uib.no

Dersom du har spersmal om personvernet i prosjektet, kan du kontakte personvernombudet
ved institusjonene: NSB og UiB.

JEG SAMTYKKER TIL A DELTA 1 PROSJEKTET

Sted og dato Deltakers signatur

Deltakers navn med trykte bokstaver
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Vedlegg 6 — Soknad til NSD

I\SD NORSK SENTER FOR FORSKNINGSDATA

Vurdering

Referansenummer
907138
Prosjekttittel
Teamtrening i Politiet
Behandlingsansvarlig institusjon
Universitetet i Bergen / Det psykologiske fakultet / Institutt for samfunnspsykologi
Prosjektansvarlig (vitenskapelig ansatt/veileder eller stipendiat)
Bjern Helge Johnsen, bjorn.johnsen@uib.no, tlf: 93035283/55588888
Felles behandlingsansvarlige institusjoner
o Politiets Nasjonale Beredskapssenter
Type prosjekt
Forskerprosjekt
Prosjektperiode
01.04.2022 - 31.12.2023

Vurdering (1)

08.03.2022 - Vurdert

OM VURDERINGEN

Personverntjenester har en avtale med institusjonen du forsker eller studerer ved. Denne avtalen innebeerer at
vi skal gi deg rad slik at behandlingen av personopplysninger i prosjektet ditt er lovlig etter
personvernregelverket.

Personverntjenester har né vurdert den planlagte behandlingen av personopplysninger. Vér vurdering er at
behandlingen er lovlig, hvis den gjennomfores slik den er beskrevet i meldeskjemaet med dialog og vedlegg.

TYPE OPPLYSNINGER OG VARIGHET
Prosjektet vil behandle alminnelige kategorier av personopplysninger frem til 31.12.2023.

LOVLIG GRUNNLAG

Prosjektet vil innhente samtykke fra de registrerte til behandlingen av personopplysninger. Var vurdering er
at prosjektet legger opp til et samtykke i samsvar med kravene i art. 4 og 7, ved at det er en frivillig,
spesifikk, informert og utvetydig bekreftelse som kan dokumenteres, og som den registrerte kan trekke
tilbake. Lovlig grunnlag for behandlingen vil dermed vere den registrertes samtykke, jf.
personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a.
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PERSONVERNPRINSIPPER
Personverntjenester vurderer at den planlagte behandlingen av personopplysninger vil folge prinsippene i
personvernforordningen om:

- lovlighet, rettferdighet og dpenhet (art. 5.1 a), ved at de registrerte far tilfredsstillende informasjon om og
samtykker til behandlingen

- formélsbegrensning (art. 5.1 b), ved at personopplysninger samles inn for spesifikke, uttrykkelig angitte og
berettigede formal, og ikke viderebehandles til nye uforenlige formal

- dataminimering (art. 5.1 ¢), ved at det kun behandles opplysninger som er adekvate, relevante og
nedvendige for formélet med prosjektet

- lagringsbegrensning (art. 5.1 e), ved at personopplysningene ikke lagres lengre enn nedvendig for &
oppfylle formalet

DE REGISTRERTES RETTIGHETER
Personverntjenester vurderer at informasjonen om behandlingen som de registrerte vil motta oppfyller lovens
krav til form og innhold, jf. art. 12.1 og art. 13.

Sa lenge de registrerte kan identifiseres i datamaterialet vil de ha felgende rettigheter: innsyn (art. 15), retting
(art. 16), sletting (art. 17), begrensning (art. 18) og dataportabilitet (art. 20).

Vi minner om at hvis en registrert tar kontakt om sine rettigheter, har behandlingsansvarlig institusjon plikt
til & svare innen en maned.

FOLG DIN INSTITUSJONS RETNINGSLINJER
Personverntjenester legger til grunn at behandlingen oppfyller kravene i personvernforordningen om
riktighet (art. 5.1 d), integritet og konfidensialitet (art. 5.1. f) og sikkerhet (art. 32).

Politiets Nasjonale Beredskapssenter er felles behandlingsansvarlig institusjon. Vi legger til grunn at
behandlingen oppfyller kravene til felles behandlingsansvar, jf. personvernforordningen art. 26.

For & forsikre dere om at kravene oppfylles, mé dere folge interne retningslinjer og eventuelt radfere dere
med behandlingsansvarlig institusjon.

MELD VESENTLIGE ENDRINGER

Dersom det skjer vesentlige endringer i behandlingen av personopplysninger, kan det vaere negdvendig &
melde dette til oss ved & oppdatere meldeskjemaet. For du melder inn en endring, oppfordrer vi deg til & lese
om hvilke type endringer det er nedvendig & melde: https://www.nsd.no/personverntjenester/fylle-ut-
meldeskjema-for-personopplysninger/melde-endringer-i-meldeskjema Du mé vente pé svar fra oss for
endringen gjennomfores.

OPPFOLGING AV PROSJEKTET
Personverntjenester vil falge opp ved planlagt avslutning for & avklare om behandlingen av

personopplysningene er avsluttet.

Kontaktperson hos oss: Markus Celiussen
Lykke til med prosjektet!
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