HTHLU

Morges & knsk-naturvitens kapelige

uniwersitat

Fakultet for samfunnsyitenskap og

Masteroppgave

teknolog ledel s

Iretitutl for sosiologi og statsvitenskap

Oddleif Hermao
Kartlegging og maling av sosial

kapital i organisasjoner

Masteroppgave i 7 [Skal vaere med)]

Troandheirn, hesten 2010

& NTNU

Det ekapende universitet




Kartlegging og maling
av sosial kapital

| organisasjoner

av

Oddleif Hermo

Oktober 2010

Veileder: Per Morten Schiefloe



SAMMENDRAG ....couuuvreuriirieniiireniiirieniiineesiiriesisressiisssssisssssiissesssssssssssssssssssses 4

I. HENSIKT OG FORMAL MED OPPGAVEN ..........cueeeeeeeirerrerrniensnssnssensenssnsennas 6
II. SOSIAL KAPITAL — TEORIER OG GRUNNLAGET FOR OPPGAVEL@SNING....... 6
B T 10T [T 1o o 6
1.1 Sosial kapital — som spesiell kraft i mellommenneskelige forhold ..........cccccvveieiiieciiee e, 6
1.2 Sosial kapital — begrepets NiStOrIE ....c..uiiiciie e e e e s e e et e e e nae e e snreeeans 8
1.3 Sosial kapital 0g andre KapitalformMer....... ...t e e e e e e e e e raaaeae s 8
1.4 Sosial kapital — et individuelt eller et kollektivt feNOMEN?.......coiiiiiiiiie e 9
1.5 Sosial kapital — litt om medaljens BakSide ..........ceviiiiiiii e 10

2. Sosial kapital: Teorier 0g definiSjONer.........covveeiiiiieeiiirircrrre e reee s rene e s e e e ne e s e eenens 10
B R 0o 1T s =1 o F PSRRI 10
B e 1 o =T o PP PRSP 16
2.3 BOUIGIBU 1.ttt ettt ettt ettt ettt e st esa b e e sa b e e bt e e bte e eabbe e b eeeabeesabeesabeesabeenateesabeenbeeebee e nbes 19

B Vg Lo [ o] o - 1 =T o TSP PTOPPTOPRPO 21
2.5 AvsIUtNING — tEOMIZJENNOMEANE ... iiiieiee e eceeteee e et e e e e e e et e e e e e e e s ebbe s bbaaeeeesessastaeeeeseeesnsraseaaeeannes 26
3. Grunnlaget for modellering av sosial kapital.......c..cccceeiriemiiiiieciiirr e, 27
3.1 Teoriene — som grunnlag. Sammendrag og sammenligning av teorieneikap 1 08 2. .......ccccvvvvveeeenn. 27
3.2 Noen viktige forutsetninger (premiss) i Modellen..........ooocvii i e 29
lll. DATAGRUNNLAG OG METODE .........ccccuvuvviieinivineinessesssssnssnsssssnssssensenses 29
4. ARC - undersgkelsesenheten........cccoivireeueiiiiiiiiiniiniiissnrsssssssssnn 29
LT 1Y, = 11 Y- SRR 30
5.1 INAITEKEE MAIINEG...ei it ettt e e ettt e e e et e e e e ettt eeeeeabeeeeetsaeeesabeseeentaeseensaeeesraeaans 30
LTV =1 1= 0 =1 o T I 31
TR I8 1V = =Y T 31

6. Databehandling og statistisk behandling ........cccccoivvuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiniie s 32
IV. MODELLBYGGING ......c.cccvvuivuivnireireisesiniiessnisssissssssssssssssssssssssssssssnssssssssssss 3D
7. Begrepsbruk (betegnelser) — i modellbygging ........ccuvveeeiiiiiiiiiiiiieiniiiciniinenensnessnneesenesenen 35
L 0 =TT 4 T 4 o T 1=T | =T o PPt 36
8.1 Teorimodell - del | - komponent- 08 fUNKSJONET .......ccccuiiiieiiii e aee e 36
20 1Y oo [=1 | =T o OO PP P PR PPOUPPPSRTPN 37

8.2 Kilder og effekter — sosial kapital som et forhold mellom input og output.........coeccviiiieeiiiiiiiiiiieeee. 39
8.2.1 Kilder — noen spesielle UtFOrdringer ....... ... e e e e e e 39

8.2.2 Effekter — noen problemsStilliNGer ... 41

8.2.3 Hva sier andre 0m effEKLEI? ..o it 42

8.2.4 Konklusjon — hvilken inndeling b@r jeg fortsette Med? .......cocvvvieiiiiinienieceeeeee e 42

L R O] o 1T = Iy (o] o F= 1 LRy =] o V- U RN 43
8.4 Begrepsdannelse 08 DegrepsSStrUKLUIET ....ooiii ittt e e st e e et e e s snaneeernaeeeeas 43
8.4.1 DIimensjoner 08 SUDAIMENSJONEN ....ccccciiciiiiiieie ettt e e eeectre e e e e e e et e e e e e e s e e esabbeeeaeeeesaasbaseeaaeeanns 43

8.4.2 Begrepsdefinisjoner 08 begrepshruk ........ ..o 44

8.4.3 Livskvalitet — eksempel pa begrepsdannelse og operasjonalisering ........cccccceeevveeeeciieeeeeccineeennen. 45

8.5 Teorimodellen - del lI- begreper 0g begrepsstruKtUIer. ... ..o ciiiii e 46
8.5.1 Begreper under de overordnede begreper (individ, nettverk og kontekst) .........ccccecvvveeecireennneen. 46

8.5.2 Etablering av malebegrep og formulering av sp@rsmal .........ccccveceereeneeneeieneeneee e 47

8.5.3 "Fra begrepsstrukturer til indikatorer” ...... ... iii e 49

9. SPAIrEUNAErsSPKEISEN ...c...ciiiiuiiiiiiiiiiiiieiiiienirenerirsssertrsssseettsssssstessssesteasssssseassssssennsssns 49



0BV 1Y g o e =] L= o TR 51

10.1 Hva sKjer i MAIEMOAEIIENT.......eieiee ettt et e et te e e e e s beesave e sabeeaeeebaeeabeesnbaesnneess 52
10.2 Utsnitt — endelig begrepsstruktur (teori- og malemodellen sammen)........cccccvveevieecie e ccree e, 53
V. MODELLEN (ferdig utformet)..............euueeeeeeeereeeerreensereeeneereenseeseessesenssennes 54
11. Kilder til sosial kapital........ccccceiiiiiiiiiiiiiiiiiis e resass s sesasssssesens 54
0 o [ T o T T Y=Y =T T=1 o [T SRSt 55

N 1 Yo 1Y, T USSR 55
Indikator nr. 1: Individuell BOOAWIll .........ccoiuiiieeiiiii e e e 56
Indikator nr. 2: Tillit og tiltro til mennesker 0g 0rganisasjoN .........cccccvuieeieiicciiiiiee e 61
Indikator nr. 3: Forankring 0g tiln@righet........coooiiiiiii e 64
aTo 1| Lo gl o | R B Y/ T T o = U PURRRROt 65

2 = Y=Y o O PRSP UPRRUPPPRRTPRPN 71
INdikator Nr. 5: FOrMEll SErUKLUN ...oouiiiiieeeeee et s s 73
Indikator nr. 6: Sosialt nettverk (uformell Struktur)..........ccueeeeiir e 74

O o] 0111 SR PO 84
INAIKAtOr NI, 7: FEIESSKAP weeeeeeeeeeee e et e e e e e e e e e e e e e e e e e arbe e e e e e eennnnees 86
Indikator nr. 8: Normer 08 forsKrifter..... .o i e 88
Indikator nr. 9: Organisasjonens BOOAWIll .........cccuuiiiriiiiiiiiiie e 88

11.2 Samlet oversikt - alle indikatorer 0g variabler...........oo i 89
12, Effekter (av sosial Kapital) ......ccceeeeeiiiiiiiiiiiiiieniiiciniinereneieiesineeessnssssssssinesesssssssssssssasesnne 90
12.1 Direkte og indirekte effekter av h@gy sosial Kapital ........ccceevieiiiiiiiiiiiieee e 90
12.2 Konsekvenser av indikatorer 0g Variabler ...........cooccuiiiieiie ettt et e e re e e e 91
12.3 "Fra konsekvenser til effekter av sosial Kapital”..........coocveriiciie e 94
13. Sosial kapital og sosiale verdier (som effekter) .........cceueeueeeeiiiiiiiieieenrcceiernneeereeneeeeereeeeenen 95
14, MOdEellKValitet .....c.cevrerueeiiiiiiiiiieiinisiiiiniinerssessiisiiinessssesssssssiinesssssssssssssneesssssssssssssssnesnns 96
14.1 Fordeling/normalfordeling (Sosial Kapital) ........coveeiueeeieieiree ettt e ettt ene e 96
14.2 Reliabilitet 08 ValiditOt..cccci et e e e e e et r e e e e e e s eaaaaeeaeeesanraaeeaaeas 97
15. Presentasjon av modelldata/resultater ......ccccceveieieiiieiiieieieieinieereeseeeeeeeeeee e eeeeeeeeeeens 100
14.1 Variabler — rangert etter differansen mellom hgye og lave verdier........ccccocceveenieniniiicineneennens 100
A o o ] ] =Y OO PP P R PPPRRUPPORPPPRUPPO: 101
14.2.1 Underliggende arsaker til forskjeller.......uuiiiiiiiiiiiieeeeece ettt 102

14.3 Forsterkning og selvforsterkende prosesser i sosial kapital..........cccceeeciiiiiciee e 104
16. Indikatorer og variabler: deskriptive data (gjennomsnitt og spredning) .......c.ccceevvvvrerenennnn. 107
VI. UNDERS@KELSESENHETEN — SPESIELT ......cveveveverevererererssesesesessssssssasaens 110
17. Sosial kapital 08 ARC.......ccciiiiuiiiiiimiiiiiimsiieiiimmieiiesmieiiemmieiiesmettesmistssssssssesssssssssssssssssns 110
VIl. SOSIAL KAPITAL OG ORGANISASJON .......c.ceeevuiveireireirnssnssnssnssnscsscsnnnnnnas 112
18. ”Om a organisere for sosial kapital” .........ccceeveieiiiiiiiiiiiiii e 112
VIII. DEFINISJIONER ......cc.cuuvveevrieeireirniressnsinsinsssssssssssssssssssssssssssnssssssssssssnssnsses 113
19. ”Fra maling og beregninger til definisjoner”.......c.ccccceeieiiiiieiiininiei e, 113
20. OPPSUMMEIING cieuuiiinriiinesiranisrreersssssrassstnessrasssrssssrssssssssssssesssssssssssssssssssnssssnssssnsssssnsssanssss 116
21. Lgsningen: avsluttende Kommentarer .......ccccoeeiiiiiiiierniiniiiiiiinsses 118
21.1 Svar pa forskningsspgrsmal, og noen problemstillinger nevnt i begynnelsen .......c.c.ccccovvevvcvvenennen. 118
21.2 MEtOdiSKE SVAKNELET ..coueiiiiiieiieciee ettt sttt e bt e st e e st e e sabe e sabeesaeesbaesneesane 119
21.2.1 Arsak 08 VIFKNINGSPIODIEMET .......voeeeeeeeeeeeee e ee e ee s st es s een e eseseeees e 120

21.2.2 AWikende defiNiSJONEr......coiciiie et e e e et e e et e e s eta e e e nraeeeas 120



R T o) o1 LU T [ 1= PR 120

REferanSeliSte ............ceeeeeneeeeenrereeeneeeeenseneeenseseessensenssessnnssessnssssssnsssssnssonsnnses 121

Figur oq tabelloversikt:

Figur 1: Samspill mellom humankapital og sosial kKapital..........ccceiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeen 13
Figur 2: Sosial kapital som et skjult og latent fenomMeN.........ccciiiiiiiiiiiiiiiiiiiiereeeereeeseseseseeseesseseeens 31
Figur 3: Modell - som viser komponenter og funksjoner i sosial kapital .........cccceeeeeereeereeeeieienienieeennninnnennnnnn. 38
Figur 4: Delene/dimensjonene individ, nettverk og kontekst i sosial kapital.......ccccccceereerueerresreernccsneenscsseennans 38
Figur 5: Hvordan kan sosial Kapital fOrstas? ........ccccereereesreriicseensissneesesssnessessseesssssseessssssesssssssesssssnsesssssnessans 40
Figur 6: Effekter som resultat av summering eller registrering ......cccccccvveveeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieneeinnneneeene. 40
Figur 7: Begrepsstruktur i IVSKVAIItEL ........cuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiineinnenieeneeneeneeeeeeeeeeseeseeseseseesseessessessssssssssssssssssssasnns 45
Figur 8: Fgrste niva i begrepshierarkiet .......ccccecvveiiiiiieiiinneeiiinnniiiinneeiineiisesesissnsessssesssssssessssssssssssssssssss 46
Figur 9: Splitting av begreper og formulering av sparsmMal.........ccccecvveiiiiinneiiinnnneniinnennissnnensinsessssnsesssssssssens 49
Figur 10: Konstruksjon av Sp@rreskj@ma..........ceeeeeeeeeieeeeeieiniiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiimiiieeeeemeeeeeseemmmmsessssesssssssssssnn 50
Figur 11: Eksempel pa begrepsstrukturer i malemodellen...........cccccveeeecrreeerccreenncsseescnsseeessesseessessseessessnessens 53
Figur 12: Malemodell — svar pa spgrsmal behandles

Figur 13: Antall kontakter - pr. responNdent .........cceeeeeeeeeieiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeesesereesseeeesenne
Figur 14: Horisontal orientering i nettverket og sosial kapital ..........cceeeieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinen. 79
Figur 15: Ressursberegning(illustrasjon).........ucceieeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeieiieeeseeeeeeeeeessessesssssssssssssssassssasee 83
Figur 16: Samlet oversikt - indikatorer og variable ............cccuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiirreeeeeessessesesseeens 90
Figur 17: Konsekvenser av individuell goodwill

Figur 18: Oversikt over hva som pavirkes av indikatorene i individ, nettverk og kontekst............ccccecerreuuneen.. 93
Figur 19: Oversikt over effekter av sosial kapital.........ccceeeeeeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiineeeeesssessseeeenennn 95
Figur 20: Sosial kapital - FOrdeling ........ceeeeeeeiieeiiiieiiiiiiiiiiiiiiiniiiiiiieesreeeeeeeeeeeeeeeeereeeeessssesesssesennn 97
L T=0 ] g b B LT T ] o1 [ =] o =T A SRS 98
T g b A (T T ] o1 F =] o = A | RPN 98
Figur 23: Endring i alfa ved uttak av en variabel .............cciiiiiiiiiiiiiiiiiinrrrerresseeeseessssssesssssssssseseeens 99
Figur 24: Variablene rangert etter antatt Viktighet...........ccoiiiiiiiiiiiiiiiiiiirrrrrereerresssssssesesssseseeeeens 101
Figur 25: Hgy og lav sosial kapital — fremstilling av forskjeller...........cuuuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiininieniniiiinnnnnn, 102
Figur 26: Underliggende faktorer ...... N 104
Figur 27: FOrsterkning (i PrOSESSEI) ....cciiiiiiccrrrseeeriiiiiisssneeesesissssssnneensesssssssssesssssssssssssssesssssssssssnsssssssssssssnnnes 105
Figur 28: Individ-delen med indikatorer 0g variabler.............cciiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeseeeeeesseseseeesssseeseens 108
Figur 29: Nettverksdelen med indikatorer og variabler ............ccuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnieeeeeceeeeeseseeseseeeeeeeeeens 109
Figur 30: Kontekstdelen med indikatorer og variable. ..........ccciiiiiiiiiiiiiiiiiiiirreeresseesessssseseeeen 109
Figur 31: Eksempel pa sosial struktur

Figur 32: Oppsummering - individ, nettverk, kontekst, sosial kapital (i seg selv) og effekter........ccccceeeeuuueees 118

SAM

MENDRAG

Oppgaven er todelt. Farst konstrueres en modedirbpé teoriene om sosial kapital. Her

bestemmes hvilke begreper og begrepsstruktureresaaievant. Etter at begreper og

begrepsstrukturer er pa plass gjennomfares enespmiersgkelse. (Organisasjonen som

undersgkes er en Hydro-enhet). Til slutt brukea ttat sparreundersgkelsen til & lage en

malemodell

| modellen, dvs. i den ferdige malemodellen, eiaddspital delt i tre: individ, nettverk og

kontekst. Hver av delene bestar av en eller fledékatorer (variabler). Se figur.




st

Kontek

3. Forankring
og tilhgrighet

For & skape sosial kapital ma du ha noen som &aleg. Du selv ma ha tro pa/bevissthet om
egne evner. Du ma veere flink i omgang med andrenesier. Du ma hjelpe andre, og bidra
til at andre lykkes i arbeidet. De som selv lykkem bidra til at du ogsé lykkes. Du er

avhengig av andre. Det er viktig at du arbeidefurgyerer i omgivelser som virker stgttende

og tilfarer deg motivasjon, energi, kunnskapeminfasjon osv. Med andre ord ressurser. Det

er ressursene som er det sentrale i sosial kapital.

Effekter av sosial kapital er fagrst og fremst:

Individuelle effekter:
» Selvbilde (styrket selvbilde)
* Handlingsrom (utvidet handlingsrom)

* Motivasjon og drivkrefter
Kollektive effekter (effekter pa organisasjonsplan)

« Lagand og fellesskap

* Forutsigbarhet

Sosial kapital skaper sosiale verdier — noe sonslena vaere den viktigste effekten. Sosiale

verdier er anerkjennelse, tillit, respekt, osv.



|. HENSIKT OG FORMAL MED OPPGAVEN

Hensikten er & lage en modell (malemodell) av $&sigital til bruk i organisasjoner. Sosial

kapital skal beregnes/fremstilles pa individuelttnsa vel som pa organisasjonsniva.

Problemstilling/hovedspgrsmal

Hvordan kan en ga frem for & lage en modell forimgdhv sosial kapital i organisasjoner?
Hvilke funksjoner og komponenter bgr innga i ek sliodell? Hva bestar egentlig sosial

kapital av?

Underordnet spgrsmal

Er noen faktorer seerlig viktige? Hvordan kan sdsagiital fremstilles/presenteres? Kollektiv

sosial kapital — hva er det? Har sosial kapitaldige sider?

Il. SOSIAL KAPITAL — TEORIER OG GRUNNLAGET FOR
OPPGAVELYZSNING

1. Introduksjon
Jeg tar her for meg litt om sosial kapitals betydrfor individ og organisasjoner, samt
begrepets historie, dets klassifisering som ewiddelt eller et kollektivt fenomen, samt litt

om sosial kapitals skyggesider.

1.1 Sosial kapital — som spesiell kraft i mellommen  neskelige forhold
| de senere arene har begrepet og teorien om sagihl fatt stor oppmerksomhet. Sveert
forenklet kan vi si at sosial kapital dreier seg’alet mellommenneskelige”. A ha et godt
forhold til andre mennesker er avgjgrende for haaitet og jobbtilfredshet.

| dag brukes begrepet og teorien i analyser p& iamfunnsomrader, ogsa i
organisasjoner. Sosial kapital i organisasjonemedlertid relativt lite undersgkt, selv om
arbeidsplassen av mange blir sagt a veere det si&tgmradet for sosial kapital.
Undersgkelser fra USA viser at en stor del av witékt med andre mennesker skjer
gjennom arbeidet (Putnam 2000:86).

De fleste teorier og undersgkelser dreier seg alivigers sosiale kapital, om sosial
kapital i lokalsamfunn, eller regioner og land. ®at vanligvis innhentet pa individniva, via

sparreskjemaer og intervjuer. Sosial kapital okalsamfunn kan for eksempel vurderes



giennom faktorer soravne til samarbeidil & gi hjelp og stattevilje til & trekke "i samme
retning” osv.

Robert D. Putnam er en av dem som det ofte blirt¥isforbindelse med sosial
kapital. | boka "Bowling alone”, som kom ut i ar@@) beskriver Putnam hvordan folks
manglende engasjement og deltakelse i samfunresttibsosial isolasjon og svekkelse av
fellesskapsband, og i neste omgang til reduseidldaapital (Putnam 2000). | en dansk
oversettelse av en artikkel av Putnam i The ObseP% mars 2001hevder Putnam at
lokalsamfunn med hgy sosial kapital har lite kriaditet, gode skoler og en effektiv politisk
ledelse. Videre at mennesker med forbindelse gtéwdre lever lenger og er lykkeligere.
"Penge kan kjgpe en smule lykke”, som det stanidlnske oversettelsen, men aktiv
deltakelse i en forening eller fellesaktivitet lijre mye lykke som en fordobling av
arsinntekten, hevder Putnam. Vi kan tro det elles@m det heter. Men i alle fall har en rekke
undersgkelser vist at det er klar sammenheng medtmsial kapital og resultater/kvalitet
innenfor mange viktige samfunnsomrader, som foemk®l| helse, utdanning, produktivitet,
innovasjon og kreativitet (Halpern (2005:61).

En av flere interessante konklusjoner i de nevntietsgkelsene er, at sosial kapital er
viktigere for gkonomisk vekst enn den sakalte hukapitalen, som er et uttrykk for
individuell kunnskapskapital. Med andre ord at saiftes mellom individer i et samfunn
betyr mer for gkonomisk fremgang og prestasjonsewmeden enkeltes kunnskaper og
ferdigheter. For organisasjoner burde dette innelzdgiaktorer som kan "optimalisere”
samspillet mellom ansatte, for eksempel gjennortestbjelp, kunnskapsdeling, organisering
og informasjonsflyt, ble mest vektlagt. | falge @oh& Prusak (2001) kan forskjell pa
organisasjoners prestasjoner skyldes evne til peskg nyttiggjare seg sosial kapital.

Nar individene slutter seg sammen i grupper, folerm uformelle, vil det genereres
handlingsnormer og tillit. Den tillit og selvhandiedse av normer som ofte finnes i slike
grupper, farer til at behovet for oppfalgning ogoll reduseres (Rosenmeier 2005).

Samfunn og organisasjoner preget av klare norraesfverdier, tillit, samarbeid og
gjensidighet, med andre ord hgy grad av sosiakt&iapitmerker seg med hgyere effektivitet
enn samfunn eller organisasjoner med mangel paldamital. Dette skyldes bl.a. at de
nevnte faktorer letter koordinering og samhand{frgtnam 2000). Godt samarbeid vil
dessuten redusere kostnadene knyttet til formedleamismer som kontrakter, hierarkier og
byrakratier (Field 2003:83).

! http://www.socialkapital.dk/r_putnam.html



Sosial kapital blir ofte sagt & veere limet som gjpet samfunn "henger” sammen.
Sosial kapital bygger bro mellom mennesker, he@idren & Prusak (2001). Det blir ogsa
sagt at sosial kapital "smgrer” samfunnsmaskinerag farer til at samfunn og
organisasjoner blir effektive og levedykfig&illit og tiltro til andre mennesker er vanligvis
den mest effektive "smurningen” (Schuller, Baroririgld 2000:11).

1.2 Sosial kapital — begrepets historie

Den farst kjente definisjonen av sosial kapital lyglt tilbake til 1916, da begrepet ble
introdusert av en amerikansk skolereformator, Hanifan, som mente at gkt
mellommenneskelig kontakt og engasjement i et ka@funn ville fare til forbedring av
utdanning og arbeidsforhold, samt generelle levéRasenmeier (2005), Putnam (2000)).
Hanifan omtalte denne mellommenneskelige kontalérggasjementet som “"sosial kapital”.
For & oppna forbedring pa viktige samfunnsomraditeri gke den sosiale kapitalen. | falge
Putnam (2000:19) definerer Hanifan sosial kapiill ¥yood will, fellowship, sympathy, and
social intercourse” eller oversatt til: goodwjlbympati, kameratskap, fellesskap og sosialt
samkvem. Det blir sagt at Hanifan (Rosenmeier 2@{¥)nom begrepet sosial kapital
forsgkte & finne alternativer til gkonomiske ternmere han mente kunne ha avgjgrende
betydning i kommunikasjon med potensielle bidragsytil ngdvendige fellesskapstiltak,
bl.a. skoler og utdanning, som var hans primeeeréste. Slik la Hanifan vekt a finne
begreper som ble brukt i folks daglige liv, og sdenfleste hadde et forhold til. Halpern
(2005:6) hevdet, at de begrepene Hanifan omtaksgaert lik de som i dag brukes i sosial

kapital, og at Hanifan dermed la grunnlaget for myaeorien om sosial kapital.

1.3 Sosial kapital og andre kapitalformer
Sosial kapital kan sammenlignes med andre kapitatfo (Coleman 1990, 2000). Fra
organisasjoner eller virksomheter i neeringslivenkier vi til begrepene gkonomisk/finansiell
og fysisk kapital. Disse representerer tradisj@kdipitalformer, og har eksistert som
begreper i mange ar. | tillegg til disse, er da¢ isenere ar, spesielt blitt satt fokus pa begrepet
humankapital. | en organisasjon bygges humankapitaVi gker de ansattes kunnskaper og
ferdigheter.

Jeg vil i denne oppgaven holde meg til at detoyanisasjon eksisterer falgende fire

kapitalformer: @konomisk/finansiell kapital, fysikkpital, humankapital og sosial kapital. Pa

2 http://www.socialkapital.dk/

% Det samme som goodwill? Dette begrepet brukes i kegrskonomi, i forbindelse med for eksempel salg og
sammenslaing av bedrifter. Det betegner merverdiantbokfgrt verdi. Men brukes ogsa i andre sammegée Vi
snakker om & ha goodwill. Kan ogsa veere: omdgmrkeg,ri ha gode hensikter osv.



individplanet kan vi, noe uvitenskaplig, uttrykke fibrskjellige kapitalformenes eksistens
slik: @konomisk/finansiell kapital finnes pa et indivisnkkonto, fysisk kapital i et individs
kontrakter, skjgter og eiendomspapirer, human lehpiet individs hode, mens sosial kapital
er noe som finnes i strukturen av et individs desielasjonef. P& samme mate som de andre
kapitalformene har sosial kapital, som nevnt ovenfalirekte eller direkte gkonomisk

betydning.

1.4 Sosial kapital — et individuelt eller et kollek  tivt fenomen?

| organisasjoner harer gkonomisk/finansiell oggidiapital til p& organisasjonsnivaet,
human kapital pa individnivaet, mens plasseringasial kapital blir noe mer problematisk.
Finnes sosial kapital bade pa individ- og orgapisesivaet? Hvis svaret er ja blir neste
spgrsmal om vi kan si at organisasjonsnivaet tievieollektivt niva; et begrep mange
bruker? Flere mener imidlertid det kan veere spdremévi i hele tatt kan snakke om
individuell sosial kapital. Sosial kapital finnear$t og fremst i relasjonene du har til andre
mennesker. Det er gjennom disse du har tilgamgsg8urser som kunnskaper, stgtte, m.m.
Dermed kan det gi liten mening & snakke om sosigitél pa individniva. Men det er

individer som utgjgr relasjonene. For i hele tatt Boe om sosial kapital i en organisasjon ma
vi uansett ga veien om de individene, slik jegdstir Men oppfatningene er forskjellige. For
eksempel Coleman (2000) hevder at sosial kapitalébo meste ligger pa kollektivt nivRa
kollektivt niva er sosial kapital a forsta som jiiggelig for alle, et gode som alle har nytte av,
og som ingen har spesiell eiendomsrett til. Anflreeksempel Fukuyama (1995), mener
sosial kapital ma forstds som "noe” som farst egist eksisterer pa individniva, og at
eventuelle "kollektive effektérrealiseres nér individet samarbeider for & n& eghi |

falge Lin (2001:26) mener de fleste teoretikersaatial kapital er noe som finnes bade pa
individuelt og kollektivt niva, noe ogsa Schiefl(@003 349:350) sier.

Med bakgrunn i teorien har jeg tatt som forutsegnidenne oppgaven at sosial kapital
finnes bade pa individuelt og kollektivt niva, dgdat kollektive nivaet tilsvarer
organisasjonsnivaeDrganisasjonsnivagtan ogsa omtales som kontekst eller mesoniva.
Over organisasjonsnivaet ligger makro eller saménivaet, et niva som ikke eksplisitt

behandles i denne oppgaven.

* http://www.socialkapital.dk - Sara Lea Rosenmeieddiéende Sociologer.

® http://www.imf.org/external/pubs/ft/seminar/1999/mefs/fukuyama.htmErancis Fukuyama, er kjent en
forfatter/forsker innenfor sosial kapital. Han mefmreksempel Coleman tar feil nar han hevder $&sjaital ma
betraktes som en kollektiv sak.



1.5 Sosial kapital — litt om medaljens bakside

| utgangspunktet er sosial kapital & betrakte soag” positivt, som det er viktig & ha mye av.
Dette behgver ikke alltid & veere riktig. Sosialika@kan ogsa ha en negativ side, og
forarsake problemer. En gruppe kan ha hgy sospaldtamen samtidig veere sa lukket at den
virker begrensende og gdeleggende for andre i "oelggne” til gruppen. Noen slike grupper
star ofte for en aktivitet som ikke samsvarer medner og verdier i samfunnet for gvrig.
Ofte er Mafiaen og Ku Klux Klan brukt som eksemgizt. kan virke ekskluderende. Noe av
dette kan vi ogsa se i bedriftsorganisasjoner, sé@nmenligning for agvrig, der ledergrupper
og faggrupper kan virke ekskluderende.

Mens tette og lukkede grupper er bra for de somrenfor, kan de virke gdeleggende
for de som star utenfor. Huysman & Wulf (2004) biask baksiden av sosial kapital, som
"noe” som kan fare tilat andre aktarer utestenges, evnen til & se forager i omgivelsene
blir redusert, lite selvstendighet, konformiteteafrasjonell oppfarsel og personlige

motsetninger osu.denne oppgaven vil det fgrst og fremst veerepesitive siden av sosial

kapital som blir viet oppmerksomhet.

2. Sosial kapital: Teorier og definisjoner

| nyere tid er det spesielt tre teoretikere/fodegtsom trekkes frem i forbindelse med teorien
om sosial kapital. Disse er James S. Coleman (123W)), Pierre Bourdieu (1986) og Robert
D. Putnam (2000).

2.1 Coleman
Coleman (Field 2003) gjorde flere undersgkelseodwldet mellom skoleresultater og
forhold i lokalsamfunnet (uttrykt gjennom sosiapkal), og mente & pavise at ulikheter i
sosial kapital pavirket skoleresultatene. Han fmésgelt for seg sosial kapital i familier, og
kunne pavise kobling mellom barns skoleresultateiamiliens sosiale kapital (Coleman
2000:31-33). Sterke band mellom foreldre og barpagitive utslag pa barns prestasjoner i
skolesammenheng.

| en undersgkelse tok Coleman (2000) for seg fddtanellom sékalte "dropouts”,
dvs. barn og unge som ikke fullfgrer skoleganggmeres foreldre. Coleman (2000) hevdet
at mangel pa sosial kapital var en av arsakerm skolegangen ikke ble gjennomfart. Det
som imidlertid kunne forhindre "dropouts”, var felyde faktorer (Coleman 2000:31-33):
Fysisk tilstedeveerelse, tid, energi, oppmerksomgdorventningerAlle viktige faktorer i

sosial kapital. Selv om undersgkelsen gjelder bgranges forhold til foreldrene, er mange
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av disse elementene relevant ogsa i andre mellomes&glige konstellasjoner, noe ogsa
Coleman selv gir uttrykk for (Coleman 2000, Barbigld og Schuller 2000). Dette var
faktorer som kunne veere relevant for eksempelamisgasjoner. | organisasjoner er
oppmerksomhet, og det "a bli sett” av ledere odegaler, etter manges mening det som har
aller mest & si for bade helse og produktivitet tisnsatfe

Coleman (1990, 2000) sa sosial kapital som emrsssom farst og fremst fikk verdi
giennom mellommenneskelige faktorer, som forpldeelog gjensidighet. Gjennom a yte noe
pa et gitt tidspunkt, bygges det opp en forpliktadsn fremtidige gjenytelser hos den andre. A
ha mye utestaende pa denne maten - betyr hgy kapi#dl. | tillegg kommer at disse
forpliktelser og gjenytelser, ble inkludert i kngpav relasjoner og nettverk, basert pa tillit og
felles verdier, noe som i seg selv ga mulighetfake den sosiale kapitalen ytterligere (Field
2003:20).

I 1990 ga Coleman ut “Foundations of Social thesitiog selv om bare en del av
boken gar direkte pa sosial kapital, bygger helabetter min mening, opp under teorien om
sosial kapital giennom omfattende beskrivelse &sjener, nettverk, normer, verdier og
tillit; alle viktige elementer i sosial kapital.

Coleman blir sagt & veere en frontfigur i teoriem @sjonelle valg (Field 2003). Han
var opptatt av sammenhengen mellom rasjonelle egredtige handlinger pa den ene siden,
og samarbeid og fellesskap i grupper eller i forfoekollektiver, pa den andre siden.
Coleman ville bruke konseptet om sosial kapitad fibrklare hvorfor samarbeid i hele tatt
fant sted - pa tross av utbredte individualistisklninger og adferd hos individer flest (Field
2003).

| teorien om rasjonelle valg er individet farstfogmst opptatt av a forfglge sine egne
interesser. Sosial interaksjon ble sett pa sonoen for bytte eller utveksling av verdier.
Utbyttet maksimeres til egen fordel. Individet sabeéder fordi utfallet av samarbeidet best
tiener egne interesser (Field 2003:22). | teorienrasjonelle valg er samfunn og
organisasjoner sett som aggregater av underliggeddeduelle sosiale handlinger (Field
2003:21). Coleman (1990:301) hevdet det var feihditvider bare var rasjonelle og
egennyttige, og kun strevde etter & gke egen jni@oleman (1990, 2000) hevdet dette var
en form for moderne myte, skapt av gkonomer. Egitignyg rasjonell adferd kunne fare til
tilstander som var skadelig for alle samfunnsmediem(Rosenmeier 2005). Effekten av
sosiale relasjoner og nettverk vil alltid gjgre gggdende, og elementer som forventninger,

5 Ukeavisen Ledelse, 12. november 2004
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tillit, normer og verdier ma tas i betraktning naskal beskrive og forklare aktarers
handlinger. Fellesskap og samarbeid er nadvendigl fa. & legge grunnlaget for tillit og
felles verdier (Rosenmeier 2005).

Rasjonalitet og egennytte - i forhold til - sanedbog fellesskap representerer to
forskjellige perspektiver pa hva som styrer sodmedlinger, og i neste omgang gir sosial
kapital. Coleman (1990) mente graden av rasjona@gegennytte, som det er mulig & utave,
vil reguleres og pavirkes av samarbeid og fellesskette kan tyde pa at Coleman (1990,
2000) betraktet teorien om rasjonale valg saitsttekkelig. En slags oppsummering av det
han skrev - kunne veere: Vi ma alltid ta hensyddih sosiale konteksten handlingen foregar i.
Selv rasjonelle og malrettede handlinger ma saminsenheng med sosial kontekst. Coleman
(2000) sa pa sosial kapital som kontekstavhen@mdivelsene” pavirker vare handlinger.
Sosial kapital, som er nyttig i en situasjon, bedrdkke ngdvendigvis a vaere det i en annen.

| forlengelsen av teorien om samarbeid og fellapdtontra rasjonalitet og egennytte
presenterer Coleman (2000:17-18) to hovedsyn nagjeleler forstaelse av forholdet mellom
aktgr og sosiale handlinger. | det farste blir edatesett pa som sosialisert inn i forskjellige
roller og oppleert til & handle etter et bestemt stem Vi kan si at aktgren er styrt av ytre
faktorer. Eksempel pa slike ytre faktorer er sesimrmer, regler og forpliktelser. De ytre

faktorene utgjer handlingens sosiale kontekden andre retningen ser vi pa aktaren som

uavhengicav andre individer. Den sosiale dimensjonen etebog normer og verdier, tillit og
personlige relasjoner, har ingen betydning for liagdn. Granovetter (1985) hevder at
mennesket slik er "undersosialisert”. Aktaren hgmeemal og er opptatt av & maksimere det
personlige utbyttet av sine handlinger. Handlingenenderlagt "loven om det avtagende
marginale utbyttet”, dvs. dess mer vi allerededwadet som handlingen gir eller betyr for oss,
dess mindre verdi eller interesse har fortsatte lvager (dette er et sentralt prinsipp i
gkonomi). Aktarene er selvstendige og nyttemaksemae.

Coleman (1990, 2000) mener begge retningene, is@dy har klare mangler. | den
farste blir, som nevnt, aktgren sett pa som stydragivelsene eller av ytre faktorer.
Mennesket er "oversosialisert”. Sosiale behov ogvasjon har ingen betydning. Aktaren
har ingen &ngine of actiof) som Coleman (2000:18) sier. Handlinger er séts@m et
produkt av omgivelsene og aktgrene har ikke namdbeller bestemt mening med sine
handlinger. Det ble sagt at Coleman (Rosenmeien20@3sikt med & innfgre begrepet sosial
kapital i sine teorier, var a skape et instrument &unne forene disse to forskjellige

perspektiver pa sosiale handlinger.
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Coleman (1990) ser pa sosial kapital som et aktifamndivider. Et aktivum som er
bygd opp av sosiale og strukturelle ressurser, elysnskaper ved den struktur som individet
er en del av. Sosial kapital er dermed ikke erviddiell egenskap, som evt. kan tilfgres andre
gijennom sosiale relasjoner. Sosial kapital er hédlee noe som eies av enkeltindivider.
Sosial kapital, slik Coleman (1990) sa det, haeingelvstendig eksistens, og kan dermed
ikke pavirkes utenfra. Sosial kapital gker indit&glbandlingsmuligheter og poenget med
sosial kapital er at et individ med sosiale relasjatil andre mennesker vil veere i stand til &
utrette mer enn andre mennesker, som ikke har idllsjoner. Med andre ord at sosial
kapital muliggjar oppnaelse av mal, som det ikkeédeaveert mulig & oppna uten sosial
kapital (Coleman 2000:20).

Nar sosial kapital er tilgjengelig for alle innensamme sosiale struktur, kan vi
omtale den som et kollektivt gode. En sosial stiykdom gj@r visse sosiale normer og
sanksjoner nyttige, vil ikke bare vaere nyttig feriddividene som sgrget for at disse hormene
og sanksjonene ble etablert, men ogsa veere ngttiglle individer, som er en del av den
samme sosiale struktur (Coleman 1990). Det kollekdispektet er det som fagrst og fremst
skiller sosial kapital fra de andre kapitalformelens det for fysisk, finansiell og human
kapital er mulig for det enkelte individ & dra myttv investeringer direkte, har vi ikke de
samme mulighetene nar det gjelder sosial kapitan& samarbeide med andre for a skape og
nyttiggjgre oss sosial kapital.

Coleman (2000:30) s& pa sosial kapital og humaitdasom komplementaere. Sosial
kapital var en forutsetning for & utvikle human ikalp og human kapital var ngdvendig for &
skape og nyttiggjgre seg sosial kapital (Field 20G®leman (1990) illustrer dermed sosial
kapital slik som vist i figur 1.

3 personer, med human kapital Vi har tre individer A, B og C, der forholdet
(nodene), sosial kapital i A Human
linjene. (individ)  kapital

mellom dem er fremstilt i et triangel. | tillegg

til G illustrere hvor sosial kapital finnes, sier

Sosial

Sosial kapital ° .
k;;ilt?al \ S den ogsd noe om forholdet humankapital og
sosial kapital. Nodene representerer individer.
B _c Hvert individ har en viss human kapital og
(individ) (individ)
Human fnitod humankapital er i figuren knyttet til hver node.
apita
Sosial Sosial kapital "ligger pa linjen” mellom
kapital
Hentet fra: Coleman nodene.

1990:305

Figur 1: Samspill mellom humankapital og sosial kaftal
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For Coleman er sosial kapital’diottom-ug fenomen, dvs. noe som bygges opp "nedenfra’
med utgangspunkt i sosiale relasjoner mellom r elben fa individer (Rosenmeier). Sosiale
relasjoner ble en ngkkelfaktor i hans teorier. &8esielasjoner mellom to personer (dyaden)
er byggestein i all sosial organisasjon. Colem&90i43) skiller mellom enkle og komplekse
relasjoner. Typisk for de enkle relasjonene eelsjonspartnerne selv tar initiativet til a
opprette relasjonen, og styrer utvikling og vedtilel av den. Komplekse relasjoner avhenger
av en tredjepart, for eksempel ledelsen i en osgaion. Initiativet til & opprette og
vedlikeholde relasjonen kommer utenfra og ikkerélasjonspartnerne selv. Formelle
organisasjoner bestar &wnstruertarelasjoner. Samtidig er slike relasjokemplekse
Relasjonene i formelle organisasjoner bestar demmddmplekse og konstruerte relasjoner i
henhold til Coleman (1990). Det er denne type jeles vi kan "se” avtegnet i et
organisasjonskart.

Coleman (1990) ser pa sosial kapital som et bigkbdv sosiale relasjoner, og som en
bonus ved & inng& i sosiale nettVe(kield (2003) mener Coleman kom frem til at sosial
kapital var et biprodukt, fordi han tidligere haddét opp a forklare hvordan egeninteresse
og samarbeid kunne kombinereSpsial kapital blir dermed en sakalt ikke-intemde
konsekvens eller resultat av forskjellige aktiatefField 2003). At den sosiale kapital kan
betraktes som et biprodukt av sosiale relasjoreyymgsa at mislighold av sosiale relasjoner
kan redusere eller gdelegge den sosiale kapitBkesosial kapital er inkorporert i sosiale
relasjoner, vil sosial kapital endredr relasjonene mellom individene endres. For &lp@v
den sosiale kapitalen i positiv retning, ma vi tgamgspunkt i de etablerte relasjonene mellom
individene, og forsagke & gke gjensidigheten ogliktgdsene mellom individene i
organisasjonen.

Coleman sa normer som et kulturelt fenomen. Etlsakafunn med tydelige normer
skapte forventninger som pavirket adferd og hageiir{Field 2003:23-24).

For a forklare prosesser som farer frem til sdsagiital, tar han utgangspunktet i en
aktgr som har kontrothver bestemte ressursey samtidig interesse i andre ressurser.

Gjennom bytte og utveksling av disse ressursengeskaktgrene sammen sosial kapital, noe
som betyr at for a fa tilgang til sosial kapitai individene samarbeide. | en av hans tidlige
definisjoner av sosial kapital heter det: For a dé&e sosial kapital endividers evne til i
grupper og organisasjoner & samarbeide om fellek av@jjgrende for resultatet (Coleman
2000).

" http://www.socialkapital.dk/ - R&dgivende sociolog@entet fra Coleman (2000)
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Noe teknisk kan vi si at sosial kapital i en orgasjon bestar av posisjoner i en sosial
struktur. De forskjellige posisjonene bestar awiitttr med forpliktelser, ansvar, myndighet
og forventninger (Coleman 1990:313). Gjennom sdagital kan forskjellige ressurser
kombineres slik at vi kan gke prestasjonsnivaeebadividuelt og pa systemniva.
Muligheten for dette er avhengig av flere forhditla. organisasjonsstruktur.

Coleman (1990) hadde flere definisjoner pa sdsipltal: Sosial kapital bestar av
flere elementer, som alle har dette til felléyat de er deler av en sosial struktur
(overbygning) og 2) at de fremmer og gjar letteneskjellige individuelle handlinger
(samhandling) innenfor denne struktur€@ualeman (1990) sier ogsa — med litt andre Breh
sosiale kapital er ikke en enhet, men en variaapforskjellige enheter med to elementer til
felles: de bestar alle av aspekter av sosiale stmek, og de muliggjer visse handlinger fra
aktgrer — enten det er enkeltindivider eller indsfi i grupper — innenfor strukturen.

For at sosial kapital skal oppsta, kreves detditvidene i en gruppe eller en
organisasjon i fellesskap investerer tid og eniedgikape strukturer av forpliktelser og
forventninger, normer og sanksjoner, hevder Cole(Rasenmeier 2005). Fordi sosial kapital
ikke har noen selvstendig eksistens, ma investeriggres gjennom sosiale relasjoner og
nettverk, dvs. pa omrader der det er mulig & gamdringer.

Sosial kapital kan opptre i forskjellige formenanfor samme struktur. Coleman
(2990) skiller mellom tre forskjellige former:

Forpliktelser, forventninger og palitelighet innenstrukturef

Denne formen for sosial kapital eksisterer i stnudt hvor vi har et system av tjenester og
gjentjenester. Coleman illustrerer dette gjennosesiplet: Hvis A gjgr noe for B og stoler pa
at B vil gjengjelde dette en gang i fremtiden,faiholdet etablere en forventning hos A og en
forpliktelse hos B. Denne forpliktelse kan vi sesp@n et tilgodehavende A har pa B. Dette
forutsetter troverdighet/palitelighet, og at tjele@® gjengjeldes som forventet. Det oppstar en
konto for tilgodehavender og en for gjeld hos indiéne. Over tid ma disse kontoene
utlignes/balanseres. Den stadige utveksling ae§tn og gjentjenester gjennom sosiale
relasjoner farer til felles verdinormer, og dernsedial integrasjon, noe som vil veere en
forutsetning for at disse relasjonene opprettho{@eteman 2000).

Informasjon

Coleman peker pa informasjonen som vanligvis egliygd i alle sosiale relasjoner. De

handlinger vi foretar er basert pa informasjonoinfasjon vi far gjennom sosiale relasjoner,

® http://www. Socialkapital.dk/handout.html v/ Sara Ruseier
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har den fordel at den koster lite. Et eksempeldane ansatte som holder seg oppdatert
gjennom relasjonene med fagkollegaer.

Informasjon er viktig i arbeidet for maloppnaelska. gjiennom valg som blir tatt, og
som kan dreie seg om mater & arbeide pa, priovijeriosv. Sosial kapital er med og gker
tilgangen til nadvendig informasjon. Sosial kapitildermed vaere med pa & fremme
oppnaelsen av viktige mal, for eksempel i en orgmsjon (Coleman 2000).

Normer og sanksjoner

En norm er noe vi forholder oss til. En norm eksist i falge Coleman (1990) nar den sosialt
bestemte rett til & handle bestemmes av andreeale¢zn han selv. Normer bestemmer hvilke
handlinger som er rimelige eller korrekte. En naihofte gke individers sosiale kapital
giennom & gke individuelle handlingsmuligheter. mNer forsterkes ofte av sosial stgtte,

status, eere og belgnninger (Coleman 2000).

Spesielle forhold i sosial kapital

Det er seerlig tre forhold Coleman (2000:26) sesqa vesentlig:

1) Apne og lukkede nettverKettverk, som strukturer, er lukket eller &pnel@@nan

2000:27). Apne strukturer reduserer sanksjonsmelégie, da det er verre & etablere
tilstrekkelig makt bak en norm nar bergrte indivitkdke har direkte kontakt med hverandre.
2) AnvendelighetEn relasjon som ble etablert for et formal kasdgnvendes for andre
formal. Et individ med multiplekse relasjoner harrelasjonstype til arbeidsplassen, en til
familien, en til skolen, en til fritidsaktivitet&rsv. En person med slike relasjoner kan benytte
en av relasjonene, opparbeidet i en sammenhendré aammenhenger (Fyrand 1994).

3) Det tredje poenget dreier seg stabilitetellerustabilitet Stabile sosiale strukturer er en
fordel for sosial kapital. Stabile forhold gir fasigbarhet. Hay mobilitet kan for eksempel

veere en ulempe og redusere motivasjonen for a infiagaliktende samarbeid.

2.2 Putnam

Hans farste bidrag til teorien om sosial kapitahikom gjennom hans undersgkelser om
kvalitative forskjeller (effektivitet, prestasjonesv.) mellom lokalsamfunn i Nord- og Syd-
Italia. | Syd-Italia var individers sosiale nettkdprst og fremst begrenset til familien og
innordnet i hierarkiske systemer, mens de sos@éesjonene i nord hadde langt starre
rekkevidde og strakte seg langt ut over familieegrbnsninger. Nord- og Syd-Italia hadde
utviklet seg i forskjellige retninger. | nord vaetdet blomstrende organisasjonsliv, regionen

fungerte godt, og hadde et aktivt naeringsliv. Nitatlenerne var vant til & samarbeide, under
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mange forskjellige omstendigheter, og med forsijelmennesker. Syd-Italia, med tette og
lukkede grupper, organisert rundt slektskap, og makiten samlet hos fa personer, hadde
ikke hatt tilsvarende positiv utvikling som Noralia (Rosenmeier 2005). En av hans farste
definisjoner av sosial kapital ble sli®osial kapital er egenskaper ved sosial organisgsjo
som tillit, normer og nettverk, som kan gke effiktien i samfunnet gjennom & fremme
koordinerte handlinge(Field 2003).

Putnam fremhevet at sosial kapital vanligvis meelfgterke fellesskap, kjennetegnet
med robuste normer om gjensidighet og forpliktedsiektiv informasjonsflyt og konstruktivt
samarbeid og - ikke minst - tillit (Field 2003). P@nge mater kunne Putnam’s teorier om
sosial kapital ses pa som en viderefaring av fier€oleman’s teorier.

Etter Italia-undersgkelsen rettet Putnam fokus d#A. Han mente at USA var midt
inne i en sterk reduksjon i sosial kapital, noe $bm. viste seg gjennom lite interesse for
organisasjonsliv, lav valgdeltakelse osv. Arsakieretuksjonen var
"generasjonsforandringen”. Viktige elementer i deforandringen var endring i
familiestrukturer (to karrierer), mye flytting, lga arbeidsreiser, TV osv. Dette har fort til at
det ble lite tid til samveer og fellesskap med amdemnesker (Putnam 2000). Putnam
konstaterer dermed at manglende engasjement fizeieden sosiale kapitalen reduseres.
(Field 2003).

Putnam (Rosenmeier 2005) baserte seg pa en stgdeeata og er mer kvantitativt
orientert enn Coleman. Operasjonalisering hos Putnestar i & male sosial kapital gijennom
a undersgke graden av individenes deltakedaenfunnet, dvs. gjennom sosiale, kulturelle og
politiske aktiviteter. Putnam utviklet en indekspsbestod av 14 forskjellige elementer (Field
2003).

Sentral idé i teorien om sosial kapital er at desittverk har verdi. | en av hans
definisjoner heter det at sosial kapida¢ier seg om forbindelser mellom individer — stesia
nettverk, samt normer om gjensidighet og tillit soktige elementer i disse nettverkene
(Putnam 2000:19).

Putnam (Rosenmeier 2005) skiller mellom to typdtveek, vertikale og horisontale
nettverk. Forskjellen er viktig da disse to betinfpeskjellige typer sosial kapital, slik han sa
det. Putnam bruker begrepene "bonding” og "brigtlimet farste dreide seg om sosial
kapital som oppstod i tette, homogene grupper, wamngodt etablert og med en klar identitet.
"Brigding” beskriver sosial kapital som oppstar fdlk fares sammen pa tvers av sosiale
forskjeller. Heterogene grupper kunne fgre til mpkskap, ny informasjon, osv, samt utvikle

medlemmenes identitet og selvforstaelse. "Bondsugial kapital var nyttig nar en skulle
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fremme gjensidighet i forholdet mellom individesamt solidaritet og lojalitet til gruppen.
Rosenmeier (2005) oversetter "brigding” og "bondinged henholdsvis avgrenset og
brobyggende sosiale kapital. Avgrenset sosial khptgjorde et slags sosiologisk superlim,
som farte til tette grupper med sterk tilhgrigiBrobyggende sosial kapital egnet seg nar det
var viktig a spre informasjon eller & knytte tigseksterne ressurser. Avgrenset og
brobyggende sosiale kapital samsvarer med henhislg®rke og svake band hos Granovetter
(1994). Ofte vil de to former for sosial kapitaké&veere adskilt. Grupper kan veere avgrenset i
forhold til noen dimensjoner, men brobyggende hédd til andre. Putnam sa vertikale band
som mindre nyttig enn horisontale band. | vertikedad kunne en state pa problemer i
forbindelse med over- og underordningsforhold ustairskjeller, osv (Field 2003).

Putnam (2000) mener sosial kapital inneholder Bhdiedividuelt og kollektivt aspekt,
og var spesielt opptatt av sammenhengen mellomidtlle og kollektive goder. Gjennom
at det enkelte individ inngar i sosiale nettveikgde ogsa vaere til nytte for samfunnet i sin
helhet. Et eksempel er Rotary eller Lions, der medkapet i seg selv er et individuelt gode,
mens den stgtte og hjelp til andre, som begge @m@sjonene er kjent for, betraktes som et
kollektivt gode (Putnam 2000).

| motsetning til Coleman mente Putnam (2000) ataddapital kunne pavirkes
utenfra. Slik vil Putnam’s definisjon av sosial kapinneholde bade en kulturell komponent i
form av normer og verdier, og en strukturell komgain form av et nettverk. Den strukturelle
komponenten hadde seerlig betydning da forekomsteosiale nettverk ble oppfattet som en
forutsetning for utvikling av gjensidige tillitsfoold mellom individene i samfunnet. Dess
mer individer inngar i forbindelser med andre, deser tillit vil de ha til disse individene, og
dess mer tillit de har til de samme individer, daseer forbindelse vil de ha. Den strukturelle
og kulturelle komponenten star med andre ord gesklt forhold til hverandre (Rosenmeier
2005)

| likhet med Coleman, s& ogsa Putnam sosial Kagita en produksjonsfaktor, og en
spesiell produktiv kraft. Sosial kapital kunne ahk@ividuell produktivitet (Putnam 2000:18-
19). P4 samme mate som en PC (fysisk kapital) leigere utdanning (human kapital)
pavirker produktiviteten, kan sosiale kontaktersagharbeid pavirke produktiviteten pa
individ sa vel som pa gruppeniva. Pa linje med @ale blir det sagt at Putnam hadde et
"oversosialisert” syn pa menneskelig adferd (Rosgian005). Sosial kapital ble skapt
gjennom langsiktige gkonomiske og sosiale prosgsgdaPutnam hadde lite & si om
menneskene i dette bildet (Field 2003:39).
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Putnam (2000) brukte ord som effektivitet og praditet, og det kan tyde pa han sa
sosial kapital som rasjonell og funksjonell, meetVikevel teorien om rasjonelle valg lite
eller ingen oppmerksomhet. | motsetning til forerkpel Bourdieu la han lite vekt pa
slektskap, men sé bekjentskap og forbindelser gj@norganisasjonsliv som viktige for &
legge grunnlag for sosial kapital.

Putnam opererer med det vi kan kalleiteidet transaksjonskostnadsbegrep
Transaksjonskostnader oppstar bade i kommersiglfeemsonlige, mer dagligdagse hendelser.
| kommersielle virksomheter vil transaksjonskostraor eksempel dreie seg om tillit og
samhold, noe som reduserer behovet for kontrobimafalgning. Pa det personlige plan kan
vi f& mindre”transaksjonskostnader” nar vi for eksempel katespa at andre mennesker
behandler oss vel (Putnam 2000:135).

Putnam (2000:85) drgfter om det kan veere slilosita kapital ikke er forsvunnet eller
sterkt redusert, men simpelthen er flyttet oveardeidsplassen. Putnam (2000:85) referer en
undersgkelse fra der det ble hevdet at sa mye §d¥h & folks sosiale forbindelser stammer
fra arbeidsplassen. Arbeid er ikke sa "endimensfyrsom mange har ment, men rommer
bade private og offentlige aktiviteter (Putnam 288(. Han refererer ogsa til en undersgkelse
som viser at 9 av 10 sa frem til & g& pa arbeid.

Sosiale forbindelser har mye si for jobbtilfreds(featnam 2000:90). Putnam er
imidlertid tvilende til disse undersgkelsene og areénha belegg for at arbeidsplassen ikke er
sa sentral med hensyn til sosial kapital, som maritgeha det til. Hans konklusjon er dermed
at det likevel er en faktisk reduksjon i sosial ikalpog at den sosiale kapitalen ikke har

"flyttet inn” pa& arbeidsplassen, slik mange hevd@itnam 2000:92).

2.3 Bourdieu

| folge Field (2003) var Bourdieu opptatt av kulagr klasse, og hvordan individer i et
samfunn gjennom kulturelle symboler kunne viseosierlegenhet i forhold til andre.

Bourdieu var ikke spesielt opptatt av sosial kdpiteen var likevel en av de fgrste som
lanserte begrepet. Kulturell kapital var det kdpigrepet Bourdieu viet mest
oppmerksomheKulturell kapital oppstod gjennom hans arbeid med begrepet "habsosi
beskriver hvordan vi sanser og tolker vare omgarelsdette ligger ogsa reaksjonsmanstre og
veeremater som sier noe om hvordan vi resonnereaodler i samspill med andre. Habitus
varierer i forhold til sosial posisjon og klasseltus er i stor grad blitt til gjennom

sosialisering og oppdragelse (Bg 2005:58).
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Bourdieu (1995) sier noe om sosial kapital i boRéstinksjonen”, men det er spesielt
i "The forms of Capital® at sosial kapital f&r en grundig behandling. Béeudsa sosial
kapital som resultat av slektskapsforbindelserrmdyeformer for sosiale nettverk. Disse
forbindelsene eller nettverkene hadde betydningfandivids plassering eller posisjon i
samfunnet.

Bourdieu var spesielt opptatt av sosiale hieramghvordan forskjellige former for
kapital, spesielt skonomisk kapital, kunne kombi#sened andre kapitalformer for & befeste
individets posisjon i sosiale hierarkier (Field 2D0Pa samme mate som Coleman forsgker
ogsa Bourdieu a integrere gkonomi og sosiologiividdts handlingsrom i samfunnet bar
klarlegges ikke bare i form av gkonomisk kapitaémgjennom alle kapitalformer. Med andre
ord at gkonomiske og kulturelle dimensjoner burdielés innenfor samme analysemodell
(Rosenmeier 2005). Det er umulig, slik Bourdieuls a forsta den sosiale verden uten a ta i
betraktning alle kapitalformer, ikke bare gkononkslital (Field 2003). Bourdieu
(Rosenmeier 2005) introduserer fire forskjelligpikalformer: gkonomisk, kulturell,
symbolsk og sosial kapitakun den gkonomiske kapital betraktes som materiefysisk.

Med kulturell kapital mener Bourdieden sum av viten, utdannelse, informasjon, danrgse
estetiske disposisjoner finner hos det enkelte individ (Rosenmeier).

Bourdieu sa individets posisjon i sosiale feltaehet begrep fra Bourdieu, som
bestemt av deres kapital og de strategier somkdieatak for & na sine personlige mal (Field
2003).

For a fa betegnelsen kapital er det visse karatiieker som ma oppfylles
(Rosenmeier 2005). Det dreier seg om karakteristislbom: varighet, veksling og verdi. Med
varighet menes varighewer tid. Med vekslingnenes at en kapital ma veere omsettelig, dvs.
kunne veksles om til en av de andre kapitalform&tik.Bourdieu tenkte kunne alle
immaterielle kapitalformer veksles til gkonomislpkal (Rosenmeier 2005). Disse
kapitalformene hadde verdi. Nar det legges tidgpeng energi i en kapital betyr det at den
ma ha verdi

Bourdieu betoner viktigheten av forbindelser ogvezk. Men like viktig var
omfanget av ressurser (gkonomiske, kulturelle, ©jeke og sosiale) som var tilgjengelig i
dette nettverket. Et individs sosiale kapital béar grad bestemt av individets evne til &

mobilisere ressursene i nettverket (Rosenmeier).

? http://www.viet-studies.org/Bourdieu_capital.htlm
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Bourdieu vektlegger de investeringsmessige aspektekapital. Individene har et
bevisst forhold til hva som kan skape sosiale jefess og sosial kapital, og hva som senere
kan anvendes av den enkelte eller gruppen individietrer. Bourdieu mener
investeringsstrategiene er bestemt av det undenligdg gkonomiske system, og som
individene er en del av (Rosenmeier 2005). Detskiene til gkonomisk utbytte som betyr
mest. Det er lannsomt for det enkelte individ &nsosiale nettverk, fordi sosiale nettverk
ogsa farer kollektive goder med seg, som generatifig og felles sosiale normer. Men i
motsetning til Coleman, er ikke Bourdieu opptattifii og gjensidighet, som forutsetning
for sosiale nettverk. Mens Coleman mener sosiat&dgan operasjonaliseres gjennom tjllit
mener Bourdieu at sosiale relasjoner ikke kan kiteg gjennom individuelle egenskaper eller
faktorer (Rosenmeier 2005).

Field (2003) hevder at Bourdieu’s beskrivelsesasial kapital "koker ned” til en tese
om at privilegerte individer opprettholder sin sidsiposisjon - gjennom forbindelser med
andre privilegerte individer. Sosial kapital blerdhed en slags eksklusiv eiendom for alite
brukt til & sikre fortsatt overlegenhet i forhoildandre (Field 2003).

2.4 Andre forfattere

Adler & Kwon
| boka “Social Capital and Knowledggjir Adler og Kwon (2000) et betydelig bidrag til

forstaelsen av sosial kapital. Aret etter kom &glkn:Social Capital: Prospects for a new
concept Academy of Management Review — 27 Etfer min mening rydder artikkelen opp i
en god del begreper som brukes i tilknytning tdiabkapital, og gir samtidig en grei oversikt
over hva som er eller bgr veere innholdet i sospitkl. | artikkelen defineres sosial kapital
som "goodwill”. | fglge forfatterne fremkommer gosill som resultat av sosiale relasjoner,
0g sier noe om den sympati, tillit og overbzeremdiet tilgivelse, venner og andre vi kommer
i kontakt med, viser oss.

Adler og Kwon (2000) refererer en rekke eksempéeden betydning sosial kapital
har i organisasjoner, og ser sosial kapital sowikéig element i nyere organisasjonsteori. |
boka hevder de at sosial kapitalkonseptet er dpesieressant fordi det gir muligheter for en
mer teoretisk spesifisering av viktige temaer iamigasjoner, enn vi hittil har hatt. Mange
fenomen, som er av interesse i organisasjonstearin viss likhet med konseptet sosial
kapital, hevder de.

Forfatterne nevner Hawthorne-undersgkelsen sonmgdelgd betydningen av sosial

kapital. Samarbeid og samhold i gruppen pavirketmeo og arbeidsprestasjoner.
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Undersgkelsen sier mye om betydningen av den uftameganisasjonen. Sosial kapital kan
bidra til & klarlegge forholdet mellom uformell amjsasjon og resultater pa overordnet niva i
organisasjonen.

Samarbeid og samhold, formelt og uformelt, dreégy @m sosiale relasjoner, noe de
ser som grunnleggende i sosial kapital (Adler & KvaD00:90).

| artikkelen hevder de at bredden i sosial kapttafieptet reflekterer et viktig aspekt
ved sosialt liv, nemlig at et bestemt forhold reletsi en sammenheng, som for eksempel et
individs posisjon i en organisasjon, ogsa har bahgli flere andre sosiale sammenhenger.
En sosial relasjon etablert for et bestemt forikaih senere brukes for andre formal. Det er
dette Coleman (2000) kaller "anvendelighet” (appiadgility); et begrep de ogsa tar i bruk.
De mener dennanvendelighetetegitimerer samling av mange forskjellige temaer
(konsepter), som uformell organisasjon, tillit, ki) sosiale ressurser, nettverk og sosialt
bytte, under en og samme “paraply”; nemlig sosagdital. En av ulempene med et slikt
"altomfattende” begrep er naturligvis at det erskalig & komme frem til gode forklaringer
pa hva sosial kapital egentlig er. Etter deres meai det imidlertid ikke bredden i sosial
kapital som gjgr det vanskelig 8 komme frem tilyeide definisjoner, men heller mangel pa
klare skillelinjer mellom "hva som er hva”. Dettasker de & gjare noe med, og skiller
mellom disse tre elementene i sosial kapgabstans, kilder og effekter

Goodwill utgjer substanserderes form for sosiale kapital. Kildene til sdapital
finnes i den sosiale strukturen aktgren er endeDa identifiserer fire ngkkelomrader som
kilder: nettverk,normer, felles tro eller overbevisning ("commonibtd”) og regler eller
formelle institusjoner (institusjonaliserte regleg normer)l tillegg til de fire elementene har
vi tillit som et annet viktig element. Men tillit, som feremer uklart, slik de ser det. Det er
for eksempel ikke enighet om tillit er effekt aveelkilde til sosial kapital. Noen mener ogsa
tillit og sosial kapital kan likestilles (Rosenmek05). Sammenhengen mellom tillit og
sosial kapital tyder pa at kildene eller arsaksfede er de samme (Adler & Kwon 2000:95-
101).

Tillit og sosial kapital er gjensidig forsterkenderes konklusjon er at det er
ngdvendig a skille mellom tillit og sosial kapitalj at vi ma betrakte tillit bade som kilde til
sosial kapital og som en effekt av sosial kapital.

Den primeere kilden til sosial kapital er sosialaspner. Sosiale relasjoner blir en del
av den sosiale strukturen. Videre ser de nettvgmkaymer som del av en sosial struktur. At

sosiale relasjoner er basis i sosial kapital,tetd med det Coleman (2000) og flere andre
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mener. Det avgjgrende spagrsmalet er imidlertid:ddiilke betingelser farer sosiale
relasjoner til sosial kapital?

For at en sosial relasjon skal etableres, oppreiisag evt. videreutvikles, ma tre
betingelser oppfylles i falge Adler & Kwon (200@)) Vi ma hamulighet eller anledning
(opportunity),(2) motivasjonog (3)evne eller kapasitet (abilitypet er disse elementene som
i artikkelen blir sagt & utgjere de egentlige kilddil sosial kapitalMulighetbestemmes av
nettverkskarakteristikker eller nettverkskonfigyoas som for eksempel stagrrelse, frekvens,
multipleksitet osv. Apne nettverk gir for eksempatire muligheter enn lukkede nettverk.
Adler & Kwon (2000) mener organisasjonsstruktiform av et hierarki, vil pavirke
mulighetene gjennom individets posisjon i hierarkizen formelle strukturen har betydning.
Et hovedspgrsmal i forbindelse medtivasjoner: Hva er det som motiverer til & hjelpe, nar
gevinsten ofte er diffus? Forfatterne deler mofivas to: (a) Motivasjon - som har arsak i
internaliserte normer. Disse er fremkommet gjenisosialisering i barndom og oppvekst,
eller giennom erfaringer gjort senere i livet. Dgger innebygd i oss at vi skal hjelpe andre.
(b) Instrumentell motivasjon, ogsa basert pa noymen i tillegg med en form for rasjonell
"kalkulasjon” av fordeler og ulemper. Hva er forgielved a innfri forpliktelser inngatt i
sosiale relasjonei2vnegar pa kompetanse og ressurser i nettverket. Fideei hele tatt
evne til & hjelpe meg? Har noen den kompetansengehehov for? Det kan ogsa veere
fysiske eller tekniske arsaker til at vi ikke kgelpe andre. For noen kan det koste mer a
hjelpe enn det gjar for andre; faktorer som ticgrgnog lyst spiller inn. Det kan diskuteres
om evne, slik det er brukt i artikkelen, kan vaardarm for human kapital.

Effektenav sosial kapital beskrives gjennom disse elemenfiaformasjon,
innflytelse, kontroll og makt, samt samhold. Digaekte effektene fgrer, i neste omgang, til
andre, mer indirekte effekter. Effekter har vewti &ktgrer og organisasjon. Men en gitt effekt
kan ha forskjellig verdi for forskjellige aktgraferdien vil avhenge av konteksten, dvs. at
verdien ikke bare er avhengig av aktgrens oppfgfmiren ogsa situasjonen og aktgrens
"omgivelser” i form av organisasjonsform, kollegasyv. Om sosial kapital har effekter
avhenger ogsa av hvordan struktur og arbeidsoppgasser i forhold til de malene
organisasjonen har. Problemstillingen kan veeretkidminettverkskonfigurasjon passer best,
for eksempel nettverk med sakalte svake eller stbénd. Hvis oppgaven for eksempel
krever utstrakt samarbeid og tillit, bar sterkedamed hyppig interaksjon og et lite antall
aktgrer foretrekkes.

Et viktig poeng i deres fremstilling er skillet Hoen disse to former for relasjoner:

interne relasjoner og eksterne relasjori@dler & Kwon 2000).Interne og eksterne
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relasjoner knyttes henholdsvis til begrepene brgbgde (brigding) og avgrenset (bonding)
sosial kapital. Det farste begrepet (brobyggenetexerer til sosiale relasjoner med aktarer
utenforen gruppe eller en organisasjon. Vi bruker relzesjotil & oppna noe konkret, og
handlingen som ligger bak betraktes som "mer” uragntell enn handlingen i den andre
formen (avgrenset) for sosial relasjon. Avgrengetiesjoner — refererer til interne
karakteristikker av organisasjonen som et kolleiigler & Kwon 2000). Dette er relasjoner
som fremfor alt farer til samhold. Eksterne relagjoi én sammenheng kan bli interne i en
annen sammenheng. Dette avhenger av hvilket nig&aliyserer sosial kapital pa.

Tro eller overbevisningr et relativt nytt element i sosial kapital. Dser til Nahapiet

& Ghoshal (2000) som beskriver det kognitive eletaensosial kapital, og forstar dette som
felles forstaelse og meningsfellesskap. For abé&apital skal oppsta ma folk forsta
hverandre. Hvis felles forstaelse og meningsfeliasskke eksisterer, er det vanskelig a
forsta hvordan noen i det hele tatt kan samarbéielder de. Meningsfellesskap gjor at
mennesker kan kommunisere, utveksle erfaringessyg hv hverandre. Grunnlaget for
fellesskap og samhold er ofte felles erfaringelieBdorstaelse og tro/overbevisning er ofte
resultat av fellesskap og samhold.

Normer og tro/overbevisning tas ikke med i vurdger av sosial kapital bare fordi de
er viktige kilder til sosial kapital, men ogsa fordrmer og tro/overbevisning i det
omkringliggende samfunn influerer pa verdien avheétnoldning av sosial kapital. For
eksempel kan "det & veere arbeidsom” vaere legitantkontekst, men bli sett p4 som
opportunistisk i en annen (Adler & Kwon 2000).

Regler og institusjondinstitusjonelle forhold) former nettverksstruleurog pavirker

innholdet i relasjonene som inngar i nettverket. #ésempel vil formell
organisasjonsstruktur i stor grad ogsa bestemmwldat i den uformelle delen av en
organisasjon, bl.a. fordi kontakt og relasjoneatitire i en viss grad bestemmes av formell
posisjon i organisasjonen. Institusjoner pavirk&ddnormer, tro/overbevisning, meninger og
forstaelseRgvik (1998) beskriver hvordan institusjonalisest@ndarder og
institusjonaliserte organisasjonsoppskrifter paeirikenkning og handling i en organisasjon.
Maten vi organiserer oss pa, bestemmes ofte aahslee gjgr. Suksess i en organisasjon
avhenger ikke bare av evne til & behandle interiedriiske” forhold, men ogséa av evne til &
handtere omgivelsene pa en effektiv mate.

Forfatterne tar ogsa for seg risikden at sosial kapital kan bli dysfunksjonell og
virke mot sin hensikt. Sterkt samhold i en gruplper @rganisasjonsenhet kan for eksempel

redusere kontakten med andre utenfor gruppen,jlogeslusere tilgjengeligheten av
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ngdvendig informasjon fra det omkringliggende samfaller andre organisasjoner. Sterke
band til andre kan ogsa ha andre ulemper, ellerdstrheter'The ties that bind may also
turn into ties that blintl Se ogsa kap. 1.4 (medaljens bakside). | artédkehr de til slutt for
seg komplementaritet i evner og kapasiteter, dvsna&vne forutsetter andre evner i tillegg
for fullt ut & bli nyttiggjort. Evne til & trekkeessurser ut av et nettverk hjelper lite - hvisealiss

ressursene ikke kan omgjgres til noe nyttig.

Heckscher og Adler

Vi ser konturene av en ny form for fellesskapsamarbeidsfellesskafHeckscher & Adler
2006).Slike fellesskap er basert pa felles verdier ognesr(Heckscher og Adler 2006:13).

Komplekse arbeidsoperasjoner, med hgye krav tildeianse, gjar at vi blir mer og
mer avhengig av andre mennesker. Denne avhengigtetentvinger” samarbeid og gir tette
koblinger til andre mennesker. Samarbeid og nagjjetat vi blir fglelsesmessig knyttet til
andre. "Det ekspressive og affektive far mer plggsibert 1981:97).

| organisasjoner bar vi kienne de vi skal samasbaiéd. Vi ma vite hva vi kan
forvente oss. Det er likevel begrenset hvor myenklkaper om andre mennesker vi kan
skaffe oss. Vi ma stole pa andre skal vi kommevsi€Tillit er vilje til & handle pa et slikt
grunnlag, altsa gjennom a stole pa andre mennédkekscher og Adler 2006).

Fellesskapsom innebaerer at vi kjienner hverandre godt, dagmnlag for
gjensidige forventninger. Nar vi gjgr noe - vetiibrdan andre vil reagere. Forutsigbarbgt
stabilitet er viktig i mellommenneskelige relasjofideckscher og Adler 2006).

Detnye fellesskapeskiller seg fra tidligere former for "fellesskagom for eksempel
Gemeinschaft og Gesellschaft. Aubert (1981) beskiiNsse to formene for fellesskap slik
Gemeinschaft — innebzerer tette band, falelsesmedssigtning og personlige forbindelser
osv. Gesellschaft — innebeerer lgse og upersoridendelser, konkurranse, kalkulering og
markedsorientering osv.Risse to formene for fellesskap gir ulikt grunnfagorganisering.
Sannsynligvis vil flate og mer uformelle organisasstrukturer passe best i gemeinschatft -
orienterte organisasjoner.

| utgangspunktet kan vi se for oss tre former @mia organisasjon. | tillegg til
fellesskaphar vihierarkiet og markeddHeckscher & Adler 2006).et hierarki brukes
autoritet og myndighet til koordinering vertikaly dorisontalt. Et organisasjonshierarki kan
beskrives som et byrakrati, - i Webers forstand|{@»2000:73). | byrakratiet har vi klare
over- og underordningsforholdmarkedethar vi pris som koordinerings- og

styringsmekanisme. Markedet bestar av likestiltgiak (i prinsippet).
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Forfatterne poengterer at virkelige fellesskap dreav elementer fra alle de tre
formene for fellesskap. Men - verken marked ellerdrki kan fungere uten at det eksisterer
en form for fellesskap i bunnen, hevder de (Hecksodlg Adler 2006:16). Vi ma for
eksempel ha tillit til systemer og organisasjogsa i byrakratiet og i markedet. Det er
sjelden pris alene som bestemmer var handlematesdb@me kan vi si om byrakratiet. Det er
neppe bare autoritet og myndighet som bestemmealdene vi gjar, for eksempel i en
organisasjon.

Det nye fellesskapet er bygd pa felles verdiermmaor tillit. osv. Selv om elementer
fra byrakrati eller marked gjor seg gjeldende el dye fellesskapet liggeounnenog kan
pavirke vare handlemater og de valgene vi tar.

Neerhetog komplementaritekan veere stikkord i forbindelse med beskrivelseden
nye formen for fellesskap. For & utvikle sosialik@pna vi utvikle denne nye formen for

fellesskap.

Lillbacka

Det er ogsa to andre forfattere jeg har brukt nhjigacka (2006) og Field (2003). | sin
modell av sosial kapital har Lillbacka fire indikagr: hvoravself-efficacyer spesiell.

Lillbacka (2006) hevdeself-efficacyligger implisitt i flere teorier uten a bli nevspesielt.
Spesielt gjelder det Coleman (2000). Pa tross heragighet av andre vil individet selv kunne
implementere individuelle strategier for sosial ikalp Individer har motivasjon og drivkratft.

Adferd pavirkes av motivene til den enkelte.

Field
Field (2003) vurderer og sammenstiller de forslgelkeorier i sosial kapital. Jeg har i noen
grad brukt Field (2003) i forbindelse med gjennonggag beskrivelser av andre forfatteres

teorier.

2.5 Avslutning — teorigjennomgang

Blant klassikerne holder jeg meg for en stor deCtileman (1990, 2000), da jeg anser hans
teorier og begreper som mest "riktig” i forholddiét syn jeg selv har pa sosial kapital. Dette
er forgvrig i trad med Field (2003), som mener @was teorier har det stgrste potensialet.
Blant de andre teoretikerne bruker jeg spesieleA&I Kwon (2001), i noen tilfelle Lillbacka
(2006). Konsentrasjonen om disse forfatterne kawvél ikke utelukket - at jeg ogsa har brukt

begreper og tema - som andre beskriver.
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3. Grunnlaget for modellering av sosial kapital

Jeg har her gjort en oppsummering av teorienejgmgngmgikk foran. | tillegg har jeg berart
noen innledende problemstillinger, samt gatt gjemen del forutsetninger jeg har lagt til
grunn. Hensikten er a berede grunnen slik at jegdemne begreper og begrepsstrukturer til
bruk i modellbyggingen.

3.1 Teoriene — som grunnlag. Sammendrag og sammenli  gning av teoriene i kap
1log?2.

Vi har sett at synet pa hva som bgr innga i sésigital varierer. | teorien er det likevel
fremhevet en del klare sammenhenger. En slik sarnemgner den mellom sosial kapital og
kontekst. Spesielt Coleman, men ogsa Putnam la vekt pdsal kapital var
kontekstavhengigJég har unnlatt & vise til bagker, artikler, osv, diet som skrives her
baserer seg pa kapitel 2 foran

Coleman sandividets betydning for sosial kapital og savnet individets motivasjan
drivkrefter ("engine of action”) i teoriene. Adl& Kwon la ogsa vekt pa dette, og at hevdet
motivasjon, ved siden av muligheter og kapasitet€e) var de tre viktigste individuelle
betingelsene for & danne sosial kapital. Lilloagigumenterer forself-efficacy, som en
viktig indikator i sosial kapital, og bekrefter@et individuelle perspektivet er relevant.
Coleman fremhever betydningen lmymankapital og ser sosial kapital og humankapital som
komplementaere. Bourdieu mente et individs sosiapatéil i stor grad ble bestemt av
individets evne til & mobilisere ressursene i regktet (Rosenmeier).

Av de forfattere jeg har gjennomgatt er Adler & Kwde eneste som forsgker a skille
mellom effekter og kilder og hva som er sosial kapiseg selv (substans). De hevder kildene
til sosial kapital finnes i den sosiale struktuediaren er en del av. Effekteeskrives
gjennom elementene: informasjon, innflytelse, kolhtsg makt, samt samhold.

Putnam mente at vertikale band (nettverk) er mimgtége enrhorisontale band |
vertikale band kunne en stgte pa problemer i falddise med over- og underordningsforhold,
statusforskjeller osv.

De fleste forfattere fremhever sosiaddasjoner og nettverk som viktige faktorer (Bg
& Schiefloe 2007, Gabbay & Leenders (2000)). Datrefasjoner og nettverk sosial kapital
farst og fremst danneSamhandlingog samarbeid er ogsa begreper som gar igjen.
Samhandling, relasjoner og nettverk kunne efkektiviteten i samfunnet gjennom a fremme
koordinerte handlinger. Flere forfattere legger vekt pa sosial kapitat/tning for
effektivitet og produktivitet, spesielt Coleman.
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Tillit ses som seerlig viktig i samarbeid og samhandbegs mer individer inngar
forbindelser med andre, desto mer tillit vil detihde samme individene, og dess mer tillit de
har til disse individene, desto mer forbindelsedélha. Tillit er en betingelse for fruktbar
samhandling (Putnam, Svendsen & Svendsen 2006 erDwitdlertid ikke enighet om det er
tillit som farer til sosial kapital, om det er salskapital som farer til tillit, eller om tillit og
sosial kapital kan likestilles. Adler & Kwon menérbgr betrakte tillit bade som kilde til
sosial kapital og som effekt av sosial kapital.

Coleman hevdet sosial kapital ikke kunne tilfgnedra, for eksempel gjennom sosiale
relasjoner. Slik var det liten sjanse for & pavinkékling av sosial kapital utenfra. |
motsetning til Coleman mente Putnam at sosial &hkitnne pavirkes utenfra.

Coleman la vekt pa forpliktelser @gensidighet A f& noe fra andre eller & gi noe til
andre farer til fremtidige forpliktelser. Colemaevdet begge parter i en relasjon la vekt pa "a
fare regnskap” med palgpne forpliktelser.

Normer er et viktig element i sosial kapital. De flestefattere har med begrepet
norm i sine beskrivelser av sosial kapital.

Coleman beskriver foreldre eller foresattes betygrior barn og unges skolegang.
Han sa fire viktige faktorer som spesielt viktigysisk tilstedevaerelse, tid, energi,
oppmerksomhetDette er faktorer som ogsa er relevant i forbinelel®d organisasjoner, noe
ogsa Coleman mente.

| folge Field (2003) var Bourdieu opptatt av kulagr klasse, og hvordan individer i et
samfunn gjennom kulturelle symboler kunne visecsierlegenhet i forhold til andre.
Bourdieu sammenlignet sosial kapital med gkonorkigktal, og satte opp tre betingelser for
at noe kunne omtales som kapital. Dette dreideosegrarighet, veksling og verdi.

Synet pa sosial kapital, somiedividuelt eller etkollektivt fenomen varierer.

Putnam mener sosial kapital inneholder bade etiahgielt og kollektivt aspekt. Coleman for
eksempel, sa sosial kapital farst og fremst sokokktivt fenomen. Sosial kapital var et
kollektivt gode nar det kunne betraktes som tilgdiy for alle. Adler & Kwon mente sosial
kapital var en form for individuell goodwill, dvet individuelt fenomen.

Selv om alle er opptatt av fellesskapets betydfongosial kapital er det Heckscher &
Adler som behandldellesskapsom begrep mest inngaende. De tar seerlig for seded
kaller samarbeidsfellesskap. Fellesskap dannesgpersamarbeid.

Det er fA som spesielt nevriargnisjon som et viktig element. Unntaket er Adler &
Kwon (2000), som refererer til Nahapiet & Ghost2J0). Nahapiet & Ghoshal (2000) var

av de fgrste som anvendte begrepet kognisjonniytitkng til sosial kapital.
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Slik jeg ser det, etelasjoner og nettverksammen medllit ogsamhandling,de

mest sentrale begreper i teorien om sosial kapital.

Begrepet sosial kapital
Det som gj@r bygging av en modell for sosial kd@esielt komplisert er usikkerheten med

hensyn til hva sosial kapital egentlig er. Hvordtan vi henfare noe til sosial kapital, nar vi er
usikker pa hva sosial kapital er? Det ideelle viligurligvis ha veert & ha et veldefinert begrep
som utgangspunkt. Lasningen ble a finne et eleefbegreper som vi med stor grad av
sikkerhet kan forutsette er komponenter i sosipitkhog bruke de som utgangspunkt.

Begrepene samarbeid, samhandling og tillit kan \séte begreper (Coleman (1990,2000).

3.2 Noen viktige forutsetninger (premiss) i modelle n
Det er en ngdvendig betingelse for sosial kapitativése engasjement og vaere aktiv i forhold
til andre mennesker. Et individ som isolerer sagaindre, har neppe seerlig mye sosial kapital.
Sosial kapital skaper handlingskapasitet og gidiagsmuligheter, bade pa individ,
gruppe og organisasjonsnivBette er pa et vis poenget med sosial kapital. ghelier skapes
gjennom & oppheve begrensninger eller "4 ta detamgsv” de muligheter som finnes. A
utvide mulighetsomradet eller handlingsrommet dregg naturligvis ikke om a utnytte andre
mennesker eller & utnytte systemet, som det hatan,a handle pa en slik mate, at vi skaper
tillit hos andre, og oppnar den anerkjennelse amdgdll som er ngdvendig for & utfgre
arbeidet effektivt.
Individet i seg selv er viktig, men det er likel®@re sammen med andre at denne
individuelle kapitalen blir produktiv. Maten du frestar pa eller tér deg i forhold til andre

mennesker kan derfor ha avgjgrende betydning ®iakkapital.

IIl. DATAGRUNNLAG OG METODE

4. ARC - undersgkelsesenheten

Etablering av ARC (Accounting and Reporting Cenkexjlde til hensikt & samle all regnskap
og rapportering i Hydro Aluminium AS. Dette innelidide en geografisk og organisatorisk
samling. Den nye enheten ble etablert pd SunndalBegnskapsavdelingene pa verkene og
pa flere av de gvrige enhetene i Hydro Aluminiunblaslagt ned. Denne
samlingen/sentraliseringen ble forventet & veeratsffektiv og innebaere store

kostnadsbesparelser.
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Nytt IT-system skulle legge til rette for effektisamarbeid og samhandling. IT-
systemet var baerebjelken i konseptet. Ulempenegeedrafisk avstand skulle elimineres
ved hjelp av effektive IT-systemer.

| tillegg til & rapportere lokalt oppstatte daiar, Eksempel data om produksjonen,
dreide mye av arbeidet i enhetene (i forhold til@)Reg om bekreftelser (for eksempel pa
varemottak), kontroll og attestasjoner (for ekselngpelkjenning av fakturaer).

Arbeidet med alle inn- og utbetalinger ble lagiAiRC. Videre skulle ARC holde
utstyrs- og anleggsregister ved like, noe som $atie tette koblinger til enhetene, spesielt i
forbindelse med verdivurderinger. ARC ble ogsagilen ikke uvesentlig kontrollerfunksjon.

A levere finans og kostnadsrapporter, balanse sgjtegoppstillinger til riktig og i
riktig format var naturligvis av aller stgrste vgtet.

Vi kan her betrakte ARC og de andre enhetene sdwiretelt fellesskap”, der
aktgrene er gjensidig avhengige av hverandre. 8p@des i denne forbindelse kan vaere om
dette "virtuelle fellesskapet” betyr noe for sosapital i ARC. For ARC innebaerer dette
fellesskapet stor avhengighet til folk i enheteDfie matte arbeidsoperasjoner avbrytes fordi
bestemte personer i enhetene ikke var tilgjengelige

Bemanningen er i dag i overkant av 50. % av arlek#ten er kvinner. Ca. 2/3 er
sivilgkonomer eller revisorer. Noen ansatte hareartmzyere utdannelse (spesielt IT). De med
lavere utdanning har lang og solid praksis i regpskl.a. fra de gamle verksorganisasjonene.

ARC har né eksistert i 13 ar. Som resultat av &@tiveé omfattende omorganisering av
daveerende Hydro Aluminium as, ble ARC sett pa sesrsvellykket. ARC fortsetter &
vokse, og betjener i dag enheter, mer eller mindeagen rundt.

5. Maling
5.1 Indirekte maling
Sosial kapital kan ikke erfares direkte, men rafleds pa forskjellige mater gjennom faktiske
forhold (direkte observasjoner). Dette fgrer magl §gesielle utfordringer med hensyn til
maling.

| folge Ringdal (2001:159) er mange samfunnsvitapskge fenomen verken objekter
eller hendelser, men abstrakte fenomen. Sosiatd{agiet slikt abstrakt fenomen. Sosial
kapital er med andre ord ikke noe vi kan peke péidder har vi sosial kapital”. Det er heller
ingen gjenstand eller noe vi kan feste en merketapsosial kapital reflekterer det vi kan
kalle underliggende eller bakenforliggende faktor@notsetning til sosial kapital i seg selv,
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kan vanligvis de underliggende og bakenforliggeiattéorene observeres direkte. Hvis vi kan
si noe om en av disse faktorene, kan vi ogsa féektd mate si noe om sosial kapital.

Sosial kapital — som skjult og latent faktor, ogrded ikke observerbar. (Se figur)

Samarbeidsevne
| figuren til venstre illustreres sosial kapital
Till som en latent og skjult faktor, der de fem
it boksene til venstre i figuren star for
. . bakenforliggende variabler. Disse bestemmer
Sosial kapital o ) _ _
Mestringsevne nivaet pa den sosiale kapitalen. Variablene her
(latent faktor) . - : .
er samarbeidsevne, tillit, mestring, relasjoner
og nettverk, alle mulige faktorer i sosial
Relasjoner kapital. Dette er fgrst og fremst ment som
eksempel. Modellen er, i trdad med det som er
Nettverk sagt foran, refleksiv. Nivaet pa den sosiale
kapitalen reflekterer nivaet pa variablene

(Ringdal 2001).
Figur 2: Sosial kapital som et skjult og latent feomen

5.2 Malemetode
Ulleberg & Nordvik (2000) har i heftet "Faktorana®y tatt for seg malinger i
samfunnsvitenskap/psykologi. De har brukt evnesiwa eksempel pa slik maling. Det antas
at individuelle forskjeller i evneniva vil reflekies gjennom mater vi lgser forskjellige
oppgaver pa. Vi kan altsa si noe om evneniva gjgnambservere og male et individs
utfgrelse av bestemte oppgaver.

Vi kan benytte samme "mal” ved maling av sosialitapVi ma finne
forhold/fenomen vi kan observere direkte og somnhed sosial kapital a gjgre. Slike forhold
kan for eksempel veere nettverksstgrrelse, samadaid og tillit. "Observasjon” skjer her
giennom spgrsmal til ansatte i den organisasjoeguindersgker. De ansatte gir svar pa hva
de mener eller har observert. Maling skjer gienspmrreskjema. Vi kan si maleinstrumentet
er et eller flere sparsmal i dette skjemaet. Ddtlex den objektive tilstand som males, men

individetssubjektive oppfatning av forskjellige fenomener.
5.3 Malefeil

Malefeil kan forekomme. Hvis respondenten vrir svari en bestemt retning, oppstar

malefeil. Malefeil kan ga begge veier, dvs. batpltiss og minus, og ofte antas malefeilen
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bli null nér alle spgrsmal/variable som inngar bétt under ett (Ringdal 2001). Sammensatte

skaler eller indekser reduserer vanligvis malefeil.

6. Databehandling og statistisk behandling

Metoder, samt noen problemstillinger i tilknytning til databehandlingen

Svarene fra spgrreundersgkelsen ble registreBE5SRvert sparsmal ble gitt et variabelnavn.
En stor del av selve databehandlingen er gjennam&®SS. Til kontroll og evaluering i

forbindelse med bygging av malemodellen brukeskfeliige statistiske metoder:

¢ Korrelasjonsberegninger brukes til 3 sikre ngdvendig statistisk ss mmenheng mellom forskjellige

variable (spgrsmal). Korrelasjonsberegninger gir svar pa hvor stor del som er felles mellom to
variable. Det er korrelasjonsberegninger som, i siste instans, avgjgr om et spgrsmal eller en
variabel "hgrer” til i sosial kapital. | flere tilfelle slas flere spgrsmal sammen til en variabel. Hvis
korrelasjonen mellom spgrsmalene tilfredsstiller visse minstekrav kan variabelen innga i sosial
kapital. Nye variabler kontrolleres ved korrelasjon mot evt. variabler som allerede er definert?

En betingelse som er vanlig a stille er at “korrelasjonen mellom indikatorene pa samme
teoretiske fenomen korrelerer positivt med hverandre” (Ringdal 200). Det ideelle er
korrelasjoner av middels styrke, dvs. mellom 0,3 og 0,6. Ringdal 2001:360) sier ogsa: “de bgr ikke
veere for svakt korrelerte, men heller ikke for sterkt”. | korrelasjonsberegninger ligger det en del
begrensninger. Hvis vi tar for oss to variable, som korrelerer positivt med hverandre, for
eksempel A og B, er det ikke mulig ut fra korrelasjonskoeffisienten 3 si at det er A som pavirker B
eller B som pavirker A. Vi kan kun snakke om grader av samvariasjon. Jeg har brukt Pearsons
korrelasjonskoeffisient. Denne maler graden av linezer sammenheng mellom variable pa
intervallniva eller forholdstallsniva. Mine data er for det meste pa ordinalniva (skala: liten til stor,
svak til sterk, osv). Det er imidlertid blitt mer vanlig a bruke korrelasjonsberegninger ogsa for
denne type skalaer. Pearsons korrelasjonskoeffisient vil variere mellom 0 og 1 ved positiv
korrelasjon, mellom -1 og 0 ved negativ korrelasjon (SPSS Base 12.0 User’s Guide, Skog, 2004).

e | reliabilitetstesting brukes Cronbach’s alfa som metode.

e Lineaer regresjon benyttes for a finne felles korrelasjon mellom flere variabler.

* lanalyse og vurdering av sosial kapital i undersgkelsesenheten brukes deskriptiv statistikk, som

gjennomsnitt, variasjon, fordelinger osv.

| tillegg til SPSS er Excel (regneark) benyttatidindelse med en del tabeller og grafiske

fremstillinger.
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Nedre grense for tilfredsstillende korrelasjonskodfsient

Det er mulig a finne hva en nedre grense for kasjehskoeffisienten bar veere (Ringdal
2005). Denne verdien er brukt i forbindelse medmmanslaing av spgrsmal til variable. Men
hva er det som ligger bak denne grenseverdienztsmahentet fra Undheim (1985).
Grenseverdien fremkommer slik: Ved et utvalg parsetgnn 30 vil utvalgsfordelingen for
korrelasjonskoeffisienten veere normalfordelt. Unfdentsetningen om normalfordeling, kan
vi beregne grenseverdien for korrelasjonskoeffigiripa denne matéb % niva) slik:

Antall i sparreundersgkelsen: 34
Standardfeilen (anslatt): 017
R=0.000

Konfidensintervall pa 95%: 0,00+ - 1,96*0,17= {0,336 Korrelasjonskoeffisienten bgr minst veere 0,3.

Vi finner standardfeilen slik: 1/rot(34)=0,17.

Mal for beregning er tatt fra boka til John Olav Undheim (1985).

Hypoteser og hypotesetesting

| korrelasjonstesten ligger ogsa implisistpotesetesting Nar vi bygger sammen spgrsmal til
variabler, og variabler til indikatorer og indikago til indekser, forutsetter vi vanligvis
tilfredsstillende korrelasjon mellom de enkelteneémter. Som eksempel kan vi ta for oss én
sammenheng referert i modellen, nemlig mellmmerkjennelse og oppmerksombgtsosial
kapital. Daanerkjennelse og oppmerksomhet er tatt med i modellen for sosial kapital, ma
vi forutsette at det eksisterer en tilfredsstillesdmmenheng mellom denne variabelen og de
andre variablene jeg har inkludert i sosial kapital

Nar vi giennomfgrer en korrelasjonsberegning, f@meepel mellom anerkjennelse og
sosial kapital, gjgres indirekte ogsahsipotesetest Dette kan vi tenke oss fungerer slik: Vi
kan ga direkte pa den alternative hypotesen (atertil nullhypotesen)Det er en
systematisk sammenheng mellom anerkjennelse ogedgomhet og sosial kapital.
Konfidensintervall pa 95 % gir: 0+ - 1.96*0,17=0,336. Se beregninger ovenfor.
Korrelasjonskoeffisienten ma altsa ligge mellon838, og +0,336, hvis nullhypotesen om
"ingen sammenhengskal gjelde. Hvis den alternative hypotesen sjeltlg ma
korrelasjonskoeffisienten med andre ord veere swmeabsoluttverdien av 0,336. Resultat
her en korrelasjonskoeffisient pa 0,673. Dettediggpdt utenfor omradet. Nullhypotesen
forkastes og den alternative hypotesen godtaste Detyr at det er 95 % sjanse for at vi
finner tilsvarende sammenheng ogsa utenfor undelsedenheten.

Det viktigste er at tilfredsstillende korrelasjorliom variablene sikrer konsistens i de
data som inngar i modellen, og at vi dermed hfietikstillende sikkerhet for at de variable vi
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inkluderer, virkelig har noe med sosial kapitalj@rg. Nar "flere mener det samme” med
hensyn til hva som skal hgre til sosial kapitak korrelasjonen evt. bekrefter, er sjansen stor
for at de variable vi anvender virkelig er kompoieen sosial kapital.

| praksis har jeg satt laveste niva for korrelasimeffisienten til 0,3. Selv med denne
korrelasjonskoeffisienten, er det 90 % sannsyntiffived finne tilsvarende sammenhenger
utenfor undersgkelsesenheten.

Nar jeg senere sier at anerkjennelse og stgtte tildirelikatoren (variabelen)
individuell goodwill, og at individuell goodwill ekomponent i sosial kapital, betyr det at

korrelasjonsberegningene har vist at mange (kg mange) mener nettopp dette.

Hvorfor bar vi siekke alle variable for korrelasjon?

Ved a sjekke alle variablene vi mener bar inngssia kapital for tilfredstillende korrelasjon,
kan vi konstruere et uttrykk for sosial kapitalr delene og variablene henger sammen.

Er det alltid viktig med tilfredsstillende korrejaa? Ikke ngdvendigvis, hvis vi kun skal si
noe om undersgkelsesenheten. Men tilfredsstillstatestisk sammenheng er viktig, hvis vi
skal si noe allment om sosial kapital eller gnskanvende modellen av sosial kapital utenfor

undersgkelsesenheten.

Variabler — som ikke har tilfredsstillende korrelagon

Noen av indikatorene (spgrsmalene) oppnar ikketifstillende korrelasjon, dvs. en
korrelasjonskoeffisient pa minst 0,3. Egentlig mustike variable ga ut. Men det kan vaere
noen grunner for likevel & ta dem med. Variableme keere teoretisk interessante eller effekt
av variablene, med hensyn til for eksempel skatiivey gjennomsnittsverdier, bar
presenteres fordi den skiller seg fra de andre, feormksempel spesielt hgy eller lav. En
annen grunn kan veere at variabelen i seg selvrititlemn presentasjonsmessig helhet og
kaster lys over noen av de andre mer viktige véerah | modellen av sosial kapital, jeg lager
senere, er noen fa variable med lite tilfredsstile korrelasjon tatt med (koeffisient mellom

0,2 og 0,3). Disse tilfellene er imidlertid kommertitog avmerket i modellen/oppsettet.

Omkoding
Noen av spgrsmalene ma omkodes for & kunne briikesmpel pa et sparsmal eller en

pastand, der en slik omkoding er gjort, kan vaafeg’ma ofte vente pa at andre skal bl
ferdig”. Bekreftende svar pa dette er & oppfatta segativt for organisasjonen, og gar darlig
sammen med positive spgrsmal/utsagn, som for eledeidpg samarbeider godt med alle”.

Jeg har derfor omkodet svaret, slik at for ekserofieble til sjelden | SPSS gjgres dette ved
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a snu skalaverdiene, slik at for eksempel 5 bl# klir 2 osv. Sjelden & matte vente pa at
andre skal bli ferdig, betyr at arbeidsprosessegdrer godt. Omkodingen farer til at
variabelen (spgrsmalet) "gar sammen” med de aqesmalene/pastandene jeg inkluderer i

sosial kapital. Vanligvis er det negativ korrelasgom er utgangspunkt for en slik omkoding.

IV. MODELLBYGGING

En fullstendig modell vil her besta av falgendediementer:

1. Teorimodellen Gjennomfgring av spgrreundersgkelsen

a. Funksjon og komponenter kommer mellom teorimodellen og

b. Begreper og begrepsstrukturer malemodellen. For 3 etablere malemodellen
2. Sperreundersgkelsen forutsettes at vi har svarene fra
3. Malemodellen (ma her ha svarene fra spgrreundersgkelsen klar.

spgrreundersgkelsen)

Teorimodellen er laget med utgangspunkt i teormméeoretiske begreper (kapitel 1 og 2).
Med hensyn til begreper og begrepsstrukturer eemadlellen - i utgangspunktet - lik
teorimodellen. Men spesielt utfallet av korrelasj@ster kan fare til at begreper og
begrepsstrukturer som er med i teorimodellen idsened i malemodellen. | slike tilfelle har
jeg ikke funnet empirisk grunnlag for & hevde dasenhenger teoriene skulle tilsi (slik jeg
har forstatt dem). Dette farer til avvik mellom ie@g malemodellen. | praksis betyr det at

noen av spgrsmalene (svarene) i spgrreskjemaekakkbrukes i malemodellen.

7. Begrepsbruk (betegnelser) — i modellbygging
Begrepene som er brukt i teorimodellen kan omtsbesteoretiske variable (items). Vi kan
si en begrepsstruktur bestar av en struktur aetisée variabler.

Jeg bruker senere begrepene indikatorer og varigBle indikator er ogsa en
variabel). Jeg bruker disse betegnelsene spesigitddelen. Indikatorer og variable kan
omtales sonempiriske variabler (constructs)En indikator ligger "over” en variabel. Slik
kan en indikator besta av flere variabler. En \mi&an deles i flere subvariabler. En indeks
er i min fremstilling noe som ligger "over” en ikditor. Disse begrepene brukes helst i de
mer "tekniske” beregningene. En indikator vil "ikdre” sosial kapital, mens en variabel vil
indikere det indikatoren star for. Nar det gjeldermer "tekniske” begrepene har vi dermed
felgende hierarki:

¢ Indeks - brukes om sosial kapital (begrep pa gverste niva).

¢ Indikator — brukes om variable under sosial kapital (forklares senere).
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* Variabel — brukes pa nivaet/nivaene under en indikator.

¢ Subvariabel — brukes nar en variabel splittes i andre variabler.
Det er vanlig a sandikatorersom underordnet en indeks. Ringdal (2001:368de&fir en
indeks slik:En indeks er et sammensatt mal, som er en funksjeh sett malte variabler
eller indikatorer, og som velges ut fra innholdsdiét. Her i denne oppgaven teller ogsa
innholdsvaliditet men i tillegg kommer statistisk validitet (relibfet). Sosial kapital blir et

sammensatt mal

8. Teorimodellen

Det er spesielt tatfordringer vi star overfor nar vi skal forsgké&age en modell av sosial
kapital. Den farste er & finne frem til begrepebegrepsstrukturer som er representative for
sosial kapital den andre er & etablere malemetoder slik at enpsikker mate kan tallfeste
sosial kapitalpa individ eller gruppeplan. Ringdal (2001:16i&) slette mer presisi:

arbeidet med begrepsdannelse er det to typer dgimer som er sentrale. | den farste
definisjonstypen avgrenses et teoretisk begrepkéigréforhold til andre begrep ved hjelp av
en teoretisk definisjon. | den andre angir vi hvamdiet teoretiske begrepet skal males

gjennom en operasjonell definisjon.

8.1 Teorimodell - del | - komponent- og funksjoner

Jeg har funnet det hensiktmessig a skille mellonk$joner og komponenter i det farste
modellutkastet jeg lager. Dette skillet har mindetydning for den modellering jeg senere
gjor. Relevante spagrsmal er: Hvilke funksjoner méds i en organisasjon for a danne sosial
kapital? Hvilke funksjoner ma et individ beherskékan farst ga tilbake til Coleman’s
(1990, 2000) definisjon av sosial kapital (en &rd) som "evne til &amarbeidemot felles
mal”. Evne til 8 samarbeide mot felles mal forutseindividuelle og relasjonelle ressurser,
tillit, stattende omgivelser, osv. Her biamarbeicen funksjon, mens for eksempel
individuelle og relasjonelle ressursblir komponenter.I(Wikipedia defineres en komponent
som en identifiserbar del av et system).

Komponenter kobles til funksjoner. Det er innholdedbmponentene som bestemmer
om en funksjon virker slik den var ment & virkerl\#y sier "ment & virke” er det som oftest
med referanse til beskrivelser av angjeldende fionkisteorien. Det er funksjoner som "fgrer
til” eller "gir” sosial kapital. Ved omskrivning astet Martinussen (1984) sier om funksjoner i

sosiologi kan vi si agn funksjon har som konsekvesnsial kapital
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| forhold til en aktar eller et individ kan vi $En komponent bestar av en aktars
egenskaper (som evner og ressurser), en funksjen akigrs handlinger eller virksomhet.
Komponenter er noe du har, mens funksjoner beskinivardan noe fungerer. Det ma legges
til at skille mellom komponenter og funksjoner nagmger blir uklart.

Nar jeg har funnet frem til en funksjon, ser je@aktgrene (et individ) ma besitte av
egenskaper for at funksjonen skal fungere ettesikEm. Vi kan som eksempel ta et av
begrepene jeg bruker senere: A mestre eller mgstimestre vil her vaere en funksjon. Men
hva er forutsetningene for & mestre? Hva ma dualdar ha av egenskaper? Du ma ha
kontroll, du mé& arbeide effektivt, vaere omstillidgktig, osv. Disse knyttes til funksjonen a

mestre.

8.1.1 Modellen
Vi kan si sosial kapital dreier seg om noe sompgdindividet selv, for eksempel dyktighet,

noe som dreier seg om forholdet til andre (uttgjehnom relasjoner og nettverk), samt noe
vi kan si ligger i "lomgivelsene” (kontekst) og er éel av den sammenhengen vi opererer
innenfor.

Modellen presenteres som en input - output modelrelssurser, tillit, aktarer i
samspill, relasjoner og nettverk, samt kontekstgut, mens output er sosial kapital. Den
illustrerer de viktigste funksjonene og komponegrtesosial kapital, forbindelsen eller
koblingen mellom dem, og hvordan samspillet faitesasial kapital. Se figuren — to aktarer

(A og B) i samspill/samhandlingirkant med avrundede hjgrner = en funksjon.

Ressurser
(individuelle og
relasjonelle)

I Kontekstuelle ressurser I

£
[

e"fg”* \'e
o B2 ot

2
AN

2
" ‘
A

[ b) Kognisjon

A

|

>
NETTVERK

h 4

a) Samspill og
samhandling

J—

Akter
B

c) Relasjoner og Sosial
e E— .
nettverk kapital

Det som gjelder for A gjelder ogsa for B, dvs. mht
komponenter og funksjoner
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Figur 3: Modell - som viser komponenter og funksjoer i sosial kapital

Forklaring:

Aktor A og B mgtes i samspill/samhandling (her kalt: samspill). Hver av dem med sine ressurser og
tillit. Fgr de gar inn i samspillsituasjonen vurderer begge sine ressurser. Resultatet av denne
vurderingen tas med inn i samspillsituasjonen. Individuelle og relasjonelle ressurser bestemmer
hvordan samspill/samhandling fungerer. Begge aktgrene er under pavirkning fra kontekst. (Nar jeg
sier noe om kognisjon - som en tilknyttet funksjon til komponenten kontekst - sier jeg noe om

hvordan kontekst behandles og forstas). Se funksjon b: Kognisjon. Samspill/samhandling gar over i
relasjoner og nettverk (her kalt: nettverk). Med andre ord: Aktgrene tar med sine ressurser over i
nettverk. | nettverk er ogsa begge under pavirkning av kontekst. Nettverk danner sosial kapital og
sosial kapital gir effekter. Funksjoner er merket med a, b og c. Komponenter har dobbelt
innramming.

| det etterfglgende skiller jeg ikke mellom kompotez og funksjon (i den betydning jeg har
tillagt begrepet) nar jeg omtaler for eksempel oidbt i sosial kapital. Jeg bruker begrepet

komponent selv om det for sa vidt kunne vaert onstath erfunksjon

Det som kan knyttes til aktgrene og det aktgreae gpar jeg i figuren omtalt med
fellesbetegnelseimdivid (store bokstaver). Det er forhold som oppstar hds/ider, benyttes
av individer, og gjgres i fellesskap av individeettverk brukes som fellesbetegnelse pa det
som kan knyttes til relasjoner og nettverk. Relasjog nettverk oppstar i praktisk
samhandling mellom to eller flere aktgrer (ogsd kalivider). Ressurser dannes i nettverk og
er tilgjengelig i nettverkkKontekst bestar av strukturelle og kulturelle faktorer. kakst er

noe som oppstar og eksisterer utenfor individet.edéndivid, nettverk og kontekst jeg
senere omtaler som dimensjoner i sosial kapitahrBanhengen mellom de tre delene kan
illustreres slik:

Individ og kontekst “mgtes” i nettverk.

Kontekst Nettverk sammen med individ og kontekst gir
sosial kapital. Det er ogsa en kobling mellom
individ og kontekst. Kontekst pavirker individ,
og individ kan pavirke kontekst. Ref Giddens

strukturasjonsteori. | hver av delene kommer

et sett med beslektede variabler.

Sosial kapital

Figur 4: Delene/dimensjonene individ, nettverk og &ntekst i sosial kapital
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8.2 Kilder og effekter — sosial kapital som et forh  old mellom input og output
I modellen foran har vi definert effekter som noens’kommer ut av” sosial kapital.

Det kan veere naturlig & se sosial kapital somréiold mellom input og output, slik vi
har gjort foran. Det er noe som kommer "fgr” so&igpital, men det er ogsd noe som kommer
"etter”. Det som kommer fgr sosial kapital kan até&gorisere som kilder. Det som kommer
etter, slik vi ser i figuren, er effekter. Mellonsde to kommer sosial kapital (i seg selv).
Inndelingen er tatt fra Adler & Kwon (2001). Samrhengen kan illustreres slik:

Kilder - Sosial kapital > Effekter
Inndeling i kilder, sosial kapital og effekter korarmav behovet for & sette forskjellige
fenomen (faktorer) i forhold til hverandre, samt #osi noe om hvilken funksjon forskjellige
komponenter har i forhold til sosial kapital. Detspesielt viktig & si noe om effektene av
sosial kapital. Om sosial kapital har effekter staturligvis sentralt hos de fleste interesserte.

Den inndeling, som er fremstilt her, er ikke hgdteblematisk. Spesielt er det
vanskelig a skille effekter fra sosial kapital.

8.2.1 Kilder — noen spesielle utfordringer
Hvis vi ser pa det som kommfar sosial kapital, kan vi si: Sosial kapital er etjlegp som

farst og fremst kan beskrives gjennamdre begreper slik vi har veert inne pa foran. Disse
begrepene representerer kildene til sosial kapitah et evt. "1 til 1” forhold mellom sosial
kapital og kilder blir bare delvis riktig. Komporten (i kilder) i samspill kan fare til at
virkningen pa sosial kapital blir mer enn summerkitdene. Disse "ekstra” effektene finnes
ikke blant de opprinnelige kildene. Vi far avvik hoen kilder og sosial kapital. Sosial kapital
er med andre ord noe mer enn bare kilder. Eniilggin av hvordan denmeerverdien

generelt fremkommer kan veere slik:
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Sosial kapital — som

rgsultat av komponentenel Ad. figuren.
kilder og samspillet mellom
dem. Komponentene (K1 — K4) kobles sammen og

utgjar en helhet. Helheten kan bli mer enn
summen av de enkelte komponentene.

sosial Komponenter pavirkes gjensidig av hverandre.

kapital

Hvis det skjer endring i en komponent skjer
det sannsynligvis ogsa endring i en eller flere

av de andre. Komponentene, satt i system, er

det som utgjgr sosial kapital. Vi kan si
Virkning av Kildene (K1 til K4)
+ virkningen av selve samspillet
mellom de samme Kildene -
er det som gir
sosial kapital

systemet blir kilden til sosial kapital.

Figur 5: Hvordan kan sosial kapital forstas?

Det er de direkte virkningene av kildene, samtmiingen av koblingen mellom kildene som
sammen danner sosial kapital. Sosial kapital hgarirselvstendig eksistens. Problemet er &
finne uttrykk for merverdien som oppstar pa gruarsamspillet, samt inkludere denne i
sosial kapital.

Virkningen pa sosial kapital (som maleparametegwiiengig av hvilke begreper vi
bruker, hva vi registrerer og sammenhengen mellegndpene. Eksempel: To komponenter i
sosial kapital fgrer til en bestemt effekt (hee#ekt som integrert del av sosial kapital) og
denne effekten er stgrre enn summen av de to koempeme! trad med det som er sagt foran
vil disse tre komponenter defineres som kildeuslitasjon:

- ) I Denne problemstillingen her viser ogsa at
(10)

det er viktig & bruke de "riktige” begreper

som kilder.

I Tallene i parantes illustrerer de verdier
(skar) som er registrert.
Figur 6: Effekter som resultat av summering eller rgistrering
Generelt kan vi si at verdien av et begrep i deapygaven enten er basert pa direkte
registrering eller en summering av flere komponeéwnéeiabler som har direkte registreringer.
I illustrasjon ovenfor, har tillit, samarbeid ogydaold egne registreringer.

Hvis vi ikke har direkte registrering av samholcembaserer oss pa a lage uttrykket

for samhold pa grunnlag av en summering av titlisamarbeid, mister vi eventuell merverdi
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som samspillet mellom de to faktorene gir. | figuhar tillit og samarbeid hver en initialverdi
pa 4. La oss si at vi for samhold, som her skytiliisog samarbeid, har vi registrert en verdi
pa 10. Hvissamholdikke ble malt eksplisitt, men ble bygd opp av kamentendillit og
samarbeidville verdien bli 8. Vi mister med andre ord deerverdi samspillet mellom tillit

0og samarbeid gir.

8.2.2 Effekter — noen problemstillinger

Er det egentlig mulig & si noe om effekter av sodi&apital?

Vi vet at sosial kapital har effekter. Problemefidorsta hva som er effekter, og, ikke minst,
skille effekter fra de to andre komponentene, #ilder ogsosial kapital i seg sel\La o0ss ta

utgangspunkt i fremstillingen ovenfor. Kilder gossal kapital og sosial kapital gir effekter.

Det farste problemet er at vi ikke alltid vet omkamponent er kilde eller effekt? Et
eksempel: Aktgrens tro pa egen kapabilitet harsarligvis betydning for sosial kapital. Slik
kan vi se kapabilitet som en kilde til sosial kapiMen det kan ogsa veere slik at sosial
kapital i seg selv kan fare til tro pa egen kapatil Aktgrens kapabilitet blir dermed en
effekt av sosial kapital. Er det aktgrens kapadiibom farer til sosial kapital eller er det
sosial kapital som gir aktgren kapabilitet?

Det andre problemet er at effekter av sosial khgéa tenkes a virke tilbake pa
kildene. Effekt i en fase - blir kilde i neste. Huan kan dette skje? Vi kan se pa forholdet
mellom samarbeid og samhold. Samhold som effektéuakes a virke tilbake pa samarbeid
som kilde. Godt samhold (effekt) farer til godt sabreid (kilde). | neste omgang vil
samarbeid som kilde kunne pavirke samhold som efteédt samarbeid farer til godt
samhold. Problemet er & vite hva som skyldes hvdeEsamarbeid som gir samhold eller er
det samhold som farer til samarbeid? Adler & KwaaQql) foreslar at vi i slike tilfelle kan ha
samholdbade som kilde og effekt. Men hva blir den eggetkffekten da? Vi kan tenke slik:
Samhold som effekt er sannsynligvis stgrre enn sédrdom kilde. Sosial kapital i seg selv
har endret den initielle verdien av samhold. Eftekkan dermed ligge i forskjellen mellom
denne initielle verdien av samhold og verdien virfar vi ser samhold som effekt av sosial

kapital. Dette er det imidlertid vanskelig & hamdtdor ikke a si beregne.

Det er ogsa andre forhold enn de jeg har nevntfoveom taler mot & skille ut effekter fra
sosial kapital. Adler & Kwon (2001) papeker aetdien av effektene vil sannsynligvis variere
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fra et individ til et annet”(Noe av det samme har vi ogsa nar det gjelder kiljleDet er med
andre ord ogsa vanskelig a finne et konsistengkktfor effekter av sosial kapital.

8.2.3 Hva sier andre om effekter?
| folge (Cohen & Prusak 2001:10) er effekten avadmpital, farst og fremst:

kunnskapsdeling, lave transaksjonskostnader, titemover og bedre koordinerin@gsa her
raker vi ut for noe av det samme problemet somregsk ovenfor.

Stone (2001) mener det er fullt mulig & skille rogdlfaktorer som kan eller bar innga
i sosial kapital, og faktorer som er effekter agiabkapital. Faktorer som er effekter
representerer adferd eller handlinger, mens fak&m inngar i sosial kapital representerer
en tilstand, en mening, en fglelse eller en inngMerk skillet mellom komponenter og
funksjoner gjort i ’komponent og funksjonsmodelleEh funksjon = en effekt?). Nar
maleinstrumentet her er en spgrreundersgkelsetilare naturlig & ta utgangspunkt i
spgrsmalsformuleringene for & eksemplifisere d&p@rsmalettiar du tillit hos leder?’kan
gi uttrykk for en fglelse eller innsikt, mengg blir sjelden for sen med - kan beskrive en
adferd eller handling. Det farste blir kilde tilssal kapital, mens det siste blir effekt av sosial
kapital. Vi kan ogsa si at kilder er noe du "effeel’har”, mens effekter av sosial kapital er

noe du "gjar’. Men grensene mellom "er” eller "hag "gjer” er ganske flytende.

8.2.4 Konklusjon — hvilken inndeling bar jeg fortse tte med?
Det gir en viss mening & snakke om kilder og sdsigital. Kilder gar inn i sosial kapital. Vi

kan si kildene utgjer sosial kapital. Virkningensmsial kapital av samspillet mellom flere
kildekomponenter er utfordringen.

Det er fgrst og fremst viktig & ha fokus pa sokaglital som starrelse. Det som til
syvende og sist betyr noe er om vi har mye ellerdosial kapital. Men - uansett unngar vi
neppe sparsmalet: Hva er de egentlige effektene®iBalle var om vi klarte a skille ut
effektene.

Stone (2000) skiller mellom "naere” ("proximal”) dfjerne” effekter ("distal”). Neere
effekter er knyttet til selve kjernen i sosial kapi Dette betyr at det ma veere en kobling
mellom kilder og effekter. Fjerne effekter er fiasempel sykefraveeret i en organisasjon.
Slike effekter kan ikke kobles til noen av kildemet kan likevel veere en sammenheng
mellom sosial kapital og for eksempel sykefravaakafie fierne effekter er ikke behandlet i
denne oppgaven.

For & si noe om de neere effektene ma vi finne &ffedom kan kobles til en eller flere

av komponentene, dvs. kildene, i sosial kapitalligere har vi sagt at kildene gar inn i sosial
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kapital. Effekter vil "delvis” befinne seg i sosighpital. Delvis, fordi sosial kapital i seg selv
endrer kildene far de blir til effekter. Effektebkr noe mer enn kildene.

| utgangspunktet snakker jeg om sosial kapital éarenhet. Dette betyr ogsa at
effekter er en integrert del av sosial kapitalg selv. Nar vi senere skal finne effekter av

sosial kapital ma vi finne disse effektene i sokital i seg selv.

8.3 Operasjonalisering

| folge Sohlberg & Sohlberg (2001:104) defineopgrasjonaliseringlik: "betydningen av et
begrep gjennom angivelse av maleprosedyided andre ord - en angivelse av hvordan det
teoretiske begrepet kan males og betydningen aepeguttrykt giennom kvantitative
starrelser. Definisjonen skal sa objektivt, somigispeile den virkelighet som
studeres/males (Sohlberg & Sohlberg 2001:86). Smarapel pa en operasjonell definisjon
kan vi bruke det teoretiske begreptuktur. Struktur kan for eksempel defineres gjennom
falgende begreper (komponenten@l, oppgaver, prosesser og rolldil sammen beskriver
de fire elementene struktur som teoretisk fenongearmersgkelsesobjekt. Hvis vi kan knytte
maling (spegrsmal) til hver av de nevnte komponestéar vi grunnlag for & lage empiriske
variabler. En tenkt maleprosedyre kan veere utfosliet’mal” (dette er fgrste komponent i
struktur) kan males gjennom fglgende sparsmal etsmkelsen: (angir et eller flere

spgrsmal). Maleverdiene er mellom 1 og 5, og gjemsmttsverdien brukes i summeringer.

8.4 Begrepsdannelse og begrepsstrukturer
Hensikten her er a etablere begrep og begrepsidnbmin er slik at de kan brukes til maling
av det overordnede teoretiske begrepet, sosialdtapi

8.4.1 Dimensjoner og subdimensjoner
Vi trenger begreper nar vi pa forskjellige matesildkeskrive og handtere begrepene i selve

modellen. Jeg har tidligere nevnt begrepene indek#atorer og variabler.

Det er vanlig & bruke begrepene/betegnelsiimensjoner og subdimensjonei
tilknytning til behandling av teoretiske begrepRmgdal 2001:166). Jeg hevder senere |
oppgaven at sosial kapital, som teoretisk begrap plittes i tre dimensjoner. De tre
dimensjonene har jeg kaitdivid, nettverkog kontekst | Universitet i Bergen’s
metodeleksikon defineres dimensjorslik: "Underliggende egenskap som skaper
sammenheng mellom sett av beslektete variafilariversitet i Bergen,
Universitetsbiblioteket(http://www.ub.uib.no/fag/sv-fag/fellesfag/metletnt). Dette kan
utdypes slik:
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| komponent og funksjonsmodellen hadde vi begrefvani@blene ressurser, aktarer,
samspill/samhandling og tillit under samlebetegereisdivid. Til sammen beskriver disse
komponentene en av dimensjonene i sosial kapieahlig individ. De nevnte
begrepene/variablene kan knyttesrdivid gjennom en eller flere egenskaper som er felles.

Dimensjoner er vanligvis ikke sa strengt definernset begrep. Dimensjoner gar ofte
over i hverandre. En dimensjon kan sies & veeaspmtkt Vi omtaler noe som aspekter ved
sosial kapital. | noen tilfelle bruker jeg begreful” om en dimensjon. Jeg snakker for
eksempel om individdelen i stedet for dimensjometivid.

For & begrunne ngdvendigheten av a splitte etttsbigegrep i nye begreper kan vi ta
som eksempel: Det gir antakelig lite menéngpgarre om hvor mye sosial kapital et individ
(respondent) har. Mye eller lite sosial kapitatanskelig & angi. Sosial kapital inneholder
mange elementer, som det er vanskelig & ha overgikt Nar begrepet ligger pa hgyt niva i
begrepsstrukturen er det stor sjanse for at delterikan tillegge begrepet forskjellig innhold,
selv om det i utgangspunktet er kjent. | mangeltéfer det slik at respondentene heller ikke
kienner begrepet og hva det star for. Det somdgpspesielt vanskelig er naturligvis at
sosial kapital er et abstrakt og lite handgripbkgrep, slik som nevnt tidligere. Vi ma derfor
stille sparsmal omdndre forhold” for & kunne gi svar pa hva sosial kapital egertti¢se
"Malemetoder”). Dette farer til behov for a spligeoverordnet begrep.

Vi kan splitte en dimensjon i flere andre, og de dymensjonene kan igjen splittes i
andre dimensjoner. Nye dimensjoner kalles gjerbelistensjoner. Dette betyr at vi kan fa
flere nivaer med dimensjoner og subdimensjonendelen er antall nivaer fra 2 til 5.

"En viktig del av maleprosessen er a avdekke aettiske begrepets subdimensjoner”
(Ringdal 2001:166).

8.4.2 Begrepsdefinisjoner og begrepsbruk
Begreper som brukes i modellen bgr veere definlent lal seg definere. En form for definisjon

er & splitte et begrep i deler (delbegrep), ogympen disse delene, si noe om innholdet i det
overordnede begrepet. En komponent i modellen dmakisempel veere tillit. Tillit er definert
i teorien. Hvis vi gnsker a dele begrepet tillapkvi oppleve at de nye begrepene ikke er
definert. Et eksempel pa slik deling er "illit ldder” og "tillit til kollegaer”. Her har jeg

basert meg pa at disse nye begrepene er tilstigkkafinert gjennom selve uttrykket.

Bruk av begrepene indikatorer og variabler

Nar jeg splitter begrepandre begreper omtaler jeg, som nevnt, resuliggefdr som

indikatorer eller variabler. Jeg har forbeholdtdggtelsen indikator til begrep pa nivaet under
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individ, nettverk og kontekst. Dette betyr at nadeler dimensjonene individ, nettverk og
kontekst i subdimensjoner far vi disse subdimerajersom indikatorer. Dette er variabler
som far en direkte forbindelse til begrepet sdsaglital. (Jeg hopper altsa over nivaet, som
bestar av individ, nettverk og kontekst, i de nadniske beregningene og
sammenstillingene).

Vi kan si at en variabel spesifiserer en indikakor.av indikatorene, jeg kommer frem

til, splittes ikke i variabler. | slike tilfelle ezn indikator og en variabel det samme.

8.4.3 Livskvalitet — eksempel pa begrepsdannelse og operasjonalisering
For & illustrere noen av problemstillingene i opgding av en modell for sosial kapital har

jeg nedenfor brukt Ringdal’'s (2001:166) skisse egrbpsstrukturenlivskvalitet Begrepet
livskvalitet har mye til felles med begrepet sogiabital.Livskvaliteter et flerdimensjonalt
begrep. Livskvalitet bestar med andre ord av ftkneensjoner og splittes i épsisk, psykisk
og ensosialdel i Ringdal’s illustrasjon. | figuren er den gsske delen ytterligere splittet i
depresjorogtrivsel. Teknisk sett knyttedepresjorogtrivsel deretter til et sett med sparsmal
i et spgrreskiema, og males gjennom disse spgrsmatms Ringdal (2001:165:166) er

livskvalitet fremstilt slik:

I Generell livskvalitet I

[ Depresjon I ITrivseI ]

12 23 24 8 50]

Figur 7: Begrepsstruktur i livskvalitet

| figuren knyttes spgrsmalene nr.12, 23, 24, 8 og 50 til variabelen/indikatoren depresjon. Tilsvarende

vil et annet sett med spgrsmal veere knyttet til indikatoren trivsel.

Det at pilene gar begge veier peker pa to forhold:

1) Begrepsdanning skjer fra toppen, ved at vi tar utgangspunkt i det begrepet vi skal forklare og male,
i dette tilfelle livskvalitet. Begrepet splittes i dimensjoner og subdimensjoner inntil vi nar et niva der

vi kan formulere spgrsmal (her: nr. 12, 23,24, 8 og 50).
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2) Nar vi skal tallfeste (male) begreper gar vi fra bunnen til toppen. Som vist i figuren summerer vi

svarene pa spgrsmalene 12, 23, 24, 8 og 50 til et uttrykk for depresjon. Deretter gjgr vi en tilsvarende
operasjon for trivsel. Depresjon og trivsel summeres til begrepet ”psykisk”. Til slutt summeres psykisk
sammen med begrepene fysisk og sosial til et samlet uttrykk for livskvalitet.

Ad. 2) Tilsvarende del i var modell behandles ien@ddellen.

8.5 Teorimodellen - del II- begreper og begrepsstru  kturer
| komponent og funksjonsmodellen kom jeg fremt$asial kapital kan deles i tre deler.

Disse kan fremstilles slik:

[ e ]

Figur 8: Farste niva i begrepshierarkiet

Individ, nettverk og kontekst er grunnlaget foagé begrep og begrepsstrukturer. Dette kan
vi si er de overordnede begrepene. Begrepene péatiawiva i strukturen blir grunnlag for &
formulere spgrsmal. Arsaken til at individ, netkveg kontekst ikke kan brukes til &
formulere spgrsmal, er at de omfatter for "mye”stgy for lite. Vi kan ogsa si de ligger for
hayt i begrepsstrukturen. Det skal her flere nitddor & lage en begrepsstruktur som er

anvendelig.

8.5.1 Begreper under de overordnede begreper (indiv  id, nettverk og kontekst)
Under hver av dimensjonene/delene kan vi knyttslédaede” variabler (se definisjon av

dimensjon). Dette betyr for eksempel at motivasiilit,og handlekraft grupperes under
fellesbetegnelsen individ, starrelse, form og éigjelighet under nettverk, osv.

| praksis tar jeg for meg (alle) relevante varialfteoretiske) i sosial kapital. Deretter
forsaker jeg & lage grupper av "like” teoretiskéiataler (homogene grupper).

En mulig sorteringsmekanisme er: Under individdat legges begreper
(variabler/spgrsmal) som kan knyttes til et "jedghder nettverk vil det legges variabler som
kan knyttes til forholdet "je@g de andre”. Under kontekst alle som kan knyitex tvi”.
Vanligvis ma disse gruppene splittes far de kagadniren begrepsstruktur.

En forelgpig oversikt over tenkt innhold i de tiemdnsjonene jeg har beskrevet - gis
her:
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Individ:
(Aktgrene er deltakere i
samspill og samhandling).

Bestdr av:
Aktgrenesindividuelle
kapasiteter og ferdigheter,

Nettverk:

Bestdr av:

Stgrrelse og tilgjengelighet
(nettverkskonfigurasjon),
ressurserinettverket,
normer, samt individet

Kontekst:

Bestdr av:

Omgivelser og strukturelle
(ikke sosiale) og kulturelle
forhold

som sosial

kompetanse, kunnskaper,
motivasjon,

tillit hos andre, tillit til
andre, dyktighet i relasjoner
og mestring

som aktgr i sosiale strukturer

Som et apropos knyttes begrepet "kapital” til disjenene individ, nettverk og kontekst.
Dette betyr at i individdelen far vi individuell gi#al, i nettverk nettverkskapital og i kontekst

kontekstkapital. | noen grad er disse kapitalbegmeenyttet senere i oppgaven.

Splitting av et begrep i andre begreper eller idnorg av begreper i et overordnet begrep, vil
avhenge av hvilke begreper jeg velger & bruke samsat hvilken statistisk sammenheng
det er mellom begrepene. Statistisk sammenhengikzare kontrollere nar svarene er
kommet inn og registrert. De svarene vi far pa spditene kan fgre til at vi ma endre

begrepsstrukturen. Dette er noe jeg behandteilédelenav modellen.

8.5.2 Etablering av malebegrep og formulering avsp  grsmal
Vi skal nd behandle mulige begreper under hverimedsjonene jeg har definert. Vi kan for

eksempel ta for oss tillit (respondentens falelsdllit hos andre). Tillit kan merkes pa
henvendelser individet far, arbeidsoppgaver, andgablir gitt, de andres vaeremate i mgter
med individet, osv. Tillit kan bekreftes gjennotbakemeldinger. Tilbakemeldinger kan for
eksempel knyttes til det & f& anerkjennelse ogibtioppmerksomhet. A bli gitt statte kan
ogsa bekrefte at vedkommende har tillit. Men trermgerkjennelse — oppmerksomhet og
statte, veere et fullgodt svar pa hva tillit er?dki@dvendigvis. A f& anerkjennelse og
oppmerksomhet i en bestemt sammenheng trengegiklkgy at vedkommende har tillit i
andre sammenhenger. A oppleve stgtte en gang hekkea bety at du far statte neste
gang. Jeg har derfor valgt & bruke tillit som bpgrtllegg til anerkjennelse - oppmerksomhet
og statte (Dette selv om det ble tatt utgangspunkt i begréipit). Under individ ma det med
andre ord finnes begrep som kan si noe om anerigmnoppmerksomhet, stgtte og tillit.
Neste spgrsmal blir om disse begrepene skal kngitekste til individ? Ut fra det jeg har sagt
virker det riktig. Det er imidlertid flere forholsom ma legges til dimensjonen individ. Det

kan derfor veere hensiktsmessig med et mellomliggdmdgrep eller et samlebegrep for
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anerkjennelse - oppmerksomhet, stgtte og tillg. e brukigoodwill Goodwill kan omtales
som "det & bli mgtt med velvilieGoodwill blir lagt undeiindivid (dimensjonen).
Anerkjennelse - oppmerksombhet, statte og tilligeegunder begrepgbodwill. Vi har na fire
nivaer i begrepshierarkiet, nemlig sosial kapitalgrste niva), deretter individ, nettverk og
kontekst, deretter goodwill og til slutt anerkjetlsseog oppmerksombhet, stgtte og tillit (pa
laveste niva i begrepsstrukturen). Begrepet goddhilsenere betegnet som "individuell
goodwill”.

| en organisasjon kan det vaere viktig & ha tilitle hos ledelsen og hos kollegaer. |
mine data viser tillit til ledelse og tillit til Kegaer a vaere forskjellig. Noen har stor tillit ti
kollegaer, men liten tillit til ledelsen eller ormadt. Den tillit et individ faler det hdros andre
bar derfor splittes i tillit hos ledelsen og iitihos kollegaer. Nar vi gjar det er vi kommet ned
til det laveste niva i begrepsstrukturen og er fdad formulere sparsmal for
spgrreundersgkelsen. Spgrsmalene ma formulereat slikar svar pa om respondenten ofte
far anerkjennelse og oppmerksomiugipleverstgtte 0g faler & hdillit hos leder og
kollegaer. Svarene pa spgrsmalene vil senere (undlemodellen) legges inn i variabler. Vi

har etablert fglgende begrepsstruktur:

Modellen {teoridelen) - utsnitt Sosial kapital

VN

Individ | Nettverk | Kontekst

~

Individuell goodwill

Anerkjennelse og Stotte Tillit (du har)
oppmerksomhet

S

Tillit hos Tillit hos

a. Far du ofte anerkjennelse og kollegaer
oppmerksombhet fra kollegaer og Thus ¢
ledelse? i ken | hvilken grad

b. Hvilken interesse \{iser din g’n "ede,- f;ad.tror dy tror du kgllegaene
narmeste leder for din €g? "tillit g, har tillit til deg?

personlige utvikling i ARC?

a.l hvilken grad kan du regne med generell stotte

(faglig, emosjonell, praktisk, osv.) fra de andre i
ARC?

b. ”Det er lett a fa geher for nye ideer i ARC”
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Figur 9: Splitting av begreper og formulering av sg@rsmal

Ad. fiquren: Det teoretiske begrepet sosial kapital splittes i individ, nettverk og kontekst. Videre
splittes individ i goodwill (pluss andre begreper senere). Goodwill splittes i anerkjennelse og
oppmerksomhet, stgtte og tillit. Tillit splittes i tillit hos leder og tillit hos kollegaer. For @ finne verdier
for anerkjennelse og oppmerksomhet, stgtte og tillit ma vi formulere spgrsmal. Spgrsmdlene, som
senere gdr inn i spdrreskjemaet, vises nederst. Hver av variablene anerkjennelse og oppmerksomhet
og stgtte har to spgrsmdl, merket med a og b.

8.5.3 "Fra begrepsstrukturer til indikatorer”
Jeg har foran gatt gjiennom begrepsstrukturen fikatorenindividuell goodwill De andre

indikatorene, som ble etablert pa nivaet under dsjumen individ, har jeg hatt en tilsvarende
giennomgang for. Spgrsmalet var: Hva mer ma eviddta, i tillegg tilindividuell gpodwill,

for & fungere slik at det blir sosial kapital? bed hatillit til andre (fortsatt med bakgrunn i
teorien). Videre er det viktig a feferankringog tilhgrighettil den organisasjon en tilharer.
Til slutt har jegmestring Det siste gar pa individets tro pa egen mestdnigkrefter og

falelse av @ mestre omgang med andre. Subdimemsjdeebegreper (indikatorer) under
individ er dermed:

1. Individuell goodwill

2. Tillit og tiltro til mennesker og organisasjon
3. Forankring og tilhgrighet

4. Mestring (evne)

Etter & ha beskrevet innholdéndivid , tok jeg for meg de to andre dimensjonene/delene,
nemlignettverk ogkontekst pa tilsvarende mate.

Gjennomgangen her har vaert enkel og begrensetauterne alt som er gjort i forbindelse
med begrep og begrepsstrukturer. En grundigerengiggang blir gjort i kapitel "Indikatorer

og variabler”. Prosessen har veert iterativ.

9. Spgrreundersgkelsen
Pa grunnlag av begrepene i teorimodellen formujegespgarsmal og lager gparreskjema

Prosessen frem til ferdig sparreskjema kan illusgalik:
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Teorimodellen

Uttak og Funksjoner i sosial
Teorier vurdering av I -
f kapital. samt Formulering Sperre
om sosial begreper Ca : .
N . komponenter. av spersmal skjema
kapital relevant i
Begrep og

sosial kapital

begrepsstrukturer.

N

Min
forstaelse
av sosial
kapirtal

Figur 10: Konstruksjon av spgrreskjema

Se ferdig konstruert spgrreskjemzedleqgqg A.

| arbeidet med spgrreskjemaene var den bakenferlidg problemstilling slik: Hvilke
spgrsmal ma stilles for & fa tak i data om de kamepter (elementer) jeg har i teorimodellen?

| utgangspunktet kan vi forutsette at aktgrene eppasjonelt og gjer valg basert pa
informasjon og oversikt (Coleman 1990, Field 20@)sial kapital dreier seg imidlertid, i
stor grad, om holdning og innstilling til forskjigle fenomen (forhold). Derfor er viktig & fa
tak i hvordan forskjellige fenomen oppleves av ate selv. Det er var oppfatning og
opplevelse av visse fenomen som bestemmer vardimged (Dette er noe av grunnen til
kognisjon blir betraktet som et sentralt tema iadsapital). Derfor ble spgrsmalene i
undersgkelsen forsgkt formulert slik at vi kunnéréin aktarenes opplevelse og oppfatning i
forhold til viktige fenomen (forhold) i sosial kapl. For eksempel vil spgrsmal knyttet til
struktur ikke ga pa hvordan struktur faktisk virledler objektivt sett er & forsta, men pa
hvordan strukturen oppfattes og oppleves av aktamgranisasjonen og hvilke konsekvenser
strukturer har for den enkeltes handlingsmgnster.

Sparsmal ble utarbeidet for hver del i modellers. divdivid, nettverk og kontekst. Jeg
forutsatte at teorimodellen var "riktig” og vill@fe frem til sosial kapital.

| sparreskjemaet har vi bade "vanlige” spgrsmbastander. Spgrsmalsformuleringer
kan for eksempel vaere sliki Fivilken grad tror du din leder har tillit til degj En pastand
slik: "I ARC lzerer vi av feilene vi gjarSkalaen, for alle spgrsmal og pastander, gat fik

5. Rangering, i for eksempel "helt uenig” til "helhig” eller "i liten grad” til "i stor grad”.

Spesielle forhold i spgrreundersgkelser — holdninge

Som nevnt, dreier mange spgrsmal seg om holdnikigddninger reiser en del spesielle
problemstillinger i sparreundersgkelser. Holdningevanskelig @ male. Holdninger er ofte
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situasjonsbetinget, dvs. vi kan veere for noe i@mdkst, men mot i annen. Svarene kan veere
pavirket av spgrsmalsformuleringene.

Nar en skal male holdninger er det en fordel a @mlkange spgrsmal om samme tema.
Disse spgrsmalene slas sammen til variable. Reresmal, slatt sammen, gir mer palitelige
mal enn ett enkelt spgrsmal ville ha gjort (Ring2a05, Skog 2004).

Holdning og adferd er ikke det samme. A ha en Holgikan veere noe, & handle (& ha
en adferd) i samsvar med denne holdningen kan neerdelt annet.

Ofte er holdningsspgrsmal formulert generelt, @emere knyttet til en bestemt
situasjon eller handling. For eksempel er en avapdiene jeg har i sparreskjemaet slRet
er viktig & bidra til at andre lykk&sDette er noe mange kan vaere enig i. Det & hasliat
andre lykkes kan imidlertid veere noe helt annelaogt mer krevende. Det er derfor viktig a
forsgke & fa frem data om faktiske handlinger agnee sjekke om respondentene handler i
henhold til sine holdninger. Det er dette Radgiveesdciologer AS kaller for
"handleberedskap”, dvs. de faktiske handlingenehméningen.

| fglge Radgivende Sociologer AS er det vanlig denh@ldninger kun i to
dimensjoner. Den ene dimensjonen gar pa selve ringdm som respondentene gir uttrykk
for. For eksempel om en er for eller i mot, tilfsegller utilfreds. Den andre gar pa intensitet,
dvs. hvor mye en er for eller i mot eller hvor niijieeds eller utilfreds en er. A konsentrere
seg om bare disse to dimensjonene er ikke tilstlakkslik de ser det. | tillegg til
"handleberedskap” har Radgivende Sociologer A% fiardre krav til et godt sparreskjema.
Det spgrreskjemaet som er lagt opp her tilfredsstle vanlige kravene, dvs. vurdering og
intensitet, delvis kravet om "handleberedskap”, ritenav de andre kravene.

Gjennomfgring av spgrreundersgkelsen

Sparreskjemaet ble testet pa 4-5 personer, i afarterganisasjonen. Hensikt med
undersgkelsen ble gjiennomgatt for samtlige. Tit $lle ferdig spgrreskjema gjennomgatt

sammen med ledelsen i organisasjonen. 34 av 3&8&lte spagrreskjemaet.

10. Malemodellen

| teorimodellen har vi definert begreper og begsépkturer, samt forberedt
spgrreundersgkelsen giennom formulering av spgrédeal konkrete representasjonen av et
begrep i begrepsstrukturen omtales som en empiaisibel (Ringdal 2001:162).
Begrepsstrukturen i malemodellen vil i utgangspenktemme overens med

begrepsstrukturen i teorimodellen.
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10.1 Hva skjer i malemodellen?

Nar svarene fra sparreundersgkelsen er klar bjagetisse til & bygge empiriske variable.
Malemodellen bygges opp nedenfra i begrepsstruktibette skjer slik: Et eller flere
spgrsmal gar inn i en empirisk variabel. Denne esk@ variabelen gar sammen med andre
empiriske variable inn i en tilsvarende variabehpéet over i begrepshierarkiet. Variabelen,
pa dette nivaet, inngar i en ny variabel pa nivdetr dette igjen. Slik fortsetter jeg inntil jeg
"nar toppen” og har et uttrykk for sosial kapitsbm empirisk variabel.

Forholdet mellom teorimodellen og malemodellen ktrykkes slik: Mens jeg i
teorimodellen tar tak i begrepet pa gverste nivapigter dette i nye dimensjoner inntil jeg
kommer ned til et niva der spgrsmal kan formulegés jeg her motsatt vei, dvs. tar tak i svar
pa spgrsmalene og bygger variable "oppover” i higeainntil jeg nar "toppen”.

Jeg har for eksempel brukbrmsom teoretisk variabel. Spgrsmalet/pastanden som
inngar i variabelen er:Det er viktig & bidra til at andre lykkeésDet er svarene pa dette
spgrsmalet/denne pastanden jeg bruker nar jegtagersom empirisk variabel. Gjennom
respondentenes skalaangivelser (svar pa spgrresiiefar variabelenormen verdi. Det er
giennomsnittsverdien av variabeleormsom summeres til et uttrykk for sosial kapital.

Noen ganger ma vi endre den opprinnelige begrepdaten. Eksempel: Vi kommer
senere til at nettverk bestar av indikatorene fdrsteuktur og sosialt nettverk. La oss si at
det teoretisk er definert en klar sammenheng metlese. Det er dette som farte til at de to
begrepene er definert i begrepsstrukturen. Vi ¢dtedsom utgangspunkt nar vi lager
malemodellen. En sammenheng mellom formell strustusosialt nettverk bekreftes
giennom korrelasjonsberegninger. Korrelasjonenanellisse begrepene (som empiriske
variabler), og mellom hvert av begrepene og andggdper allerede inkludert i sosial kapital,
er tilfredstillende. De to begrepene, som empiriskéable, kan dermed innga i det
overordnede begrep nettverk, og nettverk kan insgaial kapital. | praksis betyr dette at de
to indikatorene (variablene) blir slatt sammen, a8 ga direkte inn i begrepet sosial kapital.
(Se foran kap 8.4.2— om & hoppe over dimensjoriadvid, nettverk og kontekst) i de
tekniske beregningene).

Hva om korrelasjonskoeffisientene ble sveert lavaeamer ikke vare data med
teorien. Dette kan fare til at vi ma utelukke "faiirstruktur” og "sosialt nettverk” i
malemodellen. Slik kan malemodellen komme til diker¥ra inndelingen i teorimodellen.
(Korrelasjonskoeffisientene ble imidlertid tilfrestdlende!). Det er med andre ord

malemodellen (den empiriske delen) som bestemnusligrbegrepsstruktur. Evt. forskijell
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mellom strukturen i malemodellen og den teoretiségrepsstrukturen skyldes, farst og
fremst, at jeg i teorimodellen kun hadde muligleetd vurdere sammenheng mellom
spgrsmal/variable pa teoretisk grunnlag (innholliditat), ikke statistisk/empirisk. En god
del av teoriene kan en forutsette er bekreftet askpiidligere, og at sjansen for at vi ogsa
finner en tilsvarende sammenheng er stor, menitigke alltid veere tilfelle.

Nedenfor vises et eksempel pa oppsettet i maledewdéder er for eksempel goodwill

(pa nivaet under individ) en indikator, mens anemkielse, statte og tillit er variabler.

Méalemodellen (utsnitt) Sosial kapital

Na er svarene klare!

3 . o o
Merk at pilene her gadr fra spgrsmdlene (og
[individ | {newverk | [Kontekst | svar) oppover i begrepshierarkiet. Det
[ individuell goodwill | summeres “oppover”.
Anerkjennelse og |Stmte| |Ti||it(du har) |
oppmerksomhet

Tillithos Tillithos
leder kollegaer

Svar pa
spgrsmal
behandles:

[11]17] [ 32 |[ 102 ] |20 ]21]

Figur 11: Eksempel p& begrepsstrukturer i malemodedn

Her summeres spgrsmalene nr. 11 og 17, dvs. debepa spgrsmalene som summeres, 0g
legges inn i variabeleanerkjennelse og oppmerksomigpigrsmalene nr. 32 og 10.2
summeres og gar inn i variabelswtte Spgrsmalene nr. 20 og 21 gar inn i variabélén

(du har).

Under forutsetning av tilfredsstillende korrelasgpprmmeres variableramerkjennelse
0og oppmerksomhet, stgtte og tddammen og legges inn i indikatoredlividuell goodwill.
Individuell goodwill knyttes til sosial kapital (geep).Individuell goodwillhgrer til
dimensjonenndivid.

Det jeg har sagt om korrelasjon pa variabelnivédgjeogsa for spgrsmalene som

bygger variablene.

10.2 Utsnitt — endelig begrepsstruktur (teori- ogm  alemodellen sammen)

Dette er begrepsstrukturen som brukes i malindiavina definert endelig begrepsstruktur.
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Malemodellen (utsnitt I1) [

Sosial kapital ]

Nettverk Kontekst

Tillit
og
tiltro

Individuell
goodwill

Forankring
og Mestring
tilhgrighet

(" )

Anerkjennelse
og
\_oppmerksomhet J

( ™
Stptte

Tillit (du har)

- v

Svar pa sporsmalene (11 og 17):

11. Far du ofte anerkjennelse og

oppmerksomhet fra kollegaer og ledelse?

17. Hvilken interesse viser din narmeste leder for
din personlige utvikling i ARC?

Svar pa spoersmalene (32 og 10.2):

Svar pa spersmalene (20 og 21)

Figur 12: Malemodell — svar pa spgrsmal behandles

Av plasshensyn er det tatt med kun tre variablmligeanerkjennelse og oppmerksomhet,

statte oq tillit (du har).

Resultatet av gjennomgangen foran er at jeg haplitdet individ, nettverk og kontekst slik:

Individ

Nettverk

1. Individuell goodwill

5. Formell struktur

2. Tillit og tiltro til mennesker og organisasjon

6. Sosialt nettverk (uformell struktur)

3. Forankring og tilhgrighet

Kontekst

4. Mestring

7. Fellesskap

8. Normer og forskrifter

9. Organisasjonens goodwill (omdgmme)

V. MODELLEN (ferdig utformet)

11. Kilder til sosial kapital

Denne delen er en fortsettelse av det jeg harfeeayt. Slik sett bar bade foregaende kapitel

og dette ses under ett.
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11.1 Indikatorer og variabler
Jeg vil beskrive innholdet i indikatorene gjennoenariable/spagrsmal som er brukt, videre si
noe om indikatorens tilknytning til og berettigels®osial kapital, samt intern sammenheng

mellom de variable/spgrsmal som inngar i indikatore

A. Individ
Martinussen (2001) sier om en individorientert farkng: "Forklaring av et sosialt fenomen

med henvisning til egenskaper ved mennesker somayvert og deres motiver og
handlinget. Jeg oppfatter for eksempel mestring som enistlkvidegenskap. Slike
individegenskaper fremkommer her fgrst og fremst sesultat av samhandling og omgang
med andre menneskeDén sosiale pavirkningen i de systemene vi levdirisa sterk at
personlige egenskaper og ferdigheter i stor gradsesisom relasjonell€Bg & Schiefloe
2007:18). Det er relasjonelle egenskaper og feedaghjeg her har lagt vekt pa. Vi kan si
individdelen (dimensjonen) av sosial kapital dreieg om et individs sosiale og
mellommenneskelige relasjoner.

| individdelen er det "jeg” som star i fokus. Detimidlertid "jeg” sammen mede
andredet egentlig dreier seg om. Det er ikke ngdvendigenkreteandre menandrei sin

alminnelighet eller mennesker vi har mgatt tidligere

Det er viktig hvordan de andre bedgmmer oss. Dahdre mennesker, som stort sett, avgjar
om Vvar innsats er god nok og om vi "fortjener” &ksempel tillit. Hva mener de andre om
oss? Oppfyller vi kriteriene for a bli tatt i bektaing? Blir vi inkludert? Noen klarer a sta
alene, mens andre kontinuerlig forsgker & tilpasgeog tekkes andre mennesker. Vi gjar
imidlertid forskjell pdandre Vi har lettere for & hgre pa mennesker som leigiijer seerlig
betydning og har stor respekt for (jamfgr Meadsggnifikante andre).

Vi ma forholde oss til andre enten vi vil er ikiBaumann & May (2001:29) sier i'v
lever i relasjoner med andteRelasjonene kan gi oss muligheter, men ogsaelmsgross. Vi
far det ikke alltid som vi vil. Ofte styres vi andre. Vi lar kanskje andre, ta valgene for oss.
Vi vil gjerne bli likt, og far darlig samvittighdtvis vi ikke gjgr som andre viSlik er vi pa et
vis prisgitt andre mennesker, noe som merkes dpgsidt i en organisasjon.

Sterk avhengighet til andre mennesker star semsaltial kapital. Det er ikke bare det
du selv gjgr, men ogsa hva de andre gjor eller gike som har betydning. Denne
avhengighekan noen ganger fare til en utvidelse av et irdivhuligheter, noen ganger til en

innsnevring. | fglge Bauman & May (2001) kan deambengigheten uttrykkes slik:
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"avhengighet forstatt som en tilstand, der sanngielien for at en handling finner sted, og
sjansen for et gunstig utfall av handlingen, vagrerrforhold til hva de andre aktarer gjar
eller ikke gjar”. Maten vi forholder oss til andre pa har stor beiygnl individdelen er det
nettopp forholdet til andre som betyr mest. Vi fedgende indikatorer (ogsa vist i kapitlet
foran):

Individuell goodwill
Tillit og tiltro til mennesker og organisasjon
Forankring og tilhgrighet

PwwNPR

Mestring

Indikator nr. 1: Individuell goodwill
Individuell goodwiller noe du far fra andre. Det er "noe” som gad&andremotdeg Du

blir anerkjent og respektert, opplever stgtte dgrfdu har tillit hos de andre i organisasjonen.
Goodwill kan oversettes med velvilje. Du fgler car oodwill nar du blir matt med velvilje
0g positiv interesse. Adler & Kwon (2001) definegerodwill som anerkjennelse, sympati,

overbaerenhet og tillit (min oversettelse).

Det a ha goodwill hos andre gjar naturligvis noalrdim selvoppfatning. Positiv
selvoppfatning gker din generelle handlingskapgdie eksempel giennom gkt trygghet i
forhold til andre mennesker. @kt selvtillit og tghet i omgang med andre, kan gi deg mot til
a ta kontakt med noen du ikke har hatt kontakt tithigiere, eller a ta pa deg
arbeidsoppgaver du ellers ikke ville tatt pa deg.

| en organisasjon, er goodwill farst og fremstestuitat av den formelle og uformelle
kontakt du har med dine kollegaer og ledelse. \gardikan vi si at goodwill er et resultat av
tidligere relasjoner.

Indikatorenindividuell goodwill er delt tre variabler. Svarene pa spgrsmal i
undersgkelsen knyttes til indikatoren gjennom disse@&blene:

e anerkjennelse og oppmerksomhet
e stgtte
e tillit (du har)
Sparsmdlene som ligger bak disse variablene er dokumentert i vedlegg (C). Se punkt a, b og ¢ under

individuell goodwill (indikator nr. 1).

| de to spgrsmalene, som inngar i variabeleerkjennelse og oppmerksomlségr vi noe om
var opplevelse av de tilbakemeldingene vi far, eg ohteresse vi blir vist fra kollegaer og
ledere. Det farste spgrsmalet dreier seg om viagffgever a fa "anerkjennelse og

oppmerksomhet” (tilbakemeldinger). Spgrsmalet enfdert slik (spm nr. 11):

= Far du ofte anerkjennelse og oppmerksomhet fra kollegaer og ledelse?
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Skalaen gar fraveert oftdil sveert sjeldenDet andre spgrsmalet (nr. 17), som inngar i
variabelen anerkjennelse og oppmerksomhet, gaorpalfiet mellom deg og din leder.

Spgrsmalet er:

= Hvilken interesse viser din naermeste leder for din personlige utvikling i ARC?

For de fleste vil det & bli vist interesse fra ledetyr spesielt mye. Det kan med en viss rett
hevdes, at det & gi de ansatte fglelsea bl sett,er en av de viktigste oppgavene en leder
har.

Anerkjennelse og oppmerksomkan dreie seg om alt fra et klapp pa skulderen,
rosende omtale eller a fa delta i viktige kurs/serer. Opplevelsen anerkjennelse og
oppmerksomhetan variere avhengig av maten den blir gitt pfogimed en velment
anerkjennelse kan mistolkes.

Behovet for tilbakemeldinger kan gi noen uventetdtag. Stadige forespgarsler om
mer lgnn eller bedre kontorplass kan egentlig \eetatrykk for behov for tilbakemeldinger
pa det som gjares. Gjgr jeg en god jobb? Blir jpgisatt? (Det kan naturligvis veere slik at
lannen er for lav og kontorplassen er for darlig).

En kompliserende faktor i forbindelse med tilbak&hmger er at behovene for
anerkjennelse og oppmerksomhet ofte varierer freqoetil person. Noen klarer seg
tilsynelatende seg med lite (fa tilbakemeldingengns andre til stadighet ma fa bekreftet at
de har tillit, og er & regne med i organisasjormrfor vil ikke ngdvendigvis hvor ofte eller
sjelden vi far tilbakemeldinger gi et fullstendidde av hva den enkelte opplever av
anerkjennelse og oppmerksomhet.

Den andre variabelen bestar av en vurdering awstittevi kan regne med a fa fra de
andre i organisasjonen. Spgrsmalet her dreierlsgyamn "forventet stgtte”. Variabelen
behgver ikke bare & dreie seg om konkret hjelp, shette kan ogsa oppleves - nar for
eksempel andre hgrer pa deg/lytter til deg. Skattealtsa ha forskjellig uttrykk. Bg og
Schiefloe (2007:213) sier om stgttens funksjonrsghkd Kjernen i stgttepotensialet ligger i
vare nettverksrelasjoner. Statte kan deles i emefjstatte, instrumentell og materiell statte,
informativ stgtte og vurderingsstgtte. Sparsmafstandene (spgrsmal nr. 32 og 10.2) som
inngar i "statte” er slik:

= | hvilken grad kan du regne med generell stgtte (faglig, emosjonell, praktisk osv.) fra de andre i ARC?
= "Det er lett & fa gehar for nye ideer i ARC"

A kunne forvente statte og hjelp fra kollegaer edglse gir trygghet. Det er noen som kan
stille opp for oss. At noen viser at de er villijé statte oss betyr naturligvis mye for

selvtillit og selvbildet.
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| tillegg til & forme selvbildet legger reaksjonegiter tilbakemeldingenfra andreen
vesentlig del av grunnlaget for det vi kan omtalms/ar identitet. Identitet formes sammen
med andre.

Den siste variabelen under individuell goodwilldggies sontillit (du har/ mottar).
Dette er den tillidu tror du har hos de andre. Nar vi snakker omtidéndu har dreier det
seg om deg sottillitsmottaker (Grimen 2009).

For meg selv, som respondent, er det naturliglé spagrsmal som "har jeg tillit hos
ledelsen” og "har mine kollegaer tillit til meg”.a4 du fgler at du har tillit hos andre, og faler
deg anerkjent og respektert, er det sannsynligvidi fiu er blitt vist tillit (noen som stoler pa
deg og tror pa deg), du har fatt ros og blitt obpalen positiv mate.

Generelt kan vi si om tillit: " A ha tillit til andre mennesker - betyr & stoleg&m. Nar vi har

tillit til noen, trenger vi ikke a kontrollere aedgjar som forventet. Tillit er bygget pa
erfaringer, men er rettet mot det fremtidige ogenkg (Schiefloe 2001:291)

Effektiv samhandling i organisasjoner er umuligshwi ikke stoler pa hverandre. Tillit
letter samarbeidet gjennom at vi kan stole pa mdres arbeid. Hvis vi stoler pa de som har
utfart forutgaende arbeidsoperasjoner, trengedké & kontrollere eller gjgre alt pa nytt
(Grimen 2009:75). Tillit er en betingelse for pré&tut samarbeid / samhandliripe som
mistror folk, samhandler med faerre enn de somrspaldolk” (Grimen 2009:94). Bkt
samhandling virker tilbake pa tillit. Gjentatt saanldling er den viktigste kilden til tillit
(Grimen 2009:116). Cohen & Prusak (2001) sieltit er selvforsterkende og kumulativ.
Grimen (2009:15) sieDess mer den brukes, dess viktigere og sterkaredh

Tillit anses som en saerlig viktig del i sosial kapiDette gjelder bade den tillit du
mottar og den tillit, du pa din side, gir andre mesker. Tillit gir muligheter. Mangel pa tillit
reduserer mulighetene. Det er vanskelig & leve misdllit til andre. Energi gar til spille -
hvis organisasjonen er preget av mistillit. Migtiil hindre inngaelse av relasjoner. Tillit til
mennesker og system er en viktig forutsetning flakéiv samordning av forskjellige
aktiviteter, for eksempel i en organisasjon.

Det er ofte vanskelig & peke pa noe konkret sortiestilsi tillit eller mistillit. At jeg
tror jeg har tillit eller mistillit er basert pa dalelse jeg har, med andre ord pa subjektivt
grunnlag.

A opparbeide tillit er krevenddillit kan ikke bestemmes, men ma demonstreres

(Cohen & Prusak (2001pet méa veere sammenheng mellom det vi gnsker &féesom og
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det vi gjgr. Nar vi far tillit, dvs. noen viser d¢ stoler pa oss, forsgker de fleste av oss a leve
opp til det. Vi vil ikke svikte dem som har gittsosllit.

Tillit brytes lett ned og er vanskelig & bygge ¢@simen 2009:106). | falge Grimen
(2009:106) finnes det mange forklaringer pa deteMilbgyelig til & la oss styre av
kortsiktige egeninteresser, ogsa nar vi vet atadegsiktige perspektivet er bedre. Vi bruker
dermed ikke mulighetene vi har til & utvikle t#liorholdet. Vi samarbeider ikke selv om vi
vet at samarbeid, pa lengre sikt, er best for ailbryter avtaler selv om vi vet det er best a
holde avtaler osv.Problemet er & skape forhold hvor folk kan la laktige interesser trumfe
de kortsiktig®, sier Grimen (2009:106). Vi ma for eksempel fette & samarbeide selv om
samarbeidet i gyeblikket skranter.

Den som far tillit vil veere i stand til & utretteemMen det er ikke bare den som far
tillit som gker sin handlingskapasitet, det samf@ge den som gir andre tillit. Tillit frigjar tid
og energi. P& organisasjonsniva kan effekten vaerdrenkontroll- og overvakning. Vi stoler
pa det som blir gjort.

Tillit og trygghet pa andres kompetanse henger sayemen (Grimen 2009:14). | en
organisasjon er delegering gjerne en konsekvetiflin\A ha tillit ferer til at du kan gjere
ting pa egen hand og styre din egen tid. Bekreftpéstillit kan veere - fra det & bli sendt pa
kurs og seminarer - til a fa tilgivelse for feil tar gjort. Budsjettansvar og selvstendig
kunde-/ klientkontakt kan vaere andre, mer praktisig®, pa at du har tillit; er tillitsmottaker.
Tillit utvider handlingsrom.

Det at du selv fgler du har tillit, er vanligvis Emutsetning for at du skal kunne
opparbeide tillit til andre. Tillit avler tillit, lr det sagt.

Du har vanligvis mest tillit til de som ligner dsglv (Grimen 2009). Tillit knyttes

gjerne til veeremate og adferd (sosial).

Den tillit du tror du har hos andre behgver ikke&mme overens med dglfit du har il
disse andre. Vi skal senere se at det kan vaeréossjell pa den tillit du mener du har hos
andre og den tillit du selv gir til de samme an@e.neste indikatotillit og tiltro (til
organisasjon og menneske¥ariabelertillit (du har) er delt i to, dvs. tillit hos kollegaer og
tillit hos leder.

En leder ma ngdvendigvis ha tillit til sine medadeee. Det er begrenset hvor mye
som kan fglges opp og kontrolleres. Dessuten kapifykontroll oppleves som mistillit.
Men & vise andre tillit er imidlertid ikke utenikis, heller ikke for en leder. Nar en leder

stoler pa en medarbeider gir han/hun helt ellevisiéta seg mulighet for innflytelse over de
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beslutninger som blir tatt (Grimen (2009). Litt eftkkan vi si, gjennom a vise tillit til sine
medarbeidere, overlater en leder noe av sin "skgebhandre. Na ma det legges til at flinke
ledere gjerne vet hvilke medarbeidere de kan higtilil For en medarbeider er det & ha tillit
hos leder avgjgrende for hva han/hun klarer atetretrganisasjonen.

Som tillitsmottaker er du avhengig av tillitsgivege som kan gjare deg sarbar. Hvis
tillitsgiver mener det ikke lenger er grunnlag #oha tillit til deg som tillitsmottaker,
forsvinner naturligvis noe av ditt grunnlag fgwodwill. En tillitsmottaker er sarbar for
endringer i organisasjonsstruktur. Hvis tillitsgiwestattes av en annen er tillitsmottaker
utsatt. Tillitsforhold ma etableres pa nytt.

Det er ikke enkelt a avgrense tillit til noe som é&sempel kun oppstar i en
organisasjon. Oppfattelsen min egen tillit hos andrekan ogsa preges av forhold gitt

utenfor organisasjonen.

Den forste variabelen undadividuell goodwil| dvs. anerkjennelse og oppmerksomhet,
dreier seg mye om det samme som "det a ha tili€t & vaere anerkjent, fa oppmerksomhet,
og kunne paregne stgtte fra de andre, indiketitr Wil kan dermed si det er en viss

overlapping mellom variablenendividuell goodwill

Erindividuell goodwil| slik jeg har bygd det opp her, en naturlig desasial kapital? Jeg har
tidligere sagt at individet selv spiller en avgjede rolle i sosial kapital. Men sosial kapital

dannes sammen med andre. Vi kan ikke skape s@pibkpa egen hand.

Goodwill, selvbildet og sosial kapital
Goodwill, som begrep, har mye til felles med begrepselvbildet/selvet. Et positivt selvbilde

betyr for eksempel at vi tar & ta kontakt, tar @adneide med andre og at vi tar & engasjere
oss. Goodwill og selvbildet/selvet vokser frem gjem sosiale erfaringer. Vi erfarer og
vurderer andres reaksjoner pa vare handlingervNamrderer var goodwill eller vart
selvbilde behandler vi oss selv som objekter (Baurivéay (2001:37). Vi stiller oss "utenfor
oss selv”. Vi har evne til selvrefleksivitet (Bg(546).

For & forklare betydningen ale andreog deres reaksjoner kan vi referere til
Mead/Cooley’s speilingsteori (Schiefloe 2003:268.2Bg & Schiefloe 2007).

Speilingsteorierkan beskrives slikNar jeg gjgr noe (handler) eller lar veere & gjom@en

registreres det av andre mennesker. Disse "ando#ker og vurderer det de ser og hgrer. |
neste omgang avgir de en reaksjon, som jeg regestrBette kan vi kalle en tilbakemelding

(avgitt reaksjon). Tilbakemeldinger kan uttrykkésfarskjellige mater. Noen ganger kan
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tilbakemeldinger komme gjennom mer eller mindrdikukroppssignaler, for eksempel ved
at den andre trekker pa skuldrene, snur og gar, pégmin side, vil forsgke a forsta den
andres reaksjon, hva som egentlig var ment, vestté seg inn i de(n) andres sted
(rolletaking).

Det jeg oppfatter av reaksjoner fra de andre basmistor grad synet pa meg selv.
Jeg speiler meg i andres reaksjoner. Vi er likékkad passive til det som skjer, men vanligvis
aktive som forhandlere og deltakere (Bg 2005:48lebg til reaksjoner fra andre mennesker
dannes ogsa selvhildet gjennom at vi ser oss seénira; som subjekt (Bg 2005:46).
Selvbildet har altsa en indre og en ytre del.

De reaksjonene du far fra andre, for eksempel geranklse og tillit, danner grunnlag
for dine forventninger til deg selv. Hvis det esltarmoni mellom forventinger du har til deg
selv, og de reaksjonene du far fra andre, karl@sgbositivt selvbilde fort bli gdelagt.

Det er viktig & forsta og tolke reaksjonene fraaddre pa "riktig” mate. Det er din
tolkning av det som blir gjort eller ikke gjort,red neste omgang bestemmer hvilke
reaksjoner du selv kommer med, og om du skal lpdd@ke ditt eget selvbilde.

Selvbildet og identitet er naert knyttet sammenviSklet er kjernen i identiteten, og
identiteten er kjernen i selvbildet (Bg 2005). N@@rde andre variablene, som beskrives
under de neste indikatorene, har ogsa betydningelobildet og identitet. Spesielt kan
tilhgrighettil en organisasjon (se indikator: forankring digdrighet), som du er stolt av og

har stor tiltro til, ha stor betydning.
Selvbildet defineres ved flere indikatorer og vhlgéa. Se definisjoner.

Indikator nr. 2: Tillit og tiltro til mennesker ogorganisasjon
Denne indikatoren dreier seg om den tillit og @iltlu har til systemer, organisasjon og til

andre mennesker. Dette er tillit - som ffardeg til de andre. | motsetning til deg som
tillitsmottaker, som ble beskrevet i forbindelsedhiierrige indikator, er du heillitsgiver .
Her er detde andresom er tillitsmottakere. Indikatoren har falgendeiabler:

e tillit til andre

e Jedelse

* tiltro til system og organisasjon
Tillit til andre er basert pa erfaringer gjort gijennom praktiskadeid, uforpliktende
samveer, eller omtale @le andregjennom andre mennesker. Slikiidit til andre ogsa basert
pa hendelser i fortiden. | variabelgifit til andre ligger badsillit til leder ogtillit til
kollegaer samt et uttrykk for megenerell tillit til andre. A ha tillittil andre betyr trygghet og
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forutsigbarhet, og er en viktig forutsetning foiudgere godt i en organisasjon. Som nevnt
tidligere, knyttes gjerne tillit i organisasjonérkompetanse. Vi stoler f.eks. pa at den vi
radfarer oss med vet hva han/hun snakker om, dkangpetent.

For & gi eksempel pa hdit til andre dreier seg om kan vi bruke eksemplene i
forbindelse medhdividuell goodwillforan. Her ma du pa et vis snu "retningen”. Deikke
du som far delta i kurs og seminarer eller far pettlnsvar, men det er du, som tillitsgiver,
som gir andre anledning til & delta i kurs og seméneller & fa budsjettansvar. Du viser med
andre ord atle andrehar din tillit.

Du som tillitsgiver overlater makt og innflytelsktillitsmottaker. Dette gjar deg
sérbar. Du er avhengig av at tillitsmottaker opps@n forventet. "A stole p& noen er &
handle med forholdsregler”, sier Grimen (2009: Bpm tillitsgiver tar du kanskje fa
forholdsregler, fordi du forventer at tillitsmoteker palitelig. Men, som Grimen (2009:47)
sier, tillit bygger pa feilbarlige oppfatninger ditlitsmottakerens palitelig. Vi kan ha
oppfattet feil. Betydningen av tillit er alltid aetrt til grad av palitelighet hos tillitsmottaker.
Vi kan bedgmme palitelighet gjennom for eksempgularitet i evt. ytelser, i veeremate, og i
forutsigbarhet. Vurdering av palitelig kan ogsadras pa visse antakelser om felles
interesser.

Vi ma ofte vise til forventninger om tillitsmottales palitelighet nar vi skal forklare
hvorfor tillitsgivere handler som de gjgr (Grime®0®). Du som tillitsgiver har forventninger
til at tillitsmottaker er palitelig (Grimen 2009).

En tillitsgiver utsetter seg selv for "fare”, mer@rimen (2009). Tillitsgiver kan ikke
vite om tillitsmottaker er til & stole pa. Tillitsgr kan ha god grunn til & tro det, men han/hun
kan ikke vite det med sikkerhet, fordi tillit dreieeg om fremtidig oppfarsel. Til fremtiden
kan vi ha forventninger, men ikke kunnskap (Grird609:61).

Hvis tillitsmottaker ikke lever opp til forventniege kan det pavirke tillitsgivers tillit
ogsa til de andre i organisasjonen. Er det flegekke kan ha tillit til? Organisasjonen
fremstar ikke sa trygg og forutsigbare som far.

| tillegg til variabelertillit til andre har vi, i denne indikatoren, variableleglelseog
tiltro til system og organisasjoVariabelerledelsebestar av to forhold: det & ha tiltro til
leders kapabilitet til & lede, samt en vurderindatoldet mellom leder og ansatt med
hensyn til samstemmighet (konsensus). Variabeldelseer delt slik (subvariabler):

4 lederkapabilitet
4+ konsensus
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Lederkapabilitet males (ved hjelp av spgrsmal) mpem evne til & motivere og gi energi, samt
organisere og administrere effektivt. | bdklidden power of social networks(Cross &
Parker 2003) beskrives hvordan energi kan bli &tigridel i en organisasjon. Energi pavirker
vare relasjoner. Nar du for eksempel arbeider sammed andre, og faler at dette lykkes vi
med, gir det deg energi. En inspirerende leder, @ser at han/hun bryr seg om deg, gir
energi. Gode ledere tilfarer medarbeiderne enkebgika hevdes det at energiskaperne
("energizers”}® ikke bare presterer mer enn andre, men at defégsadre til & prestere mer
(Cross & Parker 2004:57).

Variabelenledelsekan knyttes til spgrsmal om tillit til leder. Tiltil leder, inngar her
som nevnt, i variabeletillit til andre. Gar tillit til leder og leder-kapabilitet sammed&gy har
undersgkt om de to variablene, statistisk hengansan. Som jeg har veert inne pa skulle det
veere grunnlag for a tro at individuell tillit i cagisasjoner (for eksempel tillit til leder) er neert
knyttet til kompetanse, i vart tilfelle lederkomaese. En leder med hgy tillit har hgy
lederkompetanse (kapabilitet). Dette stemmer ke hvart datagrunnlag er korrelasjonen
mellom de to variablene tilfredsstillende, men ar Bn vesentlig forskjell i
giennomsnittsverdi, dvs. at tillit til leder har gfgnnomsnittsverdi pa 4,3, mens leder-
kapabilitet har en gjennomsnittsverdi pa 3,5. EBpoadent med hgy skar pa tillit til leder har
relativt lav skar pa lederkapabilitet. Vurderingtdht og vurdering av leder-kapabilitet faller
ikke ngdvendigvis sammen. Hva er arsaken? Uindividuell goodwillvar vi inne pa at en
leders evne til "a se” andre var viktig. Leder-khaitiget er bl.a. relatert til evnen til "a se”
andre mennesker. Nar en medarbeider oppleverréef§ieog motivasjon fra sin leder
(spagrsmal 18.1) er det samspillet mellom de to gioker. En leder som er flink til & Iytte,
stille sparsmal og vise interesse, kan gi medaeeiten fglelse av a bli sett, tatt i
betraktning og bli respektert. En leders kapatsitétse andredreier seg ofte om & ha tid og
energi (handlingskapasitet). Her kan strukturesidnéld spille inn. For eksempel vil sakalte
flate organisasjoner fare til at en leder ma fadkdleg til mange. Dette kan naturligvis ga ut
over mulighetene for a falge opp, inspirere og wesé den enkelte medarbeider.

Verdiene her (skarene) avhenger ogsa av hvilkesfitineger som eksisterer om hva

ledelse bar veere.

Jeg har ikke gjort forskjell pa tillit og tiltroed har slatt sammen en variabel som dreier seg
om tillit (tillit til andre) med en variabel somealer seg om tiltro (ledelse). Tiltro er noe vi har

til institusjoner (ordninger). Vi kan for eksemel tiltro til egen organisasjon (for eksempel

1 Energizers” er det engelske ordet.
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at den er effektiv). Vi kan ha tiltro til ledelsersom institusjon. Men tillit er noe vi har til
personer. Var tillit til personer er imidlertid asgig av tiltro til de institusjoner disse
personene handler innenfor eller representeren(&ri2009:113).

Den siste variabeldiitro til system og organisasjodreier seg om tiltro til egen
organisasjon. Vi kan ogsa si den representeret g¢gnerganisasjonen. Effektivitet,
omstillingsevne og evne til & lgse konflikter et slem i farste omgang gar inn i denne
variabelen. I tillegg har jeg inkludert en subvhehjeg har kalsystemtillit Systemtillit dreier
seg om tillit til "Hydro som system og organisatorisk overbygnim@gt viser seg atgy eller
lav systemtillit har liten sammenheng med hgy e#erskar pa de gvrige variable som inngar
i sosial kapital. Det er vanskelig a finne et mgnsBjennomsnittsverdien er i tillegg lav, dvs.
3,38. 3 respondenter har 2 som skar, dvs. litén 1i6 har verken stor eller liten skar, dvs. 3.
15 har 4 i skar og 1 har 5, dvs. sveert stor tligtte betyr at sosial kapital i organisasjonen
pavirkes lite av vart forhold til overordnet orgsasjon. Pa tross av usikker (lav) korrelasjon
har jeg likevel tatt med systemtillit.

Indikator nr. 3: Forankring og tilhgrighet
Nar du faler du er integrert i organisasjonen,thidrtil de andre og tiltro til ledelse og

kollegaer, er du sannsynligvis villig til "a stillgp” for andre og for organisasjonen. Du tar
ansvar og involverer deg. Med andre ord tilliniénneskene i organisasjonen, betyr
tilhgrighet og identifisering med organisasjoneet Br slike forhold jeg beskriver som
forankring og tilhgrighet”Vi snakker om sosial forankring nar en persorirgdudert i et
sosialt system hvor han eller hun opplever seggtirirgretatt og akseptert{Bga, Schiefloe
2007:18). Vi har tre variabler under denne indikamo

» tilhgrighet
* mening og tilfredshet
e medvirkning og involvering

Den farste variabelen dreier seg biimarighet til organisasjonen. Variabelen er basert pa et
spgrsmal om & veere stolt over egen organisasjostildr opp for de andre og for den
organisasjonen vi er stolt av. Stolthet byggesgjppnom anerkjennelse, a bli vist tillit,
falelsen av a bety noe for de andre og for orgajosan som sadan. Tilhgrighet vil ofte
fungere som drivkraft. Tilhgrighet og sosial idégttdreier seg mye om det samme. (Sosial
identitet er identitet i form av tilhgrighet til exosial gruppe eller organisasjon). Sosial
identitet konstrueres gjennom interaksjon med akea(Heckscher og Adler 2006:16-17).
"Den sosiale identiteten bekreftes gjennom anerkjserog ved at en lever opp til spesifikke

rolleforventninger” (Schiefloe 2003:271). Slik vil identitet si noe ¢wem vi er, og veere
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naert knyttet til selvbildet, slik vi sa foran. Fokaing og tilhgrighet har betydning for
selvbildet.
Den nest siste variabelenraening og tilfredshetDenne variabelen gar pa om
respondenten har interessante og meningsfulle @ppgag er tilfreds med arbeidet.
Medvirkning, den tredje variabeleulreier seg her om fglelsen av a ha innflytelse,
bl.a. over egen arbeidssituasjon. I tillegg innogsa et spgrsmal om involvering i forskjellige
prosesser i organisasjonen, her i budsjettproseSgpemsmalene er formulert slik:

= | hvilken grad har du innflytelse p& beslutninger som vedrgrer din egen arbeidsdag?
= | hvilken grad har du bidratt til & sette opp malene (KPI'ene)?

Medvirkning som selvbestemmelse (for eksempel "8edtyre sin egen arbeidsdag”) er en
viktig del i sosial kapital. Medvirkning motiverdviotivasjon deles ofte i indre og ytre
motivasjon. Selvbestemmelse (autonomi) kan kareieiexs som del av indre motivasjon.
Selvbestemmelsesteorien handler om det dypt mealigskbehovet for & veere kompetent og
selvbestemt i forhold til omgivelsene (lvar Bratgredagogisk Profil nr. 4 2002, argang 9).
En som er selvbestemt tar sin egen vilje i bruk.

Det er vanskelig a skille indre og ytre motivasjbor eksempel kamedvirkning(som
selvbestemmelse og indre motivasjon) ogsa paviikesfra’. Sosiale og kulturelle faktorer
har en avgjgrende betydning for utvikling av maogjea. Den sosiale konteksten eller
kulturen bar stgtte det grunnleggende behovetdobsstemmelse (Ivar Braten i pedagogisk
Profil nr. 4 2002, argang 9).

Indikator nr. 4: Mestring
Mens indikatorene 1 til 3 foran dreier seg om vgdplevde status eller posisjon i forhold til

andre og til organisasjonen som sadan, spesielth@eslyn til tillit og tilhgrighet, dreier
indikatorenmestringseg om a tro pa egen mestring, samt tro pa varimgsv forholdet til
andre. | tillegg har jeg lagt inn noe om innstijitil arbeid (ego vs. plikt), arbeidsbelastning

og "det ha oversikt” (se oversikt nedenfor). Indde@n mestring er delt i falgende variable:

e self-efficacy
* relasjonsmestring

Self-efficacygar pa tro pa egen evne til a takle forskjelligestendigheter (oppgaver,

situasjoner, etc.Belf-efficackan oversettes tikelv-mestring”, "selv-effektivitet, etc.
Min beskrivelse agelf-efficacyer, i stor grad, basert pa notatet "Self-efficacy

organisationer” utgitt av Radgivende Sosiologer £&Bruar 2005), med forfatter Nora

Rahbek Kanafani, samt artikkeleWl&asuring social capitélfra Lillbacka (2008).
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| fglge Kanafani defineres self-efficacy sli&elf-efficacy er var tro pa egne evner til
effektivt & mestre eller handtere en situasjon iggen stor tiltro til — og bevissthet om — egne
evner.| dette ligger sterk tro pa, at et menneske kameeselg selv, og sin egen situasjon. Et
menneskes adferd er pavirket av dets motivasjodeoge motivasjonen henger tett sammen
menneskets grad av self-efficaajtsa tro pa egen mestring (Kanafani 2005).

Sosiologen Ruut Venhooven bruker uttrykket "induedl kapabilitet” i forbindelse
med sin forskning omkring "well-beind® (tilfredshet). | denne teorien ses "well-beingtrso
et resultat bade av personlige (indre) faktoreytog faktorer. Individuell kapabilitet kan
defineres som "self-efficacy”.

(Det er forskjell pa self-efficacy og selvtillielf-efficacy har med vurdering av
individets egen kapasitet, mens selvtillit dreeg ®m individets oppfattelse av egen verdi
(Kanafani 2005)).

Begrepet er tradisjonelt mest brukt i psykologi®en er i de senere ar ogsa blitt tatt i
bruk i en mer sosiologisk og organisatorisk konteBegrepet gir sosiologisk relevans fordi
det fokuserer pa individets reaksjonsmgnstre (nespog adferd og handlinger i det sosiale
rom (Kanafani 2005).

Et menneskes bedgmmelse av egen self-efficacy styoedan det handler, og
hvilken handling de i hele tatt tar & gi seg i kasd. Self-efficacy og "det & ha kontroll”
henger ngye sammen. | fglge Kanafani (2005) eopégskontroll et av de viktigste omrader
hvor mennesker skiller seg fra hverandre. Det atrkdl som farst og fremst forklarer
hvorfor mennesker med samme forutsetninger og eeagerer forskjellig nar de stilles
overfor samme utfordringer (Kanafani 2005). Pengokdntroll er avhengig av individets
betingelser og av de sosiale sammenhenger detrintiganafani 2005).

Self-efficacy er grunnlagt i kognitiv teori (Kanai€2005). Self-efficacy opptrer som
en mediator mellom stimuli og respons. Stimuli &slKar det responderes. Menneskelig
adferd og handlinger er med andre ord - besterfaraljellige kognitive prosesser, der self-
efficacy er en av dem (Kanafani 2005). Det er madt@ord en "kognitiv prosess” mellom
stimuli og respons. Vi vurderer vare egne evnei tilestre en gitt situasjon.

Kanafani (2005) beskriver innholdet i self-efficagjgnnom fglgende komponenter;
kontroll, omstillingsparathet, arbeidsglede og §patig) effektivitet. Kanafani (2005) sier
ogsa: En organisasjon er ikke kun en samling axstadige individers prestasjoner, men

bestar ogsa interaksjon og kollektiv adferd. Deattesvil gjgre seg visse overveielser om

1 Bryant, C.D. & Peck, D.L. ‘2d¢Century Sociology, A Reference Handbook’ Sage, Serali
Oaks, California USA 2007 ISBN 978-1-4129-1608-ue 2, chapter 7, pp 54-62
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organisasjonen samlende evner, nar de skal bedsimmegne muligheter. Var self-efficacy
er med andre ord avhengig av gruppeprosesser, st@m kkemmer eller fremmer individuell
innsats (Kanafani 2005). Vi kan si grunnlaget fdeesvurderinger her er uttrykt gijennom
variablene i kontekstdelen (organisasjonsnivaetrt tilfelle vil styrken i self-efficacy for
eksempel avhenge av hvordan aktgren bedgmmer shuodpédllesskap i organisasjonen.
Mangel pa samhold og fellesskap kan hindre inngéalselasjoner og redusere mine
muligheter. Godt samhold og fellesskap kan fremmngéaelse av relasjoner.

Self-efficacy er her delt i andre subvariable. Sp#lene som inngéar kan vi si dreier
seg om kontroll, personlig effektivitet, samt emgdrog omstillingsevne. Dette i trad med
Kanafani (2005).

Kontroll dreier seg om grad av frustrasjon i arbeidet, duilde seg til sine planer og
malsettinger, samt evne til & takle uventede heedé&ersonlig effektiviteer et uttrykk for
falelsen av a utrette noe og a veere effektiv. Btspal som gar pa arbeidsglede er ogsa lagt
hit. Endring ogomstillingsevneyar pa evnen til  takle omstillinger.

Den andre variabelen i indikatoren mestringedasjonsmestringMens self-efficacy er
individorientert og neert knyttet til motivasjon eikr relasjonsmestring seg om & mestre "noe”
sammen med andre.

| stedet for relasjonsmestring kunne vi ha brultyllk som "a mestre omgang med
andre”, "samspill” og "samhandling”. (Relasjonsnmagj er vanlig a bruke, og er mer presist
enn de to andre uttrykkene).

Her er vi ute etter betingelsene for relasjonsdamrBetingelser som farer til varige
relasjoner og nettverk. Disse betingelsene kandieser seg om vare evner til og muligheter
for & etabler&ontakt. Det er viktig "8 komme godt ut” i mater med andrennesker. "A ta
kontakt” er et viktig element i alle faser i enagbnsdanning (Schiefloe 2003:311). Du tar
kontakt med noen for fgrste gang, du tar konta&tnitt) med noen du allerede kjenner og
kanskje har arbeidet sammen med tidligere, ose f&ker i relasjonsdanning inneholder
elementer lik dem vi her tenker oss ligger i begtéqntakt. Vi etablerer kontakt,
kommuniserer, vurderer, praver og feiler, slik ffoie 2003:311) sier. "Det a ta kontakt”
skjer i "nye” relasjoner sa vel som i etablertasgbner.

Om begrepene samspill, samhandling og relasjorviksinMellommenneskelig
kommunikasjon er en form for samspill eller samhiagd Schiefloe 2001:287, Bg &
Schiefloe 2007:14)Bade verbal og ikke-verbal kommunikasjon har hatygl(Schiefloe
2001:299)Martinussen (1984:53) siesamhandling er det sentrale i alt sosialt'liBegrepet
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relasjon brukes helst om varige forbindelser melloenneskefBg & Schiefloe 2007:15))
Kjennetegnene pa en (sosial) relasjon er i falgetiMessen(2001:44)varighet, indre
sammenheng, felles fokus og felles problemforgtZ@snhandling gar over til sosiale
relasjoner nar samhandlingen skjer med en vissmegsighet. Knipper av sosiale relasjoner
blir til nettverk. Samspill, samhandling og relasjgar over i hverandre. | teorien skilles det
ikke mellom samspill og samhandling (Schiefloe 2007

Vi kan si det som skjer nar vi tar kontaktseamhandling Samhandling kan defineres
slik: Sosiologisk betegnelse pd samspill eller vekselvirkning (interaksjon) mellom to eller flere aktgrer
som handler i forhold til hverandre. Noen legger vekt pa symbolbruk og mening ved samhandling
(betraktet som symbolsk interaksjon), mens andre fester seg ved at samhandlingsdeltagere er ute
etter gevinster (samhandling betraktet som bytte, transaksjon eller spill). Samhandling kan innebaere
gjensidig forstdelse og utbytte, men ogsad konflikt, utbytting og manipulering. Referanser:
(http://snl.no/samhandling). Schiefloe sier samhandling kan innebaere samarbyiit,
konkurranse og konflikt. Om samhandling som intejak kan vi siinteraksjon betyr
"handling mellom” (Schiefloe 2003:287). Vi gjer noe i forhold til readre. Vi interagerer
og utfarer en interaksjon.

Relasjonsmestring gar her pa hvordan vi mater aglthreter oss i mgte med andre. Vi
tar kontakt med andre eller blir bedt om a ta kktatdi gar inn i en samhandling med den/de
andre. Prosessen vil preges av hensikt eller fomedl samhandlingen, samt situasjonen og
omgivelsene den forgar i. Inn i prosessen koblésidgar hgart eller evt. erfart tidligere. Vare
egne holdninger til den andres bakgrunn, etnisigt, "blandes” med vare tidligere
erfaringer og de konkrete observasjoner vi gj@nisandlingen.

Mange samhandlingsforhold kommer i stand fordi nesker har felles interesser. | en
organisasjon, vil for eksempfalles interessgaere at organisasjonen oppfattes som
profesjonell, effektiv og fremtidsrettet, og medyetdt omdgmme utenfor organisasjonen,
kanskje ogsa airganisasjonen gir rom for individuell utviklingg @ppfattes som en
spennende arbeidsplass.

| samhandlingssituasjoner ma det tolkes, og detsiesima forstas. Personer har
imidlertid motstridende verdier, motiver og driviker, fragmentert kunnskap om
virksomheten, osv, noe som kan fgre til adferd agdinger som er vanskelig & forsta
(Grimen 2009:106).

Samhandling er et seerlig viktig begrep i sosialitehpMye av aktiviteten i en
organisasjon kan vi si dreier seg om samhandlimga@sasjoner er samhandlingssystemer

med regler, rutiner, tidsoppfatninger og planerdisystemer, kommunikasjonskanaler, osv
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(Grimen 2009:118). Elementene er sammenkoblet ogeereller mindre samordnet. | noen
tilfelle gker de handlingsrommet for den enkelteoen tilfelle reduserer de handlingsrommet
(Grimen 2009:118).

| boka "Relasjonsmestre” av Knut Fossestgl m.fl0@ hevdes det at for & mestre
samarbeid/samhandling i kunnskapsorganisasjonetsittes to typer kompetanse som
dreier seg om menneskekunnskap, og en som drgi@nseppgave/problemforstaelse

Menneskekunnskap er viktig del av sosial kapitgn@om selvrefleksjon danner
individet seg et bilde av egen posisjon i forhaldnulige relasjonspartnere og organisasjonen
som sadan. (Dette gjelder spesielt i individdel®®nne selvrefleksivitet ma ngdvendigvis
ogsa gi generell menneskekunnskap. Nar vi tenker @gen posisjon forholder vi oss til
andre, tenker pa hva de andre matte mene om oagadgrer samtidig hva de andre star for,
ikke ngdvendigvis som konkrete individer, men sdosti@akte "vesener”.

At relasjonspartnerne har lik forstaelse av oppghweblemet er avgjarende for &
lykkes i relasjonen. | utgangspunktet er grunnldgeslik gjensidig forstaelse den
informasjon og oversikt begge relasjonspartnereMan det forutsetter bade
samarbeidsmestring ddlit til andre for & fa etablert gjensidig forstaelse.

Det er flere variabler i nettverksdelen som karegeés som samhandling. Nettverk
er, i likhet med organisasjonen som sadan, samimgssdiystemer. Dette kommer jeg tilbake
til under nettverk (nettverksdelen).

Variabelernrelasjonsmestringestar av (sub)variablene:

4 sosiabilitet
+ interesse og anledning
4 oversikt

Det er bare et av to spgrsmal i variabedesiabilitetsom egentlig dreier seg om det
sosiologien definerer som sosiabilitet, dyst og evne til a ta kontakt. (Sosiabilitet kan
sammenlignes med en form for sosial kompetanse)aidre sparsmalet gar pa om en fgler
det er greit & be andre om hjelp. Jeg har likeakgtvé kalle variabelen sosiabilitet.

De to neste variablene i relasjonsmestringgresse og anledningamtoversiktkan
virke hemmende eller fremmende gisiabilitetog dermed bety noe for var mulighet for
relasjonsmestring.

Interesse og anledningy satt sammen av disse to komponentene:

* innstilling til arbeid (plikt vs. ego)/samarbeid
e arbeidsbelastning
"Interesse” her dreier seg ikke om interesse foeiget, men om interesser i arbeidet. Hva

skal arbeidet gi meg? Den fgrste variabelen bestéw deler og er kalt henholdsvis plikt og
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ego (egosentrisitet). | ego er det lagt inn et sma@t om penger og lgnn er viktig. | plikt dreier
seg om plikt som drivkraft. Se spgrsmalene 29.108.Zgo er satt opp mot plikt pa den
mate at ego er trukket fra plikt. Formel: Drivkréggo vs. plikt) = plikt - ego. Hvis plikt er
stgrre enn ego Vil variabelen drivkraft (ego vtphaere positiv, ellers negativ. Jeg har

nedenfor satt ego og plikt i forhold til sosial kap

Ego og plikt i forhold il sosial kapital Ego ligger over plikt ved lavere sosial

15 kapital. Ego ligger under plikt ved sosial

.
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Interesse kan virke som drivkraft. Hgy arbeidstialag kan hindre inngaelse av relasjoner
(har lite tid og energi). Mens "interesse” gar g@ darste (sub)variabelen gar den siste pa
"anledning”, altsa arbeidsbelastning. Du bgr haebateresse og anledning for & lykkes. Hvis
vi har lite tid eller liten interesse av kontakir lntfallet av kontakten deretter. Liten interesse
og anledning kan hemme samarbeid og inngaelsdasjarer.

Oversikt(den tredje variabelen) gar pa muligheter vi Ha kommunisere presist,
etablere en felles oppgaveforstaelse, osv. Oversiktier seg, for det farste, om a ha
kjennskap til dem det evt. skal samarbeides/saméamaded, dvs. hvilke oppgaver,
kompetanse og ansvar de har. A ha godt kjennskde &indre, har betydning bade for maten
du kommuniserer p&, og hvordan du ellers forhotidgy til de andre. | tillegg har kjennskap
til/lkunnskap om de andre en praktisk betydningletaogsa betyr oversikt over ressursene de
forskjellige personene har, noe som kan veere asggigr for hvem du sgker rad hos. Til
denne variabelen er ogsa lagt kjennskap til ellemiskap om mal og planer for
organisasjonen som sadan. En stor del av samhgadlirorganisasjoner er malrettet, vi
arbeider og samarbeider for & na visse mal. Malegéke minst veien til malene, preges av
menneskene i organisasjonen. Det ideelle er atiohehie koordinerer arbeid og annen
aktivitet gjennom en forpliktelse overfor felles Imil det kreves kunnskap om malene.
Kunnskap om malene kan du enten fa gjennom fotlgedlokumenter eller IT-baserte
systemer, eller giennom selv & veere involverttistetsing av malene.

Oversikt pavirker maten vi kommuniserer pa, hvanakker om og ellers hvordan vi

forholder oss til den andre.
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Oppsummering

De momentene som nevnes i individdelen sier noévltke "aktar — egenskaper” som er
viktige. Dette er ikke egenskaper i individuell§tand, men egenskaper som blir til i
samhandling med andre. Vi kan si disse "egenskdmerigsert pa eller utviklet gjennom
sosiale handlinger eller sosiale forestillinger.

| individdelen kan vi, med en viss rett si at dgewetlig er to forhold som fremkommer
som spesielt interessante. Det ene er faktorerssatter opp under selvbildet eller som kan
veere betingelser for a utvikle selvbildet, for ekpel tillit. Det andre forholdet dreier seg om
samhandlingsevne eller samhandlingskvalitet.

Det som karakteriserer en person med hgy skardddddelen, er:

e far ofte anerkjennelse og oppmerksomhet fra leder og kollegaer

¢ har hoy tillit til leder, men ikke ngdvendigyvis tiltro til lederens evne til 3 lede

¢ har liten tillit til "Hydro som system og organisatorisk overbygning”

e finner mening i og er tilfreds med arbeidet

¢ hartro pa egen evne til 3 mestre forskjellige situasjoner (self-efficacy)

¢ identifiserer seg med organisasjonen og synes organisasjonen som sadan er effektiv og
handlekraftig

e er aktiv, medvirker og er involvert

* kan forvente stgtte fra de andre

¢ har hgy tillit hos de andre og har selv stor tillit til andre

¢ mestrer omgang med andre (samspill, samhandling, relasjoner)

B. Nettverk
Vi kan forestille oss organisasjonen sonnettverkeller et system. Viktige komponenter er

mennesker (posisjoner) og koblinger mellom deng Wlesenere omtalaettverksom

"sosiale strukturer”). Posisjoner og koblinger frwss til et annet relevant begrep i

tilknytning til nettverk og sosiale systemer, negrdiruktur. Struktur kan defineres sliknéd
struktur forstar vi maten som komponentene i ehdtedr ordnet pa'{Schiefloe 2003:70).

Jeg skiller mellom to former for struktur; sosiau&tur og struktur i ikke-sosial betydning.

For sosial struktur kan siesSosial struktur er et fast mgnster som plasseremmsker i

forhold til hverandrg(Schiefloe 2003:222). Sosial struktur har medkstmer der
komponentene er mennesker som interagerer. Dgpigktfor en sosial struktur at den gjerne
fremtvinger en viss regelmessighet i de handlinigsreennesker gjgr (Martinussen
1986:104). Sosiale strukturer er likevel fleksilg,kan endres nar mennesker gar ut eller inn

av strukturen (jamfar nettverk). Med struktur iékkosial betydning tenkes farst og fremst pa
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fysiske strukturer, for eksempel kontorlokaler ogrganisering. Se materiell struktur
(Schiefloe 2003:155).

Et nettverk dannes av mennesker i organisasjonerti igrgere sammen med
organisasjonsstruktur, prosesser, nilgt.sosialt nettverk er et sett av relativt varige,
uformelle relasjoner mellom menneskéBg & Schiefloe 2007). Jeg har tatt noe forbehold
med hensyn til "uformelle relasjoner/nettverk”, fdamelle relasjoner ogsa danner nettverk. |
tillegg kommer at formelle relasjoner/struktureturhgvis vil pavirke det uformelle
nettverket.

For at et nettverk skal veere effektivitetdet spesielt tre forhold som er viktige
(Cohen & Prusak 2001:75). Kunnskap - "a vite hvaddre vet”, dvs. hvilken kunnskap
finnes, og hvem som har slik kunnskap. Tilgang -deher lett eller vanskelig a fa tilgang til
ressursene i nettverket. Engasjement - & ha fésstég evne til innlevelse i kollegaers
arbeidssituasjon, aktivt & bidra med informasjorkagnskap, og for gvrig legge vekt pa &
etablere et fruktbart samarbeid, som gjgr at ogdéedykkes i arbeidet.

Gabbay & Leenders (2001) beskriver to forskjellifjggerminger til studier av sosial

struktur. Disse kan betegnes som "sosiale band™’swukturell form” — tilnaermingen.

Teorier som hgrer til "sosiale band” — tilneermingar oppmerksomheten rettet mot den
dyadiske relasjonen mellom et bestemt ego og eemeslter. | dette tilfelle drar ego nytte

av de ressursene alter har, for eksempel makt,dkapnog informasjon osv. Ego gker dermed
sin sosiale kapital. Det er ressursperspektivet aofremtredende her. Den andre
tilneermingen, dreier seg om strukturen av relasjsoen ego er en del av. Ego tilpasser seg
strukturen, mer eller mindre passivt. Begge tilnaegene anvendes i oppgaven, dvs. bade et

bytte/ressursperspektiv og et strukturperspektiv.

Individdelen, som ble gjennomgatt foran, tar vi nosd inn i nettverk hvor den egentlige
sosiale kapitalen dannes. "Egentlig”, i den fordtahdet er der den utvikles og evt. kommer
til anvendelse. | dette nettverket mgter vi de andvs. samhandlingspartnerne, og gir eller
far ressurser til nytte for den/de andre ellerdss selv. Ofte oppstar "vinn - vinn” situasjoner,
der alle samhandlingspartnere tilfgres ressursssirser kan veere praktisk hjelp,
motivasjon, informasjon, kunnskaper, stgtte, tryeggisv.

| utgangspunktet kan vi se organisasjonen somtetank. | nettverk har vi strukturer
som vi ma forholde oss til (for eksempel organisasgtrukturer). | ARC har vi har bade en

formell og en uformell struktur.
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Noen ganger kan det veere viktig a endre strukti@mell struktur kan vi kanskje
gjere lite med, i hvert fall pa kort sikt. Den ufeglle strukturen kan vi endre. Dette skjer for
eksempel gjennom & etablere kontakt med noen wilildt hatt kontakt med tidligere. Det
sosiale nettverket utvides.

Det "samlede” nettverket som en ansatt i ARC hestdr farst og fremst av det
interne nettverket, men ogsa av nettverket somefagjgnnom samhandling med mennesker
i de Hydro-enhetene ARC betjener. Nettverk haradisdikatorene:

5. Formell struktur

6. Sosialt nettverk (uformell struktur)

Jeg vil nedenfor ga gjennom de indikatorene jegkbastruert i nettverksdelen.

Indikator nr. 5: Formell struktur
Indikatoren bestar av fglgende variabler:

¢ koordinering

e kontakt - med enhetene

e arbeidsorganisering
Koordinering maler graden av forsinkelser i arbeidsprosessesrdioering kan veere en
kritisk faktor i mange organisasjoner. A vente p& eller noen kan virke bade frustrerende
og stressende. Det er mye energi, arbeidsinnggtsp@rksomhet og tid som gar til spille,
hvis koordineringen fungerer darlig. Mangelfullém koordinering kan naturligvis ga utover
leveransene/tjenestene til de andre Hydro-enhetene.

Koordinering forutsetter at du "er pa rett plassikitig tid”. Dette forutsetter igjen at

du kjenner din "plass” i organisasjonen, du ma kita som skjer, hva de andre gjer, ditt
ansvar og dine oppgaver osv. Det er to spgrsméipder som er lagt inn i "koordinering™:

= "Jeg blir ofte forsinket i mitt arbeid fordi jeg ma vente pa

at andre skal bli ferdig med sine arbeidsoppgaver"
= Far du informasjonen, du trenger i arbeidet, til riktig tid?

Det kan diskuteres om koordinering harer til i fetheller uformell struktur. Koordinering
relateres her farst og fremst til arbeidsprosesgatémprosesser. De er strukturert, men om
de dermed bgr hgre til i det jeg beskriver som &rstruktur, er ikke gitt. Jeg har imidlertid
sett for meg formell struktur som noe som "tvingak inn i bestemte handlingsmanstre,

ofte noe som andre har bestemt.

Kontakt - med enhetenbeskriver samarbeidet ARC og Hydro-enhetene. Yalén har to

spgrsmal, der det ene gar pa avhengighetsforhidléehetene. (Dette avhengighetsforholdet
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oppfattes her som en konsekvens av system- ogisagonsstruktur). ARC er i sitt daglige
arbeid avhengig av informasjon (forskjellig typspens vanligvis gitt gjennom IT-systemer)
fra enhetene. Forsinkelser oppstar. En respondanbgpleve at det er vanskelig & komme
videre med oppgavene, hvis informasjonen mangasr$Snalet er "snudd” slik at jeg
egentlig spgr om fglelsen av uavhengighet. Se omgddran. Uavhengighet og avhengighet
takles forskjellig fra menneske til menneske. Opelgen av for eksempel avhengighet vil
ogsa variere i forhold til oppgavenes art og beityginDet andre spgrsmalet gar pa hvordan
samarbeidet mellom ARC og enhetene oppleves. Spdasmer:

= "Jeg er i det daglige arbeidet avhengig av folk

i de andre Hydro-enhetene for a fa gjort jobben min"

= "Samarbeidet mellom ARC og de andre Hydro-enhetene er effektivt og gir
resultater for alle parter”

Dette er tatt med sofermell strukturfordi forholdet mellom ARC og enhetene er gitbirh
av avtaler, rutiner og systemer. For noen oppgerdet etablert faste koblinger mellom

personer hos ARC og bestemte personer ute i ergheten

Arbeidsorganiseringgar pa to forhold, det ene gar pa opplevelserrgarisasjonsstrukturen,
her kalt flat struktur, det andre pa arbeidsforhintérnt. Nar det gjelder flat struktur har jeg i
utgangspunktet brukt en metode jeg beskriver usdgialt nettverk (beregning av nettverkets
form). Variabelen gar pa om organisasjonsstruktomgsieves flat; om det for eksempel er
kort avstand mellom ledelse og den ansatte, eléeatkisk; om det er vanskelig a fa ledelsen
i tale for den enkelte ansatte. Arbeidsforhold eireeg om kontorlokaler, verktay og

hjelpemidler, osv. Flat struktur og gode arbeidsbdd vil fremme sosial kapital.

Indikator nr. 6: Sosialt nettverk (uformell struktr)
Indikatoren er delt i fglgende variabler:

e strukturer (uformelle strukturer)

* nettverksoperasjoner

b ressurser
Den uformelle delen av nettverket kartlegges lgi@nnom a se pa kontakten individene har
med hverandre. Hvor gar et individ for a sgke rddjelp? Relevante spgrsmal kan ellers
veere: Hvor omfattende er nettverket? Hvordan fusgeet? Hvordan kan vi nyttiggjgre oss

ressursene i nettverket?

Maleproblemer
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Pa grunn av den tette koblingen til personer faedtverktil en del spesielle maleproblemer.
Det kan ofte vaere motstand mot a oppgi navn pdpers nettverket(Jeg hadde ikke
anledning til & ga pa personnivalvis personer likevel oppgis, vil det ofte veere
problematisk & omgjare evt. verdier (tall), som k#liedes av koblingene mellom forskjellige
personer, til en skala som passer inn i en spaderaakelse. | tillegg blir datamengden stor
og kan veere vanskelig a handtere uten spesiellgehpidler. Jeg forsgker likevel & finne
uttrykk som kan si noe om nettverkets starrelsenfiorholdet 'mellom den vertikale og
horisontale delen” i et nettverk) og ressurser.

Hver enkelt av de nevnte indikatorene (formell lstinu og sosialt nettverk) i
nettverksdelen bestar av en eller flere varialleen av disse variablene males, helt eller
delvis, gjiennom antall personellkategorier/instarfekortes til instanser) som kan
radspgrres av den enkelte ansatte i organisasjorstanser kan for eksempel veere ledelse,
HR, fagforeningene osv. Grunnlaget for maling fidgjennom respondentens nominering av
hvilke instanser som velges for forskjellige typpoersmal (spgrsmal om rad). Hvilke
personer som kan kontaktes, er det ikke mulignibsiom ut fra registreringene. Det er kun
instans som er registreres. Radspgrring gar &ksadirekte pa personer, men pa instanser. |
utgangspunktet har jeg forutsatt, at et stort himtsfanser som kan radspgrres, indikerer at
aktgren har et stort nettverk.

| praksis er det gjort slik: Nar vi har valgt estans betyr det at minst en person kan
radspgrres innenfor denne instansen (i utgangspuhkierson bak hver
personellkategori/instans). Det vi ikke uten vidilaer a fa frem er at flere personer
innenfor en gitt instans kan radsparres. Dett@eyilgjgre noe med senere.

Beregning av variable i nettverk

Utgangspunktet for & si noe om kontaktmgnsterdifatelse med radspgrring er tre spgrsmal,
som alle gar pa hvor respondenten sgker rad, infdetse med faglige, administrative eller
emosjonelle spgrsmal, dvs. spgrsmal nummer 419430

41. Hvem gar du vanligvis til, hvis du trenger faglige rad?

(en eller flere avkryssinger)

42. Hvem gar du vanliguis til, hvis du trenger a diskutere arbeids- og lgnnsforhold?
(en eller flere avkryssinger)

43. Hvem gar du vanliguis til, hvis du trenger emosjonell (falelsesmessig) stette?
(en eller flere avkryssinger)

De personellkategorier/instanser jeg har tatt mddlgende:

75



Ledelsen
Kollegaer
Hydro - sentralt
Fagforeningen
HR

Andre

Ingen spesielt

Eksempel:

Sparreskjemaet: Respondenten ble bedt om a

krysse av for en eller flere av disse instansene.

| SPSS fikk instanser, som ble avkrysset,
tallkode 1, ellers 0. Dette betyr ”1”, hvis du
spker rad hos gjeldende instans, ”"0”, hvis du
ikke spker rad hos gjeldende instans.

Ledelsen Kollegaer Hydro sentralt

Fagforeningen

HR

Andre

Ingen spesielt

Faglige spgrsmal
Spgrsmal om adm. / personalforhold
Spgrsmal i forb. med emosjonelle forhold

1
1

0
1

0
0

0
1
1

1
1

0

0

0
0
0

Eksemplet viser at for faglige sparsmal blir kolegradspurt. For spgrsmal om adm. og
personalforhold er déédelse, fagforeningen og HRpgrsmal i forbindelse med emosjonelle

forhold gar tilledelse, kollegaer, fagforeningen, HR og "andre”.

Hvor mange kan radspgrres innenfor en gitt instans?

Det er sannsynlig at flere enn den ene personeresamderforstatt nar vi velger instans -

kan radsparres. Jeg sier derfor at i tillegg tthHrinstanser, vil det egentlige nettverkets
omfang kunne variere i forhold til respondenteriglsiele. Dette er antatt a virke slik:
Selvbildet farer til, at respondenten innenfor detans som er angitt, gar til de han/hun faler
seg trygg pa, har tillit til og identifiserer segd Dette kan fare til mer enn en person. Det er
altsa selvbildet som bestemmer om respondentetil §jére enn den ene personen som vi
kan regne med nar det krysses av for instans. Dieamsgningsmaten gjelder bare for
instanser horisontalt. Horisontale instanser eriatansene unntatt "ledelse”. Vertikale

instanser vil dermed vaere instansen "ledelse”.

Eksempel: Respondenten krysser av for HR. InstaH&er som variabel - far kode "1”.
Respondenten har dermed inkludert en personell@ategtans, og en (1) person, i sitt
nettverk. Deretter bestemmes hvor mange som ewtsparres i tillegg til den ene personen
pa grunnlag av variabelen selvbilde. (Selvbilddefinert som individuell goodwill,
tilharighet, self-efficacy og mening og tilfredsheiay skar betyr at mange kan radsparres i
tillegg til den ene personen som er underforstat. skar at fa kan radspgrres. Skalaen
multipliseres med antall horisontal nomineringegs&tatet kan angis slik:

Antall som radspgrres i tillegg= antall horisontale nomineringer *selvbilde.
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La oss si at antall horisontale nomineringer er 2 (respondenten har for eksempel valgt kollegaer og
HR som instanser). Selvilde har skar lik 5, dvs. at antall som kan radspgrres i tillegg pr. instans er 5.
Dette gir “antall som radspgrres i tillegg” lik 10.

Denne maten a beregne antall i nettverket er Bauktariablene utstrekning, form og
ressurser. Det samme gjelder "flat struktur” vaeiap arbeidsorganisering under indikatoren

formell struktur.

Beregningene ga fglgende resultater (antall koatadg antall respondenter).

Kontakter/respondenter

223 Her er fordelingen viktigere enn antallet.

Antall
kantakter
(for hver 11-15

resp.) 6-10

16-20

Vi ser det er 10 respondenter som har

mellom 11 og 15 kontakter.

0-5
o 2 4 6 8 10 1 76 % av respondenter har 15 eller feerre

Antall respondenter

kontakter.

Figur 13: Antall kontakter - pr. respondent

Antall personer som kan kontaktes utgjar et vikigment i nettverk. Det sier noe om

starrelse eller utstrekning av respondentens r&ttve

Den fgrste variabelen under sosialt nettvergterkturer. Starrelse eller utstrekning, som
subvariabel, gar inn i variabelen strukturer. \gktbegreper i forbindelse med strukturer er
tetthet, koblinger (konnektivitet) og hierarki elget jeg har brukt som betegnelser:

+ utstrekning

#+ tilgjengelighet

* form

+ kontakt utenom arbeid 1)

1) Kontakt utenom arbeid er verken med i gjennomsnittsberegninger eller i beregning av reliabilitet.
Regnes som infoelement.

Tallet som gar inn i variabelanstrekning er lik horisontale nomineringer + "antall som
radspgarres i tillegg” (pr. instans) + antall veaték nomineringer.

Tilgjengelighet er her et mal pa hyppighet, dvs. spgrsmalet sggetitil grunn for
variabelen dreier seg om hyppighet. (I teorien bsukanligvisstilengdesom mal pa

tilgjengelighet).Form er forholdet mellom vertikale og horisontale noeringer. Variabelen
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kontakt utenom arbeid er vanskelig & inkludere i sosial kapital. P4 samndte som for
systemtillit foran er det vanskelig & finne en sanhreng. (Om systemtillit - se under
indikatoren: Tillit og tiltro). Vi mgtes "utenom lagid” uten at det ser ut til & ha betydning for
sosial kapital. De som ofte mgtes er sjelden delsammest sosial kapital. Dette bekreftes
bl.a. gjennom negativ korrelasjon mellom denneals@ien og andre relevante variable i
sosial kapital. Hvis vi ogsa tar systemtillit i Ektning, kan det se ut som om vart forhold til
andre organisasjoner (i dette tilfelle overordngnisasjon) og til eksterne arenaer hvor folk
mgtes (utenom arbeid), har liten eller ingen beatyglfor sosial kapital. Kan dette bety at

sosial kapital er noe som bgr avgrenses til egganisasjon?

Vertikal og horisontal orientering — grunnlag for & si noe om nettverkets form.

Litt, enkelt kan vi si at vi har erevtikal orienteringnar vi helst gar til ledelsehprisontal
orienteringnar vi gar "utover” i organisasjonen. En annenevési det pa er aertikal
orienteringfarer til at vi sgker rad hos personer over asgjanisasjonsstrukturen. Selv om
forskjellen mellom horisontal og vertikal orientagiikke er stor, ser vi at for eksempel ved
emosjonelle rad er det mer horisontal radspgrimgved faglige rad/spgrsmal. Noe som er

rimelig. Tabellen nedenfor viser prosentvis fordglpa personellkategorier/instanser.

Ledelse Kollegaer Hydro-sentralt  Fagforeningen HR Andre Ingen
Fag 33 60 6 0 0 2 0
Lenn/personal 45 21 2 26 4 2 0
Emosjonelle forhold 25 47 0 8 20 0 0

Ut fra tabellen ser vi at ved faglige rad gar 3&¥henvendelsene til ledelse, 60 % fil
kollegaer, mens 6 % gar sentralt (Hydro) og 2 %ariilire (for eksempel revisorer). For
sparsmal om lgnn/personalforhold géar for eksempéhail ledelsen og 26 % til
fagforeningen. | forbindelse med emosjonelle fodhgersonlige) gar 47 % av henvendelsene
til kollegaer, 8 % til fagforeningen og 20 % til HHRens 25 %, ogsa i dette tilfelle, radspar

ledelsen. Mgnsteret kunne tilsi falgende karakigkisorganisasjonen er relativt tett og

sterkt sammenvevd

Nettverkets form og sosial kapital
Som nevnt, er det forholdet mellom vertikal og kontal orientering som sier noe om

nettverkets formDet som vanligvis betraktes som positivt for abkapital er en horisontal
orientering i nettverket (Gabbay & Leenders 2001).

Ved horisontal orientering beveger vi oss, som héwtover” i organisasjonen og
etablerer kontakter der i stedet for a falge hiéeai den formelle organisasjonen. Dette blir

gjerne kontakter - som har status pa linje medsebks noe som ogsa kan ha betydning.
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Forholdet mellom vertikal og horisontal orienteriingmkommer ved a dividere
variabelen vertikalpa variabelen horisontaWariabelen form har hgye verdier eller lave
verdier avhengig av forholdet mellovertikalt og horisontalt

lllustrasjonen nedenfor sier noe om horisontalriggng og sosial kapital. Kurven

samsvarer med teorien.

Sosial kapital og horisontal orientering

JJU— Nar horisontal orientering gker — gker ogsa

/ sosial kapital.

=
f,b/
O N W U

Dkende horisontal orientering

Figur 14: Horisontal orientering i nettverket og sosial kapial

Som en oppsummering kan vi si strukturer (undeikatdren sosialt nettverk) beskriver
mansteret av forbindelser mellom aktarer. Struktimegar i det jeg senere omtaler som

sosial struktur.

Neste variabel under sosialt nettverlnettverksoperasjoner. De beskriver hva som skjer i
det etablerte nettverket. Nettverksoperasjone@dbestflere variable hvor gjensidighet og
responsivitet er spesielle. Gjensidighet sikraredtverket bestar. Responsivitet sikrer at vi
greier & nyttiggjare oss ressursene som liggettveriket. Nettverksoperasjondyestar av
felgende subvariabler:

e gjensidighet (bytte)
e kunnskapsdeling

* responsivitet

e praktisk samarbeid

Gjensidighetden farste variabelen under operasjoner dregeosevillighet til & hjelpe
andre, samt & motta hjelp fra andre. | gjensiditjgger en forpliktelse (Coleman 2000). Nar
vi gir hjelp forventes det at vi far noe tilbakeol€man (2000) illustrerer dette ved a si at vi
samler og holder rede pa sakalte "credit slipss. duestaende hos andre mennesker - oppstatt
gjennom tjenester vi har gitt, og at vi pa et tidsit kommer til & kreve inn dette utestaende.
Vi "summerer” de ytelser vi fgler vi har gitt enrpen, og forventer disse tilbakebetalt. Hvis
dette ikke skjer, blir vi skuffet. Sjansen for @fjj og med urette, har overvurdert mine "credit
slips” er naturligvis til stede.

De fleste holder ikke ngye regnskap med ytelsegjegytelser. De yter hjelp der det
trengs, uten saerlig tanke om a fa noe tilbake. IDédller ikke skuffet om gjenytelsen
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uteblir. Forholdet mellom ytelse og gjenytelsedessuten svaert sammensatt i organisasjoner.
Ofte er det slik, at de som yter hjelp belgnneamqdre mater enn gjennom gjenytelser fra de
som fikk hjelp, noe som gjar at et ellers ubalanisgitefornold pa individplanet, likevel kan
oppleves som "greit nok”. Ytelser kan bli gjort ogjgnnom Ignn, karriere osv.

Gjensidighet er satt sammen av to faktorer somadkarales som "det du gir til andre”
og "det du far tilbake fra andre”. Den farste hétt fariabelbetegnelsen "gir’, mens den andre
har fatt betegnelsen "fatt-tilbake”. Uttrykket fgjensidighet utgjgres av differansen mellom
de to. Variabelen gjensidighet kan dermed uttryldtiés Gjensidighet= gir - fatt-tilbake.
Uttrykket for det du "gir” beregnes gjennom spgrbstin gar pa villighet til & hjelpe andre
Flere spgrsmal er slatt sammBess hgyere skar pa disse spgrsmalene, destolligeenvdu
til & gi. Det du far tilbake er lik resultatet guessmalet nedenfor, samt en beregnet variabel.

= Hvis noen i ARC fikk problemer av personlig art og trengte hjelp,
hvor sannsynlig er det at en eller flere i ARC vil tre stgttende til?

| tillegg er det beregnet en verdi for det du "far tilbake gjennom nettverket”.

Det er dette som utgjer variabelen "fatt-tilbak&& beregninger i vedlegg D.

Neste (sub)variabel &unnskapsdelingdDenne dreier seg evne og villighet til & dele med
andre. Vi deler informasjon, kunnskaper og erfam@isse kan vi dele med andre uten at vi
egentlig gir noe fra oss. (Jeg har satt informagj@tinje med kunnskap og erfaringer).

Villighet til & dele med andre kan variere. Mangded med andre uten & ha noen som
helst tanke om & f& noe i gjengjeld. Andre er rodbéholdne, og deler ikke med andre, hvis
det pa noen mate skulle ga ut over dem selv. Getioplige erfaringer, samt tillitsfulle og
forutsigbare sosiale omgivelser fgrer gjerne tiliateler med andre mennesker. Pa den annen
side vil darlige erfaringer, mistillit og lite fotsigbare omgivelser veere arsak til at vi ikke
deler med andré/i har blitt lurt og utnyttet, og tar ikke sjansen gang til.

Det a veere lite villig til & dele med andre er iki@dvendigvis noe som kommer
"innenfra (individet)”, men er like gjerne "utenfrdUtenfra i den forstand at det ligger i
forholdet mellom mennesker. Mangel pa tillit kanrgaen arsak, mangel pa respekt kan veere
en annen. Manglende respekt kan fare til at vi mdatikke er sa ngye, om den andre faler
seg lurt. Vi bryr oss ikke med eventuelle sure sgaher.

A veere lite villig til & dele kan ogsd ha noe méjeatene som deles & gjare. Hvis det
som gis/deles er spesielt verdifullt for oss, hdowentninger om gjenytelse. Har vi grunn

for & tro at denne gjenytelsen uteblir, gir vi mltitvg slipp pa det vi har.
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A ha makt, kan veere en arsak til at vi ikke deledrandre. Den mektige behaver
strengt tatt ikke dele med noen (Grimen 2009:61).

At erfaringer, kunnskaper og informasjon deleswestar betydning. Organisasjonen som
helhet tjener pa dette. At noen mangler informagj@et gitt tidspunkt, kan for eksempel ga
utover koordinering/samordning i en organisasjomlefe kunnskaper og erfaringer med

andre er en forutsetning for a fa organisasjohérftingere.

Den tredje variabelen under operasjonaesponsivitetDette dreier seg farst og fremst om
individets evne til & reagere/respondere pa ana@mnesker, hendelser, informasjon, osv.

Responsivitet er et uttrykk fra Asplund (1987). &wsosialt responsiv nar du avgir en
reaksjon pa det de(n) andre gjar. (Naturligvis ikkéken som helst reaksjon). Asplund
(1987) siersosial responsivitet simpelthen betyr a svare pEneet menneskes tilstedeveerelse
eller eksistensVidere sier Asplund (1987)Nar to personer er oppmerksomme pa hverandre
og svarer pa hverandres oppfarsel eller adferdeesdsialt responsive™Svar” er her ment i
utvidet betydning, bade som uttrykk for det sons sig det som gjares. Eksempel: Person A
gjar noe i forhold person B (sier noe eller avgireaksjon pa annen mate). B, pa sin side,
svarer A, noe som fgrer til nytt svar (reaksjom)Arosv. Ofte vil det bli en kjede av svar og
motsvar. Ingen reaksjon kan ogsa vaere et svartidvar har mening bare hvis du ser det
sammen med spgrsmalet (en reaksjon) eller det Bers etlgste svaret.

Asplund (1987) sierriar vi handler slik at den andre bergres av dedier, og vi selv
blir bergrt av det den andre sier, snakker vi orsigloresponsivitet’ Det er fgrst og fremst
nar vi ter oss som konkrete mennesker at vi vissiabresponsivitet (Asplund (1987).
"Konkret” betyr her at vi opptrer som den vi er samenneske, og ikke spiller en rolle som
for eksempel sjef. Det som skjedde i Hawthorne-wsmleelsen, er i falge Asplund (1987) et
godt eksempel pa sosial responsivitet.

Det farste spgrsmalet, som inngar i variabelenamsipitet, gar pa det a fa energi og
motivasjon av & arbeide sammen med andre. Mekansereslik:

Du far energi og motivasjon, og gir uttrykk for tieoverfor den andre - som skaper denne
energien og motivasjonen. Dette vil antakelig dée andres innsats. Den andre tilfgrer deg
"enda mer” energi og motivasjon. Vi far en positapiral”. Begge opptrer sosialt
responsive. Hvis det motsatte skjer, dvs. at denaprinnelig ga deg energi og motivasjon,
misforstar ditt svar og blir avvisende, sur og tveiil din energi og motivasjon sannsynligvis

forsvinne.
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| responsivitet ligger ogsa et sparsmal som gaeppondentens forhold til mal og
oppfelgning (informasjon) av dissBryr respondenten seg med KPI'enkfifr. Asplund’s
historie om drageflygereiNar vinden tar dragen responderer drageflygerder er det
relativt fa som responderer. Spgrsmalet har lanrgjmsnittskar.

Vi kan si at sosial responsivitet gar pa evne téa@gere adekvat pa det andre sier eller
gjgr. En adekvat mate & reagere pa kan beskrilke®sl er positiv, apen, observant, stiller
spgrsmal og mottar svar som du forholder degaiiktér og tenker deg om far du avgir ditt
svar, holder fokus pa samtalepartneren og taegldet som sies. Du konsentrerer deg om
samtalepartneren og situasjonen. Neervaer, oppmehetay tilstedeveerelse er viktig
stikkord i forbindelse med responsivitet. (Hvisidugter med andre sjekker e-posten eller
fikler med mobiltelefonen er du sannsynligvis li@rveerende og oppmerksom). Vi kan si
responsivitet representerer en spesiell oppfatdildighet. Responsivitet har stor betydning,
spesielt i forbindelse med konvertering av ressurse

Siste (sub)variabel under nettverksoperasjonpradtisk samarbeidDenne fanger

opp det som ikke dreier seg om gjensidighet (bykieinskapsdeling og responsivitet.

Den siste variabelen under sosialt nettvenlessurser Ressurser er inkorporert i sosiale
strukturer, og kan benyttes for og na bestemte(hial(2001)) Ressurseer konstruert med
grunnlag i sparsmalene om radspgarring. Det er Bhgét samme teknikk som for & beregne
utstrekning (starrelse) av nettverket. Dess f@r@adspar horisontalt - desto mer ressurser

snakker vi om. (Jeg er klar over at dette kan \v@arpastand som kan diskuteres).

Variabelen er lik produktet avtstrekning + tilgjengelighetier kaltomfang
multiplisert med en faktor som vi kan si star kealitet i nettverketDenne “kvalitet i
nettverket” er beregnet pa grunnlag av data i ismleisen, dvs. som gjennomsnitt av
spgrsmalene som inngar i det jeg har kalt indigigikontekst-delen. Kvalitet i nettverket
utgjarpris.

Formel for beregning av ressursverdi blir derméd simfang* pris= ressursverdiVi

kan si ressursverdien gker proporsjonalt med akoallakter (se figur):
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100 Hvis individ x har 20 kontakter i nettverket

77
80 7 0g gjennomsnittlig dyktighet — faglig og
S 60 7 C . . o . .
E a0 /’/« sosialt i organisasjonen, altsa pris, er lik
$ =20 //" 3.8, far vi verdi pa x’s ressurser lik (3.8 x
o /"’
(o] 5 10 15 20

Antall kontakter (i nettverket)

Figur 15: Ressursberegning(illustrasjon)
Prisberegningen er gjort pa en slik matprig, som vi altsa kan sr lik dyktighet — faglig og

sosialt, blir prisere andre star for. (Jeg er unntatt i prisberegningen. Det er prisede

andres ressurser jeg er interessert i). Ressursiedeérmed bli produktet av mitt eget
omfang av nettverket (kontakter), mens prisen setigpa de andres dyktighet — faglig og
sosialt, altsa ikke min egen dyktighet.

| virkeligheten behgver det ikke & veere en linemarsenheng mellom pris og antall
kontakter, slik som fremstilt i grafen. To forhdtdn pavirke prisutviklingen:

1) Prisen vil avta etter hvert som antall kontaktker. Nar nye kontakter med
samsvarende ressurser fgyes til nettverket vilstte ha mindre verdi (som ressurs) enn den
forrige. (Prinsipp i skonomi). Vi vil da fa et arteurveforlap enn det kurven her viser
(krummet kurve).

2) Ressursene er unike og den siste kontaktensrses®r like mye verdt som den
forrige. Det er trolig den siste som er mest raievaosial kapital.

Vi kan si at ressursverdi representerer den itetietrdien av ressursene. Hva det
enkelte individ klarer a fa ut disse ressursenawilenge bl.a. av evnen til & konvertere

ressursene. Jamfgr responsivitet.

Nettverk og kontekst

Nar du opererer i nettverket er du pa samme métei sien individuelle delen ogsa under
pavirkning fra omgivelsene, dvs. kontekst. Hvor refler lite du lar deg pavirke avhenger av
de samme forhold eller betraktninger som i denvikldielle delen. Det som er nytt her er at
du er i samhandling med konkrete andre, og disdeeanl, i utgangspunktet, utsettes for
samme pavirkning som du. Begge er i samme situajokompliserende faktor er at du og
samhandlingspartner(e) kan oppfatte samme pavigkoirskjellig. Dette er noe som

naturligvis kan fare til misforstaelser.

| individdelen sa jeg en del om samhandling. Flenéabler i nettverk kan sies & dreie seg om

samhandling. Det kan nevnes:
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¢ Koordinering e Kunnskapsdeling
¢ Kontakt med enhetene e Responsivitet
e Gjensidighet (bytte) *  Praktisk samarbeid

Oppsummering

Med bakgrunn i gjennomgangen av nettverksddtaan kan vi si det som karakteriserer en

person med hgy skar pa nettverksdelen, er:

e har et relativt stort nettverk (utstrekning)
e har en horisontal orientering i nettverket
e har god tilgang til ressurser i nettverket

* har balanse i forholdet mellom ”G gi og ta”, dvs. i gjensidighet

C. Kontekst
Kontekstomfatter en aktgrs (et individs) "omgivelseMed "omgivelser” tenker vi pa

faktorer som andre mennesker, kultur, miljg ogkmitige fysiske objektgiSchiefloe 2003).
Kontekst vil virke inn pa hvordan vi tolker forskjge hendelser:Gjennom var
delaktighet i og tolkning av en hendelse, kan hisedéorlapet pavirkes av var oppfatning av

hendelsens konteksfRosenmeier 2005Bevisst eller ubevisst pavirkning farer til atofte
handler annerledes enn vi ellers ville ha gjortt Waurderer var tiltro til ledelsen vil vi veere
under pavirkning fra kontekdtlar ledelsen klart & skape samhold og fellesskap?

Pavirkning fra kontekst kan gi bade positive ogatieg utslag, eller for sa vidt ikke
utslag i hele tatt. Ofte er vi utsatt for ubevis&virkning.

Kontekstskiller seg fra de to andre delene/dimensjonamdiVid og nettverk).

Aktaren er ikke i direkte "inngripen” med faktorenkontekst, slik han/hun vil veere i
forbindelse med for eksempel faktorer i nettverk.

Den kontekstuelle dimensjonen bestar farst og frewmstrukturelle og kulturelle
faktorer, dvs. noe som er der, og som er uavhesgenkeltindivider. Kontekst ligger med
andre ord utenfor individet. | tillegg til struktog kultur, som her avgrenses til & gjelde den
interne organisasjonen, har jeg tatt med noe omnggsjonen sett utenfra, uttrykt gjennom
"omdgmme” eller goodwill. Dette omdgmmet formidigennom (andre) mennesker. En
aktar har altsa ikke bare struktur og kultur (samtkkst) & forholde seg til, men ogsa "andre
mennesker”.

Kontekst kan fremsta som en form for "kollektiv issthet”. Dette er et begrep som
ble brukt av Durkheim (Andersen, 2004).. Den kdilek bevisstheten ligger utenfor

individet, men er skapt av mennesker. Den kollekhevisstheten ma vedlikeholdes. Dette
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vedlikeholdet skjer gijennom vanemessige handlingaitualer. Den kollektive bevisstheten
holdes intakt av mennesker. Men hva betyr det matedeitenfor individet? Vi kan si den
kollektive bevisstheten er utenfor det enkeltevitliOm et individ ikke bidrar i
vedlikeholdet av den kollektive bevisstheten, whdollektive bevisstheten likevel ikke
forsvinne, verken for dette individet eller andréalge Durkheim (Andersen, 2004) vil den
kollektive bevisstheten veere mer enn summen aerdetlte individs bevissthet, dvs. tro,
overbevisning, verdier, etc. PA samme mate siar sosial kapital for organisasjonen som

helhet er mer enn summen av det enkelte individmkokapital.

Vi har tidligere fremstilt organisasjonen som ettverk. Vi skiller her mellom organisasjonen
som nettverk og organisasjonen som en form foréd@tt Mens organisasjonen som nettverk
kan forstds som posisjoner og koblinger mellom dean,organisasjonen som kontekst
forstas som seerlige strukturelle og kulturelle daét, og i utgangspunkt noe som er felles for
alle. Det som karakteriserer en organisasjon (sontekst) er:

* Alle kan bidra til vedlikehold/opprettholdelse (av organisasjonen)

e Komponenter i organisasjonen pavirker vare handlinger; bevisst eller ubevisst.

e Alle kan ha nytte av komponentene som inngar (i organisasjonen)

* Huvis et individ forlater (slutter i) organisasjonen betyr det liten eller ingen endring i

denne delen, dvs. i strukturelle og kulturelle faktorer.
Slik vil en organisasjon, som betraktes som korttekgjgre en stabil dimensjon i sosial
kapital.

| en organisasjon ma vi forholde ossatildre menneskerdirekte eller indirekte.

Selve poenget med en organisasjon er at individeider sammen, i fellesskap lgser
oppgaver, og realiserer individuelle og kollektimél. Menandre menneskdinnes bade i og
utenfor organisasjonen. Hvordan kamdre menneskédorstas i forhold til "var kontekst"?

| utgangspunktet kan "andre mennesker” veere altatihmeg selv. Jeg har imidlertid
sett det slik: En kategoaindre menneskar del av relasjoner og nettverk. Det er de du har
kontakt med, og som her befinner seg i den lokedamsasjonen eller i Hydro-
organisasjonen. Disse har jége tatt med som del av kontekst.

Det er en annen kategamdre menneskesom blir del av kontekst. Det er de du
vanligvis ikke har kontakt med, men som like feltt’der” og bevisst eller ubevisst pavirker
deg. Vi kan si det slik: Mennesker i en kontekstnennesker sin alminnelighetdvs. de du
ikke har et direkte forhold til. Dermed bestar lekdt, i tillegg til faktorene som allerede er
nevnt, ogsa aandre menneskemen dasommennesker i sin alminneligh@issebefinner

seg utenfor organisasjonen og utenfor nettverket.
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Men ermennesker i sin alminnelighieteressant? Jaj pavirkes av vare naere, men

ogsa av mer fijerne relasjoner. Vi er opptatt avfiollavil mene om ossVi tenker ofte: 'Skal
tro hva folk vil si om detté?Det gir darlig samvittighet, farer til anger osslik vil

mennesker i sin alminnelighetsa pavirke os®et er noe av det samme Martinussen
(1984:74) mener nar han sier at en sosial reldsgstér av minst tre (individer/aktgrer): de to
som samhandler (utveksler verdier), og en tredjemaredjemann, er med som representant
for de vi stadig sammenligner oss med, og tar hetikydvs. de som representerer

folkemeningen, moralen osv.

Hvorfor er ikke relasjoner og nettverk sett pa damtekst?

Du er selv en aktiv part i relasjoner og nettvexdc pestemmer sammen maeh andre
hvordan det skal fungere, og hva som skal komm@fte. kan relasjoner opphgre og nettverk
forandres. Du kan mer eller mindre selv bestemmelowil ga ut av et nettverk. |
motsetning til kontekst, endres et nettverk umiddelnar du gar ut. | forhold til kontekst er
relasjoner og nettverk ustabile fenomen.

| relasjoner og nettverk pavirkes du av samhandpagneren. Denne pavirkningen er
vanligvis konkret og utgves av en bestemt persamliigndlingspartneren), og kan sammen
med denne personen forstas og vurderes og gi dedramg til selv & avgjare om du skal la

deg pavirke eller om du skal ignorere den.

Dimensjonen eller delekontekst er delt i fglgende indikatorer:

7. Fellesskap
8. Normer og forskrifter
9. Organisasjonens goodwill (omdgmme)

Fellesskap og normer og forskrifterdreier seg om faktorer som vedrgrer den "indre
organisasjon”, mens organisasjonens goodwill (omdghdreier seg om den "ytre
organisasjon”. Se Martinussen (1984) — indre og yamhandlingsbetingelser

Indikator nr. 7: Fellesskap
Fellesskap er delt i fglgende variabler:

* samhold
e verdifellesskap

| fellesskap blir vi ivaretatt og vist omsorg (B@(5:15). Det at noen bryr seg er viktig for
selvfglelse og identitet. Fellesskap bekrefterrd&rang og tilhgrighet. Vi blir trygge pa
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samhandlingspartnerene. Fellesskap er en forutgetor personlig vekst og trivsel.
Fellesskap bidrar til kvalitet i var samhandlingdvendre (Bg 2005:41). | fellesskap forener
vi oss med andre i ulike former for gjensidighei (B005:15). Men felleskap betyr ogsa at vi
ma laere & innrette oss, t@yle egeninteressere stetaindre osv. A veere inkludert i felleskap
kan med andre ord ha sin pris (Bg 2005:15). Fédgskan gdelegges gjennom konflikter. En
gruppe eller en organisasjons evne til a lgse kdeflkan veere avgjarende.

Samhold og fellesskapppstar gjennom felles interesser, for eksempdigiag
Samhold kan vises gjennom oppslutning om mal ogjapgr. Samhold kan gi utslag i gnske
om at organisasjonen skal besta og utvikles. Stenis&e om a trygge arbeidsplassen kan fare
til samhold og fellesskap.

| fellesskap er det viktig med kontinuitet og farigbarhet. Det kan imidlertid veere en
utfordring a balansere fellesskap mot for ekserfifedt og selvbestemmelse (se
medvirkning). Konsekvensen av frinet og selvbestetamfor en kan bety forandring og
usikkerhet for andre.

Tillit er en forutsetning i fungerende fellesskafellesskap genereres tillit. Det er en

relativt sterk korrelasjon mellom tillit og felldsap.

Nar det gjeldewerdifellesskagden andre variabelen) kan vi si: Mennesket spsialt vesen.
| stor grad dannes selvbildet, interesser og begjgwnom ulike sosialiseringsprosesser
(Martinussen 1984). For at sosialiseringsproseskaifungere ma det ligge et

verdifellesskap bunn (Martinussen 1984).

Verdifellesskapet, som uttrykkes her, fremkommengpm beregning av grad av
felles verdier i organisasjonen. Utgangspunkteb&regningen er en liste i spgrreskjemaet
med 10 verdiutsagn. Se spgrsmal 36. Respondeletdedt om a krysse av for de tre
viktigste. P& samme mate som for omfang av netéieghar jeg laget en egen skala.
Verdiutsagn:

Afgle trygghet for arbeidsplassen

Aha ledere og kollegaer som bryr seg om meg

Akontinuerlig leere og utvikle meg

Alykkes i den stillingen jeg har

Dette er de utsagn som har fatt flest nomineringgisamtidig har tilfredstillende korrelasjon.
Jeg har altsa sett bort fra utsagn som ikke séarha noen sammenheng (korrelasjon) med

andre faktorer (variable) i sosial kapital. De @spentene som har nominert de 4 utsagnene
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er av de som har mest sosial kapital. Vi er dermagbe pa at disse 4 utsagnene kan

inkluderes som del av sosial kapital.

Indikator nr. 8: Normer og forskrifter
Normer og forskrifter har disse variablene:

= normer
= samarbeidsimperativ

En norm er et uttrykk for de forventninger lededgekollegaer har. En norm sier noe om det
som oppfattes som viktig. Hvis du ikke forholdeggmsitivt til normer kan du regne med
sanksjoner. En norm vil pavirke var adferd (sosiglhandlinger.

Spgrsmalet/pastanden som er brukt i denne varialeelslik (spgrsmal 35.1):

e "Det er viktig & bidra til at andre lykkes i jobben"

"Vi har a gjgre med en norm nar "retten” til koritrav en handling ligger hos andre enn de
som utfgrer handlingen” (Schiefloe 2003:143). Narmgker som strukturer, men er
forankret i kulturen. En norm kan defineres, semforskrift avledet av verdi€¢Bg 2005:26).
"Normer tvinger 0ss”, sier Hatch (2001).

Etterlevelse av normer dreier seg om holdningeis Hermer skal bety noe ma det
handlinger til. Se beskrivelse av forskjellen medlboldning og handling foran
("Sparreundersgkelsen”). Variabelen gjensidighedrickan vaere eksempel pa handlinger
som fglger av en norm. Stor grad av gjensidighethiekrefte at det handles i henhold til
normen, dvs. vi bidrar til at andre lykkes. Detkdee nok & mene det er riktig at andre lykkes.
Det ma ogsa handles slik at andre lykkes.

Det er i mgtet med konkrete andre at normer aldei@s. Normer oppfattes som
"styrende” i relasjoner og nettverk, fordi relasggpartneren sannsynligvis ogsa holder seg til
normene. Dette gjelder bade i relasjoner av kodgriengre varighet.

Det andre forholdet (forskrifter) dreier seg mer emform fororganisatorisk
imperativenn en norm i vanlig forstand. En form for "prepd’a samarbeide med andre. Det
er for eksempel poengtert fra ledelsens side aadzeit er en betingelse for a lykkes med

arbeidet. Sanksjonen vil vaere - ikke & na egne §p#rsmalet som ligger til grunn er:

*  "Hvis jeg skal nd mine egne mal ma jeg samarbeide med andre"

Indikator nr. 9: Organisasjonens goodwill
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Organisasjonens goodwill dreier seg om omdgmmek fteindikator og variabel her er det
samme. Indikatorer organisasjonens goodwill er ik i variable. Spgrsmalene gar direkte
inn i indikatoren. Sparsmalene var slik (sparsngbd 469):

= Hva kan du si om ARCs omdgmme (goodwill)?
= "ARC har en sterk posisjon i Hydro Aluminium"

Goodwilllomdgmme dreier seg her om den tillit (gevdl) du tror organisasjonen har utenfor
egen organisasjon, samt dens posisjon og anerkgennge andre Hydro-enhetene. Goodwill
har en kollektiv karakter; er tilgjengelig for allBerfor kan goodwill/lomdgmme ogsa

betegnes som kollektiv goodwill.

Kommentarer til kontekstdelen

Virkningen av den kontekstuelle dimensjonen kan bli dobbelt da jeg summerer kontekst sammen med
individ og nettverk for G danne uttrykket for sosial kapital. Dobbelt, fordi det kan hevdes at faktorer i
kontekst allerede er tatt med i den individuelle dimensjonen og nettverksdimensjonen. For eksempel
kan virkningen av “samhold”, som er en av faktorene i den kontekstuelle dimensjonen, allerede vaere
innebygget i en eller flere av faktorene i den individuelle dimensjonen og nettverksdimensjonen. Dette
kan for eksempel veere tilfelle for relasjonsmestring. Aktgren vil trolig vurdere graden av samhold i
organisasjonen ndar han/hun skal bedemme egen evne til relasjonsmestring. Lite samhold kan for
eksempel fare til tilbakeholdenhet ved inngdelse i relasjoner. Godt samhold kan motivere til inngdelse
av relasjoner. Slik kan vi si at respondentens oppfattelse av egen relasjonsmestring er avhengig av
oppfattelsen av samholdet i organisasjonen. Evt. slik dobbeleffekt har imidlertid farst og fremst
betydning ved mdling.

Oppsummering

En person med hgy skar pa kontekstdelen karakteriskk:
e mener organisasjon har et godt samhold med fa konflikter
e har verdier felles med de andre

e mener organisasjon har godt omdgmme

11.2 Samlet oversikt - alle indikatorer og variable r

INDIKATORER VARIABLER
1. Individuell goodwill Anerkjennelse og oppmerksomhet
Stgtte
Tillit (du har)
2. Tillit og tiltro til mennesker og organisasjon Tillit til andre
Ledelse
Tiltro til system og organisasjon
3. Forankring og tilhgrighet Tilhgrighet
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Mening og tilfredshet

Medvirkning

4. Mestring Self-efficacy

Relasjonsmestring

5. Formell struktur Koordinering

Kontakt - med enhetene

Arbeidsorganisering

6. Sosialt nettverk (uformell struktur) Strukturer
Nettverksoperasjoner
7. Fellesskap Samhold

Verdifellesskap

8. Normer og forskrifter Normer

Samarbeidsimperativ

9. Organisasjonens goodwill (omdgmme)

Figur 16: Samlet oversikt - indikatorer og variable

Av plasshensyn har jeg utelatt deling av variab&ivariabler. Subvariabler fremgar av
vedlegg A.
12. Effekter (av sosial kapital) *2
Jeg begynner med & se pa hva som er typisk foeesop og en organisasjon med hgy sosial
kapital. | stedet for indikator/variabelbetegnelsar jeg formulert setninger (pastander) som
skal si noe om den egentlige indikatoren/variabstem ligger bak. Hver setning/pastand
refererer til en indikator/variabel og er avleded@nne indikatoren/variabelen.

Jeg har tatt med noen korrelasjonstester (testaysr gjennomfart tidligere i
modellbyggingen) for a vise sammenhenger som aiafe Dette gjelder helst de det ikke er

sagt noe om i giennomgangen foran. Det samme drg@arganisasjonsniva.

12.1 Direkte og indirekte effekter av hgy sosial ka  pital
Et individ med hgay sosial kapital (her: hgy skamfié underliggende spgrsmal) kan
karakteriseres slik (se fotnote):

e Ertilfreds
Medvirkning gir mening i arbeidet (gjennom betydningsfulle oppgaver) (R=0,465)".

¢ I|dentifiserer seg med organisasjonen

12 p& tross av problemene med & skille effekter sibkapital i seg selv (se foran) forsgker jegési noe om
effekter av sosial kapital.
B R = korrelasjonskoeffisienten. Her mellom ”medvirkning” og “mening i arbeidet”.
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e  Ertrygg og selvstendig
Sjelden frustrert. Kjenner de andre godt og vet hva som forventes (forutsigbarhet). Lite avhengig
av andre (folk i enhetene) (R=460)".

¢ Mestrer omgang med andre

¢ Har tillit hos de andre (ledelse og kollegaer)

* Effektiv og er omstillingsdyktig

* Har tro pa egen evne til 3 Igse problemer

e Har god tilgang til ressurser i nettverket
Har hgy individuell kapital (hgy skar pa individuelle og relasjonelle ferdigheter), og et
medfglgende stort og tilgjengelig nettverk, noe som gir god tilgang pa ressurser.

| enorganisasjoner effektene av hgy sosial kapital

¢ Effektiv samhandling mellom alle deler i organisasjonen
Ansatte kjenner hverandre og kan forutse reaksjoner (forutsigbarhet). Godt informert. Effektive
arbeidsprosesser. Samordning/koordinering fungerer bra. Sterk tilknytning til organisasjonen
fgrer til at ansatte tar ansvar (R=0,569)". Godt selvbilde (ansatte), og ansatte med tro pa egen
evne til 3 takle ulike situasjoner fgrer til effektivitet og handlingsdyktighet, noe som gjgr at
organisasjonen ogsa fremstar som effektiv (R=0,386)'°. Ansatte stoler pa hverandre. Deler
kunnskap og erfaringer. Samarbeider godt (R=0,348)"".

* Effektiv og respektert ledelse
Lytter til ledelsen, blir motivert og far energi. Tiltro til ledelsesevner. Organisering og styring
fungerer godt. Tillit til leder.

* Samhold og fellesskap
Hjelper og stgtter (R=0,448)%. Fa konflikter. | en viss grad felles verdier.

¢ Positiv syn pa egen organisasjon

12.2 Konsekvenser av indikatorer og variabler

Modellen ble konstruert som en hierarkisk modeltrfigende nivaer (fra topp til bunn):

N

¥ Mellom ” ikke & veere frustret” og veere "lite avhengig av andre”.

B Fglelse av 74 utrette mye og veere effektiv” og "forankring og tilhgrighet”
'8 Mellom individuell effektivitet og organisasjonens effektivitet

oA dele erfaringer” og "det & samarbeide godt”

'8 Mellom individuell stgtte og samhold
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Til sosial kapital hgrer en eller flere indikatotdi en indikator harer en eller flere
variabler, til en variabel et eller flere sparsmal.

Sosial kapital har konsekvenser eller - mer riktig kan si indikatorer og variable har
konsekvenser.

Jeg har forelgpig valgt a si at konsekvenser ee irexl siden av” den egentlige
indikatoren eller variabelen. Vi kan for eksempeldvis vi har mye individuell goodwill -
har vi ogsa et godt selvbilde”.

Konsekvensene kan vaere positive eller negatives&lorensene "dannes” pa
indikatorniva, men har utspring i enten en indikagiber en variabel. En konsekvens kan
vanligvis ikke erstatte en indikator. En konsekviemgjar ikke direkte i noen av de anvendte
begrepene (indikatorer eller variabler). En konsslsvkan komplettere eller supplere en
indikator.

En konsekvens av individuell goodwill er "selvbittieslik som nevnt. Nar du har hgy
goodwill blir du matt med velvilje og far mulighetil selvrealisering. Dette i tradd med det
som ble sagt i kapitlet "indikatorer og variableDet er rimelig & tro at "velvilje og
muligheter” betyr et styrket selvbilde og stagrradiingsrom. Derfor kan vi si at
konsekvensen av individuell goodwill ikke bare dreseg om sosial kapital, men ogsa om
selvbilde og handlingsrom. Hvis individuell goodivaker - styrkes selvbildet og
handlingsrommet gker. Hvis individuell goodwill testres svekkes selvbildet og
handlingsrommet reduseres.

En konsekvens vil vanligvis besta av elementefiér@ indikatorer eller variable og
kan sjelden avgrenses til en bestemt indikator efleiable. Slik sett vil individuell goodwill
utgjare bare en del av selvbildet (som variabederine oppgaven bestar selvbildet av:

individuell goodwill, tilhgrighet, self-efficacy agening og tilfredshet.

Kan konsekvenser likestilles med effekter av sdsagital i seg selv? Dette diskuteres senere.
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Figur 17: Konsekvenser av individuell goodwill

Sosial kapital

Individuell goodwill inngar i sosial kapital og

har en direkte effekt pa sosial kapital. Men vi

kan ogsa si at individuell goodwill har

Individuell goodwill

konsekvenser for/indirekte effekter pa
selvbilde, handlingsrom, mm. Dette kan

betegnes her som en konsekvens av

Anerkjennelse
0g

oppmerksomhet

Tillt (du har)
individuell goodwill.

Stotte

Nedenfor har jeg satt opp konsekvenser pr. indikd@bellen ma leses slik: Individuell
goodwill har konsekvenser for/pavirker selvbildgttmndlingsrommet (se kolonne under
individuell goodwill), tillit og tiltro har konsekenser for handlingsrommet, forankring og
tilharighet pavirker selvbildet (tilhgrighet og iéet) og motivasjon og drivkraft, osv.

Individuell goodwill Tillit og tiltro Forankrig oq tilhgrighet  Mestring
Selvbildet Handlingsrom for Selvbildet Selvbildet
Handlingsrom tillitsgiver Motivasjon og drivkraft

for tillitsmottaker

Formell struktur Sosialt nettverk

Handlingsrom Handlingsrom
Motivasjon og drivkraft

Fellesskap Normer/forskrifter Organisasjonensigol
Lagand og fellesskap Handlingsrom Selvbildet
Forutsigbarhet Motivasjon og drivkraft

Figur 18: Oversikt over hva som pavirkes av indikabrene i individ, nettverk og kontekst.

Vi kan si selvbildet dreier seg om a veere "a vaaxkpk” (i egne gyne). Handlingsrom
dreier seg muligheter, frihet og selvstendighet bsvotivasjon og drivkraft ligger ogsa
stimulering, inspirasjon, energi, osv. Lagand ex ntover samhold og fellesskap. Det dreier
seg om & ta ansvar for andre, for organisasjorsn Altsa, noe mer enn "bare” a fale
fellesskap. Jeg har tatt med "motivasjon og driftkisom del av effekter. Motivasjon og
drivkraft er elementer i mange av indikatoreneAialiéne i modellen. Det ma vaere noe som
setter prosesser i gang. Ref. Colemans “enginetmfré. Variabelen anerkjennelse og

oppmerksombhet (tilbakemeldinger) kan veere eksepiel viktig element i motivasjon.
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Medvirkning er en sveert viktig kilde til motivasjoEn annen kilde er selve
arbeidsoppgavene, dvs. om de er interessanteaggpksielt betydningsfulle (se variabel:
mening og tilfredshet). Det er relativt sterk kdéeisgon mellom variablene anerkjennelse og
oppmerksomhet, medvirkning og innflytelse, samt imgiog tilfredshet. Dette betyr (stort
sett) at en som far lite anerkjennelse og oppmenksd ogsa medvirker lite og har lite

meningsfulle oppgaver.

Konsekvensene av indikatorene jeg har fart i tebdtlin beleggesmpirisk.
Korrelasjonstester er gjennomfgrt. Korrelasjonetionefor eksempel organisasjonens
goodwill (som indikator) og selvbildet (som konsekg av bl.a. indikatoren individuell
goodwill) er 0,553.

Hvorfor akkurat disse konsekvensene? Delvis habgsgrt meg pa teoriene (gjennomgatt
foran) og delvis er de gitt som et resultat av nlkdastruksjonen. Jeg har tidligere bl.a.
koblet individuell goodwill og selvbildet. Handlisgapasitet (som uttrykk for handlingsrom)
er sagt & veere et resultat av gkt sosial kapitsiaSkapital i seg selv skaper motivasjon og
drivkraft. Du vil ikke skuffe de du har et godt faid til eller den organisasjonen du har stor
tro pa. | tillegg kommer at det & lykkes, slik damgnar du har sosial kapital, i seg selv er en
drivkraft.

12.3 "Fra konsekvenser til effekter av sosial kapit  al”

Er det disse konsekvensene som er effektene aal &agiital? | sa fall - hva er betingelsene

for at noe kan kalles effekter? Jeg har satt ogmricegler”

e Effekter skal kobles til kilder (Stone 2001, Adler & Kwon 2001).

e Effekter ma veere noe som kommer ”etter” sosial kapital (intuitivt)

¢ Det ma kunne virke rimelig (ma kunne antas, virke logisk) at en komponent som effekt har stgrre
verdi enn samme komponent som kilde (kilder og effekter det samme).

e Effekter kan beskrives som resultat av adferd og handlinger (funksjoner). En effekt av sosial

kapital er at jeg for eksempel "styrker mitt selvbilde”.
Effekter er delt i individuelle og kollektiv effe&t. For hver av effektene har jeg her vist

hvilke indikatorer og variable som utgjer disseskténe. Vi er da tilbake til det Adler &

Kwon (2001) hevdet at noen variable kan vaere béderkog effekter.
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Individuelle effekter
Selvbildet: Kollektive effekter
Individuell goodwill 3,6
Tilherighet 43 Lagand og fellesskap:
Self-efficacy 3,8 Samhold 3,8
Mening og tilfredshet 4,1 Gjensidighet 4,0
Gjennomsnitt 3,8 Gjennomsnitt 3,9
Handlingsrom: Forutsigbarhet:
Tillit (du har) 3,8 Owersikt 3,6
Strukturer 3,7 Tillit til andre 4,2
Normer og forskrifter 4.4 Gjennomsnitt 4,0
Personlig effektivitet (utretter mye) 3,9
Koordinering 3,6
Arbeidsorganisering 4.1 Figur 19: Oversikt over effekter av sosial kapital
Ressurser 4,0
Gjennomsnitt 3,9
Motivasjon og drivkraft: I Tillit (du har) inng&r bade i selvbildet og i
Medvirkning 2,9
Organisasjonens goodwill 4.4 handlingsrom_
Gjennomsnitt 3,6

| tabellen har jeg brukt betegnelser som sier moeefiektresultat mer enn selve effektene. Vi
kan si effektene ligger bak de begrepene jeg hddtbDette betyr at vi i stedet for selvbildet
kunne skrevet "jeg styrker selvbildet” og i stettathandlingsrom kunne skrevet "jeg utvider
handlingsrommet”, osv.

Vi kan ogsa si at bak selvbildet ligger for eksehijeg er trygg og sikker, jeg har tro
pa egne krefter, osv. Bak handlingsrom ligger g frihet og kan arbeide selvstendig, jeg
har tillit hos de andre, osv”.

Jeg skiller mellom kollektiv effekter og organisasgeffekter. Organisasjonseffektene

er farst og fremst summen av alle de individuetfektene.

13. Sosial kapital og sosiale verdier (som effekter )
Den viktigste effekten av sosial kapital er sosiaedier. A bygge sosial kapital for seg selv
og for organisasjonen er a bidra til & skape sesiatdier. Sosiale verdier er det vi i modellen
har beskrevet som anerkjennelse og oppmerksombteg, dillit, tilhgrighet, mening,
mestring, osv. Det er selvsagt ngdvendig med bamEdsinnsats og faglig kompetanse, men
like viktig er evne til & skape sosiale verdiersatte som ogsa har evne a skape sosiale
verdier er de som vil bli ettertraktet (HeckscheAdler 2006: 1-78).

Hvis de "riktige” sosiale verdier er til stede diét dra med seg effektivitet og
gkonomisk uttelling. Hvorfor er det slik? Jeg nevneen eksempler.

Tillit er en seerlig viktig sosial verdi. Hvis vi kastole pa andre, og stole pa det de har

gjort, sparer vi tid og arbeid. Kontroll og overvédikg blir mindre ngdvendig.
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Hvis vi gjennom selvbestemmelse (medvirkning) aketivasjon og drivkraft blir
bade innsats og kvalitet i arbeidet bedre.

Hvis vi gjennom tilbakemeldinger og ros gker sdhbigi har vi ogsa gjort noe
(positivt) med arbeidsvilje, ansvarsfalelse og ftplser, mestringsevne og tro pa egne
krefter til & takle forskjellige situasjoner og aersdigheter.

Hvis vi gker evnen til responsivitet vil vi fa matbytte av ressursene i
organisasjonen.

Hvis vi gjiennom kunnskapsdeling gker kompetansenivihvi fa forbedret kvalitet i
bade eksterne og interne leveransene (leverarisaéd betydning).

Hvis vi gjennom organisering kan skape meningsérliteid vil bade motivasjon og
tilfredsstillelse gke.

Hvis vi gjennom fellesskap kan skape trygghet vfBvakt oppmerksomhet og
konsentrasjon om arbeidet og organisasjonen.

Hvis vi bedrer koordineringen (sosial verdi: samiiang) vil organisasjonens
effektivitet gke.

| motsetning til effekter i forrige kapitel er desgkke avledet av kilder til sosial kapital eller
sosial kapital i seg selv, men utgjgres av selvapganentene i sosial kapital, noe jeg viste
eksempel pa i begynnelsen av dette kapitlet. Didkerslik at alle komponentene i sosial

kapital ngdvendigvis er sosiale verdier.

14. Modellkvalitet
Her vurderes oppnadd kvalitet i modellen. Fordetimgsosial kapital er sett som en

kvalitetsindikator. Dette gjelder bare hvis vi Kaevde at fordelingen er normalfordelt.

14.1 Fordeling/normalfordeling (sosial kapital)
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Gjennomsnittlig sosial kapital er lik 3.8 pa
en skala fra 1 til 5. Spredning fra vel 3,3 til
ca. 4,4. Kurven er (tilneermet)

E normalfordelt.

2 —

Figur 20: Sosial kapital - fordeling

T
325 350 375 400 425

Sosial kapital

14.2 Reliabilitet og validitet

Reliabilitet
Reliabilitet er et rent empirisk spgrsmal. Reliagibtester kan gjennomfgres ved gjentatte

malinger, dvs. ved & gjennomfare en spgrreundelsaiere ganger pd samme utvalget. Av
praktiske arsaker blir dette sjelden gjort. Slitesting kan dessuten vaere vanskelig a vurdere
da respondenten i mellomtiden kan ha forandretigtankt.

Reliabilitet maler indre konsistens. Konsistensest@rst for faktasparsmal, vanligvis
mindre for holdningsspgrsmal. Det er vanlig & gmmfere en statistisk analyse av
malingenes konsistens.

Det er utviklet forskjellige statistiske metoder foteste reliabilitet. Cronbach’s alfa er
den mest brukt reliabilitetstesten (Ringdal 2008)18eg har for det meste brukt Ringdal
(2001) som mal for oppsett av testresultater béli@en nedenfor presenteres resultatet fra
reliabilitetstesten av indikatorer, som alle erttetytil det overordnede begrep i var
begrepsstruktur; sosial kapital.
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Reliabilitetstest |

Antall

variable/
Indeks/indikatorer spagrsmal Alfa 1)
Individ
1 Individuell goodwill 3 0,70
2 Tillit og tiltro til mennesker og org. 3 0,73
3 Forankring og tilhgrighet 3 0,75
4 Mestring 2 0,63
Nettverk
5 Formell struktur 3 0,59
6 Sosialt nettverk (uformell organisasjon) 3 0,76
Kontekst
7 Fellesskap 2 0,57
8 Normer og forskrifter 2 0,47
9 Organisasjonens goodwill (omdgmme) - 0,77
Samlet alfa=0,84 21
1) Cronbach's alfa (reliabilitetstest)

Figur 21: Reliabilitetstest |
Det er ikke mulig & beregne reliabilitet for indikanr. 9, da indikatoren ikke er delt i
variabler. | falge Ringdal (2001:168) bar Cronbacifa helst vaere over 0,7. Jeg oppnar
dette i litt over halvparten av tilfellene.

| tabellen nedenfor har jeg satt opp indikatorekmeselasjon med skalésosial
kapital),felles korrelasjormellom indikatorenesamtCronbach’s alfafor en skala uten
indikatoren i samme linje. Se kolonnen "Alfa — huiglatt”. Se Ringdal (2001). Den siste
brukes til & vurdere en indikators bidrag til samddiabilitet. Hvis bidraget er negativt bar vi

vurdere & ta ut indikatoren.

Reliabilitetsanalyse Il

Korrelasjon Felles Alfa -

Indeks/indikatorer med skala korrelasjon hvis utelatt
Individ

1 Individuell goodwiill 0,74 0,63 0,81

2 Tillit og tiltro til mennesker og org. 0,70 0,52 0,82

3 Forankring og tilhgrighet 0,78 0,67 0,81

4 Mestring 0,69 0,49 0,82
Nettverk

5 Formell struktur 0,71 0,60 0,82

6 Sosialt nettverk (uformell organisasjon) 0,87 0,69 0,80
Kontekst

7 Fellesskap 0,66 0,51 0,82

8 Normer og forskrifter 0,27 0,18 0,86

9 Organisasjonens goodwill (omdgmme) 0,58 0,36 0,83
Samlet alfa=0,84

Figur 22: Reliabilitetstest Il

Forklaring:

Korrelasjon med skala: korrelasjon mellom hver enkelt indikator og skalaen (sosial kapital).
| falge Ringdal (:360) er minstemdl for korrelasjon med skala 0,40.
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Felles korrelasjon: viser hvor stor andel som en indikator har felles med andre. Den er identisk med

den multiple korrelasjonskoeffisienten (R2) i en regresjonsanalyse, der indikatoren (i) er avhengig
variabel og de gvrige uavhengige variabler.
Alfa - hvis utelatt: Cronbach’s alfa hvis indikatoren (i) utelates. Ndr vi tar ut en og en indikator

fremkommer naturligvis endringer i alfa (samlet alfa). Se kolonnen lengst til hgyre i tabellen.

Vi ser her at spesielt normer og forskrifter hee felles korrelasjon med skala og med de

andre indikatorene (variablene).

Neste graf viser endring i samlet alfa hvis demeke indikator utelates.

Endringialfa - hvisindikatoren tas ut
-0,04 -0,03 -0,02 -0,01 0 0,01 0,02 0,03 0,04

| Individuell goodwill 1

Tillit og tiltro til mennegkerog organisasjof

[ Forankring o tihgrighet

[ Mestring 1

| Formell struktur

Sosialt nettverk (uformell struktur

[ Fellesskap]

Normer og forskrifter1

Organisasjonens goodwi

Figur 23: Endring i alfa ved uttak av en variabel

Vi ser at normer og forskrifter ikke bidrar til senreliabilitet. Se ogsa tabell | og Il foran.
Hvis vi tok ut denne ville samlet reliabilitet gkdvis vi tar ut en av de andre ville samlet
reliabilitet reduseres. Vi ser at resultatet herdaanmenheng med resultatet vist i tabellene
reliabilitet 1 og II. Normer og forskrifter har lareliabilitet (egen). Se tabell I. Videre har
normer og forskrifter lav korrelasjon med skalaliten felles korrelasjon med de andre

indikatorene. Se tabell II.

Validitet
Dette gar pa forholdet mellom et teoretisk begrgm indikator (empiri). | validitetstester
ma det ligge en teoretisk vurdering. Det er oftgifastrid om hva som kan sies a falle

innenfor et teoretisk begrep. Validitet gar pa anfaktisk maler det en har til hensikt & male.
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Samsvar mellom teoretisk validitet og operasjo(egtipirisk) validitet omtales som
innholdsvaliditet. Innholdsvaliditet gar pa om delikatorer som er valgt gir en rimelig
dekning av det teoretiske begrepKtiterier for slik innholdsvaliditet er vanligvisubjektive.

Innholdsvaliditet kan best vurderes hvis vi tardss det som indikatorene bestar av,
dvs. de sparsmal eller variable som inngar i hnéek av indikatorene. Vi har sett at
individuell goodwill bestod av falgende variableeakjennelse og oppmerksomhet, stgtte og
tillit. Er det dette det dreier seg om? Betyr dgwedwill? Ville en aktar som mottar
anerkjennelse, far oppmerksomhet, forventer stattdgler & ha en viss tillit hos de andre i
organisasjonen ha goodwill, dvs. bli mgtt velvil@n omgang med andre? Ja, vi kan
sannsynligvis regne med det.

Det er ikke noe objektivt mal pa innholdsvaliditeg, kriterier for utvelgelse ma
ngdvendigvis bli subjektive.

Det er vanlig a vurdere en variabel, ikke bare @m passer med hensyn til innhold,
men ogsa om korrelasjonen med de variablene deslaltkobles sammen med, er god nok.
(Det er gjort i denne oppgaven).

Innholdsvaliditet er viktig ogsa for det samledsuléatet, fordi indikatorer som maler
samme fenomen, ogsa gir konsistente resultatervaté@blene/spgrsmalene, som inngar i
samme indikator, maler samme fenomen vil dettesuigennom korrelasjonsberegninger. En
person som skarer hgyt pa en variabel, har enerntdegsa a skare hgyt pa de andre
variablene, brukt i det samme begrepet. Dettesal fall bekrefte at variablene dekker de

viktigste aspektene eller dimensjonene ved begi&egdal 2001:169).

15. Presentasjon av modelldata/resultater
Tallene tilharer imidlertid ARC. Dette gar mer parhstillingsform enn tallenes stgrrelse.
Knyttes derfor til modellbeskrivelsene. Jeg tarrfeeg det som er spesielt for ARC i neste

kapitel.

14.1 Variabler — rangert etter differansen mellom h  gye og lave verdier

Jeg har tatt for meg de to respondentene med lagsgtl kapital (respondent nr. 5 0og 17), og
sammenlignet deres variabelverdier med verdiertetib respondentene med hgyest sosial

kapital (respondent nr. 1 og 33). Differansen mmllte to verdiene er uttrykt i %. Variablene
er sortert i forhold til differansen og resultagetfremstilt grafisk. Differansen sier hvor mye

de laveste verdiene ma gke for at vi skal kommeiy@med de hayeste. Denne
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fremstillingen kan brukes til & vise betydningervaviablene i sosial kapital. Sagt pa en
annen mate: Fremstillingen viser hvilke variablemsgir mest utslag pa sosial kapital.

Sosial kapital
(%-vis forskjell mellom hgy og lav)

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0 120,0 140,0 160

(1) Anerkjennelse og oppmerksomhet ]

(3) Medvirkning og involvering
) Stotte |
2) Ledelse-
@) Tilherighet |
(6) Ressurser-
(6) Strukturer (uformelle) :

|
|
|
|
|
|
(7) Samhold
(3) Mening og tilfredshet |
(2) Tillittil andre |
(7) Verdifellesskaf |
(5) Arbeidsorganisering
) Tillit (du har) |
(6) Nettverksoperasjone |
(5) Kontakt - med enheten |
—1
—
—
—
—|
[

(9) Organisasjonens goodwi

(2) Tiltro til system og organisasjon
(8) Samarbeidsimperativ |

4) Relasjonsmestring-

4) SeIf-efficacy_

(5) Koordinering :

(8) Normer |

Figur 24: Variablene rangert etter antatt viktighet

| variabelen "nettverksoperasjoner” inngar gjergtdit, kunnskapsdeling, responsivitet og

praktisk samarbeid.

14.2 Profiler

Vi har sett at sosial kapital kan variere fra iant av ca. 3 til i 4,5. Dette betyr at noen har
mye sosial kapital, mens andre ha lite. Hva esdst skiller de med lav sosial kapital fra de
med hgy sosial kapital? Jeg har brukt samme bearggmietode som foran. Skalaen gar fra 1

til 5. De respondentene med mest sosial kapitahgitt i kurven ytterst (aksemerke: firkant).
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| tillegg til & si noe om forskjellen pa hay og lswsial kapital, viser denne fremstillingen ogsa

hvor pa skalaen verdiene befinner seg.

Hay og lav sosial kapital

oodwill
(8) Samarbeidsi per\é\{Il

7 FelIesska D
-
&
=
T
o)
(2}
(%)
7]

(6) Strukture
(uformelle)

YI9ANBU )elIsos :9

(4) Self-efficacy
(5) Kontakt-m. enh (4) Relasjonsmestring

(5) Koordinering
4: Mestring

Figur 25: Hay og lav sosial kapital — fremstillingav forskjeller

Forklaring:

I firkantene pa utsiden har vi indikatorene fra 1 til 9. Innenfor firkantene kommer variablene. Tallet (i
parentes) foran variabelnavnet star for nummer pa den indikatoren variabel tilhgrer.

Forskjellene mellom hgy og lav sosial kapital presenteres som differanse i giennomsnittlig skalaverdi.

Forskjellene er starst for: anerkjennelse og opgsmnhet, statte, ledelse, tilhgrighet,

medvirkning, strukturer og ressurskan vi si noe om arsakene?

14.2.1 Underliggende arsaker til forskjeller
Hvis vi gar "under” spgrsmalene og variablene kiiimme noen av arsakene. Disse kan vi

her kalleunderliggende faktore¥i kan si at en "underliggende faktor” er indirekesak til

variabelverdien. Den direkte arsak er spgrsmaleme bvariabelen.

102



Hensikten med underliggende faktorer er her a flidieeegentlige” arsakene til lave
giennomsnittsverdier (skar).tillegg kan disse underliggende faktorene,legl til de
indikasjoner som direkte gis av modellen, pekevigige forhold (strategiske) det er lurt &
forholde seg til nar vi skal utvikle sosial kapjtal

Spesielt for spgrsmal som gar pa intensitet ("sjigdden”, mye/lite, osv.) kan det vaere
behov for & si noe om underliggende faktorer. Esparsmalene som utgjer variabelen

anerkjennelse og oppmerksomkanh veere eksempel:

= Far du ofte anerkjennelse og oppmerksomhet fra kollegaer og ledelse?

Svarene som utledes av spgrsmalsstillingene girlitatis forklaring pa variabelverdien. Far
du sjelden anerkjennelse og oppmerksomhet fradadlieog ledelse blir verdien av
variabelen lav. Ut fra spgrsmalene i seg selv kamidlertid ikke svare p&vorfor du far

lite anerkjennelse og oppmerksomhet.

Det er gjennom intervjuer vi best kan fa tak i utidgende faktorene, for eksempel ved a
spgrre "hva tror du er arsaken til at du har lit#intil leder?”. Intervjuer ble ikke gjort her.

Som et alternativ til intervjuer kan vi vurdere kderelasjonsberegninger vi har gjort. Vi kan
finne underliggende faktorer til en variabel veth &or oss samvariasjonen med de andre
variablene, evt. indikatorene. (De underliggendktoigene er ofte variabler under andre
indikatorer). Nar vi sier at en underliggende faktanerkjennelse og oppmerksomhet er ” &
bli vist tillit” ser vi dette om vi tar for oss viabelen tillit (du har). Den som har lite
anerkjennelse og oppmerksomhet har ogsa litenhdk andre. Altsa, aktgren/respondenten
blir ikke vist tillit. Imidlertid for & komme til binns i dette ma vi ogsa se pa de andre
faktorene. Arsaken til at vedkommende ikke blit vilit er for eksempel at han/hun ikke
holder seg til forventningene (noe med forholdedridre eller arbeidsmate a gjare), er lite
tilgjengelig og responsiv (veeremate) og at hankmuite effektiv og utretter lite (variabel:
personlig effektivitet).

Beskrivelser av underliggende faktorene vil i gftad samsvare med de momenter
som ble beskrevet i tilknytning til indikatorener\alene foran (Se "indikatorer og
variabler”).

Ad. tabellen: Nar jeg under anerkjennelse og opgswenhet sier "blir vist tillit”,
peker det pa arsaken til forskjellen mellom de ey og lav sosial kapital. De med hay
sosial kapital blir vist tillit, de med lav sosiepital blir ikke vist tillit, de med hgy sosial

kapital har tilgang til ressurser, de med lite abkapital har lite tilgang til ressurser, osv. En
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annen mate a si det pa er: Hvis du "nar frem (fttet til”, "har tillit" og "yter andre hjelp”

vil du sannsynligvis fa statte (se kolonnen "st)ttBen som har lite stgtte ma vurdere disse

elementene.

Anerkjennelse Strukturer
0g oppmerk. Statte Ledelse Tilhgrighet Medvirkning | (nettverk) Ressurser
= Blir vist tillit = Nar frem = Ledelsen — = Positiv til = Tro pa egne = Nettverk = Har
= Blir sett (blir lyttet er nervaer- organi- evner = Har stgtte tilgang til
= God kontakt til) ende og til sasjonen = Har tillit = Er ressurser
med de andre = Har tillit stede = Trives = Fgler responsiv
= Viser andre = Yter andre (interessert) sammen med tilhgrighet = Har tillit
tillit hjelp = Har tillit hos de andre = Mestrer
= Holder seg til leder = Har tillit relasjoner
forventningene = Medvirker = Opplever = Kjenner
(normer) gjensidighet godt til de
= Er responsiv andre
og tilgjengelig (ressurser,
= Er effektiv og oppgaver,
utretter mye osv)

Figur 26: Underliggende faktorer

En som har lav verdi pa variabelen anerkjennelseppgnerksomhet blir ikke vist tillit, blir

ikke sett, har lite kontakt med de andre, holdegrlge til forventninger, har ikke tillit til de

andre, er lite responsiv og faler selv & veereeltektiv.

14.3 Forsterkning og selvforsterkende prosesser i s

Sammenhengskraft

osial kapital

| falge Rosenmeier (2005) representerer sosiat&lagm spesiell sammenhengskratft.

(Sammenhengskraft kan ogsa omtales som bindekiaftkehesjon). Sammenhengskraft

oppstar nar flere faktorer spiller sammen. Dekke ttilfeldige faktorer, men bestemte

faktorer som forarsaker denne virkningen. Fravaarafaktor kan forarsake at samspillet

"bryter sammen”. Hvilke faktorer gir sammenheng#i dilhgrighet, tillit, verdifellesskap,

gjensidighet og mange flere. Jeg skiller nedenfelam sammenbindende og

selvforsterkende prosesser.

Sammenbindende prosesser
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Forskjellige arbeidsprosesser og systemprosesssahamenbindingskraft. Men ikke bare
slike prosesser er viktige, slik sett. Forskjellayedre aktiviteter som farer mennesker
sammen har lignende virkning. Det kan for ekserupale malsettingsdiskusjoner,
medvirkningsprosesser, samarbeidsprosjekter, staties eller for sa vidt "hyggelig samvaer”
i eller utenfor organisasjonen. Se det jeg tidkgear sagt om for eksempel kontakt utenom
arbeid. Prosesser med stgrst sammenbindende kddt g nedenfor kaller forsterknings-
og selvforsterkende prosesser.

Forskjellen mellom sammenbindende og forsterkemdsgsser er: i sammenbindende
prosesser dreier det farst og fremst om menneskersinges sammen, mens det i
forsterkende prosesser dreier seg om at en beateivitet kobles en annen. En aktivitet

forsterker en annen. | noen grad gar disse prasesser i hverandre.

Forsterkning oqg selvforsterkende prosesser i sosi&bpital
Forsterkning og selvforsterkning kan ses som emeakte effekt av sosial kapital. Teknisk

sett er korrelasjon et bevis pa forsterkning. Segipel pa forsterkningsmekanismer - med
utgangspunkt anerkjennelse og oppmerksomHatiges fra "Start”. Plusstegnet (+) betyr

gkning (forsterkning).

Samarbeider med andre.
relasjoner og nettverk
etableres/utvides

Engasjerer seg
og tar ansvar

Foler a ha tillit
(mottar tillit)

Tilgang pa
ressurser

Nyttiggjer

Mottar anerkjennelse og
seg kunnskapen (konverterer

far oppmerksomhet

Utfart jobb

Figur 27: Forsterkning (i prosesser)

(Dette er farst satt opp ut fra det som virket timeDeretter ble sammenhenger kontrollert).

Her kan vi bruke korrelasjonsberegninger til a fiseire prosessene. Jeg har gjort det slik:
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Jeg har sett pa korrelasjonen mellom anerkjenmg/ssppmerksomhet og de gvrige
variablene som er med i figuren. Vi kan tenke dasmarkjennelse og oppmerksomhet gker.
Nar anerkjennelse og oppmerksomhet gker — gkenagdéen pa alle tilknyttede variabler.
Vi har sagt tidligere at en som ligger hgyt pa ariabel i sosial kapital ogsa ligger hayt pa

andre variabler i sosial kapital (direkte tilknytéevariabler). Verdien her betyr skar (1 til 5).

Korrelasjonen viser.

Anerkjennelse og oppmerksomhet 1
Fgler a ha tillit (tillit du har) 382
Engasjerer seg og tar ansvar (medvirkning og involvering) 477

Samarbeider med andre, relasjoner og nettverk utvides (strukturer i sosial nettverk) 476

Tilgang pa ressurser (ressurser i sosialt nettverk) 526
Nyttiggjor seg kunnskap (responsivitet i nettverksoperasjoner) 302
Utfgrt jobb (personlig effektivitet i self-efficacy under mestring) 433

(Variablene er oppagitt i parantes).

Det er tilfredsstillende sammenheng mellom komptereni forsterkningsprosessen.

Sammenhenger og forklaring av figuren

Vi ser i figuren at aktgren mottar anerkjennelséawgppmerksomhet. Dette gir en falelse av
tillit. Tillit farer til engasjement og ansvarstakj (aktgren tgr a engasjere seg og ta ansvar).
Engasjement og ansvarstaking fagrer til mer samanpeid andre og utvidelse av nettverket,
oSV.

For de fleste vil anerkjennelse og oppmerksomh&eva denne maten. | stor grad vil
det dreie seg om naturlige prosesser. | mangdeifi@egar slike prosesser ubevisst. Vi
reflekterer ikke over det som skjer.

Negativ utvikling kan vi fa hvis aktgren utfgrebjmen darlig. Han/hun far "kjeft” og
faler mistillit, lar veere & engasjere seg og tavandryr seg ikke om & samarbeide, nettverket
skrumper inn, osv.

Vi kunne ha byttet ut "anerkjennelse og oppmerksethimed "egen tilfredsstillelse”,
noe som trolig ville ha hatt samme virkning. Egénedsstillelse ved godt utfgrt arbeid kan

veere nok.
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16. Indikatorer og variabler: deskriptive data (gje = nnomsnitt og spredning)

Merk at underlaget for den enkelte indikator ogatael som fremstilles nedenfor er fremstilt
i vedlegg C. Fremstillingen er delt padivid, nettverk og kontekst.

Forklaring pd tabellen:
Tallene — fra venstre til hayre — i farste kolonne har vi giennomsnitt, deretter spredning i giennomsnitt

(laveste og hgyeste gjennomsnitt), samt prosent med henholdsvis hay og lav skar. Lav skar tilsvarer 1
eller 2 i skalaverdi, 4 og 5 stdr for hay skar. AltsG, har jeg her ikke tatt med skalaverdi 3, midtdelen.
Merk at jeg ikke presenterer lav og hgy gjennomsnitt for subvariabler. (Subvariabler: i de tilfelle vi har
delt en variabel nok en gang). Merk at sum for subvariablene kommer over disse (i variabelen).
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Gj. Gj.snitt Lav Hay

snitt  [Lavest | Hoyest | bkar skar
X1. Individ
1) Individuell goodwill B6 | 25 | [48 | bw | 8w |
= anerkjennelse og oppmerksomhet 3.3 15 4,5 10 % 37 %
= Stgtte 3,7 2,5 5,0 4% 63 %
= tillit (du har/du mottar) 3.8 3,0 5,0 0% 74 %
= tillit fra kollegaer 3,7 0% 71 %
= tillit fra leder 3,8 0% 76 %
2) Tillit og tiltro (til mennesker og organisasjon) | 3.8 4 % | | 72 %
= tillit til andre 4,2 2% 91 %
= tillit til kollegaer 4,1 0% 91 %
= tillit til leder 4,3 3% 94 %
= generell tillit 4,1 3% 88 %
= ledelse 3,5 8% 55 %
= lederkapabilitet 3,5 10 % 60 %
= konsensus (leder og ansatt) 34 3% 44 %
= tiltro til system og organisasjonen 3.8 3.3 4,5 4% 71 %
= tiltro til egen organisasjon 4,0 2% 79 %
= systemtillit 34 9% 44 %
3) Forankring og tilhgrighet 7 | |2,8 | |4,3 | 11 % | |71 % |
= tilhgrighet 4.3 3,0 5,0 0% 88 %
= mening og tilfredshet 4,1 3,3 50 0% 91 %
= medvirkning 2.9 2,0 4,0 34 % 32 %
4) Mestring [39] [ 34 | [ 45 | [ 4w ]| | 70%
= self-efficacy 3.8 3,2 2% 67 %
= kontroll 3,5 4% 52 %
= personlig effektivitet 4,0 0% 75 %
= omstillingsevne 4,2 0 % 94 %
= relasjonsmestring 39 49 5% 74 %
= sosiabilitet 4,4 0% 94 %
= interesse og anledning 3,5 9% 53 %
= oversikt 3,9 7% 74 %
Sum individ (X1) |38 33 | | 45 | [ 5% ]| | 69%|

Figur 28: Individ-delen med indikatorer og variabler
For a lette oversikten, er tall fordikatorene rammet inn (firkant). P& nivaet under
indikatorene kommer variablene. Under variablemarker subvariable (hvis det er definert).
Subvariable er skrastilt.

Vi ser at anerkjennelse og oppmerksomhet har engjasnitt pa 3,3. Laveste og

hayeste gjennomsnitt er henholdsvis 1,5 og 4,5eMidtil venstre) er 10 % som har lav skar,

108



dvs. 1 eller 2 (far aldri eller sveert sjelden ajenkelse og oppmerksomhet), mens 37 % har

hay skar, dvs. 4 eller 5.

Gj. Gj.snitt Lav Hay
snitt  [Lavest | Hoyest | bkér skar
X2. Nettverk
5) Formell struktur [36 ]| | 28 | | 46 | [18%] | 66% |

= koordinering 3,6 2,7 4.7 12 % 69 %

= kontakt - med enhetene 3,0 2,0 4,5 43 % 49 %

= arbeidsorganisering 4,1 3,0 5,0 0% 81 %

6) Sosialt nettverk (uformell struktur) [38] | 33 | | 47 || 4% ]| | 69%

= strukturer 3,7 2,7 4,7 5% 57 %

= utstrekning 4,0 0% 79 %

= tilgjengelighet 3,0 15 % 15 %

= form (forholdet vertikalt - horisontalt) 4,0 0% 76 %

= kontakt utenom arbeid 1) 3,4 12 % 38 %
=nettverksoperasjoner 39 5% 74 %

= gjensidighet (bytte) 4,0 0% 79 %

= kunnskapsdeling 4,0 3% 85 %

= responsivitet 3,5 10 % 53 %

= praktisk samarbeid 4,3 0% 100 %
=ressurser 4,0 50 0% 76 %

Sum nettverk (X2) |38 31 | | 44 | |[5%]| | 69%]|

1) lkke medregneti sum (info-element).

Arsaken er lite tilfredsstillende korrelasjon. Den er likevel fremstilt her da den har betydning i annen.

sammenheng.

Figur 29: Nettverksdelen med indikatorer og variaber

Gj. Gj.snitt Lav Hay
snitt  [Lavest | Hoyest | bkar skar
X3. Kontekst
7) Fellesskap [39 ]| | 30 | [ 47 || o0w]| | 70%
= samhold 3,8 3,0 50 0% 68 %
= verdifellesskap 3,9 3,0 50 0% 74 %
8) Normer og forskrifter |4,4 | | 3,5 | |5,0 | |O % | |99 %
= normer 4,6 4,0 5,0 0% 100 %
= samarbeidsimperativ 4,2 3,0 5,0 0% 97 %
9) Organisasjonens goodwill (omdgmme) 4|,4 | b,o | 15,0 | ¢% | 43 % |
Sum kontekst (X3) |42 ] 356 | | 48 | ow]| | 84%|

Figur 30: Kontekstdelen med indikatorer og variable
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Gj. Gj.snitt Lav Hay

snitt  JLavest | Hoyest | [kar Skar
Sammendrag - sosial kapital
X1. Individ 3,8 3,3 45 5% 69 %
X2. Nettverk 3,8 3,1 4.4 5% 69 %
X3. Kontekst 4,1 3,5 4.8 0% 81 %
= Sosial kapital 3,8 34 4.4 6 % 70 %

VI. UNDERSOKELSESENHETEN — SPESIELT

17. Sosial kapital og ARC

Resultatvurdering

I. Jeg tar for meg variable/indikatorer med laveng@nsnittsverdien (< =3,5). Gjennomgang
er basert pa de tre tabellene ovenfor. Det dreigiosn:

1. Anerkjennelse og oppmerksomhet (Indikator: Individuell goodwill)
2. Ledelse (Indikator: Tillit og tiltro)
3. Medvirkning (Indikator: Forankring og tilhgrighet)
4. Formell struktur (Indikator: Kontakt - med enhetene)
Ad. oppstillingen: Bak hver variabel (betegnelse) er angitt hvilken indikator variabelen hgrer til.

II. Subvariable med spesielt lavt gjennomsnitt ($Sk3,

a. Lederkapabilitet (Indikator: Tillit og tiltro til mennesker og organisasjon; Variabel: Ledelse) 1)
Konsensus (Indikator: Tillit og tiltro til mennesker og organisasjon; Variabel: Ledelse)
Systemtillit (Indikator: Tillit og tiltro til mennesker og organisasjon; Variabel: Tiltro til system

o

og organisasjon)

Kontroll (Indikator: Mestring; Variabel: Self-efficacy)

Interesse og anledning (Indikator: Mestring; Variabel: Relasjonsmestring)
Tilgjengelighet (Indikator: Sosialt nettverk; Variabel: Strukturer)

Kontakt utenom arbeid (Indikator: Sosialt nettverk; Variabel: Strukturer)

>Sm 0o o

Responsivitet (Indikator: Sosialt nettverk; Variabel: Nettverksoperasjoner)

1) Lederkapabilitet ligger under indikatoren tillit og tiltro til mennesker og organisasjon og variabelen
ledelse.

@vrige resultater fremgar av tabellene foran.

Spesielle forhold: Tillit fra deg/til deg — noen ke forventede forskjeller
Vi kan si tillit gar begge veier, mot deg og fragdslik vi har vaert inne pa. | utgangspunktet

uttrykkes det generelle tillitsforholdet mellom pesdenten og de andre i organisasjonen ved

hjelp av disse fire spgrsmalem.(20, 21, 22 og 23):
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I hvilken grad tror du kollegaene har tillit til deg?
I hvilken grad tror du din leder har tillit til deg?

I hvilken grad har du tillit til dine kolleager?

I hvilken grad har du tillittil din leder?

Disse spgrsmalene omtales her under ett, som chaillitillit. De to farste spgrsmalene er
lagt inn i variabelen "tillit (du har)” under indsitorenindividuellgoodwill. Se foran. De to
siste spgrsmalene er lagt til variabelen "tillitaindre” under indikatoretillit og tiltro .

| falge datagrunnlaget kan vi se at var opplevalsegen tillit (jeg som tillitsmottaker)
vurderes lavere enn den tillit vi gir til de samarere (jeg som tillitsgiver). Noen av disse
differansene kan skyldes utfyllings- og registrgsifeil, men forklarer neppe alt. Vi ser i
tabellen at den tillit (du har/du som tillitsmoitéiar en gjennomsnittsverdi pa 3,76, men din
tillit til andre (du som tillitsgiver) har en gjeomsnittsverdi pa 4,19. Se utskrift fra SPSS.

Descriptive Statistics

[+l Minimum | haximum hean Std. Deviation
tillit_du_har_pr_spm 34 3.00 5.00 3.7647 44781
tillit_til_andre_pr_spm a4 2.00 a.00 41912 AB0E1
Walid M (listwise) 34

Hvis vi deler de to tillitsvariablene i henholdstitit fra/til kollegaer og fra/til leder, ser \at
forskjellene er enda starre. Nedenfor har jegfaiskjellen i tillit til/fra leder.
Gjennomesnittlig tillit til leder er 4,32, mens ditlit hos leder er 3,79, dvs. det du tror om din

tillit hos leder. Vi har tilsvarende forskijell ilit fra/til kollegaer, om enn ikke sé stor.

Descriptive Statistics

N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
tillit_du_har_hos_leder_pr_s
34 3.00 5.00 3.7941 47860
pm
tillit_til_leder_pr_spm 34 2.00 5.00 4.3235 .68404
Valid N (listwise) 34

(Pa tross av hgy gjennomsnittsverdi for tillit til leder, ser vi likevel at en eller flere respondenter har 2
som skdr pa denne variabelen. ”2” betyr lav tillit. Noen har lav tillit til leder.)

Mulig forklaring pa forskjellen i tillit fra/til Det kan se ut som om vi vurderer oss selv lavere
enn vi vurderer andre. Har det noe med selvbildgiée? Imidlertid er det & mene noe om
egen tillit vanskelig. De fleste er beskjeden paeegegne og "tar ikke i” for mye. Det er langt

lettere & mene noe om tillit til andre. Men, det kasa bety at vi faktisk rangerer oss selv
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lavere, enn vi rangerer andre. Dette kan ogsapgdie kjennskap til de andre. Det ideelle
var, at de to tillitsforholdene var noenlunde likskalaverdi.

VIl. SOSIAL KAPITAL OG ORGANISASJON

18. "Om a organisere for sosial kapital”

For & skape sosial kapital er det viktig & bring/k 8ammen. Dette innebeerer a bli kjent, fa
og gi tillit, innga i samarbeid, "dra lasset samihésre av erfaring, og gjennom dette bruke
de samlede ressurser til organisasjonens bestandetfolk sammen betyr ikke bare fysisk,
men ogsa i sosial forstand. Dette bringer oss p&aroe vi kan kallarenautvikling. Dette

gar pa a etablere mgteplasser, bade digitalekéysig sosiale. Sosiale mgteplasser vil
vanligvis innbefattes asosialt nettverk Fysiske mgteplasser kan begrenses av lokaliteter,
kontororganisering, mm.

Vi har veert inne pa betydningen medvirkning. Medvirkningsbaserte
organisasjoner kommer best ut i forhold til sokaghital. Dette betyr vanligvis organisasjoner
med en relativt flat struktur og liten avstand medlansatte og ledelse. Vi ma imidlertid
balansere forholdet mellom selvbestemmelse (autgredler medvirkning som
selvbestemmelse og strukturer. Selvbestemmelsekstnukturer og grensesetting for a
fungere optimalt.

Det som ogsa ser ut til & bety mydilrakemeldinger. Vi ma bli sett og estimert.

Informasjon om statusi organisasjoner har betydning. Men konkrete ngaKel'er
ser ut til engasjere fa, skal vi holde oss til deaadARC. (Om dette betyr noe for
organisasjonen som sadan og for sosial kapitasikkert).

Det er grunn for & tro at arbeidsorganisering ktigi Stikkord kan vaeréeam og
samarbeid Det er viktig & organisere arbeidet i team/gruppe

Pa det mer individuelle plan er oppmerksomhetilstedevaerelseen viktig faktor.

Alt dette er det mulig a gjgre noe med. Med bakgriutlette kan vi si strategier for utvikling

av sosial kapital i organisasjoner burde dreiesrg

Areanautvikling Team og samarbeid
Nettverksutvikling Tilstedevaerelse
Medvirkning Tilbakemeldinger
Informasjon

| stor grad dreier dette seg om organisasjonssireikt
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VIIl. DEFINISJONER

19. "Fra maling og beregninger til definisjoner”

Jeg har foran, med utgangspunkt i en tredelingoaiakkapital (individ, nettverk og
kontekst), konstruert indikatorer og variabler simammen lager et uttrykk for sosial
kapital. Uttrykket gir giennomsnittlig sosial kagdipr. individ (respondent) og for
organisasjonen samlet. Indikatorer og variableeglenfor fremstilt som "formler”.

Indikatorer - pa venstre side av likhetstegnetialdene pa hgyre side og adskilt med

semikolon.

Individ:
1. Individuell goodwill=(anerkjennelse og oppmerksomhet; stgtte; tillit (du har))
2. Tillit og tiltro =(tillit til andre; ledelse; tillit og tiltro til system og organisasjon)
3. Forankring og tilhgrighet=(tilhgrighet; mening og tilfredshet; medvirkning)
4. Mestring=(self-efficacy; relasjonsmestring)

Nettverk:
5. Formell struktur=(koordinering; kontakt - med enhetene; arbeidsorganisering)
6. Sosialt nettverk (uformell struktur)=(strukturer; nettverksoperasjoner, dvs. gjensidighet,

kunnskapsdeling, responsivitet og praktisk samarbeid; ressurser)

Kontekst:
7. Fellesskap= (samhold og fellesskap; verdifellesskap)
8. Normer og forskrifter (normer; samarbeidsimperativ)

9. Organisasjonens goodwill=(omdgmme)

Sosial kapital i sosiale strukturer

Sosial kapital finnes i sosiale strukturer, dvseitverk. | sosiale strukturer koordinerer vi vart
arbeid med andres, vi samarbeider med enheteregjgnbr, vi lar oss styre av normer og
forskrifter, og vi gir og vi far ressurser. Detigridlertid en hel rekke faktorer (individuelle,
relasjonelle og kontekstuelle), utover de som lasgyttirekte til nettverk, som har betydning i
sosial kapital. Disse faktorene gar her ikke dieekn i den sosiale strukturen. Men de blir

likevel del av denne, da de i stor grad bestemmarsbom "skjer”.

Hva er egentlig en sosial struktur? "Sosial struktuet ordnet mgnster av sosiale elementer,
som pa forskjellige mater plasserer menneskeihioldrtil hverandre og gir faringer,

muligheter og begrensninger for adferd og tilpagh{Schiefloe 2003:191). Det gar et skille
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mellom formelle og uformelle strukturer. "Forme#igukturer er knyttet til sosiale systemer
som er organisert pa grunnlag av formelle vedtgksam styres etter faste regler” (Schiefloe
2003:192). "Uformelle strukturer finner vi i uforhe sosiale systemer som nettverk og
grupper” (Schiefloe 2003:192).

Indikator nr. 5 formell strukturblir lagt til sosial struktur. Dermed har vi errrizell sosial
struktur og en uformell sosial struktur, der dstesvil vaere indikatorene formell struktur og

sosialt nettverk, dvs. indikatorene 5 og 6.

Den sosiale strukturen kan dermed formuleres slik:

Sosial struktur = (formell struktur; sosialt nettverk)

Nedenfor har jeg forsgkt a illustrere hvordan esi@astruktur fremkommer, samt forholdet

sosial struktur og de andre komponentene som kisesial kapital.

Individ Kontekst <€ Figur 31: Eksempel pa sosial struktur
Hemmende . .
og Sosial struktur fremkommer slik:
de
fremmen Fra formell struktur:

faktorer . ]
e Koordinering

¢ Kontakt — med enhetene
e Arbeidsorganisering
Fra sosialt nettverk:
e Strukturer
e Nettverksoperasjoner
e Ressurser

Med andre ord det som jeg har kalt

nettverk.

Eksempel p& hvordan dette fungerer

A har kontakt med B. A har kontakt med D via B. Risft Coleman sa om apne og lukkede
nettverk. Hvis A er normgiver, har A feerre sanksjamgsmuligheter overfor D, C og E enn
overfor B. (A nar ikke D, C og E direkte). Dettrigdtrerer betydningen av nettverksstrukturer.
Hver av B, C, D og E kan bidra med ressurser ové&fdvien for A er det flere forhold som

kan redusere mulighetene for ressursbidrag frandesa

Eksempel p4 hvordan formelle og uformelle struktitemn hemme utvikling av sosial kapital

La oss si at organisasjonen er hierarkisk. Dettaftat en skal "fglge linjen” hvis andre skal
kontaktes. B og C er "sjefer”. A vet at E har ressu For A er det viktig & fa tilgang til disse
ressursene. A ma ga gijennom B og C for & komnte filette blir tungvint og A gir opp.
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Strukturelle hull kan hemme dannelse av sosialtkhp¥ellom A og D er det ingen
direkte forbindelse. A ma farst ga til B, deretitD. Det ville sannsynligvis fremme sosial

kapital hvis vi etablerte en forbindelse (bro).

Definisjon: Sosial kapital dannes i sosiale strukturer, og freommer som resultat av
samspillet mellom en rekke individuelle, relasjofeebg kontekstuelle faktorer pa den ene

siden, og de sosiale strukturer i seg selv pa dedra siden.

Sosial struktur og delene individ og kontekst.

Praktisk samhandling skjer i nettverk, dvs. i @gt har definert som sosial struktur. Individet
gar inn i nettverket med sine ressurser, som évighaell goodwill, tillit og tiltro til
mennesker og organisasjon, forankring og tilhgtigbemt mestring. Samtidig "tar” han/hun

med seg kontekst.

Sosial kapital som ressurs

Jeg bruker ressurser som en variabel i nettverkelde beregnet slik at ressurser ble lik de
andres samlede ressurser, mine ressurser bletuate ble gjort fordi jeg i nettverk
etterspgr de andres ressurser, ikke mine egnaurligatok. Nar vi skal vurdere sosial kapital
som ressurs (for meg) ma likevel mine egne ressuesee med. Jeg har foran summert
individ, nettverk og kontekst og satt summen likiabkapital. Det er denne summen som blir

mine ressurser. Mine sosiale kapitalressurseni#d andre ordamlet sosial kapital.

Videreutvikling av definisjonene: Ved selvbildet, llit og samhandling

Jeg har tidligere veert inne pa betydningen av ddet) og forbindelsen selvbildet har til for
eksempel tillit og individuell goodwill. Likeleddsar jeg nevnt at mange av variablene kan
kategoriseres under begrepet samhand®edybildet, tillit ogsamhandlinger sentrale
begreper i sosial kapital. Dette kan bekreftes otgengspunkt i indikatorer og variabler i
individdelen. Nedenfor har jeg bygd videre pa dikatorer/variabler jeg har, og laget en

supplerende definisjon/sammenstilling.

Hvordan kan vi her finne uttrykk for selvbil@®eYariablene under individuell goodwill, dvs.

anerkjennelse og oppmerksomhet, stgtte og tillith(@r) kan innga i selvbildet. Forankring og
tilhgrighet dreier seg ogsa om identitet og tilgket. Tilhgrighet kan innga i selvbildet (Bg,
2005:43). Det samme med self-efficacy. Mening tigetishet inngéar ogsa i selvbildet.

115



(mening og tilfredshet knyttes bl.a. til identiteomponenter i en alternativ sammensetting

blir dermed:

Her har jeg referert direkte til variablene. Altske referert til indikatorene variablene

tilhgrer.

Selvbildet

Selvbildet = (anerkjennelse og oppmerksomhet; stagtte; tillit (du har); tilhgrighet; self-efficacy;
mening og tilfredshet)

Tillit

Tillit = (tillit til andre; ledelse (tiltro); tiltro til system og organisasjon)

Samhandling

Samhandling = (relasjonsmestring)

Kontekst

Kontekst=(fellesskap; verdifellesskap; normer og forskrifter; organisasjonens goodwill)

Vi har tidligere vaert inne pa at organisasjonen $ias & besta amdre og ytre
samhandlingsbetingelserKontekstuelle faktorer vil i vart tilfelle utgjgsdike indre og ytre

samhandlingsbetingelser.
Sosial struktur er lik den i fgrste den definisjone

Definisjon: "Sosial kapital dannes i sosiale strukturer, og fr&kommer som resultat av
samspillet mellom de sosiale strukturer pa den sigen, og selvbildet, tillit, evne til &
mestre omgang med andre (samhandling), samt de énolg ytre samhandlingsbetingelser i

organisasjonen pa den andre siden.

IX. AVSLUTNING

20. Oppsummering
Sosial kapital kan fungere som et barometer padaroen organisasjon fungerer. Det er
sammenheng mellom hgy sosial kapital og arbeidgnelffektivitet og kvalitet (Berit Kvam i
Arbeidsliv i Norden, 27 feb. 2007).

Med bakgrunn i modellen kan summere opp pa falgende mate: Som individ mater
du de andre med respekt og verdighet, du tar deg#dalvor, er vennlig og
imgtekommende. Du gir anerkjennelse nar det fakéig rser de andre og gir

oppmerksomhet. Du lytter og er responsiv. Du vésire tillit. (A vise andre at du stoler pa
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dem er viktig for de andres arbeidsglede, motivasig selvfglelse). Det samme ma du gjare;
du ma veere til a stole pa. Du engasjerer deg ogy kgkjenne bade mennesker og
organisasjon. Gjennom arbeidet bygger du tilhgtitthen organisasjon du tror pa. Du liker &
samarbeide med andre. Du erkjenner a vaere avhawgig andre. (I en organisasjon er det
lite du kan gjgre helt ut pa egen hand). Denneragilgheten betinger at du tar hensyn til
andre. Du vil at andre skal lykkes. Du lever oppdirmene i organisasjonen Du gir hjelp og
stgtte uten farst og fremst a ha tanker om gjesgteDu har tidligere erfart & mestre de fleste
situasjoner. Dette har gitt deg en realistisk ticgklare de fleste oppgaver. Du forventer mye
av deg selv. Du er selv dyktig til & tydeliggjgoeventningene til andre. Du innser at
strukturer og grensesetting er ngdvendig i en osgajon. Selvbestemmelse betyr ikke at det
alltid er "fritt fram”. Du er aktiv i relasjoner ogettverk. Nettverket utvides og du er flink til &
nyttiggjere deg ressursene i nettverket. Du ekflihd la andre nyttiggjgre seg dine ressurser.
Du er tilgjengelig. Du bidrar i fellesskapet ogogptatt av at ogsa de andre fgler samhold og
trivsel. | forhold til omgivelsene (utenfor orgaasgonen) ivaretar du organisasjonens
goodwill pa en riktig (balansert og saklig?) mate.

Vi kan si sosial kapital utgjar en form for ngdvanslosial infrastruktur i en

organisasjon.

Spesielle funn i gjennomgangen

= Tillit avler tillit

= Stort nettverk bedre enn lite

= "Det a bli sett” er viktig

= De som faler tilhgrighet har mer sosial kapital dersom ikke gjar det

= De som hjelper andre har mer sosial kapital ensode ikke hjelper andre

= A treffes pa fritida betyr lite for sosial kapital

= De som deler med andre har mer sosial kapital ersoth ikke deler med andre
» Synet pa overordnet organisasjon betyr lite foraddspital

= Flat struktur betyr mer for sosial kapital enn esrdérkisk struktur

= Medvirkning og innflytelse er en sveert viktig kiltiesosial kapital

= De som ofte er i kontakt med andre har mer sosigitél enn de som sjelden har det
» Ledelse har stor betydning for sosial kapital

= Mening i arbeidet er en sveert viktig kilde til sidtapital

= De som har mest sosial kapital er ogsa de som st effektive
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Komponent og funksjonsmodellen i forhold til derdelige modellen

Jeg har her tatt samme utgangspunkt som i den teadey startet med, dvs. komponent og

funksjonsmodell. Forsterkende faktorer er komnigiegg.

Figur 32: Oppsummering - individ, nettverk, kontekg, sosial kapital (i seg selv) og effekter

21. Lgsningen: avsluttende kommentarer

21.1 Svar pa forskningsspgrsmal, og noen problemsti llinger nevnt i
begynnelsen

Ad. problemstillinger/forskningsspgrsmal:

1) Jeg har redegjort for hvilke faktorer jeg meber innga i sosial kapital. Se indikatorer og
variabler.

2) Nar det gjelder hvilke faktorer (indikatorer/isle) som har seerlig betydning i sosial
kapital kan det ha flere svar. Vi kan for eksentpdbr oss korrelasjonen med skala, felles
korrelasjon eller reliabilitet. Det er likevel vamdig & velge kriterier for & kunne bestemme
hvilke faktorer som er viktigst. Hvis vi tar for ®seliabilitet (konsistens) er det indikatoren

ressursersom betyr mest. Hvis vi tar for oss differansgrennomsnittsverdi mellom hgy og
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lav sosial kapital kommer fglgende faktorer begtet5 pa topp): anerkjennelse og
oppmerksomhet, medvirkning, stgtte, ledelse ogtithet.

Individuell og kollektiv sosial kapital
Jeg vil hevde at individuell sosial kapital, i helthtil mitt oppsett, bestar av alle de tre

delene/dimensjonene jeg har presentert foran,iddsid, nettverk og kontekst. Alle de 9
indikatorene blir dermed & regne som individuedligbkapital. Kollektiv sosial kapital bestar
av det som angitt som kontekst. Kontekst er fdtheslle, og alle kan benytte seg av eller for
sa vidt bli pavirket den. | mitt bilde blir alts@&ktekst bade individuell og kollektiv sosial

kapital.

Organisasjonens sosiale kapital
Jeg summerer individuell sosial kapital til orgasignens samlede sosial kapital. Som oftest

blir den oppgitt som gjennomsnittlig sosial kapal respondent. Jeg ser bort fra at sosial

kapital pa organisasjonsniva kan veere "noe mer"semnmen av individuell sosial kapital.

Konformitet oq sosial kapital

Det blir ofte sagt at sosial kapital fgrer til korrhitet og lite mangfold. (Se kap. 1.5). Dette
behgver ikke & veere riktig. | en sosial kapitattieg” er folk trygge pa hverandre, de
samarbeider, er opptatt av a leere, ter a si hvaater, og er samtidig villig til & dele med

hverandre. Dette kan veere den beste grobunn fogfmldrog kreativitet.

21.2 Metodiske svakheter

Jeg har i noen fa tilfelle satt en variabel i fdchtl en eller flere andre variabler. Dette er
gjort fordi skalaen avvek fra det som var vanligreht innholdet i variabelen ikke helt dekket
det den "helst skulle ha dekket”. Jeg kunne trbigunngéatt dette hvis spgrsmalene var
formulert annerledes.

Noen fa variable er beregnet og slik gitt en karestrskala. Beregningen er gjort pa
grunnlag faktiske sparsmal. Typisk for slike beiagar er bruk av flere spgrsmal. Men i
stedet for & legge sparsmal sammen, som har véaradlige, har jeg for eksempel trukket et
spgrsmal fra et annet og laget en variabel pardentpget. Jeg er usikker pa om denne
"datamanipuleringen” kunne ha hatt konsekvenserartdet jeg har sett.

Noen av de spgrsmal, som ble slatt sammen, opprideidlfredsstillende

korrelasjon, men ble likevel brukt. (Det var vikAga frem det spgrsmalet dreide seg). Dette
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har sannsynligvis betydning for den totale religdtli Iasningen. Her kan spesielt nevnes
systemtillit.

| tillegg bar nevnes at self-efficacy har en noakskorrelasjon mellom flere av de
underliggende variable/sparsmal.

Modellen har mange variabler. Antakelig for man§édrt antall variabler kan i en del
tilfelle redusere tilgjengelighet og anvendelighet.

21.2.1 Arsak og virkningsproblemer
Korrelasjon angir ingen retning pa evt. arsakskningsforholdet. Det er derfor vanskelig a

avgjgre hva som kommer fgrst og sist. Jeg har éksagt at det er noe som kommer far
sosial kapital og noe som kommer etter, dvs. atand@lder og noe er effekter. Om dette har

hatt betydning for Igsningen er vanskelig a si.

21.2.2 Avvikende definisjoner
Jeg har definert kontekst noe annerledes enn vastigial kapital/nettverk (sosiologi). Bl.a.

er nettverk ikke sett pa som kontekst.

21.3 Konklusjoner
Det er mulig a lage en reliabel modell av sosiglited. Pa tross av en del svakheter mener jeg
modellen har tilfredsstillende reliabilitet. Modatl kan dermed anvendes ogsa utenfor den

organisasjonen jeg har undersgkt.

Modellen setter sammen data om ARC pa en hensiksgqmate, noe som gjar rapporter og
avrige fremstillinger lett anvendbare i sammenheregl oppfalging og utvikling av

organisasjonen.
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Vedlegg

Vedleqq A.
Samlet oversikt alle indikatorer og alle varial{leed subvariable lengst til hayre),

1. Individ
|Indikator [ Variable ~ |Subvariable |

1.

Individuell goodwill

Anerkjennelse

Tillit (du har)

= Tillit fra kollegaer
=« Tillit fra leder

3.

Forankring og tilhgrighet

Ledelse

Tilhgrighet

Medvirkning

-
-

Lederkapabilitet
Konsensus (leder og ansatt)

Relasjonsmestring

-
-
-+

Sosiabilitet
Interesse og anledning
Oversikt

Ressurser

5.  Formell struktur = Koordinering
=  Kontakt - med enhetene
= Arbeidsorganisering
6. Sosialt nettverk (uformell | «  Strukturer = Utstrekning
struktur) 4 Tilgjengelighet
= Form
=« (Kontakt utenom arbeid)
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7. Fellesskap e Sambhold (som fravaer av konflikt) _

Vedlegqg B.
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Sparreskjema FORTROLIG
- undersgkelse avsosial kapital i ARC

Utdanningsniva:

Utdanning: Minst 2 ars relevant utdanning utover videregaende skole
Annen bakgrunn

Spersmal/pastander:

1. Har du interessante arbeidsoppgaver?

Sveert interessante

Interessante for en stor del

Verken interessante eller uinteressante
Flest uinteressante oppgaver
Uinteressante oppgaver

[TTTT]

2. Hvilken betydning mener du dine arbeidsoppgaver har for totalresultateti ARC?

Sveert stor betydning

Stor betydning

Verken stor eller liten betydning
Liten betydning

Sveert liten betydning

[TTTT]

3. Erdet noe i ditt arbeidsopplegg du kunne tenkt deg & forandre pa?

Sveert mye

Mye

Verken mye eller lite
Lite

Ikke noe

[TTTT]

4. Hva synes du om din arbeidsbelastning?

Sveert stor

Stor

Passende

Kunne ha veert starre
Liten

[TTTT]

5. Kan du ta stilling til faglgende pastand?

"Jeg blir ofte forsinket i mitt arbeid fordi jeg ma vente pa
at andre skal bli ferdig med sine arbeidsoppgaver"

Stemmer helt

Stemmer for en stor del

Verken stemmer eller ikke stemmer
Stemmer darlig

Stemmer ikke i hele tatt

6. Kjenner du ARC's malsettinger (her: forstatt som KPl'er)?

124



Sveert godt
Godt

Darlig

Sveert darlig
Ikke i hele tatt

Hvis du ikke kjenner malsettingene eller kjenner dem sveert darlig kan
du ga til sparsmal 9.

7.1 hvilken grad har du bidratt til & sette opp malene (KPI'ene)?

| sveert stor grad

| stor grad

| verken stor eller liten grad
| liten grad

| sveert liten grad
8. Hva betyr ARC's malsettinger (KPl'er) for din motivasjon?

Sveert stor betydning
Stor betydning
Verken stor eller liten betydning

Liten betydning
Sveert liten betydning

9. Far du informasjonen, du trenger i arbeidet, til riktig tid?

Ja, alltid
Vanligvis
Av oqg til

Sjelden

Aldri

10. Kan du ta stilling til fglgende pastander?
"Jeg har god oversikt over hva de andre i ARC gjor"

Stemmer helt

Stemmer for en stor del

Verken stemmer eller ikke stemmer
Stemmer darlig

Stemmer ikke i hele tatt

"Det er lett & f& gehar for nye ideer i ARC"
Stemmer helt
Stemmer for en stor del
Verken stemmer eller ikke stemmer
Stemmer darlig

Stemmer ikke i hele tatt

"I ARC leerer vi avfeilene vi gjar"
Helt enig
Delvis enig
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:

Verken enig eller uenig
Delvis uenig
Helt uenig

"Det er en god og apen tone i ARC"

:

Stemmer helt

Stemmer for en stor del

Verken stemmer eller ikke stemmer
Stemmer darlig

Stemmer ikke i hele tatt

11. Far du ofte anerkjennelse og oppmerksomhet fra kollegaer og ledelse?

:

Sveert ofte
Ofte

Av og til
Sjelden
Aldri

12. Er konflikter og uoverensstemmelser et vanlig fenomen i ARC?

:

Ja, forekommer sveert ofte
Forekommer ofte

Forekommer av og til
Forekommer sjelden

Nei, forekommer sveert sjelden

13. I hvilken grad synes du ARC evner a Igse de konflikter og
uoverensstemmelser som ewvt. oppstar?

:

| sveert stor grad

| stor grad

| verken stor eller liten grad
| liten grad

| sveert liten grad

14. | hvilken grad har du innflytelse p& beslutninger som vedrarer
din egen arbeidsdag?

:

| sveert stor grad

| stor grad

| verken stor eller liten grad
I liten grad

| sveert liten grad

15. Hva kan du generelt si om arbeidsforholdene i ARC?

:

Meget god

God

Verken god eller darlig
Darlig

Meget darlig

16. Skjer det ofte at ledelsen bestemmer noe du er uenig i?
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Sveert ofte
Ofte

Av oqg til
Sjelden
Aldri

17. Hvilken interesse viser din naermeste leder for din personlige utvikling i ARC?

Sveert stor interesse
Stor interesse
Verken stor eller liten interesse

Liten interesse
Sveert liten interesse

18. Kan du ta stilling til felgende pastander?
"Min neermeste leder inspirerer og gir meg energi"

Stemmer helt
Stemmer for en stor del
Verken stemmer eller ikke stemmer

Stemmer darlig
Stemmer ikke i hele tatt

"Ledelsen i ARC organiserer de ressursene som er tilgjengelig sveert effektivt”

Stemmer helt
Stemmer for en stor del
Verken stemmer eller ikke stemmer

Stemmer darlig
Stemmer ikke i hele tatt

19. Hva kan du si om ARCs omdgmme (goodwill)?

Meget godt

Godt

Verken godt eller darlig
Darlig

Meget darlig

20. I hvilken grad tror du kollegaene har tillit til deg?

| sveert stor grad

| stor grad

| verken stor eller liten grad
I liten grad

| sveert liten grad

21. 1 hvilken grad tror du din leder har tillit til deg?

| sveert stor grad
| stor grad
| verken stor eller liten grad

| liten grad
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|:| | sveert liten grad

22. 1 hvilken grad har du tillit til dine kollegaer?

| sveert stor grad

| stor grad

| verken stor eller liten grad
I liten grad

| sveert liten grad

23. I hvilken grad har du tillit til din leder?

| sveert stor grad

| stor grad

| verken stor eller liten grad
| liten grad

| sveert liten grad

24.1 hvilken grad har du tillit til Hydro som system og organisatorisk overbygning?

| sveert stor grad

| stor grad

| verken stor eller liten grad
I liten grad

| sveert liten grad
25. Kan du ta stilling til falgende pastander?
"Jeg er ofte pa etterskudd i arbeidet”

Stemmer helt
Stemmer for en stor del
Verken stemmer eller ikke stemmer

Stemmer darlig
Stemmer ikke i hele tatt

"Jeg blir ofte frustrerti arbeidet mitt"

Stemmer helt
Stemmer for en stor del
Verken stemmer eller ikke stemmer

Stemmer darlig
Stemmer ikke i hele tatt

26. Hvor god eller darlig er du__ (i arbeidet ditt) til:

a. & lgse vanskelige problemer?

Sveert god
God
Middels
Darlig
Sveert darlig

b. & holde fast pa dine planer og realisere dine mal?
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Sveert god
God
Middels
Darlig
Sveert darlig

c. 4 takle uventede hendelser?

Sveert god
God
Middels
Darlig
Sveert darlig

d. & oppna det du vil, selvnar noen motarbeider deg?

Sveert god
God
Middels
Darlig
Sveert darlig

27. Kan du ta stilling til fglgende pastander?
"Jeg liker helst & jobbe for meg selv'

Stemmer helt
Stemmer for en stor del
Verken stemmer eller ikke stemmer

Stemmer darlig
Stemmer ikke i hele tatt

"Jeg foler det ikke som noe nederlag & be om hjelp og statte"

Stemmer helt
Stemmer for en stor del
Verken stemmer eller ikke stemmer

Stemmer darlig
Stemmer ikke i hele tatt

28. Synes du det er lett & ta kontakt med andre mennesker?
Ja, alltid
Nesten alltid
Av oqg til
Vanskelig
Sveert vanskelig
29. Kan du ta stilling til falgende pastander?

"I mitt arbeid i ARC er penger og lgnn ikke min viktigste drivkraft"

|:| Stemmer helt
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Stemmer darlig

Stemmer for en stor del
Verken stemmer eller ikke stemmer
Stemmer ikke i hele tatt

"Plikt og lojalitetsfolelse styrer meg i mitt daglige arbeid"

Stemmer helt
Stemmer for en stor del
Verken stemmer eller ikke stemmer

Stemmer darlig
Stemmer ikke i hele tatt

"For meg er arbeidet farst og fremst et middel til selvrealisering og egenutvikling"

Stemmer helt
Stemmer for en stor del
Verken stemmer eller ikke stemmer

Stemmer darlig
Stemmer ikke i hele tatt

"Hvis jeg skal nd mine egne mal ma jeg samarbeide med andre"

Stemmer helt
Stemmer for en stor del
Verken stemmer eller ikke stemmer

Stemmer darlig
Stemmer ikke i hele tatt

30. Hvilken tid setter du mest pris pa? Tiden pa arbeid eller tiden du ikke er pa
arbeid?

Tiden jeg arbeider

Tiden jeg ikke er pa arbeid

Setter like stor pris pa begge deler

31. Kan du ta stilling til falgende pastander?
"Aarbeide i grupper/team gir meg ekstra energi og motivasjon"

Stemmer helt
Stemmer for en stor del
Verken stemmer eller ikke stemmer

Stemmer darlig
Stemmer ikke i hele tatt

"Jeg samarbeider godt med de fleste i ARC"

Stemmer helt
Stemmer for en stor del
Verken stemmer eller ikke stemmer

Stemmer darlig
Stemmer ikke i hele tatt

32. 1 hvilken grad kan du regne med generell statte (faglig, emosjonell, praktisk, osv.)
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fra de andre i ARC?

| sveert stor grad

| stor grad

| verken stor eller liten grad
I liten grad

| sveert liten grad

[TTTT]

33. Hvis noen i ARC fikk problemer av personlig art og trengte hjelp,
hvor sannsynlig er det aten eller flere i ARC vil tre stattende til?

Meget sannsynlig

Sannsynlig

Verken sannsynlig eller usannsynlig
Usannsynlig

Sveert usannsynlig

[TTTT]

34. 1 hvilken grad tror du ARCs ansatte har samme oppfatning mht.
hvilke oppgaver som bgr prioriteres?

| sveert stor grad

| stor grad

| verken stor eller liten grad
I liten grad

| sveert liten grad

[TTTT]

35. Kan du ta stilling til falgende pastander?

"Det er viktig & bidra til at andre lykkes i jobben"

Helt enig

Delvis enig

Verken enig eller uenig
Delvis uenig

Helt uenig

"Jeg bidrar gjerne til at andre lykkes, selvom det skulle ga pa
bekostning avmeg selv'

Stemmer helt
Stemmer for en stor del
Verken stemmer eller ikke stemmer

Stemmer darlig
Stemmer ikke i hele tatt

"Jeg hjelper andre i ARC uten tanke pa & fa noe i gjengjeld"

Stemmer helt
Stemmer for en stor del
Verken stemmer eller ikke stemmer

Stemmer darlig
Stemmer ikke i hele tatt

36. Nedenfor har jeg listet opp noen verdier, som jeg tror finnes
hos ansatte i mange organisasjoner. Spgrsmalet her gar pa hvilke avdisse
verdiene som er viktigst for deg.

Kryss avfor de 3 viktigste verdiene for deg (i arbeidet): 131
1. Abidratil atandre lykkes

2. Ahaetgodtsamarbeid med andre
3. Afogle trvaghet for arbeidsplassen



verdiene som er viktigst for deg.

Kryss avfor de 3 viktigste verdiene for deg (i arbeidet):

O O NG~ ®WNE

Abidra til at andre lykkes

Aha et godt samarbeid med andre

Afgle trygghet for arbeidsplassen

Aha ledere og kollegaer som bryr seg om meg
Akontinuerlig leere og utvikle meg

Abidra til at organisasjonen som helhet lykkes

Alykkes i den stillingen jeg har

Ahainteressante arbeidsoppgaver

A4 anledning til & delta i beslutningeriiktige avgjerelser

10. Annet:

37. Hvor har du mest sosial kontakt?

1. P4 arbeid
2. Utenom arbeid
3. Like mye/passende blanding

38. Kan du ta stilling til om felgende pastander st  emmer eller ikke stemmer?

"Jeg er i detdaglige arbeidet avhengig avfolk i de andre Hydro-enhetene
for & fa gjort jobben min"

Stemmer helt

Stemmer for en stor del

Verken stemmer eller ikke stemmer
Stemmer darlig

Stemmer ikke i hele tatt

"Samarbeidet mellom ARC og de andre Hydro-enhetene er effektivt og gir
resultater for alle parter”

Stemmer helt

Stemmer for en stor del

Verken stemmer eller ikke stemmer
Stemmer darlig

Stemmer ikke i hele tatt

39. Har du kontakt med noen avde andre i ARC pa fritiden?

:

Ja, sveert ofte

Ofte

En og annen gang
Sveert sjelden

Nei, aldri

40. Hvor mange av kollegaene i ARC er du i kontakt med
i lopet aven normal arbeidsdag?

Alle
De fleste
Ganske mange
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Noen fa
Ingen

41. Hvem gar du vanligvis til, hvis du trenger faglige rad?

(en eller flere avkryssinger)
Ledelsen
Kollegaer
Hydro - sentralt
Andre
Ingen spesielt

42. Hvem gar du vanliguvis til, hvis du trenger & diskutere arbeids- og lgnnsforhold?

(en eller flere avkryssinger)
Ledelsen
Kollegaer

Hydro - sentralt
Fagforeningen
HR

Andre

Ingen spesielt

43. Hvem gar du vanligvis til, hvis du trenger emosjonell (fglelsesmessig) statte?

(en eller flere avkryssinger)
[ ] Ledelsen
Kollegaer
Fagforeningen
HR

Andre

Ingen spesielt

44. Hva tror du om ARCs evne til & mestre fremtidige kravom

omstilling og forandring?

Sveert stor evne

Stor evne

Verken stor eller liten evne
Liten evne

Sveert liten evne

45. Hva tror du om din egen evne til & mestre fremtidige krav til

omstilling og forandring?

Sveert stor evne

Stor evne

Verken stor eller liten evne
Liten evne

Sveert liten evne
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46. Kan du ogsa ta stilling til fglgende pastander?

Sett et kryss (i ringen) ved det svaralternativet som passer deg best.

Stemmer |Verken Stemmer
Stemm¢for en stemmer eller|Stemmer [ikke i
helt stordel |ikke stemmer |darlig hele tatt
a. |"l det store og hele har jeg et sveert
tilfredstillende arbeidsliv" O o) o (o} ®)
b.|"Jeg gleder meg til & ga pa arbeid - hver dag" o o o] o O
c.|"Samholdeti ARC er sveert godt” o) o) O (o] o
d.|"Jeg er stolt over a tilhgre ARC" e} 0o o e} O
e.|"Jeg synes selvjeg far utrettet sveert
mye i arbeidet mitt" o) o) [e) lo) (@)
f. |"Jeg ser p& ARC som en sveert effektivenhet" o o (®) (o} ©)
g.|"ARC har en sterk posisjon i Hydro Aluminium* o o O (o} o

Vedleqgg C.
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Sosial kapital

Gj. Lav Hoy
Nr. Indik ator/spgrsmalsstilling/pastand snitt skar skar
Indikatorene er merket fra 1 til 9. Se for eksempel  "Indikator: 1".
Variablene er merket med bokstav, dvs. a, b, c, osv
Subvariabelene er merket medtall, dvs. 1, 2, 3, os
X1, X2 og X3 representerer dimensjonene (delene is osial kapital)
X1. Individ
Indikator 1: Individuell goodwill
a) Anerkjennelse og oppmerksomhet
11 Far du ofte anerkjennelse og oppmerksomhet
fra kollegaer og ledelse? 3,1 15 % 29 %
17 Hvilken interesse viser din neermeste leder for
din personlige utvikling i ARC? 34 6 % 44 %
Giennomsnitt 3,3 10 % 37 %
b) Statte
32 I hvilken grad kan du regne med generell statte
(faglig, emosjonelt og praktisk) fra de andre i
ARC? 4,0 0% 85 %
10.2 "Det er lett & fa gehgar for nye ideeri ARC" 3,4 9% 41 %
Giennomsnitt 3,7 4% 63 %
c) Tillit (din tillit hos andre)
1) Tillit fra kollegaer
I hvilken grad tror du kollegaene har tillit til deg? 3,7 0 % | | 71 %
2) Tillit fra leder
I hvilken grad tror du din leder har tillit til deg? 3,8 0% | | 76 %
Sum tillit (du har/mottar) (c) 3.8 0% | | 74%
Sum goodwill 3,6 5% | | 58%
Indikator 2: Tillit oq tiltro (til mennesker og org anisasjon)
a) Tillit til andre
1) Tillit til kollegaer
I hvilken grad har du tillit til dine kollegaer? 4,1 0% | [ 91%
2) Tillit til leder
I hvilken grad har du tillit til din leder? 4,3 3% | [ 94%
3) Generell tillit
10.4 "Deter en god og &pen tone i ARC" 4.1 3% | | 88%
Sum tillit til andre (a) 42 2% | | 91%
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b) Ledelse

1) Lederkapabilitet

18.2 "Ledelsen i ARC organiserer de ressursene som er
tilgjengelig sveert effektivt" 35 15 % 62 %
18.1 "Min neermeste leder inspirerer og gir meg energi" 3,6 6 % 59 %
Gjennomsnitt 3,5 10 % 60 %

2) Konsensus (leder og ansatt)

16x "Deter sjelden ledelsen bestemmer noe jeg
er uenig i" (x) [ 34 | [ 3% | [44% ]
Sum ledelse (b) [ 35 | [ 8% | [55% |

c) Tiltro til system og organisasjon

1) Tiltro til egen organisasjon (syn pa organisasjo nen)

46f "Jeg ser pa ARC som en sveert effektiv
organisasjon" 4.2 0% 91 %
44 Hva tror du om ARCs evne til & mestre fremtidige kravom
omstilling og forandring? 4.3 0% 97 %
13 I hvilken grad synes du ARC ewvner a lgse de
konflikter og uoverensstemmelser som ew.
oppstar? 3,5 6 % 50 %
Giennomsnitt 4,0 2% 79 %
2) Systemtillit
24 I hvilken grad har du tillit til Hydro som system og
organisatorisk overbygning? [ 34 | [ 9w | [ 44% |
Sum tiltro til system og organisasjon (c) [ 38 | [ 4% | [ 71% |
Sum tillit og tiltro til mennesker og organisasjon I 3.8 | I 4% | I 72 % |

Indikator 3: Forankring og tilhgrighet

a) Tilhgrighet
46d "Jeg er stolt over & tilhgre ARC" 43 | | ow | | 88%

b) Mening oq tilfredshet

2 Hvilken betydning mener du dine arbeids-
oppgaver har for totalresultateti ARC? 39 0% 85 %
46a "I det store og hele har jeg et sveert
tilfredstillende arbeidsliv’ 4.3 0% 94 %
1 Har du interessante arbeidsoppgaver? 4,2 0% 94 %
Gjennomsnitt 4,1 0% 91 %

¢) Medvirkning

7 I hvilken grad har du bidratt til &
sette opp méalene? 2,3 62 % 15 %
14 I hvilken grad har du innflytelse pa beslutning-
er som vedrgrer din egen arbeidsdag? 3,5 6 % 50 %
Gjiennomsnitt 2,9 34 % 32%
Sum forankring og tilhgrighet | 37 | [11%] | 71%|
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Indikator 4: Mestring

a) Self_efficacy

1) Kontroll
25.2x "Jeg blir ofte frustrert (sjelden) i arbeidet mitt"
Hvor god eller darlig er du (i arbeidet ditt) til:
26.c - & takle uventede hendelser?
Hvor god eller darlig er du (i arbeidet ditt) til:
26.b - & holde fast pa dine planer og realisere dine mal?
Gjennomsnitt

2) Personlig effektivitet

46e "Jeg synes selvjeg far utrettet sveert
mye i arbeidet mitt"

46b "Jeg gleder meg til & ga pa arbeid - hver dag"
Gjennomsnitt

3) Omstillingsevne
45 Hva tror du om din egen evne til & mestre fremtidige krav il
omstilling og forandring?

Sum self-efficacy (a)

b) Relasjonsmestring

1) Sosiabilitet

27.2 "Jeg foler detikke som noe nederlag & be om hjelp
og stotte”

28 Synes du deter lett & ta kontakt med andre mennesker?
Gjennomsnitt

2) Interesse og anledning

Plikt - ego (beregnet)

25.1x "Jeg er ofte pa etterskudd i arbeidet"
Gjennomsnitt

3) Oversikt (informert om: mennesker,
oppgaver og ressurser)

10.1 "Jeg har god oversikt over hva de andre i
ARC gjor"

6 Kjenner du ARC's malsettinger
(her: forstatt som KPl'er)?
Gjennomshnitt

Sum relasjonsmestring (b)
Sum mestring

X1: Sum individ

Selvbildet (som del av X1: individ)

32 9% 32%
37 0% 65 %
3,6 3% 59 %
35 4% 52 %
3.9 0% 65 %
4,2 0% 85 %
4,0 0 % 75 %
42 | | o%w | | 94%
38 | [ 2% | [67%
4,7 0% 97 %
4,1 0% 91 %
4,4 0% 94 %
37 0% 62 %
3,3 18% [ | 44 %
35 9% 53 %
36 15% | | 59%
4,1 0 % 88 %
3,9 7% 74 %
3,9 5 % 74 %
39 | [ 4% || 70%
38 | [5% | [9%
38 | [ 3% | [ 69%
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X2. Nettverk (organisasjonen sett som nettverk)

Indikator 5: Formell struktur

a) Koordinering

5x "Jeg blir ofte forsinket i mitt arbeid
pa grunn av andre"” (X) 3,3 24 % 47 %
9 Far du informasjonen, du trenger i arbeidet, til riktig tid? 39 10 % 91 %
Giennomsnitt 3,6 12 % 69 %

b) Kontakt - med enhetene

38.1x "Jeg er i det daglige arbeidet avhengig avfolk i de andre
Hydro-enhetene for & f& gjort jobben min" 2,1 82 % 9%
38.2 "Samarbeidet mellom ARC og de andre Hydro-enhetene er
effektivt og gir resultater for alle parter" 4,0 3% 88 %
Giennomsnitt 3,0 43 % 49 %

c) Arbeidsorganisering

Flat_struktur (beregnet) 39 0% 71 %

15 Hva kan du generelt si om arbeidsforholdene i ARC? 4.3 0% 91 %
Giennomsnitt 4,1 0% 81 %

Sum formell struktur [ 36 | [18%] [ 66%

Indikator 6: Sosialt nettverk (uformelle strukturer )

a) Strukturer
1) Utstrekning

Utstrekning (beregnet) 1) [ 40 | [ 0% | | 79%

2) Tilgjengelighet
40 Hvor mange av kollegaene i ARC er du i kontakt

med i lgpetaven normal arbeidsdag? [ 30 | [15% ]| | 15%

3) Form (forholdet - vertikalt og horisontalt)

Beregnet 2) [ 40 | [ ow | [ 76%

D

4) Kontakt utenom arbeid a)

39x Har du kontakt med noen avde andre i ARC pa fritiden? [ 34 | [122%] [ 38%

Sum strukturer (a) [ 37 | [ 5% | | 57%

b) Nettverksoperasjoner

|:| 1) Giensidighet (beregnet) | 4,0 | | 0 % | | 79 %

2) Kunnskapsdeling

10.3 "I ARC leerer vi av feilene vi gjor” [ 40 | [ 3% | [ 85%

3) Responsivitet
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311 "Aarbeide i grupper/team gir meg ekstra energi og motivasjol 3,9 0% 82 %
8 Hva betyr ARC's malsettinger (KPI'er) for din motivasjon? 3,0 21 % 24 %
Gjennomshnitt 3,5 10 % 53 %
4) Praktisk samarbeid
31.2 "Jeg samarbeider godt med de fleste i ARC" 4.3 0% 100 %
Sum nettverksoperasjoner (b) 3,9 5% 74 %
c) Ressurser (ressursverdi) (beregnet) 40 | [ on || 76% |
Sum sosialt nettverk (uformelle strukturer) 38 | [ 4% || 69% |
X2. Sum nettverk 38 | | 5% || 69% |
X3. Kontekst
Indre og ytre samhandlingsbetingelser (organisasjon sniva)
Indikator 7: Fellesskap
a) Samhold
12x "Konflikter og uoverenstemmelser er et vanlig
fenomen i ARC" (X) 3,6 0% 53 %
46¢C "Samholdeti ARC er sveert godt" 4,1 0% 82 %
Giennomsnitt 3,8 0 % 68 %
b) Verdifellesskap
Felles verdier (beregnet) 39 | [ 0w | | 74% |
Sum fellesskap 39 | [o% || 70% |
Indikator 8: Normer oqg forskrifter
a) Normer
35.1 "Det er viktig & bidra til at andre lykkes i jobben” 46 | [ 0w | [100%
b) Samarbeidsimperativ
29.4 "Hvis jeg skal nd egne mal ma jeg samarbeide
med andre" 42 | | ow || 97% |
Sum normer og forskrifter 44 | 1 0% | | 99% |
Indikator 9: Organisasjonens goodwill (omdgmme)
19 Hva kan du si om ARCs omdgmme (goodwill)? 4.4 0% 94 %
469 "ARC har en sterk posisjon i Hydro Aluminium" 4.3 0% 91 %
Giennomsnitt 4.4 0% 93 %
X3. Sum kontekst 42 | [ o%n || 84% |
= =Sum sosial kapital 38 | [ 6% || 70% |
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Vedlegg D
Beregninger:
Drivkraft
Drivkraft = plikt - ego,
dvs. Habi29 2 - Habi29 1 (variabler i SPSS).
Deretter omgjares variabelen til en skala fra 1 til 5.
Se indikatoren mestring, dvs. indikator nr. 4, variabelen relasjonsmestring
og subvariabel plikt - ego i vedlegg C..

Flat struktur

Flat-struktur=horisontalt * x/veritkalt.

Horisontalt - star for horisontale niminering i forbindelse med radgiwing. Se nettverk.
x=selvbilde

Vertikalt - vertikale nominering.

Se indikatoren formell struktur, variabelen arbeidsorganisering i vedlegg C.

Utstrekning
Antallet horisontale og vertikale nominering i forbindelse med radgiwning.

Omgijort til en skala fra 1 til 5.
Se variabelen strukturer under sosialt nettverk i vedlegg C

Form

Forholdet mellom vertikale og horisontale nominering.
Omgijort til skala fra 1 til 5.

Se variabelen form under sosialt nettverk i vedlegg C

Verdier

Beregnet med utgangspunkt i 4 verdiutsagn der skalaregistreringene er summert og omgjort
til en skala fra 1 til 5.

Se variabelen verdifellesskap under fellesskap i vedlegg C
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