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Sammendrag

| denne masterutredningen ensker vi a skape forstaelse for hvordan organiserte
gruppetreninger kan veere med pa a utvikle sosial kapitalen i bedriften. Det finnes mye teori
om sosial kapital, og flere studier som tar for seg helseeffekter pa individniva ved a
implementere fysisk aktivitet i bedriften. Det eksisterer derimot lite kunnskap om
hvordan tilretteleggelse for fysisk aktivitet kan ha effekter pa bedriftsniva i lys av sosial
kapital. Med utgangspunkt i dette har vi gjennomfgrt to casestudier i en bedrift som
tilrettelegger for fysisk aktivitet. Vi har samlet inn data ved & utfare ett dybdeintervju og to
fokusgruppeintervjuer med totalt 14 ansatte. Hovedfokuset med intervjuene var a fa frem de
ansattes opplevelser ved a trene sammen med kollegaer, og har fglgelig tatt utgangspunkt i
perspektivet til de som deltar pa treningene. Videre har vi analysert og diskutert dataene ut i

fra de tre dimensjonene i teori om sosial kapital.

Studien finner at de organiserte gruppetreninger utvikler sosial kapitalen i bedriften. I den
strukturelle dimensjonen finner vi at maten gruppetreningene organiseres pa, har betydning
for hvordan de sosiale attributtene utvikles. Faglgelig forutsetter dette at de organiserte
gruppetreningene er tilgjengelige og frivillige. Terskelen for & delta ma vare lav og ber
inneholde en fremtidig belgnning. | den relasjonelle dimensjonen finner vi at ansatte som
deltar pa gruppetreningene danner relasjoner med kollegaer pa tvers av avdelinger og
kontorer. Styrken pa relasjonene vil veere avhengig av hvordan gruppetreningene
organiseres. Treningene gker de sosiale attributtene ved at de ansatte finner likesinnede og
far muligheten til & skape egen og felles identitet. Videre finner studien at gruppetreningene
bidrar til at de ansatte skaper forpliktelser og stiller forventninger til hverandre. Nar disse
blir matt skapes det tillit og de ansatte opplever hverandre som troverdige. | den kognitive
dimensjonen finner vi at de organiserte gruppetreningene legger til rette for en felles

forstaelse og er med pa a utvikle bedriftskulturen.

Funnene i denne studien viser hvordan organiserte gruppetreninger er med pa & utvikle sosial
kapital i bedriften. Ved & ta utgangspunkt i var reviderte forskningsmodell kan vi komme
enda lengre i utviklingen av teori. Funnene vare vil vaere interessant for bedrifter som gnsker
et effektivt verktey for a utvikle sosial kapital. Faglgelig vil dette ogsa veere interessant for
bedrifter som tilrettelegger for fysisk aktivitet eller vurderer & gjgre det, da organiserte

gruppetreninger har evnen til a tjene flere sentrale omrader innenfor et HR-perspektiv.



Forord

Denne masterutredningen er skrevet som en del av masterstudiet i gkonomi og ledelse.

Utredningen utgjer 30 studiepoeng og er skrevet innenfor hovedprofilen Strategi og Ledelse.

Interessen for tema kommer av nysgjerrigheten for hva god HR-ledelse er. Vi er begge
opptatt av trening og har hatt flere positive opplevelser av a vaere i fysisk aktivitet med
andre. En gkende trend for tilretteleggelse av fysisk aktivitet som en HR-strategi, har

inspirert oss til 2 ga i dybden av dette temaet.

Arbeidet med masterutredningen har veert en utfordrende og spennende prosess. Vi har
opplevd flere fordeler ved & arbeide sammen. Samarbeidet har bidratt til flere gode

diskusjoner og interessante samtaler, hvor vi ogsa har leert mye av hverandre.

Vi vil rette en stor takk til var kontaktperson i bedriften for et godt samarbeid. Samtidig vil

vi takke de andre deltakerne i utvalget som satte av tid til & vaere med i studiet vart.
En spesiell takk rettes til var veileder, professor Karen Modesta Olsen ved Institutt for

Strategi og Ledelse, for gode innspill og konstruktive tilbakemeldinger. Til slutt vil vi takke

hverandre, sa vel som familie og venner for oppmuntring og stette underveis i skrivingen.
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1. Innledning

De senere arene er det blitt et gkende fokus pa trening og helse i samfunnet. Dette fokuset
har ogsd gkt blant bedrifter, hvor det har blitt stadig mer populert & implementere
helsefremmende tiltak pa arbeidsplassen. Et enkelt sgk i norske mediebaser gir oss
hundretalls av resultater med overskrifter som “Jobbtrening er et populcert frynsegode”
(Haugsveer, 2014), “Hyrer eksperthjelp for da gjore ansatte til bedre lopere” (Laustsen,
2016) og “I denne bedrifter blir de ansatte belgnnet for & trene i lunsjen” (Bugge, 2016).
Bedrifter legger til rette for fysisk aktivitet ved & sponse sine ansatte med medlemskap pa
treningssenteret, mens andre leier inn trenere, holder teknikkurs og arrangerer fellestreninger

bade innenfor og utenfor bedriftens lokaler.

Argumentasjonen for & legge til rette for fysisk aktivitet pa arbeidsplassen dreier seg i stor
grad om de helsefremmende effektene det har pa individniva med fokus pa sykefraveret, og
hvordan en reduksjon av dette kan spare bedriften for kostnader. Blant annet har Aker
gjennom prosjektet Aker Aktiv, et aktivitetsprogram for a fremme helse og gke
“friskhetsgraden”, rapportert om en reduksjon i sykefraveret fra 5 % til 3,7 %, og en
besparelse pa over 50 millioner kroner arlig som falge av dette (Aker, 2014). Noe av
forskningen pa omradet viser resultater som redusert sykefraveer, bedre helse og gkt
produktivitet (Zwetsloot & Pot, 2004), mens andre studier viser at dette har lite til ingen

effekt (Goetzel et al., 2014).

Videre foreligger det lite forskning som ser pa andre forhold ved fysisk aktivitet pa
arbeidsplassen enn hvilken helsefremmende effekter det kan ha. Kun et fatall studier har tatt
for seg temaet pa et bedriftsniva, deriblant en svensk studie (Schwarz, Hasson & Lindfors,
2011), hvor funnene tilsa at fysisk aktivitet kunne bidra til & gke prestasjonsnivaet. Forgvrig
er forskningen pa temaet pa bedriftsniva mangelfull og gir fa eller ingen klare svar pa hva en

kan forvente ved a tilrettelegge for fysisk aktivitet pa arbeidsplassen.

Pa tross av mangelfull informasjon og lite forskning pa temaet bruker bedrifter fortsatt mye
tid og ressurser pa a legge til rette for fysisk aktivitet bade pa individ- og gruppeniva, uten a

vite klart hvordan dette pavirker selskapet selv pa et bedriftsniva.



1.1 Problemstilling

Pa bakgrunn av tidligere forskning pa fysisk aktivitet i bedriften, gnsker vi & kunne bidra til &
utvide denne litteraturen og fokuserer spesielt pa gruppetrening blant de ansatte i bedriften.
Derfor har vi intervjuet to grupper med ansatte i tillegg til en toppleder fra en bedrift, som
aktivt promoterer trening som en del av arbeidsdagen. Vi har latt oss inspirere av den sgr
afrikanske forskningen “Benefits of team sport for organizations” (Joubert & De Beer,
2011), som fant at lagsport organisert i bedriften hadde flere positive effekter pa
mellommenneskelige forhold blant de ansatte. Her etablerte de ansatte gode relasjoner med
hverandre, og opplevde videre at de stolte mer pa hverandre og kommuniserte bedre. Disse
forholdene er naert tilknyttet teori om sosial kapital. Sosial kapital kan forstas som ressursene
som er tilgjengelig i et nettverk, og videre kan utnyttes ved a gjore det enklere & utfare
malrettede handlinger (Coleman, 1988; Nahapiet & Ghoshal, 1998). Fra tidligere forskning
vet vi at sosial kapital kan skape avkastning for bedriften og veere en kilde til et
konkurransefortrinn (Yli-Renko, Autio & Sapienza, 2001). Som fglge av dette vil det veere
viktig for bedrifter a tilegne seg verktay og metoder for & utvikle sosial kapital. Pa bakgrunn
av dette gnsker vi & undersgke om fysisk aktivitet kan fungere som et verktgy for & utvikle
sosial kapital i bedriften. Vi har valgt a se pa fysisk aktivitet som foregar i grupper, da denne
type trening er sa populer blant bedrifter i dag. Temaet er spesielt dagsaktuelt, noe som gjar
det interessant & gke kunnskapen pa omradet. Som et resultat av forskningen var kan
bedrifter som tenker pa a innfgre gruppetrening som en del av HR-strategien, fa mer
kunnskap om hvordan dette pavirker selskapet pa et bedriftsniva i lys av sosial kapital.
Formalet med studiet vil derfor veere a skape forstaelse for hvordan organiserte
gruppetreninger kan vaere med pa a utvikle sosial kapitalen i bedriften. Fglgelig har vi

formulert problemstillingen:

“Hvordan kan organisert gruppetrening utvikle sosial kapitalen i bedriften?”

For & besvare oppgavens problemstilling vil vi ta utgangspunkt i eksisterende teori og
tidligere forskning om sosial kapital og organisert gruppetrening. Pa grunn av at temaet vart
er lite forsket pa, har vi valgt & gjennomfare to casestudier, hvor vi har intervjuet ansatte i en
bedrift. Her fokuserte vi pa de ansattes opplevelser av gruppetreningene, hvor vi avgrenset

oss til de som benytter seg av treningstilbudet. Studien omhandler ansatte som trener
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sammen i grupper. Vi har analysert funnene vare opp mot tidligere forskning og etablert
teori, samt drgftet hvilke implikasjoner dette kan ha for utviklingen av sosial kapital pa et
bedriftsniva. Med var masterutrening har vi bidratt til videre forskning pa teamet som

omhandler tilretteleggelse for fysisk aktivitet i bedriften.

1.2 Oppgavens struktur

| kapittel 2 presenterer vi eksisterende teori om sosial kapital og tidligere forskning
vedrgrende trening pa arbeidsplassen, samt en innfering i hvorfor bedrifter velger &
tilrettelegge for dette. | kapittel 3 vil vi redegjere for fremgangsmetoden vi har benyttet for a
svare pa problemstillingen, samt gi en begrunnelse for valgene vi har gjort. | kapittel 4 vil vi
presentere analysen og funnene vare. | kapittel 5 vil vi diskutere mulige konsekvenser ved a
legge til rette for fysisk aktivitet i lys av sosial kapital pa bedriftsniva. | kapittel 6 vil vi
presentere en konklusjon basert pa studiets problemstilling. Her vil vi ogsa komme med
begrensninger til oppgaven og forslag til videre forskning, samt teoretiske og praktiske

implikasjoner.
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2. Teori

I denne delen av oppgaven vil vi presentere det teoretiske grunnlaget for oppgaven, for a gi
en god bakgrunnsforstaelse for problemstillingen og de omrader den bergrer. Farst vil vi
konkretisere hva vi legger i begrepet organiserte gruppetreninger. Deretter forklarer vi
bakgrunnen for hvorfor bedrifter velger 4 tilrettelegge for fysisk aktivitet i lys av teori om
HRM. Videre vil vi presentere eksisterende teori og tidligere forskning om sosial kapital og
fysisk aktivitet i bedriften. Til slutt vil vi presentere det teoretiske rammeverket i en

oppsummerende forskningsmodell.

2.1 Organiserte gruppetreninger

For vi gar videre i oppgaven, gnsker vi & konkretisere hva vi mener med organiserte
gruppetreninger. Dette kan forstas som en organisert aktivitet i regi av bedriften for ansatte
som gnsker a trene. Organiserte gruppetreninger kan veere idrett, mosjon, trening, friluftsliv
og lek, og varierer fra fotball og sirkeltreninger, til stafetter og fjellturer. Det kan dreie seg
om bade individuelle aktiviteter og aktiviteter i grupper. Eksempelvis kan sirkeltrening og
jogging gjeres uavhengig av andre, men i oppgaven vil vi avgrense oss til & fokusere pa

aktiviteter hvor treningen gjeres sammen med andre kollegaer.

2.2 Hvorfor legge til rette for fysisk aktivitet i bedriften?

Arbeidslivet har veert i endring de siste tiarene. Fokuset har endret seg fra at de ansatte bare
skal gjere det de ma, til at engasjert forpliktelse fra de ansatte er blitt viktigere. Dette har gitt
Human Resource Management (HRM) en mer sentral rolle. Mikkelsen og Laudal (2014)
beskriver HRM som en kritisk faktor for bedriftens suksess og definerer HRM som “et sett
av aktiviteter som (...) har til formal a bidra til malrettede prestasjoner for bade
medarbeidere og organisasjon” (s. 313). | HRM finnes det praksiser som defineres som er
en “liste over aktiviteter som det er vanlig & forbinde med HR-funksjonen i profesjonelle
virksomheter” (Mikkelsen & Laudal, 2014, s. 313). HR-praksiser er en samlebetegnelse for
de aktiviteter som gjelder ledelse av mennesker, og ansvaret som bestar i a organisere ansatte
i virksomheten. HR-praksiser retter seg mot a fa til en verdigkning gjennom systematisk
styring av menneskelige faktorer, som kunnskap og sosiale relasjoner (Revik, 2007).

Kritiske faktorer vil vaere godt samarbeid, god kommunikasjon og god kompetanseledelse
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(Mikkelsen & Laudal, 2014). Tilretteleggelse for fysisk aktivitet i grupper vil veere et typisk
eksempel pa flere HR-praksiser. Det bergrer blant annet helsefremmende arbeid, HMS og

sosiale relasjoner. Det kan ogsa tenkes at det indirekte bidrar til gkt motivasjon.

2.2.1 Myk HRM

Litteraturen skiller mellom to typer HRM, henholdsvis “myk” og “hard” HRM (Storey,
1993). Hard HRM, som ogsa kalles gkonomisk HRM, ser pa de ansatte som ressurser hvor
kapasiteten deres er gitt fra ansettelsestidspunktet. Her skal HRM-praksisene formes etter
hva som er best for bedriftens behov. Myk HRM kan derimot ses pa som den sosiale HRM-
funksjonen i bedriften. Dette er fordi den involverer de mellommenneskelige prosessene,
kommunikasjon og kulturen i organisasjonen (Revik, 2007). Ut i fra dette vil vi si at
organisert gruppetrening er en HR-praksis i starre grad innenfor myk HRM, da det er en
praksis som ogsa kommer medarbeideren til gode. Vi velger derfor a ikke ga nermere inn pa
hard HRM.

Ved myk HRM forklarer Mikkelsen og Laudal (2014) at hovedformalet er a utvikle
medarbeiderens potensial. Medarbeiderne sees pa som formbare, hvor HR-praksisene blant
annet skal motivere de ansatte, veere holdningsskapende og stimulere til individuelle
prestasjoner (Rarvik, 2007). Summen av de individuelle prestasjonene utgjer virksomhetens
samlede aktivitetshaserte resultat. Det er derfor viktig a legge til rette for og organisere
virksomheten pa en slik mate som motiverer de ansatte til & prestere, slik at de ressursene de
ansatte besitter optimaliseres. Dette henger tett sammen med teori om sosial kapital, ved at
verdier skapes som fglge av samhandling med andre gjennom det sosiale nettverket (Lin,
1999). Virksomhetenes kultur kan ogsa vere en faktor som pavirker verdiskapningen i
bedriften. Rervik (1998) beskriver at bedriftskultur ogsd kan pavirke de ansattes
arbeidsinnsats, ved planmessig a endre pa de uformelle, mellommenneskelige normene pa

arbeidsplassen. Kultur vil bli nsermere omtalt under teori om sosial kapital.

Gjennom kultur, systematisk styring og organisering, kan altsa virksomheten pavirke det de
ansatte kan og vil gjere, samt relasjoner og samarbeid mellom ansatte, slik at det skapes
verdier for virksomheten. Som fglge av dette tror vi at organiserte gruppetreninger vil ha
evnen til a tjene flere hensikter ved HRM. Det vil derfor vaere interessant & se om organiserte

gruppetreninger kan fungere som et verktgy for a utvikle sosial kapitalen i bedriften.
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Vi har til na forklart hensikten med a tilrettelegge for fysisk aktivitet i bedriften, med HRM
som en teoretisk forankring. Dette danner grunnlaget for problemstillingen var om hvordan
organiserte gruppetreninger kan utvikle sosial kapitalen i bedriften. Vi vil na presentere teori

om sosial kapital, som vil veere rammeverket vart for a belyse problemstillingen.

2.3 Sosial Kapital

Sosial kapital ble ferst introdusert som en terminologi gjennom samfunnsstudier av
relasjonelle band, som en sentral viktighet for overlevelse og opprettholdelse av nabolag
(Nahapiet & Ghoshal, 1998). Senere utviklet det seg og ble brukt til & beskrive sentrale
forhold i forskjellige organisasjonsstudier. Forhold som hvordan den relasjonelle
forankringen, som en forlengelse av det ressursbaserte perspektivet, kan skape
konkurransefortrinn gjennom relasjoner mellom personer og sosiale enheter (Yli-Renko, et
al., 2001; Nahapiet & Ghoshal, 1998). Yli-Renko, et al. (2001) forteller at ved & bygge
relasjonsspesifikke eiendeler, rutiner for kunnskapsdeling og en effektiv styring av
relasjonelle mekanismer, kan bedriften utnytte dens relasjonelle ressurser for
kunnskapstilegnelse og utnyttelse. Ved & binde sammen akterene i nettverket gjennom
normer, tillit og en felles forstaelse, vil sosial kapital veere en kilde til effektiv
kunnskapsdeling (Widén-Wulff & Ginman, 2004).

Nahapiet & Ghoshal (1998, s. 243) definerer sosial kapital som; “summen av faktiske eller
potensielle ressurser som finnes i-, er tilgjengelig gjennom-, og som kan trekkes ut fra et
nettverk av forhold som et individ eller en sosial enhet innehar”. Sosial kapital har tidligere
blitt konseptualisert som et sett av ressurser som finnes i sosiale relasjoner og som videre
kan utnyttes, da den gjar det enklere & utfgre malrettede handlinger (Coleman, 1988). Andre
studier har utviklet en bredere definisjon som inkluderer bade normer og verdier assosiert
med sosiale relasjoner (Nahapiet & Ghoshal, 1998). Med et bredere perspektiv omfatter
sosial kapital mange aspekter i en sosial kontekst. Eksempler pa disse aspektene er sosiale
relasjoner, felles forstaelse og systemer som legger til rette for at individer utgver handlinger
i en slik kontekst (Tsai & Ghoshal, 1998). Sosial kapital omhandler derfor nettverket i seg
selv, og de verdier eller eiendelene som oppstar i dette nettverket. Seippel (2006, s. 170)
deler ordet sosial kapital i to, og definerer kapital som noe som kan gi en fremtidig verdi.
Kapital vil kombinert med ordet “sosial” etterlate oss med sosiale relasjoner av en spesiell

type: noe som inneholder og potensielt kan generere ressurser som i fremtiden kan ha
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implikasjoner for handlinger og holdninger mot andre sosiale aktgrer eller arenaer. Her
forstas aktgrer som personer i et samspill, hvor arena vil veere et sosialt system, sted eller
handlingsfelt, hvor aktarene er deltakere (Bg & Schiefloe, 2007). I var kontekst vil aktgrene
vaere kollegaene og arenaen kan forstds som de organiserte gruppetreningene. Basert pa
Seippels (2006) definisjon, vil sosial kapital veere de sosiale relasjonene som oppstar ved a
trene sammen med kollegaer, og de implikasjonene det har i en jobbsammenheng. Gjennom
nettverket som skapes ved a trene sammen, vil de ansatte fa tilgang til sosial kapital i form

av andre kollegaer som kan ha betydning for hvor godt de utfarer jobben sin.

Det er viktig a skille mellom sosial kapital som eksisterer pa individ- og bedriftsniva, ogsa
kalt mikro- og mesoniva. Bg & Schiefloe (2007) definerer sosial kapital pa individniva som
“ressurser som er tilgjengelige for aktorer gjennom deltakelse i sosiale nettverk”, mens
sosial kapital pa bedriftsniva betraktes som “relasjonelt forankrede ressurser som har
betydning for et systems kvalitet og funksjonsevne” (s. 162). Dette kan forstas ved at
relasjonene mellom kollegaene gir grunnlag for kvaliteten pa bedriftsnivaet. Pa en annen
side vil kvaliteten pa bedriftsnivaet gi grobunn for at kollegaene vil etablere, utvikle og dra

nytte av sine personlige relasjoner.

Relasjonens styrke star sentralt i teori om sosial kapital. De sosiale relasjonene som oppstar i
nettverket, vil bestd av bade sterke og svake band. Relasjonens styrke, betydning og kvalitet,
vil vaere avhengig av form, innhold og grad av nerhet og intimitet (Bg & Schiefloe, 2007).
Det er de ansattes subjektive opplevelse som bestemmer hvilken betydning de tilegner
relasjonene. Dette vil veere synonymt med hvor gode venner kollegaene er, og har betydning

for hvordan de jobber sammen.

2.3.1 Ulike dimensjoner for sosial kapital

Som fglge av at sosial kapital er en betegnelse for ressurser med opphav fra relasjoner og
nettverk, innehar det en rekke attributter. | kategoriseringen av disse attributtene tar Nahapiet
& Ghoshal (1998) utgangspunkt i Granovetter (1985) sin oppdeling i strukturelle- og
relasjonelle dimensjoner, men legger ogsa til en siste dimensjon, den kognitive. Selv om det
deles opp i tre forskjellige dimensjoner, er det viktig & papeke at flere av attributtene i hay

grad henger sammen og overlapper med hverandre.
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Den strukturelle dimensjonen

Den strukturelle dimensjonen innebzrer den sosiale interaksjonen og koblingene mellom
mennesker og sosiale enheter. Nahapiet & Ghoshal (1998) betegner det som det overordnede
nettverket som forbinder aktgrene sammen gjennom sosial interaksjon, hvem en nar og
hvordan en nar dem. Sosial interaksjon kan forstas som atferd sammen med andre.
Mptesteder og rom for samspill er betingelser for a kunne etablere sosiale relasjoner og
nettverk (Bg & Schiefloe, 2007). Under denne betegnelse kan vi se pad de organiserte
gruppetreningene som selve arenaen for sosial interaksjon. Ansatte mgter andre ansatte som
trener gjennom de organiserte gruppetreningene i bedriften. De som deltar pa treningene kan
vaere fra forskjellige avdelinger, kontorer og ledelsesnivaer. Det kan veere kollegaer som ikke
omgas i det daglige arbeidet, men som likevel har en forbigdende relasjon eller avhengighet
til hverandre. Nar de ansatte har flere arenaer a mates pa, utvikler de flere relasjoner og
danner et stgrre nettverk (Bg & Schiefloe, 2007). Ved & delta pd de organiserte
gruppetreningene gjennom bedriften, er de ansatte med pa a skape et nettverk av relasjoner
som de tar med seg inn i det daglige arbeidet igjen. Trening blir en arena for interaksjon,
hvor det kan skapes band og relasjoner mellom de ansatte som deltar. Den relasjonelle

dimensjonen beskriver disse relasjonene narmere.

Den relasjonelle dimensjonen

Den relasjonelle dimensjonen tar for seg forholdene og relasjonene som menneskene utvikler
gjennom en historie av gjentakende sosiale interaksjoner. Denne dimensjonen fokuserer pa
det spesifikke ved relasjonene som menneskene har, som respekt og vennskap, og hvordan
disse pavirker atferden deres. Videre vil andre mellommenneskelige forhold ogsa spille inn
pa hvordan en oppfatter hverandre, om en er tiltrukket sosialt sett av hverandre og andre
forhold som pavirker interaksjon mellom mennesker. Nahapiet & Ghoshal (1998)
oppsummerer de viktigste aspektene ved dimensjonen som; tillit og troverdighet, normer og

sanksjoner, identitet i nettverket og forpliktelser og forventninger (Coleman, 1988).

Tillit handler om viljen til & stole pa et menneske, med en forventning om at vedkommende
vil oppfare seg i samsvar til normer, slik at en unngar behovet for & kontrollere atferden
(Coleman, 1988). Troverdighet oppnas ved at et menneske oppfyller disse forventningene,
og bygges opp over tid basert pa erfaringer. Putnam (1995) beskriver tillit som en gjensidig
fortrolighet til at ingen av partene i et samarbeid vil utnytte en annens sarbarheter.

Troverdighet blir saledes slik ordet i seg selv impliserer, en som er verdig tilliten til en
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annen. En som er troverdig blir derfor en som ikke utnytter den andre partens sarbarhet
(Coleman, 1998). Tillit blir en egenskap tilknyttet forholdet mellom to parter, mens

troverdighet er en egenskap tilknyttet den individuelle.

Forventninger oppstar som fglge av at en gjgr noe for en annen, og har tillit til at den andre
gjengjelder dette i fremtiden. Forpliktelser oppstar deretter som fglge av at den andre ma
ivareta denne tilliten (Coleman, 1990). Hvor mye vi kan forvente av andre avhenger av flere
forhold. En avgjerende faktor kan veere relasjonens styrke. Vi kan hente flere ressurser ut av
sterke og forpliktende relasjoner sammenlignet med svakere koblinger som ikke er sa viktige
for partene (Bg & Schiefloe, 2007). Forpliktelse innebzerer at aktarene opplever at de skylder

hverandre noe.

Nar vi snakker om identitet i nettverket tenker vi pa medlemmenes grad av binding og
tiltrekning til gruppen. Kaufmann & Kaufmann (2009) definerer dette som gruppesamhold.
Det kan beskrives som en fglelse av enhet, forpliktelse og tillit medlemmet har til gruppen.
Fysisk nerhet leder til mer samhandling, og dette forer igjen til stgrre grad av
gruppesamhold (Kaufmann & Kaufmann, 2009). Det kan tenkes at de ansatte gjennom flere
treninger og gjentagende narhet til hverandre utvikler relasjoner og band som farer til
vennskap. Disse vennskapene gjor at de respekterer hverandre i starre grad og far tillit til
hverandre. Nar en ansatt har gjort seg troverdig, stilles det starre krav og forventninger, og

en kan fale sterkere forpliktelser ovenfor andre kollegaer og bedriften.

Den kognitiv dimensjonen

Den kognitive dimensjonen omfatter de forholdene som legger til rette for felles inntrykk og
meninger mellom aktegrene i nettverket (Nahapiet & Ghoshal, 1998). Det innebarer
attributter som bidrar til felles forstaelse av oppgaver og mal, delte holdninger og korrekte
mater & opptre pa i sosiale settinger (Tsai & Ghoshal, 1998). Inkpen og Tsang (2005)
beskriver at det er to faktorer som bidrar til en felles forstaelse i den kognitive dimensjonen,
et felles mal og en felles kultur blant aktgrene i nettverket. Bg og Schiefloe (2007) forteller
at adgang til en arena i seg selv ikke er tilstrekkelig, verken nar det gjelder relasjonsbygging,
vedlikehold av nettverket eller trivsel. Det krever noe mer, noe som binder folk sammen og
gir dem et felles mal. Inkpen og Tsang (2005) definerer kultur som “de normer og verdier
som styrer atferd og relasjoner i nettverket” (s. 153). Ettersom at vi gnsker a se pa sosial
kapital pa bedriftsniva vil det vaere hensiktsmessig a definere hva som ligger i begrepet

bedriftskultur. Bang (2013) definerer bedriftskultur som et “sett av felles normer, verdier og
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virkelighetsoppfatninger som utvikles i en organisasjon nar medlemmene samhandler med
hverandre og omgivelsene, og som kommer til uttrykk i medlemmenes handlinger og
holdninger pa jobben” (s. 237). McDermott & O’Dell (2001) skiller mellom en synlig og en
usynlig dimensjon av kultur. Sentralt i den usynlige dimensjonen ligger normene som
medlemmene handler etter. Normer kan beskrives som koder for hvordan en skal oppfare
seg, og hva som er akseptable og uakseptable handlinger og holdninger (Bang, 2013;
Nahapiet & Ghoshal, 1998).

En bedriftskultur utvikles over tid, og alle organisasjoner har en unik kultur som gjenspeiler
organisasjonens identitet. Den synlige dimensjonen av kultur gjenspeiles i organisasjonens
verdier, filosofi og visjon (McDermott & O’Dell, 2001). Verdier spesifiserer hva som er
viktig for medlemmene i en kultur. Den grunnleggende antagelsen er at det a ha felles
verdier og en felles forstaelse av verden i seg selv, innebarer en form for sosial integrasjon.
A legge vekt pa, eksempelvis prestasjoner, krever et engasjement og en involvering som kan
bidra til at det kan utvikles sterke fellesskap. En utvikler en felles forstaelse av hva en skal,
hvordan en skal fa til dette, og gruppen knyttes sterkere sammen gjennom dette (Seippel,
2002). | en bedrift vil en delt visjon, filosofi og et sett med felles verdier veere med pa a
utvikle den kognitive dimensjonen. Det handler om at de ansatte har en felles forstaelse av
hva som er malet, hvordan oppgaver skal lgses, hvilke holdninger en skal ha og forpliktelser

til selskapet.

Holdninger kan forstas som en “generell, evaluerende innstilling til et objekt, situasjon og
mennesker i omgivelsene vare” (Kaufmann & Kaufmann, 2009, s. 209) Jobbtilfredshet og
forpliktelse til selskapet er betraktet som to viktige holdningstyper. Begge holdningene er
ansett som viktige innfallsvinkler til & forsta menneskets atferd i bedriften i henhold til
produktivitet, trivsel og fraveer, samt & beholde kompetente medarbeidere (Kaufmann &
Kaufmann, 2009). Jobbtilfredshet henger blant annet sammen med gode relasjoner mellom
kollegaer og anerkjennelse. Forpliktelse til selskapet kan defineres som “den relative styrken
I individets identifikasjon med og involvering i en spesiell organisasjon” (Kaufmann &
Kaufmann, 2009, s. 216). En slik holdning innebzrer at de ansatte er villige til & yte mer pa
vegne av bedriften og har et sterkt gnske om a fortsette som organisasjonsmedlemmer. Med
en forpliktelse til selskapet har de ansatte utviklet en sterk tro pa organisasjonens mal og

verdier.
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Dersom mennesker pa en arena har en kollektiv bevissthet om en faktor som felles angar
dem og som er viktig for dem, gker mulighetene for kontakt, etablering av nye nettverk og
vedlikehold av disse (B# & Schiefloe, 2007). En felles kognitiv forstaelse mellom de ansatte

blir derfor viktig. To viktige begreper er interaksjon og fokus.

Interaksjon innebzrer at akterene sgker sammen for a realisere oppgaver av felles interesse
(Bo & Schiefloe, 2007). Ved a delta pa de organiserte gruppetreningene mgtes de ansatte for
a veere i fysisk aktivitet sammen. Det kan tenkes at interessene vil vare flere, men
overordnet gnsker de i fellesskap a gjere noe sosialt sammen, samtidig som de oppnar bedre

helse og helsegevinstene det matte medfare.

Med fokus mener Bg & Schiefloe (2007) et prosjekt, mateplass eller et mal som engasjerer to
eller flere aktorer. Ved at bedriften med hensikt legger til rette for fysisk aktivitet og aktivt
engasjerer de ansatte til 4 delta, setter det fokus pa fysisk aktivitet og fremmer
helseaspektene ved det. Dette legger faringer for relasjonsdanningen ved at det knytter de
ansatte til hverandre. Nettverket som da oppstar kommer som falge av at fokuset legger
sosiale feringer pa atferd, holdninger og bevissthet. Ved aktivt a tilrettelegge for fysisk
aktivitet, skape nye tilbud og engasjement rundt dette, kommuniserer bedriften hvor fokuset
bar ligge og hva som forventes av de ansatte. Feld (1981) beskriver at nar aktaren opplever
at et fokus har sterkere sosiale faringer, vil vedkommende ha stgrre motivasjon til a utvikle
positive relasjoner seg imellom. Gjennom tydelig kommunikasjon, felles forstaelse, sprak,

holdninger og forpliktelser, legges det til rette for en god kommunikasjonsflyt i nettverket.

2.3.2 Sosial kapital i bedriften

Som flere studier har poengtert er sosial kapital, pA samme mate som gkonomisk- og human
kapital, en viktig ressurs som legger til rette for & skape konkurransefortrinn for bedriften
(Tsai & Ghoshal, 1998). Den relasjonelle forankringen gjer at den sosiale kapitalen skiller
seg fra andre kapitalformer pa to avgjerende mater: materialisering og “kroppsliggjering”
(Bg & Schiefloe, 2007). @konomisk- og fysisk kapital er konkretiserte eiendeler som penger,
eiendom og maskiner, mens humankapital er kroppsliggjort gjennom tilknytningen til et
enkelt individ. Det er viktig a skille mellom sosial kapital og humankapital. Sosial kapital er
verken materialisert eller kroppsliggjort, men skapes gjennom samhandling med andre og
viser til verdier som skapes gjennom det sosiale nettverket (Putnam, 1995). Den kan pavirke

utviklingen av menneskelig kapital, som kan forstas som den kunnskapen og de ferdighetene
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hver enkelt person, gruppe eller organisasjon rar over, og som skapes gjennom individuell
lering (Bg & Schiefloe, 2007).

Selv om sosial kapital er av en helt annen karakter enn gkonomisk- og humankapital, kan
den gi avkastning. Nar bedriften har sosial kapital tilgjengelig, kan bedriften oppna bedre
tilpasning, og fa til ting som ellers ville vart vanskelig eller umulig (Nahapiet & Ghoshal,
1998). Ved a ta del i nettverket vil de sosiale interaksjonene kunne gi tilgang til ressurser.
Lin (1999) forklarer at formalet med sosial kapital er & investere i sosiale relasjoner med
gnske om d oppna avkastning. Videre hevder han at det er fire hovedarsaker til at de
tilgjengelige ressursene i nettverket vil gi avkastning. For det forste gker sosial kapital
tilgangen pa informasjon. Dette vil redusere kommunikasjonsbarrierene i bedriften, og kan
gi verdifull informasjon om muligheter og beslutninger som ellers ikke ville veert
tilgjengelig. Effektive, uformelle kommunikasjonskanaler gker bedriftens handlings-
potensiale og evne til lering (Bg & Schiefloe, 2007). Ved a koble flere aktarer sammen vil
det tette mer av det som kalles for strukturelle hull (Burt, 2004). Som fglge av dette gker
bedriften mulighetene for a oppna avkastning. For det andre kan aktgrer dra nytte av andre
kollegaers innflytelse. Dette vil veere innflytelsesrike kollegaer som besitter viktige roller og
posisjoner i beslutninger som angar akteren. Dersom en innflytelsesrik person kommer med
anbefalinger pa vegne av en kollega, eksempelvis ved en jobbforfremmelse, vil det ofte ha
stor betydning for utfallet. Den tredje hovedarsaken sier at sosial kapital styrker en persons
troverdighet og anseelse, pa bakgrunn av hvilke ressurser vedkommende har tilgang til i
nettverket. Ved at den ansatte har relasjoner til andre respekterte eller mektige kollegaer, kan
det styrke statusen og posisjonen til vedkommende. Til slutt kan det ha betydning for
anerkjennelse og identitet. Ved a bli gjenkjent for sin egen betydning, og samtidig veere en
del av et nettverket som deler samme interesser og ressurser, gir det i tillegg til stette, ogsa

anerkjennelse for de ressursene vedkommende besitter (Lin, 1999).

Basert pa dette vil bedriften kunne oppna avkastning som et resultat av gode relasjoner
mellom de ansatte, spesielt med tanke pa informasjonsutveksling, kulturutvikling og
kunnskapsdeling. Andre kollegaer kan ogsa bista med & apne darer, legge inn et godt ord,
eller utave innflytelse pa beslutninger. Pa denne maten kommer en bedre ut av det enn hva
en ellers ville gjort uten a veere en del av nettverket. Det vil ogsa veere med pa a skape en
inkluderende kultur som kan gjere det enklere for integreringen av nyansatte, da det gjer
dem i bedre stand til & utvikle sin egen sosiale kapital gjennom tilgang til eksisterende
nettverk (Bg & Schiefloe, 2007).
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Forskning har vist at i den grad mennesker fgler seg som en del av og identifiserer seg selv
med deres organisasjon, arbeidsgruppe eller team, vil de i starre grad veere villige til a dele
kunnskap (Hislop, 2009). Roberts (2006) referert til i Hislop (2009), legger ogsa frem at nar
mennesker faler en anelse av identitet med et fellesskap, sa legger dette til rette for utvikling
av tillit med andre i fellesskapet. P& tvers av organisasjoner hvor mennesker faler en
begrenset del av felles identitet, betyr det som regel at de sosiale relasjonene mellom partene
sannsynligvis ikke er sterke, og at fundamentene for tillit derav er relativt svake (Jonsson &
Kalling, 2007). Heckscher og Adler (2006) fremhever at kunnskapsbaserte virksomheter er
avhengige av uspesifiserte og fleksible samarbeid. Da dette bygger pa uformelle relasjoner
og vil gi grunnlag for et solid fundament av tillit. Cross og Parker (2004) finner i en studie at
arbeidsgrupper med apne kommunikasjonskanaler, som evner a utnytte den kompetansen og
de kunnskapene gruppen besitter, leverer betydelig bedre resultater. De arbeidsgruppene som
var kKjennetegnet av inkluderende nettverk med hgy tetthet, gjorde det bedre enn de som var
oppdelt i klynger. Cross og Parker (2004) finner ogsa at medarbeiderne som har de starste og
mest varierte nettverkene, er de som presterer best. Dette stgtter pastanden til Lin (1999) ved

at sosial kapital gir tilgang til ressurser og kan skape avkastning for bedriften.

Vi har til nd i korte trekk presentert teori om sosial kapital, hva det betyr og de ulike
dimensjonene. Til slutt har vi vist hvilke implikasjoner sosial kapital har for bedriften, og
viktigheten av det. Videre vil vi fokusere pa tidligere forskning som omhandler

tilretteleggelse for fysisk aktivitet i bedriften.
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2.4 Tidligere forskning om organisert gruppetrening

Nar vi skal se naermere pa hvordan organisert gruppetrening pavirker den sosiale kapitalen i
bedriften, er det hensiktsmessig a se hva som allerede er forsket pa innenfor omradet. Vi
nevnte i innledningen at store deler av tidligere forskning pa trening omhandlet
helseaspektene og effekter pa individniva. Vi vil ga nermere inn pa eksempler av disse

studiene, far vi videre viser til hva som finnes av studier pa bedriftsniva.

2.4.1 Helse intervensjoner: Workplace Health Promotion

Europeiske land mgter stadig sterre utfordringer i henhold til kostnader ved helsevesenet og
en aldrende arbeidsstyrke. Det skjer en gkning i usunne livsstiler som leder til kroniske og
mentale sykdommer, som videre leder til lavere produktivitet pa grunn av fraveer (Wolf,
2008). Europeiske styresmakter har slitt med a utvikle strategier for a lgse og unnga disse
problemene. I 1996 tok de imidlertid et steg i riktig retning gjennom & etablere “The
European Network for Workplace Health Promotion” (ENWHP). Organisasjonen ble
etablert pa initiativ av medlemslandene i EU, hvor fokuset var a vare en plattform for
informasjonsdeling av Workplace Health Promotion (WHP) (ENWHP, 2016). | den senere
tid har WHP blitt et mye anvendt begrep, da det henger tett sammen med forstaelsen av helse
og helsefremmende tiltak, som ble definert i Ottawa Charter av Verdens Helseorganisasjon
(WHO) (WHO, 1986). ENWHP definerer WHP som: “(...) the combined efforts of
employers, employees and society to improve the health and well-being of people at work.”
(ENWHP, 2016). Formalet med WHP er & utvikle og forbedre helse pa arbeidsplassen.
WHO fokuserer spesielt pa arbeidslivet pa grunn av publikumspotensialet og den

innflytelsen det har pa alle omradene i et menneskets liv (WHO, 2016).

Det & legge til rette for fysisk aktivitet pa arbeidsplassen har lenge vart en trend, spesielt
gjennom lagsporter (McGillivray, 2005). | dag bestar aktivitetene i stgrre grad av a legge til
rette og stimulere til gkt deltakelse, slik at det vil bidra til gkt helse. Et eksempel pa dette er &
gi tilgang til treningsfasiliteter i nseromradet. Til tross for gode forsgk er det mange bedrifter
som sliter med lav deltakelse, hvor mange dropper ut av de forskjellige
aktivitetsprogrammene (Pohjonen & Ranta, 2001; Schwetschenau, O'Brien, Cunningham &
Jex, 2008). Forskning viser at det er lavere deltakelse blant kvinner enn menn. Samtidig er

unge og single mennesker mer tilbgyelig til & delta i fysisk aktivitet i regi av jobben.
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Familieansvar, tidsbegrensninger og mangel pa stgtte star som sentrale arsaker til mangel pa
deltakelse (Erickson & Gillespie, 2000). | mange tilfeller uteblir nettopp de som antas & ha
starst behov og derfor mest & hente fra a delta i disse programmene (Pohjonen & Ranta,
2001). Ifglge forskere ved Uni Helse i Bergen er det 10 prosent som star for 80 prosent av

sykefraveeret, slik at det kun er de friske som blir friskere (Odeen et al., 2012).

Det er stadig et voksende antall studier og undersgkelser relatert til tilretteleggelse for fysisk
aktivitet og effektene ved det pa individniva. Forskning pa helseintervensjoner viser at de
forventede utfallene blant annet er bedre helse (Lusk, Conn, Hafdahl, Cooper & Brown,
2009; Pohjonen & Ranta, 2001), lavere sykefraveer (Justesen, 2015; Schwarz, et al., 2011,
Zwetsloot & Pot, 2004) mer kontrollerte ufgrekostnader (Mills referert i Wolf, 2008), lavere
turnover (Degroot & Kiker, 2003; Marshall, 2004) og gkt produktivitet (Mills, 2005;
Schwarz, et al., 2011). Forskningen er omfattende, men det er mange studier som viser til at
helseintervensjoner har liten til ingen effekt pa ett eller flere av utfallene (Dishman,
Oldenburg, O’Neal & Shephard, 1998; Goetzel, et al., 2014; Proper, Staal, Hildebrandt, van
der Beek & van Mechelen, 2002; Wolf, 2008). Degroot & Kiker (2003) finner i en
metaanalyse at det ikke foreligger tilstrekkelig bevis pa at det gir en positiv Return-On-
Investment (ROI) slik Mills (2005) antyder. Odeen et al. (2012) argumenterer i sin
metaanalyse for at det kun er de friske som blir friskere, og at det séledes ikke har noe effekt
pa sykefraveret slik Justesen (2015) og Schwarz et al. (2011) antyder. En forklaring pa
hvorfor resultatene er sa ulike, skyldes i stor grad forskjeller i de metodiske tilnermingene
(Wolf, 2008). Falgelig er det flere utfall & evaluere nar en ser pa hvilke effekter slike
program har (Goetzel et al., 2014). Utvikling av sosial kapital er et av utfallene, og kan
saledes vere et indirekte mal for produktivitet. Mills (2005) maler arbeidsproduktivitet etter
WHOs definisjoner, mens Proper et al. (2002) maler produktivitet i bade subjektiv
oppfattelse- og objektiv maling av effektivitet.

Felles for studiene som er gjort pa helseintervensjoner, er at de i all hovedsak fokuserer pa
effektene pa individniva og hva bedriften “tjener” pa den enkelte. Interessen ligger sjeldent
pa hva bedriften, i sum av de individuelle aspektene, har potensiale til & oppna. Zwetsloot &
Pot (2004) forklarer at helse har en verdi for flere parter, ikke bare for det individuelle
mennesket. En sunn organisasjon er en ngdvendighet for produktivitet og kunnskapsdeling,
spesielt i kunnskapsintensive sektorer og hvor forskning og innovasjon star sentralt
(Zwetsloot & Pot, 2004). Helse vil i et bedriftsperspektiv veere tett relatert til kultur, miljg og
det sosiale aspektet (Goetzel et al., 2014).
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Zwetsloot & Pot (2004) utviklet i samarbeid med en rekke andre nederlandske forskere et
konsept og en tilneerming som de kalte for: Integral Health Management (IHM). Hensikten
med IHM er & fa bedrifter til & anerkjenne helse som en viktig verdi for bedriften.
Tilnermingen er inspirert av og bygger pa WHP-kriteriene til ENWHP. Zwetsloot & Pot
(2004) definerer IHM som et systematisk ledelsesverktay til & pavirke helsefremmende
aktiviteter i bedriften, med hensikt a stimulere helsen bade til de ansatte og til bedriften.
IHM fokuserer pa aktiviteter som spesielt fokuserer pa helsefremmende tiltak eller bedre
HR-ledelse, slik som arbeidsmiljg og kultur for sunnhet. At det skal vare trygt, inspirerende
og sosialt, inneholde sunne mennesker, produkter og tjenester. Zwetsloot & Pot (2004)
presiserer at det er flere faktorer som har en indirekte pavirkning av helse, og mener at
kvaliteten pa ledelse vil vaere viktig. Av disse faktorene nevner de blant annet tillit,
kommunikasjon og bedriftskultur. Disse pastandene er interessante for oppgaven var, da det
forteller at mellommenneskelige faktorer som er tett tilknyttet til den relasjonelle og
kognitive dimensjonen i sosial kapital, kan veere et resultat av a ta del i organiserte
gruppetreninger pa arbeidsplassen. Mellommenneskelige faktorer har fatt liten
oppmerksomhet i studier av helseintervensjoner og tilrettelegging av fysisk aktivitet pa et

generelt grunnlag.

2.4.2 Sosial kapital og idrett

Vi vil i denne delen av teorien presentere studier som tar for seg sosial kapital og idrett i en
direkte sammenheng. Som nevnt tidligere er det begrenset med litteratur pa omradet, og
saledes ingen direkte sammenlignbare studier for forskningsomradet vart. Det er likevel et
fatall forskere som har undersgkt fysisk aktivitet i lys av faktorer som star sentralt i
rammeverket til sosial kapital. Vi vil falgelig presentere noen interessante aspekter som er

viktige for a belyse problemstillingen var.

Joubert og De Beer (2011) undersgkte de sosiale aspektene ved a trene sammen med
kollegaer i en sgr-afrikansk studie av ansatte som deltok i lagsport-aktiviteter. Deltakerne i
studiet jobbet pa tvers av avdelinger og pa forskjellige lederniva. Studiet viste at det etablerte
seg et sterkt band mellom de ansatte pa jobben, hvor de danner relasjoner og blir venner. Nar
bedriftene legger til rette for fysisk aktivitet, sa faler de ansatte seg verdsatt. De er mer
villige til & jobbe overtid og mot et felles mal som et resultat av vennskap (Joubert & De
Beer, 2011). Informantene fortalte at & delta i lagsport har flere fordeler. De lerer mer om

hverandre og blir derfor bedre kjent. Videre opplever de statte, gkt forpliktelse, tillit og
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respekt, og bedre kommunikasjon. Denne pastanden stgttes av Uslaner (1999), som i en
artikkel med utgangspunkt i hvordan tillit er noe av det viktigste ved sosial kapital, nevner
hvordan sport og idrett er en fullkommen arena for & bygge sosial kapital. I fglge Uslaner
(1999) skaper idrett sosial kapital fordi det utvider var sosiale kontakt og skaper verdier. Ved
at mennesker med ulike bakgrunner mgtes pa en idrettsarena, bygger det holdninger og
skaper toleranse som er en forutsetning for tillit. Videre lerer idrett hvordan en skal
samarbeide og ha respekt for regler (Uslaner, 1999). Nar en bedrift legger til rette for at de
ansatte skal benytte seg av organisert lagsport, ser det ut til 4 tvinge ansatte til & fokusere mer
pa deres likheter i stedet for deres ulikheter (Joubert & De Beer, 2011). Denne pastanden
stottes 1 en nederlandsk studie (Vermeulen & Verweel, 2009), hvor det ble utfert to
undersgkelser med 900 respondenter, med fokus pa idrett, sosial deltakelse og etniske
forskjeller. Her fant de at 30 % av informantene hadde endret holdninger og oppfattelse av
andre etniske grupper ved a delta i fysisk aktivitet med andre. | samme undersgkelse kom det
frem at !5 av respondentene mente at & veere i fysisk aktivitet med andre gkte det sosiale
nettverket deres, og at de fikk bedre selvtillit og tillit til andre. A delta i sport er en form for
identitetsbygging, bade i henhold til & kunne uttrykke seg selv, men ogsa a vise tilhgrighet til
en gruppe (Vermeulen & Verweel, 2009). Det gir mulighet for & bygge relasjoner til andre
enn de en kjenner godt fra kjente sosiale kretser. Deltakelse i idrett gir muligheter for & bli
inkludert, skape og opprettholde anerkjennelse og selvtillit ved a bli gjenkjent for ferdigheter

i sport (Vermeulen & Verweel, 2009).

Studiene til Joubert & De Beer (2011) og Vermeulen & Verweel (2009), viser at ansatte som
trener sammen pa et bedriftsidrettslag, knytter sterke relasjoner og opplever flere positive
effekter som er direkte overfarbart til teori om sosial kapital. Dette er relevant for var
problemstilling, da vi gnsker & se om det sammen kan gjelde gjennom organisert
gruppetrening i norske bedrifter, eksempelvis i en lgpegruppe eller ved en felles
sirkeltrening. | var studie vil samhandlingen mellom de ansatte vaere noe annerledes, da de

deltar i organiserte gruppetreninger som omhandler mer enn bare lagsport.

Joubert gjennomfarte ogsa en studie (2014) med fokus pa hvordan organisert lagsport pa
bedriftsniva kan bidra til 3pen kommunikasjon pa arbeidsplassen. Undersgkelsen ble utfert i
ni forskjellige finanshus i Sgr Afrika, hvor alle deltok i organisert idrett pa bedriftsniva.
Resultatene indikerte at samtaler som foregikk under bedriftsidretten hadde flere positive

effekter pa det sosiale plan. Informantene uttalte at det har en positiv pavirkning pa
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mellommenneskelig kommunikasjon og at de blir bedre kjent med hverandre. Av andre
fordeler kunne deltakerne informere om at det skaper nye vennskap, bygger tillit og respekt,
gir en felelse av lagand og at det bidrar til & overkomme hierarkiske barrierer. Joubert (2014)
konkluderer med at samtaler om sport pa generelt grunnlag bidrar til bedre kommunikasjon,
fordi deltakere kjenner hverandre bedre. En britisk studie har ogsa sett pa sport som et
samtaleemne, og fant i en spgrreundersgkelse med 2000 respondenter at det har en positiv
pavirkning pa moral, humgr, motivasjon og produktivitet pa arbeidsplassen (Chandler,
2006). Store sportsarrangementer, slik som VM i fotball, kan ogsa pavirke lagand pa
arbeidsplassen ved & skape et miljg for sosial inkludering fremfor ekskludering (Chandler,
2006). For de som var lidenskapelig opptatt av sport, viste det seg at sport forbedret
kommunikasjonen mellom kollegaer og kunder, noe som ga bedre relasjoner. | studien svarte
% av respondentene at bade arbeidstakere og arbeidsgivere har noe a leere av idrett. Som
forslag mente 45 % av respondentene at arbeidsgivere bgr oppfordre de ansatte til & delta i
idrett sammen, da dette ville hjelpe til med & “booste” moral og produktivitet. Ca. 32 % av
respondentene uttalte at fysisk aktivitet i grupper burde vere fokus under teambuilding
arrangementer, da det leerer de om teamets styrker og svakheter. Dette er saledes interessant
for oppgaven var, da det viser at ansatte er positive til at bedriftsorganiserte aktiviteter kan

fungere som et verktay til & gke produktiviteten pa arbeidsplassen.

Fra teambuilding kan vi trekke paralleller til tilrettelegging av organiserte gruppetreninger, i
forstaelsen av hvordan det kan pavirke den sosiale kapitalen i bedriften. Klein et al. (2009)
definerer teambuilding som “et sett med strategier utformet for @& forbedre
mellommenneskelige forhold og sosiale interaksjoner”. Her benyttes gjerne aktiviteter som
tillitsbyggende gvelser og seminarer for & heve gruppefunksjonen, bygge samhold og gke
effektivitet. Salas, Rozell, Mullen & Driskell (1999) finner i en metaanalyse at teambuilding
vil vaere effektivt for & stimulere til gkt gruppesamhold, samt pavirke utfall som holdninger,
troverdighet og tillit. Videre har det ogsa en positiv effekt pa kommunikasjon, koordinasjon
og konfliktlesning (Klein et al.,, 2009; Shuffler, DiazGranados & Salas, 2011).
Oppsummerende vil teambuilding kunne pavirke det affektive og det mellommenneskelige i
en gruppe med mennesker. Teambuilding fokuserer riktignok pa teamet og utviklingen av
det mellommenneskelige innad i et team, men prinsippene berer flere likhetstrekk til WHP
som et verktgy. Vi ser at teambuilding kan sammenlignes med hvordan en gruppe kollegaer
kan mgtes utenfor arbeidslivskontekst i en sosial setting, og ta med seg verdiene av dette inn

i arbeidsmiljget.
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Som tidligere nevnt er det fire hovedarsaker til at de tilgjengelige ressursene i nettverket vil
gi avkastning (Lin, 1999). Seippel (2006) bygger videre pa tre av disse sosiale mekanismene
i en studie av frivillig deltakelse i idrettslag, med hensikt & vise hvordan sosiale relasjoner
pavirker den sosiale kapitalen i organisasjonen. For det farste virker sosiale relasjoner pa
sosial kapital, ved a legge til rette for informasjonsdeling for de som er involvert. | fglge
Seippel (2006) forteller dette at de som deltar i frivillige idrettsorganisasjoner, besitter mer
kunnskap og utvikler sterkere forpliktelser til sosiale- og politiske spgrsmal. Dette kan bety
at de som er aktive i frivillige idrettsorganisasjoner er rikere pa sosial kapital sammenlignet
med de som ikke er det. For det andre vil innflytelse pd andre implisere avhengighet, som
igjen burde gke interessen av kunnskap og innflytelsen av disse relasjonene (Seippel, 2006).
Handlingene som oppstar, utvikler individuelle og sosiale ferdigheter. Personer som er
involvert i organisasjonen vil veere pavirket av de sosiale bandene som er assosiert med
aktiviteten og posisjonen deres i organisasjon. Den siste mekanismen er forsterkning av
identitet og anerkjennelse. Dette forutsetter en gjensidighet ved sosiale interaksjoner i
frivillige organisasjoner, som tar sikte pa a na et felles mal, gi struktur i kommunikasjonen
og etablere historier som skaper fglelsen av fellesskap. Dette resulterer i identifisering og
deretter tillit til de som er involvert i organisasjonen, som stgtter pastanden til Vermeulen &
Verweel (2009) om at deltakelse i fysisk aktivitet med andre er en form for

identitetsbygging.

Nar det kommer til identitet og anerkjennelse, vil konkurransefaktoren i sporten ogsa vere
sentral. Avhengig av om en taper eller vinner, og hvilken type sport det dreier seg om, vil det
pavirke hvordan en oppnar anerkjennelse gjennom sosiale relasjoner og interaksjon (Seippel,
2006). Seippel (2006) illustrerer i studiet hvordan frivillige idrettslag fungerer som arenaer
for sosiale relasjoner, og hvordan dette skaper effekter i lys av sosial kapital. | tidligere
studier finner Seippel at det er flere forhold som pavirker sosiale faktorer ved a drive med
idrett, bade pa individuelt og pa lagsniva (2002). For eksempel vil hvilken type idrett ha noe
a si for hvordan en opplever a vere i aktivitet. Det samme har graden av aktivitet og

interaksjon for hvilken type sosial kapital som etableres.

Studiene til Seippel er interessante for oppgaven var, da de er beskrivende for hvordan fysisk
aktivitet fungerer i direkte sammenheng til utvikling av sosial kapital. Seippel sier ogsa at
maten organiseringen av aktiviteten gjennomfgres pa, har betydning for utviklingen.

Ettersom vi gnsker & se hvordan organiserte gruppetreninger utvikler sosial kapital i en
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bedrift, vil det veere spennende a se om funnene i frivillige idrettslag kan veere overfgrbart til
a gjelde for kollegaer i samme selskap. Eksempelvis vil det veere interessant a se om de
ansatte foler at de organiserte gruppetreningene bygger identitet, bidrar til bedre

kommunikasjonsflyt og gir dem anerkjennelse og respekt.
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2.5 Forskningsmodell

For & oppsummere teoriene som ligger til grunn for masterutredningen, har vi laget en
forskningsmodell. For & lage denne modellen har vi tatt utgangspunkt i Tsai og Ghoshal sin
modell om sosial kapital (1998). Her bruker vi deres bokser med bade relasjonelle, kognitive
og strukturelle dimensjoner. | den strukturelle boksen finner vi organisert gruppetrening som
en arena for sosial interaksjon. Den relasjonelle boksen vil inneholde de sosiale attributtene:
tillit og troverdighet, forventninger og forpliktelser, identitet og identifisering. Videre i den

kognitive boksen har vi kultur, felles forstaelse, -holdning og -verdier.
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Figur 1: Forskningsmodell

Som modellen antyder vil de tre dimensjonene vere avhengige av hverandre, og de sosiale
attributtene henger i hgy grad sammen. De organiserte gruppetreningene vil veere arenaen for
sosial interaksjon, hvor det danner forhold og relasjoner som kollegaene utvikler ved a delta
pa trening. Som falge av dette legger treningene til rette for felles inntrykk og meninger
mellom kollegaene i nettverket. Det utvikles en kultur for a ta del i treningene og nettverket
blir starre. Pilene mellom de ulike dimensjonene gar begge veier, da det ikke finnes en
bestemt rekkefalge for hvordan dimensjonene pavirker hverandre. Dette betyr eksempelvis
at den kognitive dimensjonen pavirker bade den relasjonelle- og den strukturelle

dimensjonen.
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3. Metode

Vi vil i dette kapittelet redegjore for fremgangsmetoden vi har benyttet for & svare pa
problemstillingen, samt gi en begrunnelse for valgene vi har gjort. Vi starter med a se pa
forskningsdesignet, sa gi en begrunnelse for hvilken tilnserming vi har valgt i forskningen,
samt en beskrivelse av casestudie. Videre ser vi pa de ulike momentene under innsamlingen
og analyse av data. Avslutningsvis i metoden gjar vi en evaluering av kvaliteten pa metoden
vi har brukt og de etiske aspektene ved studiet, fer vi til slutt beskriver konteksten.
Hensikten med studien er som nevnt & se hvordan organisert gruppetrening kan utvikle sosial

kapital i bedriften.

3.1 Forskningsdesign

Forskningsdesignet kan regnes som den overordnede planen for a svare pa problemstillingen
(Saunders, Lewis & Thornhill, 2012). Designet viser hvordan bade innsamlingen av data og
selve analysen skal forega (Ghauri & Grgnhaug, 2010). Som nevnt finner vi lite forskning
om utvikling av sosial kapital gjennom organiserte gruppetreninger i bedriften. Dette taler
for & bruke et eksplorerende design, da dette har som formal & undersgke fenomener som er
mindre Kkjente eller helt ukjente (Johannessen, Christoffersen & Tufte, 2011). Et
eksplorerende design er ofte brukt nar et tema er lite forsket pa, hvor det er hensiktsmessig a
stille dpne spgrsmal. Det skilles mellom tre typer design: eksplorerende, beskrivende og
forklarende. Som falge av at temaet vart er lite forsket pa, talte dette for at vi trengte en
fleksibel tilnerming, ettersom vi ikke visste helt hva vi skulle forvente av forskningen. Dette
samsvarer ogsa med & bruke et eksplorerende design, da fleksibilitet nettopp er en av
styrkene (Ghauri & Grgnhaug, 2010).

3.1.1 Forskningstilngerming

Thagaard (2009) forteller at en induktiv tilneerming betyr at teorien utvikles fra data, og ikke
testes ut i fra data. Siden det eksisterer lite forskning pa organisert gruppetrening og
utvikling av sosial kapital i bedriften, krever det en apen tilneerming til problemet. En
induktiv metode passer derfor godt med vart utgangspunkt, slik kan vi bidra med ny

kunnskap basert pa de empiriske funnene i var studie.
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3.1.2 Tilneerming til data

For & kunne svare pa problemstillingen var var vi avhengige av a samle inn tilstrekkelig med
data for & kunne analysere dette videre. | forskning skilles det mellom kvantitativ og
kvalitativ metode for datainnsamling og analyse. | kvalitativ forskning har ord starre
betydning enn numeriske data, og vi vil kunne ga mer i dybden av enkelthendelser og
situasjoner. Denne metoden egner seg derfor godt til studier av temaer som det er forsket lite
pa fra far av, hvor det stilles krav til apenhet og fleksibilitet. Utgangspunktet vart var a fa en
dypere forstaelse av hvordan organiserte gruppetreninger kan utvikle sosial kapital i
bedriften. Vi var derfor avhengige av a samle inn rik og detaljert informasjon fra deltakerne
for & avdekke deres opplevelser og tanker om a trene sammen med kollegaer. Dette gjer at vi
vil fa et mer detaljert og nyansert bilde, og vil gjare det enklere a finne spesielle kjennetegn
eller egenskaper ved fenomenet (Johannessen, et al., 2011). Fordi vi sgker forstaelse og
forklaringer, krever det en fortolkende og beskrivende fremgangsmate (Saunders, et al.,

2012). Vi vil derfor benytte oss av en kvalitativ metode.

3.1.3 Casestudie

Av kvalitative design har vi valgt & gjennomfare en casestudie. En casestudie skal undersgke
problemstillingen i en reell setting, hvor en samler bevis fra flere kilder. Caseundersgkelser
bestar i & samle s mye informasjon som mulig om et avgrenset fenomen (Johannessen, et
al., 2011). Videre forteller Johannessen et al. (2011) at en case kan vere et eller noen fa
spesielle tilfeller som studeres grundig. For var del var tilfellene to kontorer i en bedrift som
gjennomfarer organiserte gruppetreninger. Dette talte for & bruke et design hvor vi
undersgkte to casestudier, ogsa kalt et flercasedesign. Her vil hvert av kontorene representere
en casestudie. Dette ville gi oss en grundig analyse av hvordan gruppetreningen kan utvikle
sosial kapitalen i bedriften ved & sammenligne kontorene. | vart tilfelle gjennomfarte det ene
kontoret systematisk gruppetrening i regi av bedriften, mens det andre kontoret ikke gjorde
det. Her kunne vi undersgke om vi fant forskjeller i opplevelsene blant de ansatte og
utviklingen av sosial kapital mellom de to kontorene. Nar problemstillingen er definert, er
det naturlig & avgrense casen som skal studeres slik at vi kan ga mer i dybden (Johannessen
et al.,, 2011). I var studie var vi opptatte av & undersgke de ansattes opplevelser av a trene
sammen med kollegaer, som derfor vil vaere analyseenheten i studiet vart. Casestudiet vil da
bestd av to caser, gjennom to kontorer, med én analyseenhet, bestdende av de ansattes

opplevelser.
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Svakheter ved & bruke casestudie som design for problemstillingen var, vil vaere at vi ikke
far muligheten til & generalisere pa samme mate som ved en kvantitativ undersgkelse. Vare
funn vil ikke ngdvendigvis veere gjeldende for andre lignende bedrifter i Norge. Vi vil
derimot kunne sammenligne vare funn med andre tilsvarende studier og relatere til

eksisterende teori om sosial kapital.

3.2 Innsamling av data

Oppgaven vil bestd av primardata som vil hjelpe oss a svare pa problemstillingen. Som
nevnt skal vi bruke en kvalitativ metode. Det er flere kilder til kvalitativ data, og vi har valgt
a hente inn data gjennom intervjuer. Innsamlingen av data er sgkt og godkjent hos

Personvernombudet.

3.2.1 Utvalg

Fordi kvalitative undersgkelser ofte gjennomfares pa et begrenset antall informanter, vil
utvelgelsen av de personene vi gnsker a intervjue bli en viktig faktor. For a fa tilgang til
deltakerne til studien var tok vi kontakt med bedrifter som vi pa forhand visste tilrettela for
organiserte gruppetreninger til sine ansatte. | bedriften som vi endte opp med, snakket vi
med en toppleder som var sentral i organiseringen av gruppetreningene. Deltakerne, videre
kalt informantene, til studie var ble valgt gjennom at topplederen sendte en mail til et variert
utvalg av personer. Her benyttet vi oss av det som kalles for sngballmetoden (Johannessen et
al., 2011). Dette var personer vedkommende trodde kunne vare delaktige pa treningene og
som videre responderte pa disse mailene. Som fglge av dette kunne vi ikke sikre at alle
deltakerne faktisk benyttet seg av gruppetreningene. Responsen pa mailene var imidlertid
god, hvor deltakerne til intervjuene var en god blanding av medarbeidere, mellomledere,
ledere, kjgnn og alder. Disse benyttet seg i starre og mindre grad av treningsmulighetene i
bedriften. | tillegg hadde flere av lederne god kjennskap til bade aktivitetene og den
organiserte gruppetreningen som foregikk i bedriften. Vi fikk derfor bedre innsikt i studien
om hva som var bedriftens formal med treningen, og sa hvordan dette samstemte med
erfaringene til resten av de ansatte. Vi endte pa et utvalg av 14 personer bestaende av en

toppleder, tre ledere, en mellomleder og ni medarbeidere.
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Stilling Kontor 1 | Kontor 2
Toppleder 14

Kontorleder 4 10, 13
Mellomleder 9

Medarbeider 1,2,3,56,7,8 11, 12

Tabell 1: Oversikt over utvalg

3.2.2 Intervju

For a samle inn relevant data til forskningen var valgte vi a gjennomfare en kombinasjon av
et individuelt intervju og to fokusintervjuer. Et fokusintervju er et intervju av en gruppe
mennesker som er samlet, hvor malet er & forsta hvilke tanker, fglelser, ideer og oppfatninger
de har rundt et utvalgt tema (Krueger & Casey, 2009). Intervju gav oss den fordelen ved at vi
som intervjuere hadde en sjanse til 4 stille informantene apne sparsmal, og fange opp ulike
situasjoner som ikke hadde veert mulig ved en spgrreunderundersgkelse i et kvantitativ
design. Vi fikk ogsd muligheten til & lede eller rette pa informantene dersom han/hun ikke
forsto spersmalet, slik som Ghauri & Grgnhaug (2010) beskriver. Alle tre intervjuene vi
gjennomfarte var semistrukturerte dybdeintervjuer, hvor temaet ble satt pa forhand. Ved at
intervjuene var semistrukturerte, sikret dette oss fleksibilitet nar rekkefglgen pa temaene som
ble diskutert, endret seg underveis. Her hadde vi som intervjuer og moderatorer ogsa
muligheten til a stille tillegg- og oppfelgingssparsmal. En moderator er en intervjuleder med
god forstaelse av temaet og som aktivt legger til rette for at malet med fokusintervjuet skal
bli nadd (Krueger & Casey, 2009).

For oss har de semistrukturerte dybdeintervjuene sikret fleksibilitet og gitt oss muligheten til
a ga i dybden av temaet vart. Samtidig har vi ogsa vert apen for andre detaljer utenfor
temaet som informantene delte underveis i intervjuet. Ved a gjennomfare bade et individuelt
og to fokusintervju mener vi at vi fikk tilstrekkelig data til & belyse problemstillingen var.

Samtidig var det ogsa var gjennomfgrbart innenfor tidsrammene vi matte forholde oss til.

Krueger og Casey (2009) forteller at antall deltakere i et fokusintervju kan vere fra fire til
tolv personer, men under ti personer er det mest hensiktsmessige for & fa frem innsikten og
erfaringene til deltakerne. Hovedgrunnen til at vi brukte fokusintervju var synergieffektene
som kan komme av at deltakerne sitter sammen og diskuterer et tema. Samtalen kan bringe
frem tanker hos deltakeren underveis og kan gi enda bedre innsikt i hva deltakerne mener.
En annen grunn var at fokusintervju vil vaere mindre tidkrevende sammenlignet med om vi

skulle intervjue alle deltakerne individuelt. En potensiell utfordring ved fokusintervju er at
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det kan veere vanskelig underveis & holde samtalen innenfor tema nar informantene prater
sammen. En annen potensiell utfordring gjelder spesielt nar intervjuet blir ustrukturert, hvor
det er en risiko for at relasjonen mellom forskeren og informantene blir avgjerende for
informasjonen som blir delt (Johannessen, et al., 2011). Dersom vi som moderatorer ikke er
oppmerksomme pa dette, sa kan vi pavirke informantens svar i stor grad. For & imgtekomme

disse utfordringene stilte vi som moderatorer forberedt og brukte intervjuguiden aktivt.

Det var ogsa viktig for oss & ha et individuelt intervju med en leder som var sentral i
organiseringen av gruppetreningene for & fa frem bedriftens perspektiv. Her var ikke
hovedfokuset & fa frem lederens opplevelser, men i starre grad generell informasjon om
selskapet og gruppetreningene. Slik fikk vi vite bade hensikten med gruppetreningene og

hvordan disse ble gjennomfart.

Selv om vi ansa intervju som en hensiktsmessig metode gitt var problemstilling og formalet
med oppgaven, var vi innforstatt med utfordringene metoden kan medfare. Et slikt design er
gjerne ressurskrevende i form av tid og penger. Det har ogsa vert utfordrende & tolke all
informasjon som kom inn pa grunn av nyanserikdommen, slik som Saunders et al. (2012)
beskriver. Vi gjennomfarte intervjuene i Oslo over en periode pa fire dager, som medfarte
noen reisekostnader. En annen utfordring kan veere at det ogsa er vanskelig & samle inn data
dersom informanten er ufokusert og gir feilaktig informasjon. Grunner til dette kan veere at
vedkommende selv ikke klarer & identifisere opplevelser rundt gruppetrening underveis i
intervjuet. Det var derfor en fordel at vi som intervjuere og moderatorer hadde god kunnskap
om problemstillingen og hvilken informasjon vi sgkte, slik at vi kunne lede informanten inn

pa teamet.

3.2.3 Intervjuguide

I forkant av intervjuene utformet vi to forskjellige intervjuguider (vedlegg 1,2), hvor den ene
ble brukt i det individuelle intervjuet, mens den andre guiden ble brukt i fokusintervjuene.
Intervjuguidene kunne minne om hverandre, men fokusintervjuguiden var mer detaljert og
viktigere for oss i gjennomfgringen av intervjuene. Vi vil derfor forklare fokusintervjuguiden

i detalj.

Intervjuguiden hadde klart definerte sparsmal med tematiske punkter, hvor vi ogsa kunne
formulere spersmal underveis i intervjuet. For & minimere usikkerhet og maksimere

informasjonsflyt innledet vi intervjuene med a formidle vart formal med intervjuet og



34

informasjonen vi fikk. Her presiserte vi ogsa hvordan disse opplysningene ville bli lagret, og
at deres anonymitet ville bli ivaretatt. Videre startet vi med enkle, generelle spgrsmal for a
skape et tillitsforhold og relasjon til informantene, i henhold til fremgangsmaten Johannessen
et. al (2011) beskriver. Slik sikret vi at alle informantene i fokusintervjuet fikk pratet og ble
varm i traya. Eksempler pa disse spgrsmalene var; Kan du si litt om hvem du er? Hva du gjer

i bedriften? Hvilke treninger/aktiviteter er du med pa?

Pa denne maten fikk vi frem subjektive meninger ved at informantene apnet seg, slik Ghauri
& Grgnhaug (2010) beskriver. Videre i intervjuguiden tok vi for oss mer spesifikke sparsmal
om gruppetrening pa arbeidsplassen. Disse spgrsmalene ble utarbeidet pa grunnlag av
antakelser som kom frem av det teoretiske rammeverket vart om sosial kapital. | falge
Thagaard (2009) er det viktig & ha spgrsmal som inviterer deltakerne til & reflektere over
egne tanker rundt temaet. Ved a be dem om a fortelle om treningen og gi oss grunner for at
de deltar, settes det i gang en tankeprosess, som far informantene til & reflektere rundt
tilretteleggelse for fysisk aktivitet pa arbeidsplassen. Dette sikret fyldige svar og bidro til &

belyse problemstillingen var nsermere. Eksempler pa disse spgrsmalene var:

« Kan dere fortelle litt om grunnene til at dere deltar pa de organiserte treningene?

« Kan dere fortelle hvordan dere opplever det & trene sammen med kollegaer?

Dette var spgrsmal som skulle lede til en dialog i mellom deltakerne, hvor vi som
moderatorer hadde en mer lyttende rolle. Videre oppmuntret vi informantene om & utdype
svarene ytterligere. Dette for a sikre mer nyanserte og gjennomtenkte svar fra informanten,

men ogsa for & bekrefte ovenfor oss selv, at vi forsto hva informanten ville fa frem.

Vi hadde bestemt oss for & bruke minuttene i etterkant av intervjuet til & diskutere
stemningen og atmosfere som hadde vert underveis. Grunnen til at vi gjorde dette var a fa
frem det som ikke ble sagt konkret, men som var underliggende for det som ble sagt.
Eksempler pa dette kan veere nar enkelte av informantene ble spesielt engasjerte nar de
snakket om et tema. Slik fikk vi bedre innsikt i hvilke assosiasjoner de ulike spgrsmalene

fikk frem i informantene.

3.2.4 Gjennomfgring av intervju

Intervjuene ble gjennomfart 28. og 29. september i Oslo og Stor-Oslo, hvor lederintervjuet
ble gjort farst. Fokusintervjuet i Stor-Oslo ble gjort like etter lunsj, kl. 13.00. | Oslo ble dette
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gjort pa slutten av arbeidsdagen, kl. 16.30, med matservering. | forkant av intervjuene sendte
vi en mail til leder som skulle videreformidles til informantene. Denne mailen inneholdt
informasjon om studiet og fikk frem hensikten med intervjuene. P& denne maten kunne
informantene begynne tankeprosessen rundt gruppetrening i forkant og stille mer forberedt

til selve intervjuet.

Vi ble enige med toppleder om & gjennomfare det individuelle og det ene fokusintervjuet pa
kontoret i Oslo, mens det andre skulle gjennomfares pa kontoret i Stor-Oslo. Slik ville dette

veere tidsbesparende for informantene, da de kunne ta det i kombinasjon med arbeidstiden.

Vi startet intervjuene med a fortelle kort om oss selv og videre takke for at de ansatte ville ta
seg tid til & veere med pa intervjuene vare. Som nevnt i intervjuguiden gav vi litt generell
informasjon om studiet vart, varighet pa intervju og hvorfor vi gnsket a se pa akkurat denne
bedriften.

I begynnelsen av intervjuet delte vi ut en samtykkeerklaering (vedlegg 3) til samtlige
deltakere for signering. Denne inneholdt informasjon om studiets formal, hvordan
informasjonen skulle behandles, og tydeliggjering av frivillighet og anonymitet. Vi
presiserte sa ettertrykkelig at det ikke var noen rette eller gale svar, da vi farst og fremst var
ute etter deres opplevelser. Det var som nevnt gnskelig for oss a skape en behagelig
atmosfere, slik at de ansatte kunne fagle seg trygge til & dele egne opplevelser. Vi fortalte
ogsa om muligheten til 4 trekke seg underveis i intervjuet. Dette gjorde vi for at de ansatte
ikke skulle fale seg last til intervjuet, dersom de syntes intervjusituasjonen ble ubehagelig.
Under alle intervjuene passet vi hele tiden pa a stille oppfelgingsspgrsmal for & komme
dypere ned i hva informantene tenkte. Et eksempel pa dette var da Mellomleder 9 sa: “blir
kjent med folk pa en annen mate”, hvor vi kunne fglge opp med spgrsmal som fikk

informanten til & konkretisere uttalelsen nermere.

Videre ba vi om samtykke til a bruke bandopptaker for a ta opp intervjuene. For 4 sikre at vi
fikk den dataen vi trengte, hadde vi to opptakere pa det individuelle intervjuet og tre pa
fokusintervjuet. Opptakerne vi benyttet var to telefoner og en beerbar pc. Slik sikret vi
dokumentasjon om noe av teknologien skulle svikte underveis i intervjuet. Vi plasserte
opptakerne pa forskjellige steder pa bordet, slik at alle informantene kunne hgres klart og

tydelig pa opptakene. Samlet sett fikk vi tre timer med opptak fra de tre intervjuene.
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Opptakene gjorde at vi begge i starre grad kunne veere tilstede i samtalen og konsentrere om
informantene og deres reaksjoner, slik som Thagaard (2009) beskriver. Under det
individuelle intervjuet tok én av oss rollen som sekreter ved a loggfere mye av det som ble
sagt, mens den andre tok pa seg rollen som intervjuer. Dette fungerte bra, da intervjueren
kunne fokusere pa a dekke alle sparsmalene og informantene kunne henvende seg til én av
oss. Slik kunne den andre observere og ta notater. Under fokusintervjuene sa vi det derimot
hensiktsmessig at begge fungerte som moderatorer, da dette gkte sjansen for at informantene
falte seg sett og hart. | tillegg kunne vi sikre at vi fikk stilt de oppfalgingsspersmalene vi sa

som passende.

Det varierte i hvilken grad vi som moderatorer matte vere aktive under fokusintervjuene.
Under det farste intervjuet med Stor-Oslo matte vi ta en mer aktiv rolle gjennom & sperre
mer, mens under fokusintervjuet med Oslo-kontoret flgt dialogen mellom informantene mer
av seg selv. Her kunne vi observere hvordan temaet engasjerte flere av informantene i starre
grad. En forklaring pa at siste gruppe var mer aktive, kan veere at de ogsa var den stgrste
gruppen pa ni personer, noe som gir rom for flere synspunkter. En annen forklaring kan vaere
at gruppen med ni personer til daglig jobber i et apent kontorlandskap, hvor atmosfaeren kan
minne mer om fokusintervju-situasjonen. Som nevnt var det ogsa matservering pa det siste
fokusintervjuet. Krueger og Casey (2009) forteller at & spise sammen underveis i intervjuene
fremmer kommunikasjon og samhandling mellom informantene. | henhold til litteraturen
kan matserveringen ha veert en faktor som gjorde siste fokusgruppe mer snakkesalig

sammenlignet med farste gruppe.
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3.3 Analyse av data

I denne delen vil vi gjgre rede for hvordan vi har bearbeidet og analysert datamaterialet. Vi
vil beskrive prosessen med & transkribere intervjuene og hvordan vi har gatt frem for a

analysere datamaterialet.

3.3.1 Transkribering

Etter vi hadde gjennomfert alle intervjuene, ble opptakene lagt inn pa vare
passordbeskyttede datamaskiner for & sikre at uvedkommende ikke skulle fa tilgang til
materialet. Ettersom datamaterialet var innspilt med opptaker var det ngdvendig a
transkribere disse. Saunders, Lewis & Thornhill (2016) forklarer at som intervjuer er vi i
tillegg til hva som blir sagt, ogsa interessert i hvordan det blir sagt. For & fa frem essensen i
det som ble sagt, valgte vi derfor & transkribere med informantens dialekt, latter og
bekreftende ord. Slik sikret vi at reaksjonene fra de andre informantene kom frem underveis
i intervjuet. Dokumentene med de transkriberte intervjuene inneholdt intervjuene ordrett i sin
helhetlige form. Vi opplevde ingen problemer med kvaliteten pa lydopptakene, og er derfor
sikre pa at transkriberingen var av god kvalitet. Til analysen valgte vi a fjerne dialekt og
nglende ord fra de setningene vi aktivt brukte i studiet. Grunnen til at vi gjorde dette var for
at uttalelsene fra informantene i sterre grad skulle bli anonymisert, samtidig som innholdet i

setningen skulle komme klarere frem for leser i etterkant.

Ettersom transkriberingen er en tidkrevende prosess, fordelte vi arbeidet mellom oss for a
gjere denne prosessen mer effektiv. Selve transkriberingen ble pa 86 sider, hvor disse kom
fra ca. tre timer med opptak. Dette forenklet analyseprosessen videre og ga 0ss god oversikt

over materialet.

3.3.2 Temasentrert analyse

Vi har valgt & bruke en temasentrert analyse, da dette er hensiktsmessig for a fa en
dyptgaende forstaelse av teamet (Thagaard, 2009). Thagaard (2009) deler analysen inn i en
beskrivende og en tolkende fase. | den beskrivende fasen leste vi i gjennom materialet for a
skape en oversikt, for sa a trekke ut de viktigste temaene fra datamaterialet og redusere dette.
Dette gjorde vi ved & kode og kategorisere sitater etter meningsinnhold. Til dette brukte vi
fargelapper, hvor hver farge representerte hver sin kode. For & komme frem til kodene



38

benyttet vi oss av en teori-drevet tilnerming, som betyr at vi tok utgangspunkt i
rammeverket som ble presentert i teoridelen om sosial kapital. Denne metoden er
hensiktsmessig dersom vi har en formening om kritiske faktorer og sammenhenger (Ghauri
& Grgnhaug, 2010). Vi var pa forhand innstilte pa at den etablerte teorien ikke skulle vere
ferende og begrensende for analysen, men heller fungere som en veiledning. Der vi folte det
hensiktsmessig, supplerte vi derfor med koder vi fant interessante. Videre plasserte vi disse
kodene inn i en tabell for & skape oversikt. Eksempler pa koder var tillit, vennskap og
forventninger, hvor det ble supplert med koder som samhold og lavterskel. Slik kunne vi fa
med temaer som ikke tilhgrte under rammeverket vart, men som kom frem under
intervjuene. Vi endte opp med 14 koder som tilhgrte rammeverket i sosial kapital, og fem
som pekte seg ut underveis. Videre reduserte vi kodene ved & sla de sammen til ulike
kategorier. Ved a benytte oss av det teoretiske rammeverket endte vi opp med den kognitive-
, relasjonelle- og kognitive dimensjonen. For & kunne sammenligne casestudiene satte vi opp

en matrise hvor vi fikk frem forskjellene i de ulike kategoriene.

I den tolkende fasen fikk vi en dypere forstaelse av data som kan gi oss grunnlag for a
utvikle begreper og teorier (Thagaard, 2009). | denne fasen analyserte vi casestudiene som
én enhet far vi analyserte forskjellene mellom disse. Her forsgkte vi & identifisere de ulike
aspektene informantene la vekt pa underveis i intervjuene, for & finne trender og
sammenhenger i bedriften og mellom kontorene. Sammen med det teoretiske grunnlaget vart
gjorde dette at vi har fatt en dypere innsikt i hvordan organisert gruppetrening kan utvikle

sosial kapitalen i bedriften.



39

3.4 Evaluering av metode

Her vil vi se naermere pa styrker og svakheter ved studien var. For a sikre at kvaliteten er god
er det viktig at forskningen oppfyller kravene til validitet og reliabilitet, samtidig som at

etiske hensyn er tatt underveis.

3.4.1 Validitet

Validitet handler om i hvilken grad forskerens fremgangsmater og funn gir en riktig
representasjon av virkeligheten med bakgrunn i formalet for studiet (Johannessen, et al.,

2011, s. 230). | kvalitativ forskning er det vanlig & se pa begreps- og ekstern validitet.

Begrepsvaliditet eller troverdighet forteller hvorvidt metoden undersgker det den har til
hensikt & undersgke (Johannesen et al., 2011). Var hensikt var a fa frem sa mye som mulig
av informantenes opplevelser rundt det a trene sammen med kollegaer, og se hvordan
gruppetreningene kan utvikle sosial kapitalen i bedriften. Intervju i seg selv kan virke noe
kunstig pa deltakeren, som kan vanskeliggjere det & fa frem hva vedkommende faktisk
mener. | var studie tror vi derimot at vi klarte a skape en trygg atmosfaere underveis i
intervjuene ved at vi blant annet informerte om muligheten til a trekke seg. Samtidig
presiserte vi at det var informantens opplevelser vi var ute etter. Videre hadde vi en god
struktur pa intervjuet gjennom & folge innholdet i intervjuguiden og stille
oppfalgingsspersmal for & fa frem hva informanten mente og unnga misforstaelser.
Sparsmalene belyste gruppetreningene fra flere vinkler, slik at informantene fikk bade tid og
inspirasjon til & gi gjennomtenkte svar. Vi hadde korte oppsummeringer av det informantene
sa underveis, for & fa bekreftet eller avkreftet hva informantene mente rundt

gruppetreningen.

Ekstern validitet gjelder hvorvidt resultatene kan generaliseres til andre settinger eller
grupper (Saunders, et al., 2016). | var studie som er to casestudier av to unike tilfeller, vil
ikke malet veere & skape ekstern validitet i henhold til denne definisjonen. Vi vil derfor ikke
kunne generalisere til populasjon, noe som er uproblematisk for studien var da dette ikke er
formalet. Ettersom vi med kvalitativ metode gnsker a ga mer i dybden, vil hensikten heller

vaere & utvide kunnskapen pa omradet ved a generalisere til teori.
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Vi ser at vi oppfyller flere av kriteriene som Saunders et al. (2016) nevner for & oppna
validitet i studiet, gjennom a skape en trygg atmosfeare, stille oppfelgende spersmal og
oppsummere kort underveis. For a styrke validiteten ytterligere kunne vi imidlertid ha sendt
transkriberingen tilbake til informantene for at de skulle kommentere, bekrefte eller legge til
at de var enige i det som var samlet inn. Dette ville styrket deltakervaliditeten (Saunders et
al., 2016). Videre kunne vi valgt deltakerne selv for a sikre et mangfold av ansatte nar det
kom til kjgnn, alder, fartstid i selskapet og stilling. Gjennom en slik formalsbestemt
utvelgelse av deltakere, ville vi sikret informanter som hadde erfaringer med a veere delaktig

i gruppetreninger (Johannessen et al., 2011), som igjen ville styrket validiteten ytterligere.

3.4.2 Reliabilitet

Reliabilitet sier noe om paliteligheten til studiet. Den forklarer i hvilken grad forskningen
kan gjennomfgres igjen og gi samme resultat (Saunders et al., 2016). Reliabilitet kan knyttes
til at vi klarer a gjere rede for hvordan data utvikles (Thagaard, 2009). Ettersom
observasjonene er avhengige av bade kontekst og forskerens tidligere erfaringer, vil det vere
umulig for andre & gjennomfare samme intervju og kunne tolke seg frem til samme resultater
som oss (Johannessen, et al., 2011). Grunnen til dette er at det er mange faktorer som spiller
inn. Blant annet vil vi i forskningen var vere ute etter de subjektive perspektivene, videre er
det & tolke kvalitative svar en subjektiv handling i seg selv. Var hensikt er derfor ikke a teste
reliabiliteten for & se om forskningen vil gi samme resultat, men i stedet se hvorvidt dataene
og informasjonen som kommer frem av forskningen var er palitelig. Derfor har vi sett pa fire

trusler som i fglge Saunders et al. (2016) kan redusere reliabiliteten.

Respondentfeil er den farste trusselen som kan ha en negativ virkning pa reliabiliteten, og er
alt som bidrar til at informanten endrer sin opprinnelige oppfatning. Eksempler pa disse er
energiniva, humer og tidspunkt pa dagen. Vart farste fokusintervju ble gjennomfart like etter
lunsj, hvor det andre intervjuet ble gjennomfart pa ettermiddagen men med bespisning. Da
det siste fokusintervjuet ble gjennomfart etter endt arbeidsdag, kan tidspunktet ha bidratt til
feil i svarene ved at informantene var slitne eller sultne. Vart inntrykk er derimot at
informantene delte villig av sine opplevelser. Selv om tidspunktene pa intervjuene ikke var
helt like, sa var alle tre intervjuene pa ettermiddagen, hvor informantene spiste eller akkurat
hadde spist. Slik tror vi at vi la til rette for like premisser for informantene og dermed

begrenset respondentfeilen.
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Den andre trusselen er respondentskjevhet og omhandler faktorer som gjer at informanten
ikke svarer det vedkommende faktisk tenker. Eksempler pa denne skjevheten kan vere at
informanten fgler den ma svare det som lederne eller moderatorene forventer. For & dempe
denne skjevheten, presiserte vi innledningsvis under intervjuet at det var informantenes
opplevelse vi var ute etter. Dermed visste informantene tidlig at det ikke fantes noen
“riktige” svar, og sto fritt til 4 dele sine opplevelser. I tillegg gjennomfarte vi intervjuene pa
lukkede rom, slik at ingen skulle komme inn underveis og pavirke informantene. En ulempe
ved fokusintervjuene er at informantene uansett vil oppleve en viss skjevhet underveis, da
bade ledere og medarbeidere sitter sammen. Dette kan pavirke reliabiliteten negativt. Vi
merket oss dette allerede pa farste fokusintervju, hvor tilstedeverelsen til lederen gjorde at
de andre ansatte delte mindre. For & lgse dette, ble lederen tatt ut mot slutten av intervjuet,
slik at de resterende informantene fikk dele mer fritt. Frykt for at det som deles kan spores
tilbake til informanten er ogsa et aspekt som kan ha bidratt til en skjevhet hos respondenten.

Fullstendig anonymitet i studiet vart sgrget derimot for at denne skjevheten ble redusert.

Forskerfeil er den tredje trusselen Saunders et al. (2016) nevner som pavirker reliabiliteten.
Her kan vi som forskere ha en darlig dag, hvor vi ikke klarer 4 stille sparsmalene pa en mate
som omhandler temaet. For var del var intervjuguiden en god rettesnor for a sikre at vi stilte
relevante spgrsmal underveis. | tillegg ser vi pa det som en fordel & veere to som
gjennomfgrte intervjuene, slik at dersom en av oss var uoppmerksom kunne den andre sikre
god flyt i intervjuet. Dette begrenset forskerfeilen og styrket reliabiliteten. Opptakene av
intervjuene reduserte forskerfeilen, ved at det vi ikke fikk med oss underveis i intervjuet,
kunne vi hgre i etterkant og transkribere. Slik sgrget vi for at vi fikk med alle innspill som
ble delt under intervjuet. | ettertid sa vi imidlertid at det var enkelte innspill under selve
intervjuet vi som moderatorer ikke fikk med oss, grunnet mange inntrykk underveis. Dermed
gikk vi glipp av viktige innspill vi kunne spilt videre pa for a belyse problemstillingen
ytterligere. Forskerfeilen var derfor til stede og bidro til & redusere reliabiliteten. Dette
skjedde derimot bare én gang under alle intervjuene og ble saledes ikke kritisk for

reliabiliteten til hele studiet.

Den siste trusselen for reliabiliteten kalles forskerskjevhet, og handler om hvordan vi som
forskere med vare forventninger kan utgjgre en trussel mot reliabiliteten til studiet. For &
begrense denne trusselen var det viktig at vi var sa objektive som mulig i analysen av
intervjuene. Slik sgrget vi for at det var informantenes tanker som kom frem, uten & vere for

mye farget av vare egne tanker om temaet. Vi merket tidlig hvordan vi gnsket at
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gruppetreningen skulle kunne utvikle sosial kapitalen i bedriften. Dette kunne ha pavirket
hvordan vi sa pa uttalelsene fra informantene i ettertid. Ved derimot a fokusere pa a veere sa
objektive som mulig under analysen, ville vi da redusere vare egne subjektive forhapninger.
Under selve intervjuet var intervjuguiden en god rettesnor ved at den hjalp oss til a fokusere
pa & stille mest mulig objektive spgrsmal. Slik tror vi at forskerskjevheten pavirket
reliabiliteten i mindre grad enn hva som kunne veert tilfellet. Underveis i intervjuene tenderte
vi som moderatorer til 3 veere litt ledende i enkelte spgrsmal. Her viste vi ubevisst hva vi
gnsket & hare. Dette skyldtes at vi begge var uerfarne i rollen. Det skjedde ogsa at vi stilte
flere spgrsmal i samme spgrsmal, som i fglge Johannessen et al. (2011) gir darligere svar.

Disse aspektene bidro til & svekke reliabiliteten.

Reliabiliteten i studiet ble styrket ved at vi hadde en god intervjuguide, tilnsermet like
intervjutidspunkt pa intervjuene, god innledende informasjon pa intervjuene, opptaker, samt
fordelen av a veere to moderatorer. Vi kunne imidlertid styrket reliabiliteten ytterligere ved a
ha mer erfaring som moderatorer, slik at gjennomfaringen av intervjuene ville blitt av hayere

kvalitet.

3.4.3 Forskningsetikk

Forskningsetikk omhandler standarder for & bevare rettighetene til de som pavirkes av
forskningen (Saunders et al., 2016). Ettersom flere mennesker var med i var studie, var det
essensielt at disse ble behandlet etter etiske retningslinjer. Retningslinjene ble lagt vekt pa
gjennom hele studiet. Vi uttrykte eksplisitt i bade mail og under selve intervjuet at
deltakelsen i forskningen var frivillig, hvor informantene hele tiden hadde muligheten til &
trekke seg far, underveis og i etterkant av intervjuet. Dette er i samsvar med det Johannessen
et al. (2011) beskriver om etiske retningslinjer rundt informantens rett til autonomi og

selvbestemmelse.

Under innsamlingen av data behandlet vi dette konfidensielt, hvor bade informantene og
bedriften i studiet ble anonymisert. Lydopptakene ble oppbevart pa en sikker mate og ble
slettet etter transkriberingen og analysen var gjennomfgrt. Vi utfarte dermed var plikt som
forskere til & respektere informantenes privatliv (Johannessen et al., 2011). Studien var ble
ogsa meldt inn til personvernforbundet for forskning, Norsk Samfunnsvitenskapelig
Datatjeneste (NSD). Sgknaden ble godkjent, som betyr at forskningen var er innenfor

kravene NSD har til behandling av personvernopplysninger.
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3.5 Forventninger om funn

Ved a gjennomfare denne studien forventer vi a finne data som stgtter modellen var. Dette
innebzrer at organiserte gruppetreninger kan forstaes som en viktig del i utviklingen av den
sosiale kapitalen i bedriften. Her tror vi nermere bestemt at gruppetreningene vil utvikle
flere av de sosiale attributtene som er sentrale i teori om sosial kapital. Det kan tenkes at vi i
analysen finner andre faktorer utenfor sosiale kapitalen som ogsa pavirkes av
gruppetreningen. De ansatte kan i tillegg ha andre oppfatninger utenfor det vi tar med i var
modell. Vi forventer derfor at vi ma modifisere modellen underveis. Dette vil vi finne ut av

gjennom analysen av datainnsamlingen, hvor vi kategoriserer funnene vare.
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3.6 Kontekst

Bedriften tilbyr tjenester primert innen regnskap og revisjon, med ytterligere
tilleggstjenester. Av hensyn til anonymitet vil vi ikke ga neermere pa a beskrive tjenestene til
bedriften. Bedriften har kontorer i flere deler av landet, og er strukturert etter franchise-
prinsippet. Selskapet er en del av et stgrre nettverk, hvor merkevaren, gkonomien, systemer
og strukturen gar igjen pa de forskjellige kontorene. Rundt om i landet er kontorene delt opp
i forskjellige regioner, som hver igjen betaler en avgift for & drifte organisasjonen og diverse

fellesfunksjoner.

I studien var har vi valgt & fokusere pa to kontorer i Oslo-regionen. Vi velger & omtale disse
som Oslo-kontoret og Stor-Oslo. Med Stor-Oslo er det viktig a presisere at det ikke gjelder
for Stor-Oslo som en region, men heller et bestemt kontor som befinner seg i denne
regionen. Begge kontorene inngar i samme region, og er pa den maten tett tilknyttet
hverandre med henhold til kompetanse og styrestruktur, hvor Oslo-kontoret ogsa fungerer

som et hovedkontor for regionen.

Kontoret i Oslo er det stgrste i bedriften med mer enn 300 ansatte. De ansatte er delt inn i
avdelinger etter tjenester, hvor de jobber i dpne kontorlandskap. Kontoret i Stor-Oslo er
vesentlig mindre enn Oslo-kontoret og har neermere 40 ansatte. Her sitter de ansatte i lukket

kontorlandskap pa egne kontorer, fordelt pa tvers av ansvarsomrader og -niva.

Strukturen i selskapet beskrives av leder som relativt flat, men med en hierarkisk tilneerming
til stillingstitler. | studien var har vi undersgkt erfaringer blant de ansatte pa medarbeider-,
mellomleder- og partnerniva. Vi har ogsa intervjuet en av topplederne i selskapet for a fa en
generell oversikt, og for & undersgke hvilke underliggende interesser som ligger bak a
tilrettelegge for organiserte gruppetreninger. Vi kommer hovedsakelig til & analysere
funnene fra fokusintervjuene i lys av teori om sosial kapital, og videre se om vi finner

forskjeller mellom kontorene.



45

4. Analyse og funn

Vi vil i denne delen av oppgaven presentere analysen og funnene vare. Vi lar fremstillingen
av teorien vaere veiledende for utformingen av analysen, og for & kunne svare pa hvordan
organisert gruppetrening kan utvikle sosial kapitalen i bedriften. Analysen er delt opp i tre
deler, hvor vi begynner med & beskrive hva som er selskapets intensjon ved & legge til rette
for organisert gruppetrening. Deretter vil vi analysere hvordan sosial kapital kan utvikles
gjennom organiserte gruppetreninger, ved & se pa de tre forskjellige dimensjonene som vi har
presentert i teorien. Vi vil i denne delen analysere begge casestudiene sammen, far vi til slutt
ser pa forskjeller mellom disse. Vi presiserer at selv om dimensjonene er delt i tre, vil flere
av attributtene i hgy grad henge sammen. | analysen bruker vi utvalgte sitater for a beskrive

0g statte opp under pastander der det egner seg.

4.1 Ledelsens syn pa a tilrettelegge for fysisk aktivitet

Nar vi snakker med topplederen i selskapet for a finne ut om hvorfor de legger til rette for
fysisk aktivitet, far vi bekreftet inntrykket vart om hvorfor mange bedrifter velger & gjere
det. Toppleder forteller at det handler om & holde de ansatte friske. Det reduserer
sykefraveeret og gker friskhetsgraden, slik at de ansatte kan veere konsentrerte og gjere en
bedre jobb. Toppleder forteller at de gnsker & motivere de ansatte til & fokusere pa sin egen

helse.

“Det er for d holde folk friske og motivere de til d tenke mer enn bare jobb, at det er en sann
24-timers person som jobber hos oss, som ogsa da kan holde seg frisk gjennom fysisk

aktivitet” (Toppleder 14).

Den grunnleggende antakelsen er at tilretteleggelse for fysisk aktivitet, skal tjene de
helsefremmende aspektene pa arbeidsplassen. Slik vil bedriften redusere sykefraveret, ha en
friskere og mer effektiv arbeidsstyrke, og pa den maten gke lgnnsomheten i bedriften. Fra
tidligere forskning far vi ogsa inntrykk av at diskusjonen i all hovedsak gar pa de
helsefremmende aspektene. Som vi beskriver i teorien, vil organiserte gruppetreninger som
en HR-praksis, ha evnen til a betjene flere formal som star sentralt i HR-perspektivet.
Toppleder forteller at de ser at gruppetreningene ogsa er med pa a skape noe sosialt som de

ansatte tar med seg inn i jobben. Det binder folk sammen og gjer at de blir bedre kjent pa
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tvers av kontorer og avdelinger. Néar de ansatte treffer hverandre pa arenaer utenfor en

arbeidslivskontekst, bygger det relasjoner og skaper en bedre kommunikasjonsflyt.

Toppleder forteller at friske ansatte som er opptatte av a holde seg i aktivitet og utfordrer seg
selv gjennom krevende pakjenninger, ofte har holdninger og verdier som selskapet gnsker a
assosieres med. Toppleder forteller videre at arbeidet med de organiserte gruppetreningene,
er tett tilknyttet sponsoratet deres med et anerkjent idrettslag. Ved hjelp av sponsoratet
bygger selskapet aktivt pa den synlige prestasjonskulturen som eksisterer i idrettslaget.
Toppleder forteller at kulturen i selskapet som helhet, ikke kan beskrives som en
prestasjonskultur, men at de gnsker & bygge holdninger og verdier hos de ansatte som er
direkte overfarbart til en slik kultur. Hvorvidt denne kulturen eksisterer, avhenger av de

enkelte kontorene, avdelingene, ansatte og hvilke typer ledere de har.

“Hvordan idrettsutgverne jobber mot malene sine, med lederen sin, hvordan de stiller

forventninger og hvordan de jobber for a utvikle seg selv, handler jo om den

prestasjonskulturen som vi vil bygge ”. (Toppleder 14).

Toppleder forteller at de gnsker & bruke begrepene i prestasjonskulturen til & bygge
holdninger som gjer at selskapet presterer bedre. Holdninger og verdier som eksisterer i
idrettslaget kan i felge toppleder vaere med pa a motivere de ansatte til a ta del i de
organiserte gruppetreningene og prestere bedre pa jobb. Toppleder presiserer at selv om de
dyrker en prestasjonskultur og benytter seg av idrettsutgvere pa trening, gnsker de at det
likevel skal veare lavterskel og lett & vaere med. Tidligere var tilbudene deres i starre grad
rettet mot ansatte som allerede var aktive og som deltok i konkurranser. Dette har i lgpet av
de siste arene endret seg til at de henvender seg til det de kaller “lavterskelgruppen”. Malet
er at alle, uavhengig av alder og om de er trente eller utrente, skal ha muligheten til & veere

med.

“(...) Bedriftsidrettslaget skal passe pa at de far med seg de som ikke trener s& mye, vi ma ha
et tilbud til de som ikke klarer & ha den jevne treningen, eller som ikke helt klarer & komme

seg opp av sofaen heller” (Toppleder 14).
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Topplederen bekrefter mange av vare antakelser om hvorfor bedriften tilrettelegger for
organisert gruppetrening. De har i stor grad fokus pa det helsefremmende aspektet, men ogsa

fokus pa det sosiale.

4.2 Den strukturelle dimensjonen

For sine ansatte tilbyr bedriften et bredt spekter av treningsmuligheter gjennom et eget
bedriftsidrettslag. Dette fungerer som paraplyen for all organisert gruppetrening innad i
selskapet, og statter alle de lokale bedriftsidrettslagene som er regionalt og lokalt etablert. |
ledelsen er det en som har ansvaret for bedriftsidrettslaget pa nasjonalt niva, som igjen
samarbeider med egne idrettskontakter pa de ulike avdelingene og kontorene.
Idrettskontaktene har ansvar for & videreformidle aktiviteter pa kontoret/avdelingen,
engasjere andre ansatte til a delta og forgvrig bidra som ressurs etter behov. Det er
kontorene/regionen som har ansvaret for a utnevne en idrettskontakt. Pa hvert enkelt kontor
drives alle aktivitetene ulikt, avhengig av hvor dedikerte og engasjerte ansatte, kontorledere
og idrettskontaktene er i bedriftsidrettslaget. Eksempler pd hvilke typer aktiviteter som
gjennomfares varierer fra fotball, toppturer, jegerpraver, lgpekurs, Holmenkollstafetten og
andre  sosiale arrangementer.  Bedriftsidrettslaget  sentralt stotter de lokale
bedriftsidrettslagene med midler til hver enkelt ansatt, og dekker hele eller deler av
startkontingenter pa forskjellige idrettsarrangement. Bedriftsidrettslaget sentralt har et
nasjonalt tilbud gjennom et sponsorat i et idrettslag. Her benytter de seg av idrettsutgvere og
stetteapparat til & invitere til samlinger med treningsgkter, foredrag og kurs i trening og

kosthold. Flere av kursene og foredragene har ogsa til hensikt a fremme kulturen i selskapet.

“(...) Det er ogsa foredrag som gar pa ren motivasjon, hvordan man jobber mot et mal,
roller og tilbakemeldinger, slik som man jobber i den prestasjonskulturen som idrettslaget
har.” (Toppleder 14).

Selskapet har per dags dato ingen oversikt over hvor mange som deltar pa hver enkelt
aktivitet. Tidligere gjennomfarte selskapet et prosjekt med hensikt & motivere de ansatte til &
veere i mer fysisk aktivitet. | forbindelse med prosjektet ble det etablert en portal hvor
samtlige medarbeidere registrerte treningen og aktiviteten sin. Dette ble gjort for a holde en
bedre oversikt, og innebar konkurranser og premieringer. Portalen ble i kort tid etter
innfaringen, avskaffet, pa bakgrunn av tilbakemeldingene fra de ansatte som sa at det var for

krevende & holde ved like. Fra fokusintervjuene og intervjuet med topplederen, far vi
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inntrykk av at det ofte er mange av de samme som deltar pa treningen og gjerne en kjerne.
De organiserte gruppetreningene er apne for alle og krever ingen pamelding. Det forutsetter
likevel en form for kommunikasjon mellom aktgrene som deltar, og informasjon ut til
bedriften. Kommunikasjonen foregar som oftest gjennom idrettskontaktene i
bedriftsidrettslaget. Nar det gjelder kurs og stgrre aktiviteter, som innebzarer mer planlegging

og reise, vil pAmelding veere en ngdvendighet.

Som nevnt varierer interessen og hvilke typer aktiviteter som tilbys pa de forskijellige
kontorene. Bedriftsidrettslaget mottar stgtte sentralt, og alle kontorene har minst en
idrettskontakt som skal bidra til gkt aktivitet. Nar vi snakker med informantene, far vi
inntrykk av at de ansatte har stor frihet til & ta initiativ og engasjere seg i etablering av
forskjellige aktiviteter. Mye av det som skjer gjennom bedriftsidrettslagene gjennomfares
derfor ofte av ivrige ansatte som har lyst & delta og som liker det de driver med. Hvor mye
aktivitet som skapes pa de forskjellige kontorene blir derfor veldig personavhengige, og
krever at ansatte tar ansvar. Eksempelvis far vi inntrykk av at kontorleder i Stor-Oslo er blant
initiativtakerne til & organisere gruppetreningene. Selv virker kontorlederen & ha interesser
for langrenn og alpint, og saledes har mange av de aktivitetene som har blitt gjennomfart pa

kontoret, omhandlet rulleskitreninger, langrennstreninger og turer til alpinanlegg.

“(...) for egen del, sa har jeg stor mulighet til & pavirke hva vi skal drive med i og med at jeg

har ansvar her pa kontoret, og er litt over middels opptatt av aktivitet” (Kontorleder 10).

Fra intervjuene med bade toppleder og de ansatte, far vi inntrykk av det er ansatte i alle aldre
og stillinger som deltar pa de organiserte gruppetreningene, men at det i stor grad er de yngre
som deltar. Nar vi ber om en forklaring pa hvorfor informantene tror at det er sann, sa
forteller de at det som regel gar pa prioriteringer og interesser. Flere av de ansatte har familie
og barn, mens andre fgler at tiden ikke strekker til eller velger a prioritere annerledes, slik

studiene til Erickson og Gillespie (2000) ogsa antyder.
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4.2.1 Oppsummering for den strukturelle dimensjonen

"‘\

Den strukturelle dimensjon

Organiserte gruppetreninger
=Bedriftsidrettslaget
=Paraply for organisert gruppetreninger
«Stgtter alle lokale bedriftsidrettslag
*En idrettskontakt pr avdeling/kontor

«Avskaffet portal for loggfering av all trening og
aktivitet

=Aktivitet forutsetter engasjement og initiativ fra de
ansatte
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Den kognitive Den relasjonelle
dimensjon dimensjon

Figur 2: Oppsummerende modell for den strukturelle dimensjonen
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4.3 Den relasjonelle dimensjonen

4.3.1 Skaper relasjoner

Ved a ta del i aktivitetene som selskapet legger til rette for, mgter den ansatte opp pa en
arena for sosial interaksjon. De som deltar pa aktivitetene er ansatte som jobber pa
forskjellig kontorer i selskapet, samt forskjellige avdelinger innad pa kontoret. Dette er
mennesker som jobber sammen til vanlig og kollegaer som ikke har noen form for
interaksjon, men som likevel har en forbigdende relasjon med tanke pa at de er kollegaer i
samme selskap. Ved a ta del i aktivitetsprogrammet i selskapet, er de ansatte med pa & skape
relasjoner til hverandre, som de tar med seg inn i det daglige arbeidet igjen. De blir kjent
med hverandre og bruker dette til fordel i maten de lgser arbeidsoppgaver pa. Et vennskap
eller lettere kjennskap til andre ansatte gir tilgang til informasjon, og kan gjere det enklere a
ta kontakt bade i gangene og per telefon dersom det er behov. Informantene forteller at ved &
bli kjent med hverandre pa en idrettsarena eller under trening, gir det innsikt i de forskijellige

tjenesteomradene. Slik kan de utnytte ressursene i selskapet bedre.

“(...) nar man blir kjent pa litt annet enn jobbarena sa blir terskelen lavere for a ta kontakt

0g snakke med hverandre, spgrre om ting (...)” (Medarbeider 3).

Informantene forteller at de blir kjent med hverandre pa tvers av kontorer og avdelinger. Det
virker & veere spesielt gjeldende pa kontoret i Stor-Oslo. Her forteller informantene at
bedriftsaktivitetene som gjares i regi av bedriftsidrettslaget, gir en arena for & mate kollegaer
fra andre kontorer i regionen og landet forgvrig. Pa kontoret i Oslo virker dette ogsa a veere
gjeldende, men vi opplever at de ansatte synes det er viktigere a bli kjent med kollegaene pa

tvers av avdelingene innad pa kontoret.

“Ja, sd er det jo veldig nettverksbyggende. For vi syklet “Styrkepraven” for en stund tilbake,
hvor flere kontorer var involvert. Og det er klart, de folkene fra kontor 1, kontor 2 og rundt
omkring, som jeg ble kjent med da, hadde jeg ikke veert kjent med om ikke. De har man god
kontakt med i jobb i dag (...)” (Mellomleder 9).
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“Det e jo noen man ikke blir like godt kjent med da. Fordi vi er s& mange pa kontoret her at
jeg kjenner knapt alle pa teamet mitt. S& de man da ikke jobber sa mye med, eller ikke har
noen treninger eller noe sant med da, da blir det til at man ikke prater med dem (..)”
(Medarbeider 2).

Topplederen beskriver viktigheten av & kjenne til hva kollegaene pa tvers av avdelingene
jobber med, da dette gir tilgang til kompetansen som bedrifter besitter. Dette blir spesielt
viktig da kunden etterspar en komplett pakke nar de kjgper tjenester. Topplederen forteller at
bedriften har avdelinger med flere underavdelinger som besitter spisskompetanse pa sine
omrader. Disse ma koordineres for & brukes inn mot kundene. De er derfor avhengige av at
kollegaene kjenner til hverandre, hvis ikke risikerer de a ikke kunne levere det de lover

kundene.

“(...) det skal ikke mer enn en etasje til for at ting blir veldig “silo”. Det er en avdeling og en

trapp sa er det plutselig ikke sa mye samsnakk, sa vi ma stimulere til det.” (Toppleder 14).

Videre vil en arena for & veere sosial utenfor jobbsammenheng senke barrierer for a ta
kontakt og gjare det lettere & bli kjent med hverandre. Det nevnes flere ganger at det er en
fordel for de nye i selskapet. Det eksisterer mange normer og forventninger til hvordan de
ansatte skal oppfare seg sammen med andre nar en er ny i en jobb. Dette kan oppleves som
hindringer for & bli kjent med kollegaer pa det mer personlige plan. Medarbeider 1 er nylig
ansatt sammenlignet med de andre informantene. P& kort tid har vedkommende tatt del i
mange av de aktivitetene som er tilbudt av selskapet, deriblant ukentlige sirkeltreninger,
toppturer og diverse kurs. Informanten kan fortelle at disse aktivitetene har bidratt til & finne
felles interesser med andre ansatte og pa den maten hatt mer til felles & snakke om. Dette har
vaert med pa a gjere det lettere 8 komme inn i et miljg, og ta del i det etablerte nettverket som

eksisterer fra for.

“Det blir mer jobb. Hvis man spor de om noe, sd blir det aldri sann; ja, var du pd tur i helga

eller? Det blir bare ren jobb. Far ikke den ekstra personlige samtale med de”

(Medarbeider 1).



52

“Spesielt ndr du er ny da. Nar du ikke trenger & tenke pa at du skal veere serigs, for det er
kanskje litt skummelt nar du begynner med de som har vert der mye lengre enn deg (...), at
man kanskje slapper mer av pa sanne sosiale sammenkomster da, at man blir bedre kjent.”
(Medarbeider 11).

Det ble nevnt gjentakende underveis i intervjuene at informantene blir kjente med hverandre
pa en annen mate gjennom aktivitetene. Hva som ligger i uttrykket kan veere s mangt, men
inntrykket vi fikk fra intervjuene var at dette gjaldt de personlige egenskapene og
attributtene som kommer til syne i andre utfordringer. De ansatte klarer da i stgrre grad a
senke skuldrene nar de tilbringer tid med hverandre i jobbsammenheng, fordi de kjenner
hverandre bedre. Informantene forteller at de blir tryggere pa hverandre og at de blir mer

personlige, som et resultat av de organiserte gruppetreningene i bedriften.

“Ndr man blir bedre kjent sa er det lavere terskel for d tulle med hverandre, at man blir

kjent pa en annen mate da enn bare i jobbsammenheng” (Medarbeider 11).

“Jeg mener a bli kjent pa en annen madte (...), sd da brytes de “skottene” ganske fort, ndr du

er ute d trener sammen. Folk slenger jo med leppa.” (Mellomleder 9).

Ved a bli kjent pa en annen mate, gker det den generelle kunnskapen om hverandre. De blir
bedre Kkjent, leerer mer om hverandres egenskaper og hvordan de er som person i det
“private”. En av informantene belyser dette ved at man i en arbeidslivskontekst, jobber
sammen med relativt homogene mennesker. De er kollegaer som besitter mye av den samme
kompetanse nar de sitter ved siden av hverandre, men samtidig er de helt ulike utenfor denne

konteksten.

“Plutselig finner du ut at han er tidligere Norgesmester i en idrett (...). Du mgter folk pa en
helt annen mate da. Fordi alle blir putta inn i et hus og folk er sann cirka like, ogsa er de

veldig ulike. Det er da man virkelig blir kjent med folk.” (Mellomleder 9).
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4.3.2 Tillit og troverdighet

Ved & vaere i fysisk aktivitet sammen laerer de ansatte mer av hverandre. Informantene
forteller at de utsettes for krevende situasjoner som stiller en rekke forventninger. For &
oppna tillit forplikter de seg til & oppfylle disse. Ved a ga pa toppturer sammen, har de
ansatte gjerne et felles mal om a komme seg pa toppen og samtidig komme seg trygt ned
igjen. Det utspiller seg samtidig en rekke normer underveis, og det forventes at
turkameratene oppfarer seg i henhold til disse. Informantene forteller at dersom noen syns
det er tungt & ga og trenger hjelp, forventer de at noen hjelper til der det er mulig. Dette kan
veere a lette pd oppakningen eller & vise stgtte gjennom oppmuntrende ord. Nar disse
forventningene oppfylles, bygger det tillit mellom kollegaene, og vedkommende oppleves
som troverdig. Informantene trekker ogsa frem at som et resultat av den gkte tilliten, vil en
ogsa dele mer av sine kreative egenskaper og tanker. Dette kan vare synonymt med a dele
kunnskap. Pa den maten kan det & vaere i fysisk aktivitet sammen, veare en kilde til &

stimulere til informasjonsutveksling, eller viljen til & dele kunnskap.

“Jeg kjenner litt pa den tilliten egentlig. Nar man har vert pa randonetur spesielt da. De
menneskene som er inkluderende og pusher pa en god mate, er jo de menneskene jeg kanskje
har best tillit til &, og som du kanskje deler dine innerste frustrasjoner eller beste kreative

egenskaper med.” (Mellomleder 9).

“Ja, noen bare peiser pd for egen vinning, ikke sant og gir F i resten, mens andre backer og

holder pa. Det kom ganske tydelig frem pa randoneturen.” (Mellomleder 9).

En barriere for utvikling av sosial kapital i disse aktivitetene kan veere nar den ansatte ikke
mgter disse forventningene. Mellomleder 9 informerer om at det kan vere lett for noen a
bare “peise pa for egen vinning.” Her refererer mellomlederen til en person som i starre grad
tenker pa seg selv, og ikke gnsker a bidra til fellesskapet pa samme mate som andre. Tilliten
mellom andre og denne personen kan da svekkes. | jobbsammenheng kan dette resultere i at
kollegaene stoler mindre pa vedkommende i etterkant av aktiviteten. Barrieren blir spesielt
gjeldende nar denne personen i jobbsammenheng mgter alle forventninger, men at
aktiviteten i seg selv far frem uheldige sider hos vedkommende. | dette tilfellet vil aktiviteten

isolert sett vaere uheldig for selskapet ved at relasjonen mellom kollegaene blir darligere.
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Ved a veere i fysisk aktivitet far den ansatte muligheten til & vise frem nye sider ved seg selv,
som ellers ikke kommer frem pa arbeidsplassen. Krevende situasjoner stiller krav til
personlige egenskaper og attributter, og disse kommer tydeligere til syne ved fysisk aktivitet.
Kollegaer far da sjansen til & vise flere sider ved seg selv som andre ikke har veert klar over
tidligere, da de daglige arbeidsoppgavene ikke direkte krever disse sidene. Informantene
forteller at de flere ganger har blitt positivt overrasket over andre kollegaer og de sidene de

viser under gruppetreningene.

“Du kan jo se mange forskjellige sider av folk da. For eksempel er det en mulighet for folk &

vise omsorg pa en sportslig arena” (Medarbeider 7).

Gjennom intervjuene var det enkelte av informantene som ga anerkjennende kommentarer til
andre som var til stede, og beundret dem for hva de presterte i sportslige sammenhenger.
Organiserte gruppetreninger vil, avhengig av hvor konkurransepreget det er, vere en tydelig
plattform for resultatoppnaelse. Det er forholdsvis enkelt & vurdere prestasjoner, bade
objektivt og subjektivt, relativt til hverandre. Et godt eksempel pa dette er nar selskapet
stiller med egne bedriftslag pa Holmenkollstafetten. Samtlige deltakere blir tatt tiden pa, slik
at disse kan sammenlignes med andre. Gode sportslige prestasjoner kan derfor raskt bli en
kilde til respekt.

“(...) en person du kanskje ikke har reflektert sa mye over, ogsd har den personen gjort noe
helt hinsides i et eller anna lgp, (...) sa har den personen plutselig fatt en egenskap som gjar

at du tenker over den personen. (...) han er ikke en noytral person i landskapet lengre.”

(Medarbeider 2).

“(...) Hun pa avdeling X vet alle hvem er, men hun syklisten visste ikke jeg hvem var far noen
pekte pa henne og sa hun er norgesmester og da ja.. Skal ikke fa stgrre respekt, men man far
det allikevel da altsa. (...) Eller nar man hgrer om hva han har gjort, bare i lgpet av en

skisesong. Respekt!” (Kontorleder 4).
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4.3.3 Forventninger og forpliktelser

Videre har respekt pa linje med tillit, en direkte kobling til & innfri de forventningene og
forpliktelsene som stilles til en. Nar de ansatte gar pa topptur sammen sa stilles det
forventninger til at turkameratene oppfarer seg i henhold til de normene som oppstar ved a
ferdes i naturen sammen. En skal ta hensyn til sikkerhet, vise varsomhet og samtidig ha
omsorg for hverandre. Dersom deltakerne ikke oppferer seg i henhold til normene, kan dette
imidlertid gjer at respekten mellom de ansatte blir mindre. Dette kan vere like gjeldende pa
fotballbanen som pa fjelltur, ved at kollegaer begynner a kjefte pa hverandre. Var oppfatning
var derimot at de ansatte var flinkere til 4 stette hverandre enn a kjefte pa hverandre under

aktivitetene.

“(...) man kan jo og fa respekt av folk, iallfall hvis jeg ser hvordan de oppferer seg, for
eksempel sammen eller i skilgypa. Han som star og venter pa hun som sitter litt i bakkant,

eller pa de som har fitt en skade” (Medarbeider 7).

Dette impliserer viktigheten av a innfri forventninger og forpliktelser nar kollegaer driver
med fysisk aktivitet sammen. Dette virker & vere sterkere faktorer i aktiviteter hvor
deltakerne i stgrre grad er avhengige av hverandre for & oppna malet. | lagsportaktiviteter vil
en selvsagt veere avhengige av at alle er enige og spiller mot et felles mal, men farst og
fremst ma det ogsa veere tilstrekkelig med antall spillere for & kunne vere et lag. Gjennom
lagsportaktiviteter forplikter en seg til & vaere med ved a ta del i treningene. Informantene
informerer om aktiviteter som har utgatt, fordi oppmatet var sa darlig at de manglet spillere.
Det virker a vaere en god kultur for a ta initiativ og ansvar til & skape aktiviteter, kurs og
lignende, men det forventes ogsa at kollegaer stiller opp nar de farst har engasjert seg i

gruppetreningen.

“Det er noen aktiviteter hvor vi er avhengig av at folk stiller opp da. Fotballtrening blir ikke
fotballtrening hvis ikke folk er med. Innebandy dode ut fordi ingen tok initiativ til det”
(Medarbeider 2).

Nar selskapet arrangerer sirkel- eller Igpetreninger to ganger i uken, som flere engasjerer seg
og tar del i, virker de & veere mindre avhengige av hverandre. Interessen anses som a veere

stor nok til at det dukker opp et tilfredsstillende antall mennesker hver gang. Vi far inntrykk
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av at det er flere av de samme menneskene som dukker opp pa de organiserte treningene,
slik at det ofte blir en kjerne. Det er ogsa treninger hvor terskelen ser ut til & vaere lavere for
a delta pa enn andre. Spesielt gjelder dette treningene som foregar fast, flere ganger i uken.
Eksempler pa disse er lgpetrening og sirkeltrening. Som falge av det, virker det & vere en
starre gjennomstrgm av forskjellige mennesker som deltar. At kollegaer ikke deltar pa hver
eneste trening, virker imidlertid ikke & veere sa farlig, men at det heller blir snakk om a
forplikte seg mer til en partner i starre grad. Vi far inntrykk av at det er flere av de som
deltar pa treningene som gjerne har en treningspartner som de drar sammen med. Dersom
den ene uteblir fra treningen, kan dette pavirke deltakelsen til den andre ansatte.
Forventningene til 3 mate opp pa gruppetreningene virker derfor a veere sterre til hverandre,
enn til gruppen som helhet. Dette avhenger igjen av hvilke normer som skapes i relasjonen
en har til hverandre. Videre kan det virke som at det ogsa er forskjell pa graden av
forpliktelse en foler til & delta pa gruppetreningene, om det er pa frivillig initiativ av de

ansatte eller om det er HR-avdelingen som organiserer aktiviteten.

“Jeg foler meg ikke forpliktet til d veere med pa sirkeltreningene hver mandag og onsdag

selv om det er fast gjeng som gdr, men det er fordi jeg onsker det.” (Medarbeider 6).

Et eksempel pa slike forventninger, er behovet de ansatte fgler for & oppmuntre sine
kollegaer under krevende situasjoner og til a delta. I hvilken grad denne oppmuntringen er
forventet, avhenger av aktiviteten og de normene som har utviklet seg. Dersom kollegaene
deltar pa Holmenkollstafetten, virker det a veere en selvfglge & heie pa lagkameratene sine.
Hvis kollegaene spiller fotball sammen, vil forventningene handle om & oppmuntre
hverandre til 4 delta. Gar kollegaene derimot pa topptur sammen, vil forventningene i starre
grad handle om & oppmuntre hverandre til a yte mer. Vi far inntrykk av at forventningene vil

avhenge av aktiviteten, kulturen og relasjonen mellom kollegaene.

“Jeg tenker at vi oppmuntrer og oppfordrer hverandre veldig mye til a delta (...)”
(Medarbeider 7).

“Og pd banen, da oppmuntrer man hverandre mer enn man kanskje sier: na krever jeg
ekstra av deg (...)” (Medarbeider 6).
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4.3.4 Identitet og identifisering

Ut fra teorien ser vi at identitet handler om i hvilken grad de ansatte faler seg tiltrukket og
bundet til hverandre og til gruppen. Fra intervjuene ser vi at de ansatte finner kollegaer de
bade trives og identifiserer seg med gjennom de organiserte gruppetreningene. Vart inntrykk
er at flere av de ansatte har funnet likesinnede gjennom aktivitetene de har gjort sammen.
Som nevnt bidrar gruppetreningene til at de ansatte i stgrre grad blir kjent og derav finner
hverandre gjennom felles interesser. Dette kan vaere alt fra lgping og fotball, til tur i skog og
mark gjennom jakt. Informantene forteller at aktivitetene, gjennom felles interesser, kan
veere en god mate for de ansatte a identifisere seg med hverandre og saledes veere med pa a
skape identitet. Ved a delta i de organiserte gruppetreningene skaper de ansatte en felles
identitet. Dette gjelder bade i henhold til 3 uttrykke seg selv, i tillegg til & vise tilhgrighet til
en gruppe. De relasjonene som skapes ved & veere i fysisk aktivitet med likesinnede
kollegaer, er med pa & styrke samholdet og virker  veere en viktig arsak til at de ansatte tar

del i gruppetreningene.

“(...) de som onsker a gad i fjellet, ja da melder de seg med pd det, og har fellesskap allerede
der, og de som lgper eller gar pa ski, de kan bygge det fellesskapet enda sterkere”
(Medarbeider 12).

Vi far ogsa inntrykk av at felles interesser gjar at praten flyter lettere mellom kollegaene i
arbeidstiden, ved at de har noe til felles & snakke om. En av informantene forteller om
hvordan to kollegaer i selskapet har blitt venner, ved at begge har tatt jegerprgven, og
hvordan interessene innenfor jakt gjorde det mer naturlig & snakke sammen. Det virker pa
informantene som at mange av barrierene for a prate med ukjente kollegaer i selskapet
forsvinner, nar de har noe felles & snakke om. Spesielt virker dette a vaere gjeldende for

nyansatte, ved at de lettere finner likesinnede gjennom aktivitetene.

“Jeg kjenner jo at jeg har veldig lyst & prate lgping med en kollega fordi han driver mye med

det, og sa prater jeg og en annen kollega litt om taball-lgping (...)” (Kontorleder 10).

Vi far inntrykk av identifiseringen av felles interesser gjennom organiserte gruppetreninger,
skaper sterkere relasjoner. Relasjonene som bygges pa bakgrunn av dette, kan gi fordeler til

den enkelte i nettverket med tanke pa tilgang til posisjoner og ressurser. Informantene
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forteller at ved & trene sammen med kollegaer, bidrar det til & danne relasjoner som hjelper

for a komme inn i et team eller stilling.

“(...) Nar felles interesser faller pd plass sd kan det hjelpe deg ndr du skal inn i team, eller
kanskje du ikke hadde tenkt & ha med pa team, men som du tar med fordi man har en eller

annen felles forstdelse.” (Mellomleder 9).

Etterhvert som de ansatte blir inkludert i selskapet gjennom felles interesser og identitet
oppstar det et bedre samhold mellom de ansatte. Flere av informantene forteller om egne
opplevelser hvor samholdet har gkt gjennom organiserte gruppetreninger. Her skaper de
ansatte et treningsmiljg hvor de motiverer og driver hverandre frem. Vi far inntrykk av dette

gjelder spesielt innad pa kontoret i Oslo.

“Jeg vil si at fotballtiltaket, som for mange er ofte det forste de maoter, det er omtrent SOm
nar du begynner pa skolen, det blir et veldig inkluderende tiltak. Der har alle vart med,
noen i stor grad og noen i mindre grad. Du far en veldig sann, gruppefolelse (...)”

(Mellomleder 9).

At aktivitetene er sosiale og skaper samhold, ser ut til & veere en av hovedgrunnene til at de
ansatte benytter seg av tiloudene som selskapet har. Flere har som nevnt funnet likesinnede,

hvorav mange av disse har bygget sterke relasjoner som videre har fart til gode vennskap.

“Man har jo som kontorleder 4 nevnte, Birken og Marcialonga, og sant har jo veert med
kollegaer og veert opplevelser som man husker resten av livet. Og det er jo ting som man,
takket veere bedriftsidretten, har opplevd. Det er dels venner for livet og dels minner for
livet.” (Medarbeider 2).

Det sosiale livet pa arbeidsplassen virker & vere en sterk drivkraft for at de ansatte deltar pa
gruppetreningene. Ikke ngdvendigvis for a skaffe seg relasjoner pa det private, men fordi de
ogsa ser hvor viktig det er & ha et bra arbeidsmiljg. Fra fer av har vi inntrykk av at bransjen
er travel, hvor den ofte krever lange dager og arbeidsuker. Dette far vi bekreftet av bade
informantene og gjennom intervju med topplederen, at de ansatte i bedriften ofte jobber
overtid. Topplederen beskriver de ansatte som en 24-timers person, og presiserer viktigheten

av at de ansatte skal fungere og trives gjennom hele dagen. Det virker som at jobben er en
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stor del av livet deres, og at de derfor velger & prioritere arbeidsmiljget ved & ha det sosialt
pa jobb. Ved ogsa & kombinere det & holde seg i fysisk form, sammen med a gjare noe sosialt

med arbeidskollegaene, dekkes defor to sentrale behov.

“Det er en kombinasjon da av egen helse og sosiale livet pd jobben og det a trene sammen.”

(Kontorleder 4).

“Ndr vi drar til Trondheim pa oppdrag (...) kjgrer vi ofte en felles lgpegkt om morgenen
eller pa ettermiddagen. Og det gjar et eller annet med teamet da, og det syns folk er kult. S&
gar vi ut og spiser og koser oss etterpa. Da far du en sosial og fin balanse mellom det med
fritid.” (Mellomleder 9).

Som falge av dette far de ansatte en sterkere tiltrekning til hverandre og skaper en falelse av
enhet. Den fysiske aktiviteten skaper neerhet til hverandre, og ved gjentatte ganger a mgate
opp pa treninger sammen utvikler de relasjoner og band som farer til vennskap.
Informantene forteller at nar de oftere omgas med hverandre pa andre mater, gker dette
graden av gruppesamhold. Vi far inntrykk av at gruppetreningene spiller en viktig rolle med
tanke pa samholdet og det sosiale livet pa jobben. Mye av det som skjer under aktivitetene
virker som nevnt & vaere samtaleemner som gar igjen i ettertid. Hvis den ansatte ikke har tatt

del i det, kan det lett bli en negativ opplevelse for noen.

“Det er jo det folk snakker om i lunsjen, og hvis du ikke er en del av det, sd mister du jo litt
av det samholdet der.” (Medarbeider 12).
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4.3.5 Oppsummering for den relasjonelle dimensjonen

Den kognitive
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dimensjon
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Figur 3: Oppsummerende modell for den relasjonelle dimensjonen
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4.4 Den kognitive dimensjonen

4.4.1 Felles forstaelse

Som vi har belyst i teorien vil det & ha en felles forstaelse og sprak vaere med pa & utvikle
den kognitive dimensjonen. Det kan virke som at det & veere i fysisk aktivitet sasmmen med
kollegaer kan gke den felles forstaelsen, og som et resultat av dette samarbeider de ansatte
bedre. Informantene beskriver flere ganger hvordan de jobber bedre sammen som team, ved
at de kjenner hverandre bedre. De ansatte far bedre innsikt i hvordan kommunikasjonen
foregar innad i selskapet som danner grunnlaget for et felles sprak og skaper en bedre
forstaelse mellom de ansatte. Gjennom bedre kommunikasjon og kunnskap om hverandre,

kan de ansatte dra nytte av dette i maten de jobber sammen pa.

“Det er kroppssprak, holdninger og maten man kommuniserer pd nar man trener, som er
annerledes enn i en jobbhverdag. (...) Du finner en god mate & kommunisere pa, som ogsa

fungerer bra i jobbsammenheng.” (Mellomleder 9).

Nar vi ber informantene fortelle om hvordan de jobber sammen, og hvordan fysisk aktivitet
med kollegaer har effekter pa relasjonene dem imellom, belyser de dette med maten de
sammen utfgrer arbeidsoppgaver sammen pa. Kommunikasjon og maten de kommuniserer
pa virker a ga igjen. De forteller at det er lettere a ha en apen og direkte dialog, hvor de kan
si hva de virkelig mener. Dette bidrar til en bedre kommunikasjonsflyt som igjen gjar at de

forstar hverandre bedre og skaper en felles forstaelse.

“Det blir bedre kommunikasjon i teamet kanskje, lavere terskel for at man kan si det man
mener da. Hvis man blir bedre kjent s& er man kanskje ikke sa redd for & si det man mener
da i like stor grad.” (Medarbeider 11).

“Da jobber man jo mye bedre sammen i team etterpd. (...) det d ha en mer dpen dialog gjor

at vi forstar hverandre bedre.” (Medarbeider 5).

Videre ser det ut til at informantene trekker flere paralleller fra hvordan de oppferer seg
under gruppetreningen til hvordan de jobber sammen. Enten de spiller fotball eller gar pa

topptur sammen, kan de se hvem som tar hvilke roller underveis. Her kan de ogsa fa



62

kunnskap om hvordan noen kollegaer jobber sammen, og hvilke holdninger de ansatte har til
forskjellige utfordringer. Videre ser informantene at dette kan veere overfarbart til
sammensetningen av et team ut mot en kunde. Dette virker ogsa a veere et verktgy for a se
om det er kollegaer som besitter naturlige evner, og derav har potensiale til & utvikle seg

videre i en arbeidslivskontekst.

“Det vil alltid veere noen som er en lederskikkelse i en gruppe, nar man skal ha en idrettslig
oppgave. Det kan ofte vere at det er den samme ledertypen som har ansvaret i et
revisjonsteam (...) man ser hvem som er mer komfortabel med & gjagre grovjobben, hvem som

vil lede og hvem som vil delegere (...)” (Medarbeider 12).

“Hvem du er pa fotballbanen eller i skisporet, kan vise litt hvem du er, hvilken type du er.

’

Og kan kanskje vise hvor du jobber best eller eventuelt hvilke roller du bor ta i et team.’

(Medarbeider 7).

Som nevnt tidligere i analysen, blir kollegaene bedre kjent med hverandre og ser sider av
hverandre som de ikke har sett i en arbeidslivskontekst. Det kommer tydelig frem hvem som
har hvilke relasjoner til hvem, og hvorvidt disse gar godt overens eller ikke. Dette virker &
vaere viktige faktorer for hvor godt et team fungerer. Pa den maten vil kunnskap om hvordan
enkelte kollegaer fungerer sammen pa eksempelvis fotballbanen, veere veiledende for

sammensetningen av team.

“Sd er det noen ganger man skal sette sammen et team, sd kanskje vet at de to ikke bor veere
sammen hvis du har sett de pa trening sammen. Du vet hvordan ting kan skli ut (...) man kan
se hvem som passer og ikke passer sammen pa team. Ved at man kjenner de pa jobbniva og
pd et personlig niva utenfor jobben.” (Medarbeider 1).

Informantene presiserer at det som regel er andre forhold som ligger til grunn for
sammensetningen av team. Kunnskapen om hverandre gjennom gruppetreningen virker a

vaere et hjelpemiddel til & se hvordan kollegaer kan jobbe sammen og tilpasse seg hverandre.

“Det er ofte andre premisser som bestemmer teamet. (...) Sa da vil det heller veaere at vi kan

tilpasse oss litt.” (Medarbeider 2).
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Det kommer frem av intervjuene at informantene ser fordelene ved a bli kjent med andre i
maten de jobber pd. Ved & bli kjent med andre kollegaer, bidrar det til & senke
kommunikasjonsbarrierer dem i mellom. Vi far inntrykk av at kommunikasjonsflyten er
bedre blant de nermeste kollegaene, men ogsa pa tvers av kontorer, avdelinger og i
hierarkiet. Dette kan vaere med pa & skape kulturen i selskapet, som blant annet er dpen og

flat.

4.4.2 Bedriftskultur

Nar vi ber informantene om a fortelle hvordan bedriftskulturen er, oppsummerer de den som
aktiv, apen og flat. En bedriftskultur gjenspeiler organisasjonens identitet. En viktig del av
bedriftens identitet er & vere aktiv. Det virker & veere en bred enighet blant informantene og
ledelsen om at selskapet og de ansatte kan beskrives som sporty og har en aktiv profil utad.
Dette gar igjen i maten de presenterer seg pa gjennom markedsfaring, sponsorat og kulturen
innad. En aktiv profil virker derfor & veare en viktig del av kulturen i bedriften. Vi far
inntrykk av at selskapet har et gnske om a skape en aktiv kultur, hvor ansatte tar ansvar og er
bevisste rundt egen helse. Vi opplever at de organiserte gruppetreningene fungerer som et
viktig virkemiddel for & fa til dette. Nar selskapet setter fokus pa fysisk aktivitet, skaper det
som nevnt i teorien, feringer for relasjonsdanningen ved at det knytter de ansatte til
hverandre. Nettverket som da oppstar kommer som folge av at fokuset legger sosiale
faringer pa atferd, holdninger og bevissthet. Informantene forteller at det er en klar kultur for
a trene i selskapet, hvor ogsa de som har lang fartstid i selskapet trener mye. Vi far inntrykk
av at flere av informantene er blitt inspirert og har funnet glede i treningen som et resultat av

denne kulturen.

“Treningskulturen er ganske sterk, men det tror jeg er mye av HR sin fortjeneste da,

ettersom det spilles pad at vi er en veldig sporty gjeng” (Medarbeider 1).

Nar vi ber informantene om a fortelle oss hva de legger i at selskapet har en flat kultur,
nevner de at det er lett a ta kontakt nar en lurer pa noe, bade nar det gjelder medarbeidere og
ledere. De beskriver det selv som en “open-door-policy”. Videre forteller informantene at det
er hgyt under taket nar det gjelder a ta kontakt med ledere. Mye av dette virker ogsa a ga
igjen under de organiserte gruppetreningene. Under intervjuet snakker informantene om
hvordan opplevelsen av det hierarkiske systemet endrer seg nar de trener sammen.

Forskjeller mellom stilling og alder reduseres, hvor de ansatte tenker mindre pa at det er
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lederne de trener med. Fokuset blir mer pa selve oppgaven i aktiviteten, og holdningene til
hverandre endres. Som falge av dette blir strukturen flatere. Nar de ansatte mates for a ta del
i de organiserte gruppetreningene, mgtes de pa en arena utenfor en arbeidslivskontekst.
Informantene forteller at pa en slik arena, s& klarer de 1 storre grad & vare “seg selv”.
Lederne informerer selv at de merker at kollegaer har lettere for & si ifra og at

kommunikasjonen blir bedre. Dette bekrefter ogsa medarbeiderne.

“Nei, altsd, man senker skuldrene og gir litt sann F i kutyme da og man fdar en helt annen
dynamikk i praten etterpd. Nar man fgrst har trent, og det kan veere bade med medarbeidere,
mellomledere og ledere. (...) Det gjor jo at pyramiden du jobber i blir litt flatere. Det er i

hvertfall sann jeg har opplevd det.” (Mellomleder 9).

“Det er lettere a sporre den over deg i hierarkiet om ting, enn om man bare er i en

jobbsetting hele tiden.” (Medarbeider 3).

| selskapet far vi inntrykket av ledelsen har et sterkt gnske a ha en fremoverlent kultur hvor
de ansatte utfordrer hverandre og andre. Topplederen snakker om & skape en
prestasjonskultur, hvor de ansatte utvikler seg og bygger gode holdninger som gjar selskapet
konkurransedyktig. Kontorlederne i Stor-Oslo beskriver viktigheten av & ha friske, blide og

robuste ansatte, slik at de kan gjgre en bedre jobb ut mot kundene.

“(...) d ha de riktige holdningene er det som gjer at det blir en sterk kultur i den retningen

selskapet onsker a konkurrere i” (Toppleder 14).

Informantene forteller hvordan holdninger under den organiserte gruppetreningen er med pa
a bygge kulturen i selskapet. Eksempelvis kan maten de ansatte motiverer og heier hverandre
frem under gruppetreningene, ogsa tas inn i maten de jobber sammen pa. Videre ser vi at
holdninger kan skapes avhengig av hvor konkurransepreget den organiserte gruppetreningen
er. Informantene forteller at de far utfordret konkurranseinstinktet sitt, og hvor spennende
dette er sammen med kollegaer. Slik kan holdningene veere med & skape prestasjonskulturen

i selskapet, ved at de ansatte utfordrer hverandre til & prestere bedre.
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“Kanskje man ser at noen har en tung dag pa jobben sa du klarer & se at, ja jeg veit at jeg
klarte & pushe han pa treninga, kanskje jeg kan prgve a pushe han pa jobb ogsa. Far han til

a fullfgre den tingen i lgpet av dagen.” (Medarbeider 1).

“Det ble nesten slasskamp i forrige fotballkamp. Jeg var ikke med, men da var det tilsnakk

fra dommeren. Det kan ga ganske langt, armer og bein.” (Medarbeider 7).

Vi forstar ut ifra intervjuene at bedriftsidrettslaget jobber for at det skal vere enkelt for at sa
mange som mulig skal kunne veere med. Det virker som at de fleste av informantene
opplever at de organiserte gruppetreningene er inkluderende, og at ledelsen har gjort en god
jobb med & implementere det som en verdi i kulturen. Alle ansatte skal kunne ha muligheten

for & veere med uansett form og interesse.

“Det er noe med den inkluderende delen av kulturen da. (...) At folk skal kunne veere med, og
det tror jeg er gjennomsyrende i kulturen ogsa. At vi snakker om en open-door-policy, at det

er lavterskel for d ga inn d snakke med folk. Det er inkluderende pd flere arenaer.”
(Medarbeider 6).

Som nevnt virker de organiserte gruppetreningene & veare viktige for & inkludere de
nyansatte i selskapet. En av lederne vi intervjuet kunne informere om at bedriftsidretten far

spesifikke instrukser fra ledelsen om a veere synlige for nyansatte under de farste ukene.

“Sa er det jo viktig for de nyansatte at det kommer lett inn i miljoet. (...) Bedriftsidrettslaget
far instruksjoner om at de ma selge seg inn til de nye. Og kommer de nye inn i et miljg sa

integreres de utrolig fort.” (Kontorleder 4).

Fra intervjuene forstar vi at flere aktiviteter, hvor spesielt fotball fungerer som en
inngangsport til det idrettslige og sosiale i bedriften pa kontoret i Oslo. Nesten alle
informantene har vert med pa fotballaget i starre eller mindre grad, og opplevde dette som
veldig positivt. Selv de ansatte som ikke tidligere har spilt fotball, blir med pa

fotballtreningene.

“Jeg synes det er veldig beskrivende det som ble sagt om at fotballaget er sd inkluderende
(...) Alle har mulighet til & veere med uansett hvilke niva de er pa. Ogsa er det jo bra
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stemning i etterkant, sa det er aldri noe sann at noen sier at man har gjort det darlig pa
banen eller.” (Medarbeider 6).

Gruppetreningene har ogsa et inkluderende aspekt gjennom det rent organisatoriske. Vi har,
som nevnt i den strukturelle dimensjonen, forklart at det utnevnes en idrettskontakt pa hvert
kontor eller avdeling. Informantene informerer om at idrettskontaktene som gis ansvar,
opplever a gke eierskap og forpliktelse til selskapet, og dermed ogsa integreringen i

selskapet. Dermed inkluderes den nyansatte raskere i bedriften.

“Vi har en idrettskontakt pa hver avdeling. Her forsgkes det a fa tak i en som har jobbet i et
ar, kanskje to ar eller noen av de nye, fordi da kommer de inn i det (...) og blir integrert

ganske kjapt.” (Kontorleder 4).

“Sa far man fort eierskap til noe. De tar pd seg det ansvaret og kjorer pa” (Mellomleder 9).

En potensiell utfordring i utviklingen av sosial kapital med henhold til inkludering, kan veere
at ansatte som ikke er med pa aktivitetene fra begynnelsen av, blir vanskelig a fa med senere.
Flere av informantene forteller at nar de nyansatte ikke blir med farste aret, sa er sjansen
mindre for at disse blir med pa aktivitetene senere. En interessant observasjon er at det virker
a veere en sammenheng mellom de som ikke er med pa aktivitetene og deres fartstid i
selskapet. Derfor har vi inntrykk av at selv om aktivitetene virker inkluderende for mange, sa

kan det ogsa virke ekskluderende for de som ikke deltar pa disse aktivitetene.

“Men vi hadde jo faktisk et kull her, hvor ingen ble med omtrent. Og det kullet er her nesten

ikke i1 dag altsa. Sd det er en eller annen sammenheng her.” (Mellomleder 9).

Selv om bedriften er flinke til a inkludere sa mange som mulig gjennom aktivitetene,
forteller en av lederne at det er alltid noen ansatte som ikke blir med. Dette kan eksempelvis

veere mennesker som ikke identifiserer seg med selskapets treningskultur.

“(...) det kan jo selvfalgelig vaere folk som ikke liker var sporty profil, og en negativ ting kan
veere de som overhode ikke er interessert eller anser seg selv som sporty, ikke vedkjenner seg

som en del av kulturen da.” (Medarbeider 7).
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Basert pa informantenes formuleringer far vi inntrykk av at de som ikke identifiserer seg
med den treningskulturen som nevnes, kan fa det mer utfordrende & bli en del av
fellesskapet, da aktivitetene som nevnt er en viktig faktor for bade kommunikasjon og
integrering. Ettersom selskapet har lagt opp til at mye av integreringen skjer gjennom
aktiviteter, vil ansatte som ikke deltar pd dette ga glipp av mye av sosialiseringen pa
arbeidsplassen. Vi ser pa dette som en mulig barriere for utviklingen av sosial kapital, da det

kan veere med pa a ekskludere ansatte.

“Ja, trekk parallell til nar du begynner pa barneskolen. Hva skjer med de som ikke begynner

med lagidrett? De faller litt utenfor.” (Mellomleder 9).

Av informantene far vi inntrykk av at bedriften virker opptatt av & favne sa mange som
mulig gjennom de organiserte gruppetreningene. Det skal veere apent og inkluderende for
alle, uavhengig av alder, treningsform og interesser. Det virker som at bade ledelsen og de
ansatte tar dette pa alvor. Vi forstar det pa informantene som at det er utfordrende a fa med
alle, og at dette er noe bedriften jobber mye med a fa til. Lederne forteller om stadig nye
mater for & inkludere alle, men at det alltid er en gruppe som ikke bli med pa treningene.
Dette har gjort at bedriften fokuserer pa at de organiserte gruppetreningene skal veere

lavterskel.

“Vi har hatt veldig mye fokus pa dem som ikke trener. For nar vi inviterer til en ny aktivitet,
er det ofte de som trener fra far som svarer ja pa neste aktivitet ogsa. (...) Vi kan ikke bare

dem ut heller, da blir det plutselig tvang.” (Kontorleder 4).

“Vi gnsker jo a fa med sa mange som mulig. Det er vel egentlig det som er hovedmalet, &
treffe flest mulig.” (Medarbeider 3).
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4.4.3 Oppsummering for den kognitive dimensjonen
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4.5 Forskjeller mellom kontorene

Vi vil i denne delen presentere forskjellene vi finner mellom kontorene i henhold til de tre

dimensjonene i sosial kapital.

4.5.1 Strukturelle forskjeller

Bedriftsidrettslaget fungerer som nevnt som paraplyen for de organiserte gruppetreningene i
bedriften som helhet. Kontorene har samme forutsetninger, men organiserer

gruppetreningene pa to forskjellige mater.

I Oslo har hver avdeling pa kontoret en egen idrettskontakt. Her har de fokus pa at
vedkommende som utnevnes til idrettskontakt, er relativt nyansatt og glad i & veere i fysisk
aktivitet. Videre virker engasjementet blant de ansatte 4 veere stort nar det kommer til
organiserte gruppetreninger. Dette gjenspeiles i hva informantene forteller om aktivitetene
som bade har blitt og som blir gjennomfart. Det som imidlertid skiller seg ut fra hva Oslo-
kontoret og Stor-Oslo gjer, er treningsrommet i Oslo og de organiserte gruppetreningene
som HR-avdelingen star for. Treningsrommet ligger i kjelleren pa Oslo-kontoret. Her har
alle ansatte gratis tilgang til moderne treningsfasiliteter, og har mulighet for & trene i
arbeidstiden. Trening i arbeidstiden er ikke lgnnet, men de ansatte har muligheten til 4 ta det

som en “pause” fra jobben, og forplikter seg til & ta det igjen.

Hver uke, to ganger i uken, gjennomfgres det organiserte gruppetreninger for de ansatte i
Oslo som ledes av en personlig trener. Her samles de enten i treningsrommet, eller ute pa en
idrettsbane som ligger bak kontoret. Den personlige treneren er innleid eksternt og leder de
ansatte gjennom ca. en times trening. Treningene varierer med alt fra lgping og ballspill ute,
til sirkeltreninger med utholdende styrketrening inne. Det er ingen gvre grense pa antall
deltakere nar de er ute, men nar de er inne vil det vaere en kapasitetshbegrensning i

forbindelse med treningsrommet. Antall deltakere varierer etter arstiden.

| Stor-Oslo har ikke de ansatte det samme tilbudet som Oslo-kontoret har i regi av HR-
avdelingen. Tilgangen er imidlertid den samme pa ordningene gjennom bedriftsidrettslaget.
Her har de et eget styre for bedriftsidrettslaget med flere idrettskontakter fra narliggende

kontorer i regionen. Fokuset til styret er & organisere gruppetreninger og andre sosiale



70

arrangementer for de ansatte. Eksempler pa tiltak som har vert og som blir gjennomfart, er
bordtennisturneringer, skrittellerkonkurranser og enkelte treningsgkter i forkant av nasjonale
bedriftskonkurranser, slik som Holmenkolistafetten, Birkebeineren og Skarverennet.
Forberedelsene til Holmenkollstafetten har veert et felles tilbud for hele landet gjennom
sponsoratet til selskapet, og er saledes ikke noe som har vert i regi av kontoret. Bedriften er
forgvrig bra representert i stafetten, med flere lag fra kontorer i hele landet. Alle gvrige
aktiviteter foregar i regi av styret i bedriftsidrettslaget, og er i tett samarbeid med de

neerliggende kontorene i regionen.

Nar vi sper kontoret i Stor-Oslo om de gjennomfarer mindre gruppetreninger kun for
kontoret, virker dette & ha veert et tema som har de har diskutert, men som de aldri har
gjennomfgrt. Kontoret har ingen ukentlige treninger, slik som HR avdelingen i Oslo
koordinerer, men gjennomfarer til gjengjeld en aktivitet de kaller for “fredagsplanken”. Hver
fredag ettermiddag er det en ansatt pa kontoret som har ansvaret for a gjennomfare 10
minutter med styrkegvelser for mage, etterfulgt av kaffe og kake. De ansatte gjennomfagrer
“fredagsplanken” ifert arbeidsklaerne som ofte er formelle, inne pé kontoret, hvor hensikten
er at det skal veere enkelt og inkluderende for alle. Ansvaret for gjennomfering og

kakebaking gar pa omgang, og vi har inntrykk av at de aller fleste pa kontoret deltar pa dette.

Vi blir ogsa fortalt at de ansatte i Stor-Oslo har tilgang til mange av de aktivitetene som de
ansatte pa Oslo-kontoret star bak. For eksempel er det et etablert fotballag i Oslo som har
ukentlige, organiserte treninger og som spiller i bedriftsserien. Her virker det & vere flere av
de ansatte fra Stor-Oslo som har veert med pa treningene, men at de ofte uteblir da dette
forutsetter noe reiseaktivitet og planlegging for & veere med. Avstanden fra Stor-Oslo til
treningene med Oslo-kontoret er relativt kort for mange, men terskelen for & veere med virker

pa tross av dette & veere for hay.

4.5.2 Relasjonelle forskjeller

Vi legger merke til at det er en forskjell pa hvor godt de ansatte virker a kjenne hverandre.
Informantene fra Oslo-kontoret gir uttrykk for at de bruker mye tid sammen pa fritiden.
Eksempelvis har de som spiller fotball sammen blitt veldig gode venner. De har vert pa reise
i utlandet og pa fjellturer sammen, veert forlovere for hverandre, i tillegg til at de trener

sammen pa eget initiativ.
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“Nar jeg ser pa de som er pa fotballaget da. De er blitt en sann skikkelig gjeng, kanskije i litt
overkant i forhold til mange andre. De er blitt bestevenner, hvor de deltar i bryllup og er

forlovere til hverandre.” (Kontorleder 4).

| Stor-Oslo far vi derimot inntrykk av at de ansatte pa bruker mindre tid med hverandre pa
fritiden. Informantene nevner at de av og til arrangerer “fredagspilser” og andre sosiale
arrangementer, men at de sjeldent gjer noe sammen med kollegaer utover det. Det virker

som at de ansatte heller bruker fritiden sammen med andre venner utenfor selskapet.

“Det blir stort sett ting som vi gjegr felles av arrangementer og sann, vi mgter andre pa

fritida, det er ikke s& mye utover det.” (Medarbeider 12).

Atmosfaeren under selve intervjuet med Oslo-kontoret beaerer ogsa preg av at de er gode
venner med et godt samhold. Selv om det er hele ni stykker som deltar i intervjuet, sa virker
det som informantene hele tiden kjenner seg trygge til a dele av egne opplevelser. Samtidig
er det mye humor og latter til stede som kan veere et tegn pa at informantene faler seg trygge.
Dette til tross for at bade mellomleder og kontorleder er til stede, noe som kan bidra til

respondentskjevhet som vi nevnte under metoden.

Respondentskjevhet virker & veaere mer tilstede under intervjuet i Stor-Oslo, hvor
kontorlederen ogsa var tilstede. Her baerer atmosfearen i starre grad preg av tilstedevarelsen
av ledelsen underveis, hvor kommunikasjonen mellom informantene virker a veaere mer
formell og anspent. Flere av informantene holder i stgrre grad tilbake tanker og opplevelser
sammenlignet med Oslo-kontoret. Vi synes atmosfaren endrer seg nar lederne blir tatt ut,
ved at informantene delte mer. Dette gker mistanken om at intervjuet var preget av

respondentskjevhet gjennom tilstedeverelsen av lederne i Stor-Oslo.

4.5.3 Kognitive forskjeller

Under transkriberingen av intervjuene sa vi at det ogsa er forskjeller i den kognitive
dimensjonen. Vi har tidligere forklart at bedriftsidrettslaget er rammeverket for all organisert
gruppetrening i bedriften, men at kontorlederne pa huset ogsa har stor innvirkning pa dette.
Kontorledernes perspektiv for a legge til rette for fysisk aktivitet, virker a veere forskjellig

mellom Oslo og Stor-Oslo. P& kontoret i Oslo virker kontorlederen vi intervjuet veldig ivrig
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pa & fa med s& mange som mulig. Hovedfokuset virker her & ligge pa at de ansatte skal bli
kjent med hverandre. Vi far inntrykk av at dette er noe ledelsen har jobbet mye med og har

stort engasjement for.

“Vi har hatt veldig mye fokus pd hvordan fa med de om ikke er med pd treningene. Og vi
sliter, vi har hatt masse ideer og har til og med invitert til idedugand ogsa, men de som ikke
er med, vil ikke bli med.” (Kontorleder 4).

Fra kontorleders perspektiv i Oslo, virker det a veere mindre fokus pa friskhetsgrad, og at den
ansatte skal prestere bedre pa jobb som et resultat av treningen. Her skal treningene i starre
grad fungere som et sosialt tiltak, hvor fokuset er at de ansatte skal trives og ha et godt
arbeidsmiljg. Videre forteller kontorleder at dette er med pa a integrere de ansatte i selskapet
ved at de blir bedre kjent med hverandre. Pa Oslo-kontoret virker lederen a veere klar over at
det er flere fordeler ved organiserte gruppetreninger. Fra bedriftens perspektiv kan
treningene bidra til at friskhetsgraden gker ved at de ansatte bli mindre syke. Det ser
imidlertid ut som at fokuset rettes mot de ansattes fordeler. Slik kan det virke som at
bedriften gjennomfarer treningene mer for den ansattes del. Dette ser vi i intervjuet med
Oslo-kontoret, hvor flere av informantene tenker at gruppetreningene blir arrangert som et
sosialt tiltak. De fleste har ogsa erfart at treningene virket integrerende da de selv begynte i
bedriften.

“Hovedfokuset vart er ikke at de skal trene for & holde seg frisk, sdnn at man kan komme pa
jobben dagen etterpa. Det er en kombinasjon da av egen helse og det sosiale livet pa jobben,
ved a trene sammen. Man har en egen fortjeneste i det at man passer pa sin egen helse nar

man er med pa aktivitetene her (...) Slik at det er flere nyanser her” (Kontorleder 4).

Nar vi ber kontorleder i Stor-Oslo fortelle oss om hvorfor de er opptatte av at de ansatte skal
ta del i de organiserte gruppetreningene, fokuserer vedkommende i stgrre grad pa hva
bedriften far ut av det. Videre forteller kontorleder at ansatte som driver med fysisk aktivitet,

blir sterkere og taler bedre krevende arbeidsdager.
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“Nar det gjelder hvorfor vi er opptatt av at Medarbeider 11 og 12 skal holde seg i form, s&
er det fordi at vi er opptatt av friskhetsgrad. Vi vil jo ha den s& hgy som mulig og veldig lite
sykefraveer. Og det a veere aktiv, det & veere i god form, det er alltid bra. (...)”

(Kontorleder 10).

Nar vi sper de ansatte i Stor-Oslo om de kunne tenkt seg flere treninger sammen med andre
ansatte, sa svarer de at det ikke er et behov for det da de klarer & trene pa egen hand. Det kan
virke som at de ikke ser poenget med det, og at hvis fokuset med treningen i stgrre grad er pa

friskhetsgraden, sa klarer den ansatte a trene pa egenhand.

Et annet omrade vi legger merke til at det er en forskjell mellom kontoret i Oslo og Stor-
Oslo, er perspektivet pd hva som er lavterskel. Det er tydelig at selskapet fokuserer pa at
aktivitetene skal vaere lavterskel, for & fa med flest mulig av de ansatte. En interessant
observasjon mellom de to kontorene, er hva de legger i ordet lavterskel. Informantene fra
Oslo-kontoret forteller hvordan terskelen er lav pa aktivitetene deres. Et eksempel er nar det
organiseres lgpetrening. Her kan de ansatte velge mellom flere nivaer pa intensiteten, hvor
det ogsa er tilrettelagt for at en gruppe kan gé. A ga er en aktivitet de fleste i en bedrift kan
klare, dermed vil denne lgpegruppen veere tilrettelagt for de ansatte som gnsker dette. Ellers
krever denne aktiviteten minimalt med utstyr som gjer det enkelt for de fleste & vaere med.
Lepegruppen mgates vanligvis utenfor kontoret, slik at de ansatte slipper a reise langt for a
vaere med pa aktiviteten, som ogsa bidrar til & redusere terskelen for a delta. Vi sitter igjen
med inntrykket av at Oslo-kontoret gjennomfarer aktivitetene pa en mate hvor terskelen

samlet sett kan regnes som lav for a delta.

“Det er veldig fokus pa at det skal vaere lavterskel. Sa sprek eller ikke sprek, god eller ikke
god, du, bli med” (Medarbeider 2).

Av intervjuet med kontorlederne i Stor-Oslo, far vi et annet inntrykk med henhold til synet
pa lavterskel. Lederne pa huset nevner lavterskel pd samme mate som pa kontoret i Oslo,
men fglger opp med eksempler som viser at ordet ikke har den samme betydningen. Det

virker som at terskelen kan fremsta som noe hgyere.

“For alle disse tilbudene er et lavterskeltiloud. | fjor sa var jeg med & holdt rulleskikurs for

de ansatte og da hadde vi det pa Fornebu og i Holmenkollen. P4 Fornebu er det paddeflatt
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og enkelt & fa til. Vi finner en parkeringsplass (...) for a skape trygghet og for at det skal
veere et lavterskeltilbud.” (Kontorleder 10).

Stor-Oslo har som nevnt ikke ukentlig gruppetreninger pa samme mate som Oslo-kontoret.
Nar de ferst gjennomfarer aktiviteter er dette ofte gjennom mer planlagte turer og kurs. Vi
ser at det kan vaere utfordrende & holde terskelen nede, da aktivitetene ofte medfarer reisetid,
utstyr og en mer snever interesse pa selve aktiviteten. Rulleski er en aktivitet som stiller
hayere krav til utstyr, som gjer at terskelen gar opp. | tillegg er rulleski en mindre utbredt
aktivitet blant folk flest sammenlignet med det 4 ga og lgpe. Dette kan gjare at ferre har et
gnske om a delta pa denne aktiviteten eller kanskje har en frykt for a preve den ut. Det at de
ansatte i tillegg ma reise til steder med avstand fra kontoret, gjar at tidsbruken pa aktiviteten
gker, som gjar at terskelen for & delta blir starre. Tidsmomentet er spesielt viktig, da flere av
informantene 1 intervjuet nevner “tidsklemma” som en grunn for at de ikke er med pé flere
aktiviteter. Dersom tidsbruken gker, vil ogsa terskelen gke. Vi merker oss at selv om
kontorlederen trekker frem at “alle disse tilbudene er et lavterskeltilbud ', sa virker terskelen

hgyere ved kontoret i Stor-Oslo sammenlignet med Oslo-kontoret.
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4.5.4 Oppsummering av forskjellene mellom kontorene

*Oslo

*HR-avdelingen organiserer ukentlige
gruppetreninger

*Gratis tilgang til treningsrom pa huset
*Mulighet for a trene i arbeidstiden
«Stor-Oslo
*"Fredagsplanken”
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-

mellom de ansatte

Figur 5: Oppsummerende modell for forskjellene mellom kontorene
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5. Diskusjon

Her vil vi gjare en diskusjon om mulige konsekvenser ved a legge til rette for fysisk aktivitet
i lys av sosial kapital. Vi vil diskutere konsekvensene for bedriften som helhet, samt

sammenligne og diskutere forskjellene mellom de to kontorene underveis.

5.1 Den strukturelle dimensjonen

Den strukturelle dimensjonen betegnes som det overordnede nettverket som forbinder
aktgrene med hverandre gjennom sosial interaksjon. Under denne betegnelsen ser vi pa de
organiserte gruppetreningene som selve arenaen for sosial interaksjon. Gruppetreningen vil
vaere en arena hvor ansatte mgter andre ansatte, og far muligheten til & etablere sosiale
relasjoner og nettverk. Bedriftsidrettslaget fungerer som paraplyen for all organisert
gruppetrening. Dette er felles for alle kontorer og regioner i landet, og skal saledes bidra til
stimulere til gkt fysisk aktivitet blant de ansatte. Den aktiviteten som genereres forutsetter
engasjement og initiativ fra utvalgte idrettskontakter, ivrige medarbeidere og kontorledere pa
de forskjellige kontorene. For at de organiserte gruppetreningene skal kunne utvikle sosial
kapitalen i bedriften, vil utfallet derfor avhenge av hvordan treningen er organisert. Fra
analysen ser vi at Oslo-kontoret og Stor-Oslo har samme forutsetninger for & organisere
gruppetreningene, basert pa ressursene som bedriftsidrettslaget gir dem. Forskjellen mellom
kontorene ligger primart pa gruppetreningene som HR-avdelingen organiserer i Oslo. Her
tilbyr de en time trening hvor de varierer mellom sirkeltreninger pa treningsrommet i
kjelleren og lgpetreninger ute. De starter fra kontoret og lgper eller gar etter niva. Dette er
med pa a gjore det enkelt for de ansatte a delta. Det er lett tilgjengelig, og krever ingen
reiseplanlegging eller planlegging forgvrig, annet enn & mgate opp. De ansatte skifter antrekk
til treningstgy og endrer omgivelser som signaliserer noe annet enn jobb. Intensitet

bestemmes av en personlig trener som har til hensikt at de ansatte skal vaere i fysisk aktivitet.

| Stor-Oslo arrangerer de “fredagsplanken”. Her vil arenaen fortsatt veere den samme som
nar de jobber sammen. De endrer ikke omgivelser og de utfarer gvelsene i samme antrekk
som de jobber i. Intensiteten og varigheten vil sannsynligvis ikke kunne kvalifisere til hva en
personlig trener oppfatter som en treningsgkt. Likevel gjer de noe fysisk og sosialt sammen
som vil stimulere til sosial interaksjon. For utenom “fredagsplanken”, er det ingen andre

ukentlige organiserte gruppetreninger. Med tanke pa omgivelsene og intensiteten, er det
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derimot vanskelig & se for seg at denne arenaen er tilstrekkelig for at det etableres nye
normer og forventninger til deltakerne. Om de sosiale attributtene for sosial kapital utvikles

som fglge av dette, vil derfor bli vanskelig a si.

Begge kontorene har som nevnt ogsa tilgang til andre aktiviteter gjennom
bedriftsidrettslaget, og vil derfor ha tilgang til flere arenaer utenfor arbeidslivskontekst. Her
er det ogsa forskjell pa hvordan de velger & utfare treningene. | Stor-Oslo er aktivitetene
preget av at bedriftsidrettslagsstyret star for arrangementene. Det er i mindre grad arrangert
pa initiativ og engasjement fra de gvrige ansatte. | lgpet av et ar har de blant annet utfart en
skrittellerkonkurranse,  bowlet sammen, hatt rulleskitrening og deltatt pa
Holmenkollstafetten. Arrangementene som bedriftsidrettslaget har organisert, baerer preg av
a veere enkelttilfeller med lavere intensitet og redusert konkurranseniva. Pa Oslo-kontoret er
de organiserte gruppetreningene ogsa i regi av bedriftsidrettslaget, men de ansatte ser ut til &
veere delaktig og ha en sterre rolle i gjennomfgringen av treningene. Aktivitetene som
gjennomfares virker a vaere mer varierte, og de ansatte har flere tilbud a ta del i. Eksempelvis
har de et eget fotballag, med ukentlige treninger apent for alle, som ogsa er med i
bedriftsserien. Videre gar de pa toppturer og har langrennstreninger sammen pa vinteren.
Forgvrig er treningsrommet i kjelleren apent til enhver tid og gratis for alle ansatte, hvor de

ogsa har muligheten til & trene i arbeidstiden pa eget initiativ sammen med andre kollegaer.

For & utvikle sosial kapitalen i bedriften, vil utfallet avhenge av hvordan gruppetreningen er
organisert. Basert pa analysen, ser vi at det er visse forutsetninger som ma ligge til grunn for
at de ansatte skal delta. For det fegrste forutsetter det tilgjengelighet. Det handler om at
gruppetreningene er enkle a ta del i, at det er i narheten og at det ikke krever for mye
planlegging. At det er enkelt a ta del i, handler om at det ma veere lavterskel. Vi gnsker a
presisere at aktiviteten som arrangeres ma tilpasses de ansatte. Dette innebeerer blant annet
nar gruppetreningene forekommer. Tidspunktet for nar pa dagen og i uken treningen
gjennomfares, har mye a si for hvem som kan delta. Hvis hensikten er & inkludere ansatte
med familie og barn, vil kveldstider og helger gke barrierene for a delta. Hyppigheten pa nar
gruppetreningene gjennomfares, vil ogsa ha betydning for hvor ofte de ansatte kan delta. A
ha flere alternativer a velge mellom, vil redusere barrierene for at tidsbegrensninger er en
hindring, slik Erickson & Gillespie (2000) antyder. Videre vil hvilken type aktivitet det er,
og grad av ferdighet- og utstyrsniva veere viktig. Hvis aktiviteten blir for spisset, reduserer
det deltakelsen til de ansatte. Det er forskjell pa & arrangere lgpetreninger fra kontoret, to

ganger i uken, hvor de ansatte kan velge mellom & lgpe eller rask gange, og a arrangere
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rulleskitreninger hvor de ansatte ma mgte opp 30 minutter fra kontoret. Dersom treningen er

spisset, vil det a tilby alternativer til niva eller intensitet vaere en Igsning.

“Ja, man ma vere bevisst pa ting for at det ikke skal bli spisset, for da blir det med en gang

o

noe som bare noen fa vil veere med pa.” (Medarbeider 2).

At en gruppetrening skal vaere lavterskel, handler om a gjare det sa enkelt som mulig for den
ansatte. Forsgket pa a implementere en aktivitetslogg i selskapet, er ogsa et godt eksempel pa
hvordan treningene ikke var lavterskel nok. Prosjektet matte avskaffes etter kort tid pa
bakgrunn av tilbakemeldingene fra de ansatte. A registrere all aktivitet kan fales
overvakende, og for de som ikke deltar like ofte kan det fales overveldende a holde ved like.
Flere av informantene presiserer viktigheten av at det ikke ma bli for mye “mas” fra
ledelsen. At gruppetreningene er frivillige, og at de ansatte faktisk faler at det er frivillig, vil
veere en forutsetning. Dette vil veere neert knyttet opp til hvordan lederne setter fokus pa

treningen og kommuniserer dette ut til de ansatte.

Videre ser vi viktigheten av at de ansatte fgler at de blir belgnnet for a ta del i de organiserte
gruppetreningene. Som vi vet vil organiserte gruppetreninger veere en arena for
anerkjennelse og selvtillit ved & bli gjenkjent for ferdigheter i idrett. Ofte vil dette ogsa
fungere som en motivasjonsfaktor for a ta del i de organiserte gruppetreningene. Vi vet at
belgnninger bidrar til gkt deltakelse (Schwetschenau, et al., 2008), noe informantene ogsa
bekrefter. Det betyr imidlertid ikke at det ma vaere en belgnning for hver enkelt trening, men

heller at de ansatte har noe i fremtiden a strekke seg mot.

“Det er noe med det a ha gulrotter, det hjelper ofte ndr man har en fest i etterkant. Sd
kommer det noen ekstra. Og klart, far du med folk til & begynne & trene og gjgre noe aktivt,

samtidig som man har den gulrota og man fullforer, sa far man til noe” (Kontorleder 4).

Til slutt vil vi presisere at den viktigste forutsetningen er at de ansatte er motiverte og selv

gnsker a ta del i de organiserte gruppetreningen.
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5.2 Den relasjonelle dimensjonen

Den relasjonelle dimensjonen tar for seg forholdene som menneskene utvikler gjennom
gjentakende sosiale interaksjoner. Fra analysen ser vi at de ansatte skaper relasjoner og blir
bedre kjent med hverandre gjennom de organiserte gruppetreningene. Ved at de mgtes pa en
arena utenfor arbeidslivskontekst, blir de kjent med hverandre og bruker dette til fordel i
maten de lgser arbeidsoppgaver pa. Et vennskap eller lettere kjennskap til andre ansatte gir
tilgang til informasjon, og bidrar til a redusere kommunikasjonsbarrierene. Dette statter
pastanden til Lin (1999) om at relasjoner i nettverket gir tilgang til informasjon. Nar de
ansatte deltar pa de forskjellige gruppetreningene, mgater de ansatte som de til vanlig ikke har
noe form for sosial interaksjon med. Det dannes relasjoner bade pa tvers av avdelinger og
kontorer. Dette gker kunnskapen om hverandre og hvilken kompetanse kollegaene besitter. |
intervjuet med topplederen beskriver vedkommende viktigheten av at de ansatte kjenner til
kompetansen som befinner seg i bedriften. Dette vil vaere avgjerende med tanke pa bransjen
som bedriften opererer i. Det er tgff konkurranse om kundene, og for & mgte denne
konkurransen er det en forutsetning at bedriften klarer & koordinere den spisskompetansen de
besitter, slik at de kan levere det produktet de gnsker. Ved a legge til rette for fysisk aktivitet
gjennom organiserte gruppetreninger, er det med pa a styre flere sosiale mekanismer. Med
en effektiv styring av disse, kan bedriften utnytte de relasjonelle ressursene for
kunnskapstilegnelse (Yli-Renko, et al., 2001). Pa den maten vil utviklingen av sosial kapital
veere en kilde til et konkurransefortrinn (Tsai & Ghoshal, 1998).

Fra analysen ser vi at de organiserte gruppetreningene fungerer som et verktgy for a
integrere de nyansatte i selskapet. Som ny i et selskap, ligger det en rekke normer og
forventninger til hvordan en som nyansatt skal oppfare seg. Ved a mgtes pa en arena utenfor
en arbeidslivskontekst, vil den sosiale interaksjonen fungere under andre normer og
forventninger. Alt ettersom hvilke normer som eksisterer, kan treningene redusere barrierer
for & bli kjent pa et mer personlig niva. Dette kan veere med pa a gjare det lettere 3 komme
inn i et miljg, og ta del i det etablerte nettverket som eksisterer fra for av. Dette stotter
teorien til Bg og Schiefloe (2007), ved at de nyansatte vil veere i bedre stand til a utvikle sin

egne sosial kapital gjennom a fa tilgang til et eksisterende nettverk.

Nar de ansatte mgter hverandre pa flere arenaer, pavirker det interaksjonen mellom dem.

Den relasjonelle dimensjonen fokuserer pa det spesifikke ved relasjonene som oppstar
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mellom kollegaene. Fra analysen ser vi at de organiserte gruppetreningene har veart med pa a
utvikle de mellommenneskelige forholdene som tillit og respekt. Kollegaene setter
forventninger til hverandre og forplikter seg til & innfri disse. Nar forventningene innfris,
opplever de ansatte at de stoler mer pa hverandre. A veere i fysisk aktivitet, handler om &
utsette kroppen for bade fysiske og psykiske pakjenninger. Nar de ansatte gjor dette
sammen, er det ofte med kollegaer som vil ha helt andre forutsetninger for gjennomfgringen
av aktiviteten. Laper vi intervaller eller gar pa fjellturer blir vi slitne sammen, men noen vil
oppleve a bli mer slitne enn andre basert pa fysisk form. | slike situasjoner vil kollegaene
oppleve nye sider av hverandre ved at de ma ta hensyn til andre ansatte. Pa den maten vil det
etableres nye normer som stiller andre forventninger enn i en arbeidslivskontekst. Nar en
kollega mater disse forventningene, oppnar vedkommende tillit, og vil deretter oppleves som
troverdig. Gjennom den gkte tilliten vil vedkommende i stgrre grad vaere villig til & dele mer
av sine innerste tanker og kreative egenskaper. Dette vil vaere synonymt med a dele
kunnskap og statter pastanden til Widén-Wulff & Ginman (2004), ved at utviklingen sosial
kapital legger til rette for effektiv kunnskapsdeling. Dersom kollegaene imidlertid ikke mgter
forventningene som stilles, vil det pA samme mate som i en arbeidslivskontekst, risikere &

redusere graden av tillit.

Vi ser at de organiserte gruppetreningene utvikler den sosiale kontakten mellom kollegaene.
Det skaper tillit og stiller forventninger pa bakgrunn av de nye normene som etableres. Ved a
delta pa de organiserte gruppetreningen skaper det et behov for forpliktelser. Det kan
eksempelvis veere a forbedre prestasjonene sine, mgte opp og veere tilstede pa trening, eller
til & prioritere treningen fremfor andre gjeremal. De ansatte ma forplikte seg til hverandre
om de skal fa et samarbeid til & fungere. Hvis gruppetreningen innebzrer a na et felles mal,
forplikter kollegaene seg til dette malet ved & delta. Det samme gjelder hvis de jobber
sammen ut mot en kunde. For a levere et produkt, forplikter de seg til & levere sin del av
oppgaven og til & samarbeide for & na malet. Slik vil de forventningene og forpliktelsene
kollegaene stiller til hverandre ved a delta i de organiserte gruppetreningene, utvikle de

sosiale mekanismene i relasjonen.

Avhengig av hvor konkurransepreget de organiserte gruppetreningene er, vil det kunne vare
en arena for @ male prestasjoner, og gode sportslige prestasjoner kan raskt bli en kilde til
respekt. Nar kollegaer jobber sammen pa et kontor, respekterer de hverandre nar de jobber i
henhold til de normer og regler som eksisterer i miljget. Videre kan de ansatte oppna mer

respekt nar de leverer mer enn det som forventes og nar de besitter mer kompetanse enn
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andre. P4 samme mate vil organiserte gruppetreninger kunne skape anerkjennelse og respekt.
I analysen ser vi at det var enkelte av informantene som gav anerkjennende kommentarer til
andre som var til stede, og beundret dem for hva de presterte i sportslige sammenhenger.
Dette stotter pastandene til Seippel (2006) og Vermeulen & Verweel (2009), ved at kollegaer
som trener sammen, skaper anerkjennelse og selvtillit ved & bli gjenkjent for ferdigheter i

sport.

Vi ser at kollegaer som trener sammen finner felles interesser og identifiserer seg med
hverandre. Flere av informantene har blitt venner og bruker store deler av fritiden sin
sammen pa a dyrke disse felles interessene. De deltar sammen pa konkurranser utenlands og
reiser pa ferier sammen, noe som blant annet har bidratt til at de er forlovere og toastmastere
i hverandres bryllup. Gjennom de organiserte gruppetreningene ser det ut til at de ansatte
bygger sterke relasjoner som gar utover et “vanlig” vennskap i arbeidslivskontekst. Vi ser at
relasjonene som dannes med de naermeste kollegaene, virker a vaere annerledes pa kontoret i
Oslo sammenlignet med Stor-Oslo. Det er interessant a observere hvordan informantene i
Oslo lettere kommuniserer med hverandre, og hvordan atmosferen var under selve
intervjuet. Til tross for at Oslo-kontoret er mye starre i antall ansatte enn i Stor-Oslo, far vi
inntrykk av at de ansatte har et bedre samhold og at de bruker mer av fritiden sin sammen. |
Stor-Oslo virker kollegaene & bruke mindre fritid med hverandre, annet enn nar de arrangerer
noe for fellesskapet. En forklaring pa dette kan vaere mange, men vi vet at de ansatte mates
pa flere arenaer i Oslo, sammenlignet de ansatte i Stor-Oslo. | Stor-Oslo har de ikke
ukentlige gruppetreninger pa samme mate som i Oslo. Her er HR-avdelingens initiativ med
faste organiserte gruppetreninger, en av grunnene til at de ansatte omgas hverandre oftere.
Fra teorien vet vi at gjentakende fysisk nerhet til hverandre utvikler sterke relasjoner og
band som farer til vennskap. Dersom de ansatte i tillegg til & jobbe sammen pa kontoret,
mgtes pa en annen arena to ganger i uken gjennom et helt ar, vil de mates atskillig flere
ganger enn ansatte som “bare” metes pa en arena. At relasjonene er faerre og svakere pé
kontoret i Stor-Oslo kan forklares ved at Oslo-kontoret har flere mgteplasser for de ansatte. |
Stor-Oslo har de tilgang til andre arenaer utenfor jobb, men disse er ikke pa langt neer like
hyppige som de ansatte pa Oslo-kontoret har tilgang til. Som falge av dette har de ansatte i
Oslo flere anledninger til & snakke mer apent sammen, dele tanker, ideer og bekymringer i
uformelle nettverk. Dette utvikler de sosiale mekanismene og pavirker derfor maten de

ansatte kommuniserer pa.
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Graden av fysisk naerhet til hverandre vil ogsd vaere annerledes under sirkeltrening,
sammenlignet med nar de ansatte er med pa en skrittellerkonkurranse. Vi vet at fysisk narhet
leder til mer samhandling, og at dette farer til en falelse av gkt gruppesamhold (Kaufmann &
Kaufmann, 2009). Det kan ogsa tenkes at de ansatte omgas hverandre oftere pa fritiden, da
det kan veere lettere a finne likesinnede pa et stgrre kontor. Oslo-kontoret er stort relativt til
kontoret i Stor-Oslo. Dette gjor at de ansatte har stgrre tilgang til flere kollegaer med like
interesser, og Vil derfor lettere finne venner. Videre kan en forklaring veere at informantene
vi intervjuet i Oslo, var et mer selektert utvalg enn hva vi fikk pa kontoret i Stor-Oslo.
Utvalget kan ha veert bestemt pd bakgrunn av at de er venner som ofte deltar pa de
organiserte gruppetreningene. | Stor-Oslo var forgvrig fordelingen av ledere og ansatte lik,

noe som var med pa a sette preg pa atmosfeaeren.

Uavhengig av styrken pa relasjoner, vil felles interesser gjor at praten flyter lettere mellom
kollegaene i arbeidstiden. Kommunikasjonsbarrierene reduseres ved at de har noe til felles a
snakke om, slik Joubert (2014) og Chandler (2006) ogsa statter. Dette gjor at de lettere kan
identifisere seg med hverandre og fale tiltrekning til en gruppe med felles interesser. Som et
resultat av dette er de med pa a skape en felles identitet som er med pa & bygge kulturen i
selskapet. A delta i sport er identitetsbyggende, béde i henhold til & kunne uttrykke seg selv,
men ogsa a vise tilhgrighet til en gruppe (Vermeulen & Verweel, 2009). Informantene
forteller at de er en kjerne som ofte trener sammen. Nar kollegaer deltar pa de organiserte
gruppetreningene, mgtes de utenfor deres hovedarena og blir en egen gruppe utenfor
bedriften. Dette vil veere med pa a danne tilhgrighet til en gruppe som er unikt for de som
deltar pa treningene, og vil veere med pa a skape en felles identitet. Jonsson & Kalling (2007)
beskriver at kollegaer som jobber pa tvers av avdelinger og kontorer, faler en begrenset del
av felles identitet. Som fglge av dette vil fundamentene for tillit veere relativt svake. Dersom
kollegaene derimot kan bygge en felles identitet pa andre arenaer, vil dette stimulere til
sterkere relasjoner. En potensiell barriere for utviklingen av sosial kapital i bedriften, blir
derfor de som ikke deltar pa de organiserte gruppetreningene. Denne gruppen kan havne
utenfor og risikerer derfor a ikke identifisere seg med gruppen som deltar pa treningene. |

noen tilfeller kan det ga sa langt at denne gruppen faller fra og ender med & forlate selskapet.

Ut fra analysen ser vi at identifiseringen av felles interesser og de relasjonene som bygges pa
bakgrunn av dette, kan gi fordeler til den enkelte i nettverket med tanke pa tilgang til

posisjoner og ressurser. Dette stgtter pastanden til Lin (1999) om at 4 ta del i nettverket kan
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gi innflytelse gjennom andre akterer. De ansatte danner relasjoner i nettverket som hjelper
dem med forfremmelser og sammensetting av arbeidsteam, ved at kollegaer som de trener

sammen med har innflytelse pa andre aktgrer.

5.3 Den kognitive dimensjonen

Den kognitive dimensjonen omhandler attributtene som bidrar til en felles forstaelse av
oppgaver og mal, delte holdninger og korrekte mater & opptre pa i sosiale settinger. Fra
teorien vet vi at nar mennesker pa en arena har en kollektiv bevissthet om en faktor som
felles angar og er viktig for dem, sa gker mulighetene for kontakt, etablering av nye nettverk
og vedlikehold av disse (Bg & Schiefloe, 2007). Derfor blir det kognitive felles forstaelsen
viktig. Under analysen ser vi hvordan den organiserte gruppetreningen kan bidra til en bedre

felles forstaelse og utvikling av bedriftskulturen.

Analysen var tilsier at det er tre omrader som er med pa a etablere en felles forstaelse i
nettverket. For det farste ser vi at gruppetreningen bidrar til & gke kommunikasjonsflyten
mellom ansatte, kontorer og avdelinger i bedriften, ved at det dannes et felles sprak blant de
ansatte. Under selve treningene skijer det en interaksjon, hvor de ansatte sgker sammen for &
realisere oppgaver av samme interesse. Denne interaksjonen opplever vi kan vaere med pa a
bidra til et felles sprak, da de ansatte ma prate sammen og samarbeide underveis i
treningene. Et felles sprak gjer kommunikasjonen mellom de ansatte tydeligere, ved at de
forstar hverandre raskere og bedre. Dette vil bidra til & skape en felles forstaelse av hvordan
oppgaver skal lgses i jobbsammenheng. Vi merket i starre grad at et felles sprak Ia til grunn
pa Oslo-kontoret sammenlignet med Stor-Oslo. En forklaring pa dette kan veere forskjellen
pa kontorlgsning mellom de to kontorene. Et apent kontorlandskap betyr at de ansatte i starre
grad er vant til & se og kommunisere med hverandre som kan veere positivt for dannelsen av
et felles sprak. Det at Oslo-kontoret ogsa gjennomfarer ukentlige gruppetreninger vil ogsa
bidra til et felles sprak ved at de ansatte kommuniserer hyppigere. Det kan vaere med pa a
forklare noe av forskjellen i kommunikasjonen som vi opplever under intervjuene.
Informantene trekker selv frem hvor mer arlige og direkte de ansatte prater til hverandre
under gruppetreningene, og pa den maten vil gruppetreningene ha en positiv effekt for et

felles sprak.
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For det andre ser vi at de organiserte gruppetreningene kan vaere med pa & gke kunnskapen
om holdninger til de ansatte. Dette gjelder spesielt hvilke holdninger de ansatte har til
utfordringer underveis i treningene. Informantene nevner hvordan noen ansatte hadde vist
seg som ledertyper, mens andre som mer arbeidsjern. Slik kan treningene gi kunnskap til
ledelsen om hvem som passer til ulike roller i et team. Informantene nevner dog at
kunnskapen om holdninger som kom underveis ble sett pa som et supplement, og ikke noe
lederne bruker aktivt. Det er tilfeldig hvem som er pa gruppetreningene, og dermed ikke

sikkert at de potensielle teammedlemmene er med pa treningene i det hele tatt.

For det tredje ser det ut at gruppetreningene er med pa a redusere de hierarkiske barrierene.
Som beskrevet i analysen, forteller informantene at det er enklere a ta kontakt med ledere
etter de har trent sammen. Under fotballtreningene vil de ansatte og lederen spille pa lag og
dermed bli bundet sammen av fokuset pa et felles mal som vil vaere & score og a vinne
kampen. Vi opplever at samarbeidet under de organiserte gruppetreningene hjelper til a
redusere de hierarkiske forskjellene mellom de ansatte og ledere, og bidrar til & opprettholde
det som informantene beskriver som en flat kultur. Her stettes vare funn av forskningen til
Joubert & De Beer (2014) som sier at lagsport tvinger de ansatte til a4 fokusere mer pa
likhetene i stedet for ulikhetene deres. En av lederne vi intervjuet forteller hvordan
vedkommende selv merker at de ansatte var mer direkte i tilbakemeldingen, og pastar at
gruppetreningene har bidratt til dette. Dette vil da gke kommunikasjonsflyten ogsa i det
hierarkiske systemet, da ansatte og leder prater mer direkte sammen. Fra analysen finner vi
ogsa noen hierarkiske forskjeller mellom kontorene. Funnene beskrevet over er spesielt
gjeldende for Oslo-kontoret som ogsa er det kontoret som gjennomfarer gruppetreninger pa
ukentlig basis, og hvor kulturen virker sterkere for & veere med pa treningene. Et interessant
funn er at informantene fra Stor-Oslo virker & veere mer preget av tilstedeverelsen av
lederne. Maten informantene oppfarte seg underveis i intervjuet kan forklares med hvilke
holdninger de ansatte har til den hierarkiske strukturen i selskapet. Under begge
fokusintervjuene kommer det frem at det er “god takheyde” pa kontoret, hvor det er lett 3 si
ifra til lederne. Likevel virker informantene i Stor-Oslo & vere preget av at lederne er
tilstede. Pa Oslo-kontoret er bade kontorleder og mellomleder til stede under hele intervijuet,
uten at dette ser ut til & pavirke atmosfeeren merkverdig. De ansatte faler seg trygge og
komfortable, og deler fritt det som falt dem inn. Under intervjuet far vi inntrykk av at de
hierarkiske forskjellene er mer tilstede i Stor-Oslo sammenlignet med Oslo. Som fglge av

dette virker kommunikasjonsflyten & veere darligere sammenlignet med Oslo-kontoret. En



85

mulig forklaring pa dette kan veere som Joubert & De Beer (2011) beskriver, at de fokuserer
mer pa ulikhetene fremfor likhetene, som falge av mindre interaksjon med hverandre. Som
nevnt vil kontorlgsningene veere med pa a underbygge dette. Ved at de ansatte og lederne i
Stor-Oslo sitter pa lukkede kontorer, vil det veere med pa & skape hierarkiske forskijeller.
Topplederen beskriver viktigheten av a stimulere til en bedre kommunikasjonsflyt mellom
kollegaer, avdelinger og lederniva, hvor gruppetreningene kan veere et verktay til dette. Noe
som ser ut til & fungere, da kommunikasjonsbarrierene pa Oslo-kontoret virker a vere

mindre enn i Stor-Oslo.

Vi ser at gruppetreningen er med a gke den felles forstaelsen i selskapet ved at interaksjonen
som skjer underveis bidrar til & fa et felles sprak i bedriften. Samtidig virker det som at
gruppetreningene gir de ansatte kunnskap om hverandre og fjerner hierarkiske barrierer. Nar
vi tolker funnene vare far vi inntrykk av at gruppetreningene er spesielt gunstig for
interaksjonen mellom de ansatte og lederne. Under den kognitive dimensjonen vil et felles
sprak og hierarkiske barrierer veere omrader som spesielt virker & oppleve en positiv
utvikling som falge av den organiserte gruppetreningen. Dette er omrader som bidrar til god
kommunikasjonsflyt i en bedrift. Bge & Schiefloe (2007) forteller at effektive og uformelle
kommunikasjonskanaler gker bedriftens handlingspotensial og evne til leering, som igjen
betyr en utvikling av sosial kapital. Basert pa dette tilsier funnene vare at organiserte
gruppetreninger kan fungere som apne og uformelle kommunikasjonskanaler. Vi har forklart
at treningene kobler flere av de ansatte sammen gjennom nye relasjoner og nettverk. Slik
bidrar de til & tette strukturelle hull i bedriften. Som falge av ferre strukturelle hull kan
bedriften i henhold til Burt (2004), gke sine muligheter for & oppna avkastning. Dette stattes
av Cross og Parker (2004) som forklarer at apne kommunikasjonskanaler kan levere
betydelig hgyere resultater, sa lenge ledelsen evner til & utnytte denne kompetansen og
kunnskapen gruppen besitter. Her er kulturen, og hvor inkluderende de organiserte

gruppetreninger er, viktig for selve resultatet.

Nar vi skal se pa hvordan de organiserte gruppetreningene utvikler den kognitive
dimensjonen i bedriften, vil bedriftskulturen veere sentral & se nermere pa. Fra funnene i
analysen ser vi at bedriften bruker gruppetreningene for a sette fokus pa en aktiv livsstil, som
bidrar til & fremme en prestasjonskultur og skape inkluderende holdninger. Vi opplever at
kulturen i selskapet er preget av at de ansatte skal veere aktive, ved at ledelsen i bedriften
gnsker at det skal ligge et fokus pa bade helse og trening. Vi ser at de organiserte
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gruppetreningene er med pa a skape bedriftskulturen i selskapet, og som Bge & Schiefloe
(2007) beskriver, bidrar til & sette fokus og engasjement pa god helse og trening. Dette
engasjementet kommer tydelig frem, da vi legger merke til at gruppetreningene er et tema
som engasjerer informantene. Vart inntrykk er at flere av informantene er blitt mer aktive
etter de begynte i selskapet, som kan tyde pa at de har blitt pavirket av selskapets fokus og
bevissthet rundt trening og helse. Bedriften virker dermed a ha klart & gke fokuset pa helse
blant de ansatte og videre skape en sunn kultur i selskapet. | fglge Zwetsloot & Pot (2004)
vil en slik kultur veere en ngdvendighet for bade produktivitet og kunnskapsdeling i bedrifter
som opererer i kunnskapsintensive sektorer. Vi ser da at organisert gruppetrening og fokuset
pa helse ikke bare vil veere til fordel for den individuelle ansatte, men ogsa for selskapet som
helhet. Videre vet vi at flere av informantene har funnet gode venner i bedriften gjennom
gruppetreningene, som er i henhold til det B & Schiefloe (2007) beskriver ved at fokuset
skaper faringer for relasjonsdanning og nettverket. Vi opplever at bade nettverk og

relasjoner er blitt skapt som et resultat av bedriftens fokus.

Ved & ha et bredt tilbud av forskjellige gruppetreninger, samt idrettskontakter pa hver
avdeling og kontor, setter selskapet fokus pa at de gnsker at ansatte skal benytte seg av
tilbudet. Vi opplever at gruppetreningen legger sosiale faringer pa at det skal veare vanlig for
de ansatte & trene. Dette fokuset styrkes ved at flere av de ansatte med lang fartstid i
selskapet virker a trene mye. Selv om det i stor grad er de yngre ansatte som er med pa
gruppetreningene, sitter vi igjen med inntrykket at de fleste ansatte i bedriften er aktive.
Gjennom dette kan vi si at de organiserte gruppetreningene er med pa a gke bedriftens
helsefokus, ved & skape engasjement og legge sosiale faringer rundt trening for de ansatte.
Videre opplever vi at gruppetreningene kan bidra til & fremme en prestasjonskultur, hvor de
ansatte utvikler holdninger som gjor selskapet mer konkurransedyktig. | hvor stor
grad gruppetreningene er med a skape slike holdninger, virker a vaere bestemt gjennom hvor
konkurransepreget selve aktiviteten er. Med det mener vi at en fotballkamp vil bidra skape

mer prestasjonsrettede holdninger sammenlignet med en topptur.

En verdi i bedriften og en holdning blant de ansatte som kommer klart fram gjennom
gruppetreningene er at kulturen skal veere inkluderende. | analysen ser vi at dette er et begrep
bade lederne og medarbeidere nevner gjentatte ganger, og virker derfor a veere en verdi som
er godt innprentet i kulturen. Vi ser at det er flere omrader hvor gruppetreningene pavirker
kulturen i bedriften til & bli mer inkluderende. Ved at bedriften fokuserer pa at alle skal vere

med, uansett form og interesse, formidler selskapet gjennom gruppetreningene at alle ansatte
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skal fgle seg @nsket og inkludert. Ledelsen gir ogsa uttrykk for at de gnsker & integrere den
ansatte sa raskt som mulig etter vedkommende har begynt. Selv om kulturen er at den ansatte
trener, sa virker bedriften & legge terskelen sa lavt at de forteller at alle skal veere med. Vi
beskriver i analysen hvordan det tilrettelegges for flere nivaer under gruppetreningene. Dette
er inkluderende da det virker akseptert blant informantene & eksempelvis ga under
lgpetreningen. Videre i analysen kommer det frem hvordan de organiserte gruppetreningene
ogsa har et inkluderende aspekt, ved tidlig & integrere nyansatte i bedriften gjennom det rent
organisatoriske. Som idrettskontakt for avdelingen eller kontoret, far den nyansatte starre
eierskap til bade treningene og selskapet. Vi opplever at dette integrerer den ansatte og kan
gke vedkommendes forpliktelser til selskapet. Dette statter teorien til Ba & Schiefloe (2007),
ved at den inkluderende kulturen gjer de nyansatte i bedre stand til & utvikle sin egen sosiale

kapital gjennom tilgang til eksisterende nettverk.

Basert pa uttalelsene til informantene og atmosferen under intervjuet, kan vi si at det
inkluderende aspektet ved gruppetreningene virker a ha pavirket kulturen i bedriften til & bli
mer inkluderende. Sammen med dannelsen av relasjoner vil den inkluderende kulturen veere
med & skape et bedre arbeidsmiljg, hvor de ansatte trives bedre med hverandre. Dette vil
vaere med pa a gke jobbtilfredsheten som Kaufmann og Kaufmann (2009) beskriver som en
viktig holdning. Dette inntrykket far vi spesielt pa Oslo-kontoret som ogsa gjennomfarer
treningene ukentlig. Ved at terskelen er lav for & bli med pa gruppetreningene, legger
bedriften til rette for at sa mange som mulig kan ta del i de nettverkene som skapes
underveis. Dette stimulerer til en mer inkluderende kultur som legger grunnlaget til at det
dannes flere og mer varierte nettverk. Som falge av dette kan bedriften oppna avkastning
gjennom gruppetreningene i henhold til Cross og Parker (2004), som beskriver at
inkluderende nettverk der medarbeiderne er med i flere og mer varierte nettverk, presterer
bedre sammenlignet med faerre og mer lukkede nettverk. Slik kan gruppetreningene veere
med & utvikle sosial kapitalen i bedriften. Det er imidlertid verdt & merke seg at de
organiserte gruppetreningene kan virke ekskluderende for de som ikke identifiserer seg med
den treningskulturen i selskapet. Dette kan veere en potensiell barriere for utviklingen av

sosial kapital.
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5.4 Revidert forskningsmodell
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6. Konklusjon

Formalet med studien har vert & skape forstaelse for organiserte gruppetreninger i lys av
sosial kapital i bedriften. Fglgelig har vi formulert problemstillingen; Hvordan kan
organisert gruppetrening utvikle sosial kapitalen i bedriften? For & besvare denne
problemstillingen har vi gjennomfgrt to casestudier av to kontorer i en bedrift som
tilrettelegger for fysisk aktivitet. Hovedfokuset med intervjuene var a fa frem de ansattes
opplevelser ved a trene sammen med kollegaer, og har falgelig sett dette ut i fra perspektivet

til de som er med pa treningene.

Ut i fra de tre ulike dimensjonene finner studien at organiserte gruppetreninger utvikler
sosial kapitalen i bedriften. I den strukturelle dimensjonen finner vi at de to kontorene har
samme forutsetninger, men organiserer gruppetreningene pa to forskjellige mater.
Organiseringen har betydning for hvordan de sosiale mekanismene utvikles. Fglgelig
forutsetter dette at de organiserte gruppetreningene er tilgjengelige og frivillige. Terskelen
for a delta ma veere lav og ber inneholde en fremtidig belgnning. | den relasjonelle
dimensjonen finner vi at ansatte som deltar pa gruppetreningene danner relasjoner med
kollegaer pa tvers av avdelinger og kontorer. Styrken pa relasjonene vil vere avhengig av
hvordan gruppetreningene organiseres. Treningene gker de sosiale attributtene ved at de
ansatte finner likesinnede og far muligheten til & skape egen og felles identitet. Videre finner
studien at gruppetreningene bidrar til at de ansatte skaper forpliktelser og stiller
forventninger til hverandre. Nar disse blir mgtt skapes det tillit og de ansatte opplever
hverandre som troverdige. | den kognitive dimensjonen finner vi at de organiserte

gruppetreningene legger til rette for en felles forstdelse og er med pa & utvikle
bedriftskulturen.

Studien viser at de organiserte gruppetreningene bidrar til & ske kommunikasjonsflyten
mellom kollegaer, avdelinger og kontorer. Som et resultat av dette far de ansatte tilgang pa
ressurser gjennom nettverket som skapes. Gjennom tilgang til informasjon far de ansatte
kunnskap om hverandre og kompetansen de besitter. Videre finner studien at de hierarkiske
barrierene reduseres og at kulturen i selskapet blir flatere. Som fglge av dette er de
organiserte gruppetreningene holdningsskapende og bidrar til & bygge en aktiv og
inkluderende kultur. Dette er en viktig faktor for & integrere nye ansatte i det etablerte

nettverket.
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Basert pa studien var kan organiserte gruppetreninger ses pa som et verktgy i utviklingen av

sosial kapital i bedriften.

6.1 Begrensninger til oppgaven og forslag til videre
forskning

Selv om vare funn tilsier at organisert gruppetrening kan vere et verktgy i utviklingen av
sosial kapital i bedriften, kan vi imidlertid ikke utelukke at andre forklaringer kan veere

medvirkende.

Ettersom vi har gjennomfart to casestudier i samme bedrift i en bransje, hvor dataene ble
samlet inn pa ett tidspunkt, kan dataene vaere preget av innsamlingstidspunktet. Falgelig
ville det veert interessant a gjennomfare en longitudinell studie, hvor vi falger utviklingen av
sosial kapital for, underveis og etter implementering av organiserte gruppetreninger.
Formalet har ikke veert & vurdere hvordan sosial kapital utvikles i selskapet som helhet, men
heller hvordan de organiserte gruppetreningene som et verktay, kan vere med pa a utvikle
sosial kapitalen. Vi har kun undersgkt to kontorer og kan derfor ikke uttale oss om selskapet
som helhet. Det vil veare interessant & bruke vare funn som grunnlag for en kvantitativ
forskning. Ved a gjennomfare en sparreundersgkelse med et starre utvalg av respondenter,
kan forskningen vaere med pa a gi en bredere forstaelse av hvordan organisert gruppetrening

kan utvikle sosial kapitalen i bedriften.

Vi vil ogsa presisere at utvalget vart kan vere preget av a veere selektert, da vi bare har
snakket med informanter som benytter seg av tilbudet. Saledes kan vi ikke uttale oss om
hvordan gruppetreningene utvikler sosial kapitalen fra perspektivet til de som ikke gjer det.
En begrensning ved studien var er forskjellen i antall informanter i de to casestudiene.
Ulikheten i antallet kan ha vaert med & prege dynamikken under intervjuene. Utvalget kan
ogsa veare bestemt pa bakgrunn av at de er en kjerne som ofte deltar pa de organiserte
gruppetreningene sammen. Dette kan ha resultert i at informantene var ekstra positive til
gruppetreningene. Videre vil ulikhetene mellom kontorene vaere med pa a pavirke svarene til
informantene. Stgrrelsen pa kontorene og de ulike kontorlgsningene vil vaere sentrale
faktorer. 1 den anledning vil det vaere interessant & se pa mer like kontorer i starrelse og

kontorlgsning.
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6.2 Teoretiske og praktiske implikasjoner

I denne studien har vi tatt utgangspunkt i de ansattes opplevelse rundt organisert
gruppetrening i én bestemt bedrift. Ettersom forskningen pa omradet er begrenset, vil
funnene vare veare nyskapende ved at vi tilfarer noe nytt. For videre oppfalging vil det veare
interessant & ta utgangspunkt i var reviderte forskningsmodell og gjennomfare flere
sammenlignbare studier. | var studie har vi tatt utgangspunkt i opplevelsene til de ansatte
som er med pa gruppetreningene. Et spennende supplement ville veere og ta et annet
utgangspunkt ved a se pa de ansatte som ikke er med pa gruppetreningene. Hvordan faler de
ansatte som ikke trener det & samarbeide med en gruppe som trener sammen? En slik studie
vil i starre grad bidra til & finne eventuelle ulemper ved de organiserte gruppetreningene, og

videre gi en starre dybde i forskningen.

Et annet interessant bidrag vil veere a teste var reviderte forskningsmodell ved hjelp av
kvantitativ forskning. Slik kan dette teste var teori og mulighetene for a generalisere til
populasjon. Ved a se pa lignende bedrifter som gjennomfarer gruppetreninger, kan vi se om
funnene samstemmer med forskningen var. Dette vil gi oss en bredere innsikt i hvordan
organisert gruppetrening kan utvikle sosial kapitalen, slik at vi kan komme enda lengre i

utvikling av teori.

Basert pa vare funn vil vi si at forskningen ogsa kan ha praktiske implikasjoner for andre
selskaper som gnsker et verktay for & utvikle sosial kapital. Var studie finner flere funn som
samstemmer med tidligere forskning rundt lagsport pa arbeidsplassen. Dette gir oss grunn til
a tro at selv om ikke funnene kan generaliseres, kan fortsatt funnene ha betydning for andre

selskaper.

For bedrifter som gnsker & danne relasjoner mellom ansatte pa tvers av avdelinger og
kontorer, vil forskningen var veere interessant. De organiserte gruppetreningene viser a
kunne bidra positivt i utviklingen av kommunikasjonsflyt og redusering av hierarkiske
barrierer. Gruppetreningene blir en arena hvor de ansatte kan mgtes jevnlig og skape sterkere
relasjoner. Studien var viser at dette kan veare bra for bedrifter som gnsker a gke

kunnskapsdelingen innad.

Vi ser ogsa at organisert gruppetrening kan hjelpe bedriften a fa bedre oversikt over hvilke
ressurser de ansatte besitter. Studien vart viser ogsa at det er mulig a tilrettelegge treningen

pa en mate som er kostnadseffektiv for selskapet. Gruppetreningene i studiet var bade
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frivillig og ulgnnet for de ansatte. Terskelen var lav for & vaere med, og de ansatte virket & ha
positive opplevelser av gruppetreningene. Dette er interessant fordi det viser at
implementeringen av gruppetreningene ikke trenger & vaere kostbart, samtidig som bedriften
kan oppna en positiv utvikling av sosial kapitalen. Pa bakgrunn av dette tror vi studiet kan
bidra med innsikt til bedrifter som vurderer & implementere et helsefremmende tiltak ved a
tilrettelegge for fysisk aktivitet. Vare funn viser videre at organisert gruppetrening bidrar til
at integreringen av nyansatte i selskapet gar raskere. Dette vil vare spesielt interessant for

bedrifter som er i vekst med stadig tilstremming av nye ansatte.
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7. Vedlegg

7.1 Vedlegg 1: Intervjuguide fokusintervju

Apningsspgrsmal:
Alle deltagere ma svare pa spgrsmalet. Skal tjene to hensikter: Skal gi alle deltakerne
anledning til & snakke. For det andre skal det gjare deltakerne oppmerksomme pa hvor like
de er hverandre.

1. Kandu si litt om hvem du er?

2. Hvadu gjer i bedriften?

3. Huvor ofte deltar du pa treningene i regi av bedriften?

4. Huvilke treninger/aktiviteter er du med pa?

Introduksjonsspgrsmal:
Introduserer temaet som skal veere gjenstand for diskusjon og det gir deltakerne anledning til
a gi uttrykk for sine erfaringer og syn pa temaet. Ofte formulert som et apent sparsmal.

5. Kan dere fortelle litt om grunnene til at dere deltar pa de organiserte treningene?

Overgangsspgrsmal:

Utgjer forbindelsen mellom introduksjonen og ngkkelspgrsmalene. Skal hjelpe deltakeren
med a se temaet i et stgrre perspektiv og i lgpet av overgangspgrsmalet blir deltakerne kjent
med de andre deltakernes syn pa temaet.

6. Kan dere fortelle hvordan dere opplever det a trene sammen med kollegaer?

Ngkkelspgrsmal:
Kjernen av intervjuguiden. Skal sgrge for vi far den informasjonen vi gnsker. Dette er de
spgrsmalene som blir utviklet i planleggingsprosessen og som krever stgrst oppmerksomhet i
analysen. Viktig a sette av tid til disse sparsmalene og veere forberedt pa & falge opp med
spontane oppfalgingssparsmal.

7. Hva er det som er bra med a trene sammen med kollegaer? (fordeler)

8. Kan dere komme pa noe som ikke er bra med a trene sammen med kollegaer?

9. Hvordan vil dere beskrive kulturen for a trene i selskapet?
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10. Kan dere fortelle noe om kommunikasjonen mellom dere som trener sammen?
11. Kan dere fortelle om forventninger dere har til hverandre nar dere trener sammen?
12. Er det noe dere kan ta med dere fra treningen og inn pa kontoret?

13. Kan dere fortelle noe om samholdet blant kollegaer som trener?

14. Kan dere beskrive hvilke relasjoner dere har til hverandre utenfor arbeidstid?

Avslutningsspgrsmal:
Foruten om & avslutte diskusjonen gjgr disse spgrsmalene deltakeren i stand til & reflektere
over kommentarer som er gitt tidligere i intervjuet.

15. Noe annet dere mener er viktig a diskutere nar det gjelder a trene sammen med

kollegaer i grupper?
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7.2 Vedlegg 2: Intervjuguide toppleder

© © N o gk~ 0 DN E
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18.
19.

20.

21.
22,

23.

Hvor lenge har du jobbet i selskapet?

Hva er din rolle i selskapet?

Kan du kort beskrive strukturen i selskapet?

Kan du fortelle noe om kulturen i selskapet?

Hvordan holdninger gnsker dere?

Kan du beskrive hva selskapet gjar for a sette fokus pa fysisk aktivitet?

Hvilke signaler gnsker dere a sende til de ansatte nar det gjelder fysisk aktivitet?
Hvilke typer aktiviteter tiloyr dere?

Tilbyr dere andre sosiale aktiviteter i bedriften?

. Kan du fortelle hva som er hensikten ved a tilby fysisk aktivitet?

. Hva er viktig for dere nar dere legger til rette for fysisk aktivitet?

. Har dere en oversikt over hvem som deltar?

. Benytter du deg selv av aktivitetene?

. Hva gjar dere for & motivere de ansatte til 4 delta pa treningene?

. Finnes det en konkret plan for & fa med de ansatte pa treningene?

. Hvilke tilbakemeldinger har dere fatt fra ansatte fra opplevelsene rundt treningene?

. Hvilke fordeler opplever du at selskapet oppnar ved a tilrettelegge for fysisk aktivitet

blant de ansatte?

Hva kan ulempene veere?

Opplever dere noen forskjeller mellom de ansatte som deltar pa treningene og dem
som ikke deltar?

Hvordan opplever du at kommunikasjon mellom de ansatte er? Er det annerledes
mellom dem som trener sammen og dem som ikke gjer det?

Hvordan opplever du at samarbeidet mellom de ansatte er?

Hvordan opplever du forskjeller i produktiviteten til de ansatte som deltar og dem
som ikke gjer det?

Er det noe annet du mener vi bgr vite om med tanke pa tilrettelegging av fysisk i

bedriften?
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7.3 Vedlegg 3: Samtykkeerklaering

Forespgrsel om deltakelse i forskningsprosjektet
“Gruppetrening og sosial kapital”

Bakgrunn og formal

| forbindelse med masterstudiet i gkonomi og ledelse ved Norges Handelshgyskole, gnsker
vi & gjennomfare et selvstendig forskningsarbeid. Formalet med studien er & avdekke hvilke
opplevelser/erfaringer de ansatte har ved & delta pa organisert gruppetrening i bedriften, og
hvordan bedriften med hensyn til disse kan tilpasse opplegget som en del av HRM-
strategien. Utvalget er bestemt gjennom informasjon og samtaler med ledelsen. Dette vil
veere informanter som er ansatt i bedriften og som primart benytter seg av tilbudet.

Hva innebaerer deltakelse i studien?

Som deltaker er det gnskelig at det settes av én time til intervju. Samtalen blir tatt opp med
bandopptaker og transkribert. Lydopptaket og transkripsjonen vil bli slettet nar prosjektet er
ferdigstilt og godkjent. Spgrsmalene i intervjuet vil omhandle:

Praktiske spgrsmal rundt treningene, opplevelser, erfaringer, arbeidsdagen etc.

Hva skjer med informasjonen om deg?

Alle personopplysninger vil bli behandlet konfidensielt. Det er kun vi som intervjuer som vil
ha tilgang til opplysninger som gis. | masteravhandlingen vil informantene anonymiseres
med et fiktivt navn. Ingen deltakere vil kunne gjenkjennes i publikasjonen.

Prosjektet skal etter planen avsluttes 20.12.2016.

Frivillig deltakelse
Det er frivillig & delta i studien, og du kan nar som helst trekke ditt samtykke uten & oppgi
noen grunn. Dersom du trekker deg, vil alle opplysninger om deg bli slettet omgaende.

Dersom du ikke gnsker & delta eller har spgrsmal til studien, ta kontakt med Thomas A.
Hansen, tIf: 976 23 351, eller epost: thomashansena@gmail.com. Veileders navn er Karen
Modesta Olsen, tIf: 55 95 97 55, epost; Karen.Olsen@nhh.no.

Studien er meldt til Personvernombudet for forskning, NSD - Norsk senter for
forskningsdata AS.

Samtykke til deltakelse i studien

Jeg har mottatt informasjon om studien, og er villig til & delta

(Signert av prosjektdeltaker, dato) (Navn i blokkbokstaver)


mailto:Karen.Olsen@nhh.no
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