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Sammanfattning

Foretagens behov av att hantera sin kunskapsmassa pa ett bra sétt har 6kat. Det foretag som
kan utnyttja sina medarbetares unika kunskaper pa ett Ionsamt sitt har fordelar framfor
konkurrenterna. Ledning och anstéllda inom Saab anser att kunskapen inte hanteras pa ett
effektivt sitt och har dérfor ett behov av att undersoka hur arbetet med kunskapshantering kan
forbattras. Mélet med denna studie var att undersdka hur de anstédllda inom Saab ser pa
kunskapshantering och ge forslag pa hur ledning och anstéllda kan gé vidare med detta arbete.
I studien anvéndes intervjuer som utférdes pa Saab Automobile AB. Det analyserades och
diskuterades @ven hur foretagskulturen inom Saab paverkar delning och spridning av kunskap
samt efter vilken kunskapshanteringsstrategi de anstéllda arbetar. Tankar fran Knowledge
Management anvéindes som teoretisk referensram eftersom dessa handlar om hur kunskapen
hanteras. I studien framkom att medarbetarna dr motiverade till att dela och sprida sin
kunskap trots att det idag inom Saab inte arbetas aktivt med kunskapsspridning. Den
foretagskultur som idag rader framjar till stor del kunskapsspridning inom den egna
arbetsgruppen men kunskap sprids inte i lika stor utstrdckning mellan de olika
arbetsgrupperna. De anstillda arbetar idag dvervigande efter personifieringsstrategin. Det
pavisades dven att ledningen maste ha det dvergripande ansvaret for att kunskapshanteringen
ska fungera pa ett effektivt sitt, men de anstidllda maste ta sitt eget ansvar for att dela och
sprida sin kunskap.
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1 Introduktion

Kunskapshantering dr nadgot som alla organisationer alltid har sysslat med i ndgon form. I
hundratals &r har kunskapen i familjedgda foretag vidarebefordrats till barnen samtidigt som
arbetare alltid utbytt idéer och erfarenheter med varandra. Det var inte forrdn pa 1990-talet
som begreppet Knowledge Management (KM) borjade anvindas (Hansen, Nohria & Tierney,
1999). Anledningen till att fokuseringen pa kunskap har okat dr att samhéllet gradvis har
forvandlats till ett kunskapssamhélle.

Det nya i KM ér dels bendmningen, dels ansatserna till att ta fram teoretiska ramar och
arbetsmetoder for att leda sina medarbetare i en virld dar kunskap har blivit ett nyckelord for
framgang. Ett foretag som kan utnyttja medarbetarnas unika kunskaper pa ett 1o6nsamt sétt har
fordelar framfor konkurrenterna (Computer Sweden Strategi, 1999). Det dr viktigt att ta hand
om den kunskap som medarbetarna inom organisationen besitter, detta for att den ska finnas
kvar dven efter det att medarbetaren ldmnat organisationen. Hur kunskap ska hanteras och
uppmarksammas vécker allt storre intresse inom dagens organisationer eftersom de ofta inte
vet pa vilket sdtt kunskap ska hanteras for att de ska uppna tillfredsstillande resultat. Gartner
Group menar att det ocksa &r relativt oként for manga hur en positiv foretagskultur som
framjar hanteringen av kunskap skapas och utvecklas (Computer Sweden Strategi, 1999).

Dagens teknik erbjuder ménga sitt att skapa och ta vara pa information. Det dr idag tekniskt
mojligt att samla in, dela och sprida obegransade méngder information. Problemet &r inte
langre informationsbrist, utan istéllet svarigheter att dela och sprida den kunskap som finns
inom organisationen.

Béde ledningen och de anstillda inom Saab Automobile AB (Saab) i Trollhdttan hade tidigare
funderat kring KM och eftersom kunskapen idag inte hanteras pé ett effektivt sitt finns ett
behov av att arbeta vidare med detta. Vi fick darfor i uppdrag att undersoka hur de anstéllda
inom Saab ser pA KM och hur ledning och anstéllda ska kunna g vidare med detta. For att
uppna syftet med var uppsats valde vi att gora en fallstudie bestdende av intervjuer.

Eftersom intresset for KM 0kat markant under senare ar finns det en hel del tidigare forskning
inom omrddet. Stridh och Wojdas (1999) har gjort en undersékning som syftar till att 6ka
forstaelsen for hur foretag, genom effektiv hantering av kunskap, kan 6ka spridningen av den
1 organisationen redan befintliga kunskapen. De fokuserar i undersdkningen pa hur ledningen
kan motivera till kunskapsspridning. Stridh och Wojdas har kommit fram till att det finns fyra
faktorer som &r av stor betydelse for att kunna skapa en foretagskultur som framjar
kunskapsspridningen. Dessa faktorer dr ledning, beloningssystem, teknik och arbetsmiljo.
Gartner Group &r ett analysforetag med mer &n 700 analytiker dver hela vérlden. De har
kommit fram till att en framgangsrik KM-organisation i stor utstrackning bygger pa en kultur
med kunskapsdelning, samarbete och nytdnkande (Computer Sweden Strategi, 1999).

1.1 Syfte

Syftet med uppsatsen &r att undersoka hur de anstdllda inom Saab ser pa Knowledge
Management och hur ledning och anstédllda inom Saab ska kunna gé vidare med detta. Tanken
med uppsatsen dr att den ska ligga till grund for deras fortsatta arbete med Knowledge
Management.
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1.2 Fragestillning
Hur ser de anstdllda pd kunskapshantering inom Saab?

- Hur pédverkar foretagskulturen inom Saab delning och spridning av kunskap?
- Efter vilken kunskapshanteringsstrategi arbetar de anstéillda idag?
- Vilka forbéttringar kan goras inom Saab nér det géller det fortsatta arbetet med KM?

1.3 Avgrinsning

Vi har inte for avsikt att fokusera pd hur ledning och anstdllda inom Saab gér tillvdga for att
skaffa fram kunskap eller varifran kunskap kommer. Vi fokuserar istéllet pa hur kunskap
hanteras inom foretaget. Vi kommer inte att testa och utvérdera vilka effekter vara forslag
kommer att fa i praktiken eftersom arbetet da skulle bli alltfér omfattande for den tid vi har
till vért forfogande. Vi kommer inte att enbart se till ett ledningsperspektiv utan dven se till
foretaget 1 stort.

1.4 Disposition

Kapitel 1: I introduktionskapitlet ger vi ldsaren en introduktion till uppsatsen genom att
beskriva bakgrund, fragestéllning, syfte samt gjorda avgrénsningar.

Kapitel 2: I vart metodkapitel tar vi upp olika vetenskapliga metoder och beskriver dessa
samt motiverar vart val av metod.

Kapitel 3: I vart teorikapitel vill vi ge ldsaren forstaelse for den teori som ligger till grund for
uppsatsen. Vi borjar med att definiera kunskapsbegreppet for att sedan ga vidare med att
redogora for implicit och explicit kunskap. Vidare beskriver vi KM och definierar olika
viktiga begrepp inom omradet. Slutligen redogdr vi for foretagskultur och ldrande
organisation.

Kapitel 4: I resultatkapitlet ger vi en presentation av det resultat som erhallits i den empiriska
studien som bestod av en intervjuundersokning.

Kapitel 5: I vart diskussionskapitel diskuterar vi kring vart resultat och knyter samman det
med teorin.

Kapitel 6: I detta kapitel ger vi forslag till forbattringar. Vi har valt att placera dessa forslag 1
det sista kapitlet for att ge lasaren en béttre dverblick.
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2 Metod

I metoddelen kommer vi att beskriva vetenskapligt syn- och angreppssétt samt vart val av
dessa. Dérefter kommer vi att beskriva olika metoder samt motivera vart val av metod.
Avslutningsvis beskriver vi hur vi gatt tillviga med var intervju undersdkning. Anledningen
till att vi beskriver olika vetenskapliga syn- och angreppssétt samt metoder ar for att
underlitta forstaelsen for de ldsare som inte dr insatta i dessa vetenskapliga begrepp samt for
att kunna styrka de val vi sjdlva gjort.

2.1 Vetenskapligt synsitt

Vetenskap handlar frimst om att tolka och forstd och genom vetenskapen ar det mdjligt att
skapa en forstaelse och kunskap om den verklighet vi lever i. For att kunna undersoka,
forklara och forsta verkligheten maste antaganden goras om hur verkligheten ser ut (Arbnor &
Bjerke, 1994). De antaganden som gors resulterar sedan i olika synsétt. Idag finns det enligt
Eriksson och Wiedersheim-Paul (1997) tva vetenskapliga huvudinriktningar: positivism och
hermeneutik.

2.1.1 Positivism

Positivism bygger i1 renodlad form pa experiment, kvantitativ métning och logiska
resonemang. Positivismen beskriver och forklarar, vilket innebdr provning och observation.
Positivisterna anser att det finns en objektiv verklighet som dr beroende av betraktaren och
kan studeras utan att den paverkas (Thurén, 1999). Detta innebér att positivismen ar ett
objektiverande synsétt. Positivismen ser forklaring av den objektiva verkligheten som det
yttersta mélet for kunskapsbildning (Johansson Lindfors, 1993).

2.1.2 Hermeneutik

I hermeneutiska studier eftersoks en helhetsforstielse, en insikt. Sjilva ordet hermeneutik kan
Oversittas som “tolkningsldra” (Eriksson & Wiedersheim-Paul, 1997).

Hermeneutisk metod innebér alltsa att en person, t.ex. forskaren, forstar en annan persons
handlingar. Till skillnad fran positivismen som har ett objektivt synsitt har hermeneutiken ett
subjektivt synsétt. Inom hermeneutiken anviands den egna forstaelsen och de egna
upplevelserna for att tolka andra ménniskors forstdelse och upplevelser (Thurén, 1999). Det ér
alltsd var egen tolkning av verkligheten som styr hur vi handlar. Det hermeneutiska
tillvdgagéngssittet kan forklaras genom den hermeneutiska spiralen:

'{: m

) Tolkning

""-\-\_,_\_\_\___\_\__—__'_ﬂ__,_—-’
" Dialog -
5 Tolkning

Wy forstielse e

N Tolkning

4 w

Féotfarstaelse

Wy fiirstiel se

Figur 1. Hermeneutisk spiral (Eriksson & Wiedersheim-Paul, 1997, s. 231, egen bearbetning).
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Ovanstaende figur visar den dialog som finns mellan forskaren och det objekt som studeras.
Forskaren tar utgadngspunkt utifran sin forforstielse, kunskapen undersoks via dialog och ger
ny kunskap.

2.1.3 Val av vetenskapligt synsiitt

Viér studie har en hermeneutisk ansats eftersom de resultat vi kommit fram till 4r en tolkning
av verkligheten. Vara insamlingsmetoder har till stor del bestétt av ménniskors upplevelser,
erfarenheter och forstaelse, insamlade genom intervjuer. Vi har under studien hatft tillgang till
en handledare pa Saab som vi regelbundet fort dialog med.

2.2 Vetenskapligt angreppssitt

Med vetenskapligt angreppssitt menas séttet forskaren ndrmar sig den empiriska verkligheten
pa (Johansson Lindfors, 1993). Det brukar talas om tvé angreppssétt — deduktiv respektive
induktiv metod nér det géller den foreteelse som ska studeras.

2.2.1 Deduktion

Det deduktiva angreppssittet kan kallas bevisandets vig och innebdr att forskningen gar fran
teori till empiri. Utifran teorin formas hypoteser som ér testbara pastdenden om verkligheten
(Eriksson & Wiedersheim-Paul, 1997). Metoden kdnnetecknas av att forskaren utifran
befintliga teorier drar logiska slutsatser. Enligt Thurén (1999) behdver dessa slutsatser inte
overensstimma med verkligheten.

Verklighet

Teori | mmmmmmlpy | Hypotes )

Figur 2. Deduktion (Eriksson & Wiedersheim-Paul, 1997, s. 229, egen bearbetning).

2.2.2 Induktion

Det induktiva angreppsséttet kan kallas upptickandets vig och innebir att forskningen gér
frén empiri till teori. Detta innebér enligt Thurén (1999) att det dras allméinna, generella
slutsatser utifrdn empiriska fakta. Trots att induktion innebér att det inte arbetas efter nagon
tidigare teori betyder inte detta att det arbetas helt forutsittningslost. Arbetet styrs 1 forsta
hand av den kunskap eller forstdelse som efter hand utvecklats (Johansson Lindfors, 1993).

Verklighet - Observation - Teori

Figur 3. Induktion (Eriksson & Wiedersheim-Paul, 1997, s. 229, egen bearbetning).
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2.2.3 Fallstudie

En fallstudie undersoker en foreteelse 1 sin realistiska miljo och kidnnetecknas av att forskaren
genom att studera en liten del kan beskriva den stora verkligheten. Det huvudsakliga syftet dr
enligt Ejvegard (1996) att skapa en forstaelse och inte att ge en forklaring. Forskaren soker 1
en fallstudie forstaelse for stora foreteelser, organisationer eller system, vilket uppnis genom
stor nérhet till undersokningsobjektet. Enligt Johansson Lindfors (1993) skall det i1 en
fallstudie samlas in s& mycket information som mojligt vilket exempelvis kan goras genom
intervjuer.

2.2.4 Val av vetenskapligt angreppssitt

Eftersom varken deduktion eller induktion helt och héllet 6verensstimmer med vért
angreppssétt har vi valt en medelvdg mellan dessa tva som brukar kallas abduktion.
Johansson Lindfors (1993) menar att abduktionen har tillkommit som en reaktion pa
begransningarna i deduktionen och induktionen och anses vara en véxelverkan mellan det
deduktiva och det induktiva angreppssittet. Vidare menar Johansson Lindfors att abduktion
innebdr att forskaren gér frén teorin via empirin till teorin igen. Forskaren har som regel med
sig ndgon form av teoretiskt perspektiv som styr datainsamlingen. Detta stimmer vél dverens
med vart angreppssitt da vi borjat med att studera litteratur for att dérefter gora en empirisk
undersokning och slutligen knyta an det empiriska materialet till teorin. Vér studie kan
betecknas som en fallstudie eftersom vi undersokt en foreteelse 1 dess verkliga miljé och
déarigenom skapat en nérhet till undersokningsobjekten. Enligt Eriksson och Wiedersheim-
Paul (1997) ér en fallstudie passande nir en explorativ undersékningsansats anvénds.

2.3 Vetenskaplig metod

Enligt Holme och Solvang (1997) brukar det goras en dtskillnad mellan tva olika
vetenskapliga metoder. Utgangspunkten tas ifrdn den information som undersdks — mjukdata
eller harddata — det talas da om kvalitativa och kvantitativa metoder.

2.3.1 Kvalitativ

En kvalitativ metod kédnnetecknas av en nérhet till forskningsobjektet, vilket leder till battre
forstaelse av den verklighet som studeras. Enligt Holme och Solvang (1997) ar styrkan med
kvalitativa metoder att de visar pd totalsituationen och mojliggor en dkad forstéelse for
sociala processer och sammanhang. Kvalitativa studier praglas av flexibilitet eftersom det
finns mdjlighet att &ndra undersdkningens upplidgg under sjdlva genomforandet. Enligt
Backman (1998) kénnetecknas de kvalitativa metoderna av att de inte anvinder harddata, dvs.
siffror eller tal.

2.3.2 Kvantitativ

Genom den kvantitativa metoden ska det som studeras goras métbart och resultatet ska kunna
presenteras med numerisk data. De kvantitativa metoderna anvédnds pa grund av detta vid
méitningar och kvantifieringar som exempelvis experiment och enkédter (Backman, 1998).

I motsats till de kvalitativa metoderna ar dessa metoder inte flexibla utan anvinder sig av ett
standardiserat uppldgg. Ny kunskap som kommer fram under genomforandet far inte leda till
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andringar 1 undersokningens uppldgg. Styrkan med den kvantitativa metoden ar att
informationen tas fram pa ett sitt som mdjliggor generalisering (Holme & Solvang, 1997).

2.3.3 Val av vetenskaplig metod

Var studie dr i hog grad beroende av ménniskors antaganden, uppfattningar och tolkningar,
dérfor ar en kvalitativ metod att foredra framfor en kvantitativ. Den kvalitativa metoden har
genom utforda intervjuer gjort det mojligt att &stadkomma en nérhet till forskningsobjektet.
Enligt Backman (1998) ar det lampligt att vid fallstudier anvidnda sig av en kvalitativ metod 1
sin undersokning.

2.4 Datainsamling

Enligt Arbnor och Bjerke (1994) finns det tva huvudtyper av tekniker for insamling av data.
Den ena tekniken dr insamling av sekundirdata och den andra dr insamling av primérdata.

2.4.1 Sekundardata

Sekundirdata dr redan insamlat material som finns producerat i exempelvis bocker, tidningar
och artiklar. For att bilda oss en uppfattning om d@mnesomradet utforde vi en litteraturstudie
bestdende av for var studie relevant sekundérdata. For att uppna en bredd inom dmnet ar det ar
viktigt att ta del av vad andra forskare har utrittat eller kommit fram till inom det aktuella
amnesomradet (Arbnor & Bjerke, 1994).

2.4.2 Primérdata

Primirdata ar det material som forskaren sjdlv samlar in for undersokningens bestdmda
dandamal (Eriksson & Wiedersheim-Paul, 1997). For att & en djupare kunskap om
dmnesomradet gjorde vi en insamling av primérdata i form av intervjuer.

2.4.3 Intervjuer

Viér intervjugrupp var en tvargrupp bestdende av sex personer fran olika enheter inom Saab.
Vi intervjuade tva personer fran personal, en person frin produktion, en person frén IT-
enheten samt tva personer fran teknisk utveckling. Vi kommer senare i studien att hanvisa till
dessa personer som respondenter for att skydda den personliga integriteten. Enligt Holme och
Solvang (1997) ska urvalet av respondenter i kvalitativa intervjuer inte goras slumpmassigt
eller tillfalligt utan detta ska gdras systematiskt utifrdn medvetna formulerade kriterier. Vart
val av respondenter gjordes i samrad med var externa handledare. Vid urvalet utgick vi fran
ett antal kriterier, respondenterna skulle besta av representanter for olika verksamheter inom
foretaget, de skulle vara ansvariga for en storre informationsméngd samtidigt som de skulle
vara sd centralt placerade i organisationen att de skulle kunna greppa 6ver informationsflodet
bade inom sin egen och angrénsande

verksamheter. Respondenterna skulle dven ha varit anstillda pa foretaget i minst ett ar
samtidigt som en representativ konsfordelning efterstravades.

For att fordjupa vara kunskaper inom dmnet Knowledge Management och for att se hur de
anstéillda inom Saab ser pd detta valde vi att intervjua ett antal personer. Anledningen till att
vi valde intervjuer var att flertalet av frdgorna vi stéllde hade en 6ppen karaktér och vi ville fa
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respondenterna att med egna ord berétta s& mycket som mdjligt. Hade frdgorna varit litta att
besvara hade de kunnat skickas ut som en enkit (Kylén, 1994). Under intervjun fanns relativt
stort fokus pé foretagskulturen och Bang (1994) menar att kulturfenomenet i sig ar sa vagt
och svarupptickt att det inte kan fangas in med en direkt metod som exempelvis ett
fraigeformuldr. Dessutom var undersokningsgruppens storlek endast sex personer vilket gor att
databearbetningen blir begransad. En ytterligare fordel med intervjun &r att riskerna for
bortfall minimeras (Johansson Lindfors, 1993). Da undersokningsgruppens storlek var liten
ansdg vi att ett bortfall skulle f4 negativa konsekvenser for studien. Anledningen till att det
valdes en liten undersokningsgrupp var dels att materialet annars létt blir ohanterligt samt

av hinsyn till personalens hoga arbetsbelastning. Enligt Trost (1997) ska antalet intervjuer
begrénsa sig till ett litet antal eftersom det annars ar latt att missa de viktiga detaljer som
forenar eller som skiljer.

Till att borja med utformade vi ett antal delomraden som intervjun skulle ticka eftersom det
dé skulle bli lattare att konstruera bra fragor. Fragorna skulle ses som hjdlp men inte vara
strikt styrande for intervjun, det viktiga var att intervjusamtalet skulle hélla sig till
fraigeomradena. Den framsta uppgiften med intervjun &r inte att stélla sina fragor utan att fa
den intervjuade att beritta (Fagerborg, 1999). I samrdd med var externa handledare kom vi
fram till foljande frageomraden baserade pa den information vi ville fa fram i var
undersokning.

Arbete
Har ville vi fa reda pa respondentens bakgrund och arbetsuppgifter.

Introduktion
Svaren pa dessa frgor skulle ge oss en forstaelse for om respondenten hade ndgon kunskap
och erfarenhet inom KM.

Organisation

Dessa fragor skulle ge oss en forklaring pé hur respondenterna ser pa foretagets visioner och
mal, hur relationerna inom foretaget ser ut samt hur respondenterna ser pa foretagets
produkter.

Kultur
Har ville vi fa fram respondenternas syn pa foretagskulturen for att se hur den paverkar
kunskapshanteringen inom foretaget.

Teknik
Detta omrade skulle ge oss en bild av hur respondenterna ser pa den teknik som anvénds inom
kunskapshanteringen.

Tillimpad Knowledge Management
Har ville vi fa fram hur respondenterna ser pa kunskapshantering och hur det tillimpas.

Utifrdn ovanstaende frigeomraden konstruerade vi ett antal fragor med 14g strukturering.

Vid en ldgre grad av strukturering har intervjuaren storre frihet att anpassa frigandet efter
situationen, om t.eX. intervjupersonen foregriper en fraga kan intervjuaren hoppa éver den
(Trost, 1997). Vi var medvetna om att frdgorna inte skulle konstrueras pa ett sidant sétt att de
blev ledande. Vi valde en dppen intervju déarfor att det enligt Lantz (1993) gor det mdjligt att
undersdka och genom en analys dra slutsatser om kvaliteter.
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Innan vi bokade intervjuerna skickades ett meddelande ut dér syftet med intervjun forklarades
och de tilltdnkta respondenterna fick en mojlighet att vdlja om de ville delta eller inte. En risk
med att lata de tilltdnkta respondenterna sjélva avgdra om de har tid att delta eller inte kan
vara att vissa nyckelpersoner viljer att prioritera bort ett deltagande i intervjun for andra
operativa arbetsuppgifter. Intervjuresultatet kan da komma att sakna intressanta synpunkter
frdn dem som kanske bést vet hur foretaget fungerar. Det kan dven ses pé ett sadant sétt att de
som verkligen stiller upp pa en intervju dr intresserade av amnesomradet och ar villiga att
dela med sig av sin kunskap. I vart fall férdndrade inte detta gruppens sammansittning
eftersom samtliga tilltdnkta respondenter ansdgs vara likvéirdiga. Samtliga intervjuer utférdes
pa Saab 1 enskilda rum, detta for att respondenterna kdnner sig trygga 1 sin naturliga miljé
(Thornell, 1987).

Sjilva utforandet av intervjun inleddes med att vi presenterade oss sjilva och syftet med
intervjun, respondenten tillfragades 4ven om vi fick spela in intervjun pa band. Anledningen
till att vi ville banda intervjun var att vi ansag det vara svart att prata, lyssna och fora
anteckningar pa en géng, risken att vi skulle forlora viktigt innehll bedémde vi som stor.
Antecknandet kan dessutom fora med sig den negativa effekten att den intervjuade blir
uppmérksam pa vad det kan vara som intervjuaren intresserar sig for (Krag Jacobsen, 1993).
En nackdel med intervjuer &r att risken for paverkan fran forskaren kan bli stor. Detta var vi
medvetna om och forsokte diarfor under intervjun att undvika den sa kallade
intervjuareffekten, dvs. att intervjuaren paverkar respondenten (Johansson Lindfors, 1993).

Intervjuerna varade mellan 40 och 50 minuter, detta for att vi skulle kunna férdjupa oss i véra
frigeomraden. P4 40 till 60 minuter kan flera frigeomréden klaras av och det finns mdjlighet
att fordjupa sig inom det mest intressanta (Kylén, 1994). Vidare menar Kylén att bade
intervjuaren och respondenten under ldngre intervjuer hinner bestimma vad de ska tala om
och var de ska trdnga in mer djupt. I slutet av intervjun tillfrigades respondenterna om de
ville 1dsa igenom den renskrivna intervjun for att forsékra sig om att vi inte missuppfattat
nagot.

2.5 Reliabilitet och validitet

Genom kontinuerlig provning och noggrannhet vid bearbetning av materialet kan
tillfredsstéllande reliabilitet och validitet uppnds. Reliabilitet betyder tillforlitlighet och
innebdr att métningarna &r korrekt gjorda. Enligt Eriksson och Wiedersheim-Paul (1997) och
Bell (2000) innebér detta att andra forskare skulle komma fram till samma resultat om de
anviant samma angreppssatt. Validitet innebér att den mdtmetod som anvands i
undersokningen verkligen méter det som forskaren avser att méta. Lag reliabilitet innebér ett
slumpinflytande och leder dven till 1ag validitet. Hog validitet &r daremot inte beroende av en
hog reliabilitet (Bell, 2000).

Vi valde att lata en person ha huvudansvaret for intervjun samtidigt som den andre
antecknade och lade in kommentarer. Vi spelade dessutom in intervjuerna for att forsikra oss
om att vi uppfattat allt korrekt (Patel & Davidson, 1994). Detta gor att om studien skulle
utforas igen under samma forutséttningar skulle resultatet bli liknande det resultat vi fatt fram.
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3 Teori

Vi kommer i vér teoridel behandla begreppen kunskap, Knowledge Management,
foretagskultur och organisatoriskt ldrande. Teoridelen ligger till grund for att & en dkad
forstaelse for de begrepp inom KM vi anvénder 1 var studie.

3.1 Kunskapsbegreppet

Enligt Dahlbom och Mathiassen (1999) ér begreppen data, information och kunskap titt
relaterade och grinserna mellan dem é&r otydliga. Det dr dérfor viktigt att vid en beskrivning
over vad kunskap dr gora en atskillnad mellan de olika begreppen. Det dr viktigt for en
framgangsrik organisation att veta vilket eller vilka av begreppen som behdvs. Det ér dven av
stor vikt att veta vilka av begreppen data, information och kunskap det finns tillgéng till och
vad som kan och inte kan goras med dessa.

3.1.1 Data

Data &r ren fakta som varken ér bearbetad eller organiserad. Data blir till information forst nar
det sétts in 1 ett sammanhang, Eriksson och Wiedersheim-Paul (1997) menar att nir data far
en betydelse eller mening har den blivit information. Siffran 8 séger oss inte sirskilt mycket
och &r alltsa ren data, sitts den déremot i ett sammanhang och fér en betydelse kan den utgoéra
en byggsten i1 savél information som kunskap. Exempelvis ”Idag fyller NN 8 ér vilket inte &r
nagon hog alder”, 1 denna mening har data satts i ett sammanhang och dédrigenom fatt en
betydelse. For organisationer ar data virdefullt da det dr nddvindigt material vid skapandet av
information (Davenport & Prusak, 1998).

3.1.2 Information

Information dr data som ar tolkad av ménniskor vilket innebér att ndgon har bearbetat och
organiserat den. Enligt Soergel (1994) och Malmsjo (1989) definieras information som data
vilken dr anvéndbar vid beslutsfattande. Information &r organiserad data som dr meningsfull
for den person som tar emot informationen. Informationen ir ddrmed beroende av en
mottagare. Vad som blir betraktat som information vid ett visst tillfélle &r beroende av
sammanhanget, forutsattningarna och mottagaren. Detta betyder att det som blir betraktat som
information vid ett tillfdlle behover inte betraktas som detta vid ett annat tillfdlle. Information
ar latt att kopiera och sprida, den ska dock inte betraktas som kunskap utan istéllet ses som en
viktig byggkloss for kunskapsutveckling (Cepro Management Consultants [Cepro], 1998).

3.1.3 Kunskap

Kunskap &r nér mottagaren tar emot information och gor den anvandbar. Kunskap kan déarfor
sdgas vara en slutsats nagon dragit frdn data och information. Kunskap &r information i
kombination med erfarenhet, ssmmanhang, tolkning och reflektion (Davenport & Prusak,
1998). Kunskap skiljer sig fran information pa det sittet att kunskapen finns hos ménniskorna
1 var omgivning och kunskap skapas diarigenom i motet mellan manniskorna. Davenport och
Prusak (1998) menar att ménniskan méste gora allt arbete for att information ska bli kunskap.
Detta innebdr att endast manniskor kan inta en central roll 1 skapandet av kunskap.
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Hur begreppen data, information och kunskap é&r relaterade till varandra kan tydliggoras
genom nedanstiende figur.

Data Erfarenhet

Sammanhang Kunskap

Figur 4. Relationen mellan data, information och kunskap (URL 1).

3.2 Implicit och explicit kunskap

Inom litteraturen talas det ofta om att det finns olika typer av kunskap. Nonaka och Takeuchi
(1995) anser att det finns tva typer av kunskap, implicit som ar underforstadd och subjektiv
kunskap samt explicit vilket innebar kunskap som é&r létt att uttrycka och ldra ut. Nar kunskap
ska delas och spridas dr det viktigt att veta skillnaden mellan implicit och explicit kunskap
och vi har darfor valt att redogora for dessa.

3.2.1 Implicit kunskap

Implicit kunskap kallas dven tyst kunskap, den tar sin utgdngspunkt i att vi vet mer dn vi kan
sdga (Polanyi, 1983). Den tysta kunskapen &r enligt Nonaka och Takeuchi (1995) och Nonaka
(1994) djupt rotad i handling och dérfor svar att formalisera och 6verfora. Mdnga méanniskor
har kunskaper som inte kan uttalas exakt men som ar mycket viktiga och pa varje arbetsplats
finns oskrivna regler och varderingar som &r svirfdngade (Ahlsmark, 1999). Den tysta
kunskapen dr nagot manniskor har inom sig utan att vara medvetna om det vilket innebar att
den inte kan lagras externt. Tyst kunskap behovs for att kunna agera och inhdmta ny kunskap.
Tyst kunskap ar individuell och kan inte konverteras till information utan att férst géras om
till explicit kunskap (Bukowitz & Williams, 1999).

3.2.2 Explicit kunskap

Explicit kunskap kallas dven uttalad kunskap och kan sdgas vara det mdnniskor vet att de vet
samt vilken kan skriva ned. Explicit kunskap &r information som ar lagrad med hjilp av data
och méste bearbetas for att bli kunskap (Andersen, 1994; Sveriges Tekniska Attachéer, 1999).
Den explicita kunskapen kan kodifieras vilket innebér att den kan uttryckas i ord och siffror
och enkelt formedlas genom strukturerad media som exempelvis E-post och databaser.
Explicit kunskap kan kategoriseras och goras sokbar, den existerar fristdende fran individen
som skrev ner den vilket innebar att om den som skrev ner det forsvinner fran organisationen
stannar kunskapen kvar. Dahlbom och Mathiassen (1999) menar att explicit kunskap ar
kunskap som gér att definiera med hjdlp av regler och olika kriterier. Nar vi sedan anvinder
denna kunskap gor vi det genom de regler och kriterier vi satt upp.
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3.2.3 Kunskapsdelningsprocessen

Det finns enligt Nonaka och Takeuchi (1995) fyra sdtt for individer och organisationer att dela
och dverfora kunskap. For att skapa forstéelse for hur detta kan ske har nedanstdende modell
utvecklats (Nonaka & Takeuchi, 1995; Nonaka, 1994). Modellen visar att kunskapséverforing
mellan individer framst sker genom kommunikation och interaktion. Vidare menar Nonaka
och Takeuchi att interaktionen mellan explicit och implicit kunskap tenderar att véxa i
omfattning nér fler individer inom och kring organisationen involveras.

Till

Implicit kunskap  Explicit kunskap

.. Socialisering Externalisering
Implicit kunskap

Fran

. Internalisering Kombinering
Explicit kunskap

Figur 5. Kunskapsoverforing (Nonaka & Takeuchi, 1995, s. 62, egen bearbetning).

Socialisering (implicit till implicit)

Socialisering innebér att kunskapen delas genom delning av erfarenheter. Detta kan ske
genom att ménniskor samarbetar kring arbetsuppgifter men dven vid informella samtal som
exempelvis kafferaster.

Externalisering (implicit till explicit)

Med externalisering menas att tyst kunskap omvandlas till uttalad kunskap. Ett exempel pa
detta kan vara nir underforstddd kunskap hos en person konkretiseras och skrivs ned i ett
dokument.

Internalisering (explicit till implicit)

Daé uttalad kunskap blir tyst kunskap anviands begreppet internalisering. Den uttalade
kunskapen sprids och forankras inom organisationen. Detta kan forklaras med uttrycket ”learn
by doing”, dir ménniskor inhdmtar tyst kunskap fran exempelvis dokument eller bocker.

Kombinering (explicit till explicit)

Kombinering innebair att en person kan kombinera uttalad kunskap pa olika sitt och
déarigenom fa fram nya perspektiv pa kunskapen. Det handlar om uttalad kunskap som kan
samlas in, kombineras och spridas till andra genom exempelvis E-post och telefonsamtal.

3.3 Knowledge Management
En helt entydig definition av vad KM innebér dr svér att finna. I rapporten Knowledge

Management — Kunskapsarkivering eller kunskapsaktivering? (1999) diskuteras om detta kan
bero pé att begreppet ar engelskt och en lamplig svensk dversittning saknas eller om det beror
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pa att det finns andra etablerade begrepp som redan tidigare fatt stort genomslag i Sverige. En
annan tdnkbar anledning kan vara att det dr ett stort begrepp dér manga olika aktiviteter ingar.
De aktiviteter som ingar dr exempelvis lagring, organisering, delning och spridning av
kunskap inom organisationen.

KM innebir ett foretags formaga att utifrdn de mal som finns, fanga, utveckla, sprida och
ateranvinda kunskap och information (Ho61j, 2000), vilket innebér ledningens formaga att leda
och organisera sin verksamhet. Det handlar om att omvandla implicit kunskap till explicit
kunskap och individuell kunskap till organisatorisk kunskap (Sveriges Tekniska Attachéer,
1999). Detta syftar till att utveckla medarbetarnas kunskap och se till att denna kommer hela
foretaget till godo. Enligt Snis (1999) syftar KM till att identifiera den gemensamma
kunskapen och moéjliggora hjdlpmedel for kommunikation och samarbete mellan manniskorna
som skapar kunskapen och minniskorna som behdver den. Potentialen ligger i att gora det
mojligt for organisationen att veta vad den faktiskt vet och medverka till att alla medarbetare
tar del av den information och kunskap som finns tillgénglig.

Enligt H61j (2000) finns ett antal tecken pé att KM fungerar inom en organisation. Foretagets
visioner och mél maste forankras hos alla medarbetare, strategiska verksamhetsprocesser,
strukturer och foretagets policy ska vara identifierade. Ledarskapet ska kdnnetecknas av mod,
lyhérdhet, medvetenhet och tydlighet. Det &r dven viktigt att ambitionerna dr anpassade till
foretaget.

3.3.1 Komponenter inom KM

Toll och Hjertzén (1999) pekar pa fem viktiga komponenter inom KM. De stddjer alla
varandra men en komponent &r inte beroende av en annan. Det dr viktigt att vara medveten
om alla dessa komponenter for att kunna uppna de mél som finns med arbetet inom KM.

Skapa kunskap

Det dr genom interaktion och kommunikation av implicit och explicit kunskap som ny
kunskap uppkommer. Genom socialisering, externalisering, internalisering och kombination
(se kapitel 3.2.3) skapar minniskor inom organisationen ny kunskap och delar den existerande
kunskapen.

Sprida och ateranvinda kunskap

Kunskap kan spridas, delas och dteranvéndas genom “ménniska till mdnniska metoden”.
Detta kan ske antingen genom tradition vilket innebér socialisering eller via information
vilket innebdr externalisering och internalisering (Sveiby, 1995).

Gora den individuella kunskapen till organisatorisk kunskap

Den individuella kunskapen ska fdngas och goras explicit eftersom organisationen da blir
mindre beroende av individen. Kunskapen ska kunna spridas elektroniskt och goras tillgénglig
for alla ménniskor inom organisationen oberoende av tid och rum. Genom att gora kunskapen
organisatorisk stannar kunskapen kvar ndr méinniskor ldmnar organisationen.

Minska risken av att forlora virdefull kunskap

Genom att sprida och ateranvénda kunskapen minskar risken for att forlora viktig kunskap
samtidigt som risken for kunskapsstold okar eftersom kunskapen blir ldttare att kopiera och
sprida. Det géller for organisationen att finna en balans mellan dessa.
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Skapa virde utifrdn kunskapen

Det skapas mer effektiva arbetssitt vilket genererar vinst i form av hogre produktivitet och
effektivitet. De anstilldas motivation okar och eftersom de har tillgang till andras kunskap
okar den personliga kompetensen samt deras forméga att agera. Genom att fanga kunskapen
kan den spridas snabbare mellan mdnniskorna inom organisationen.

Forutom dessa fem komponenter finns det ytterligare faktorer som ar viktiga for en
organisation som arbetar med KM. Inom organisationen méste det sékerstéllas att kunskap
finns tillgdnglig och sprids bland medarbetarna. Det méste utvecklas teknik som stodjer
samverkan bland ménniskorna i organisationen. Strukturer och hjélpmedel ska finnas for
lagring och spridning av kunskap. Inom organisationen maste en kultur utvecklas dar
engagerade och kompetenta medarbetare dr beredda att lara och dela med sig av sitt ldrande.
Medarbetarna méste uppmuntras till att sprida kunskap samt dela organisationens varderingar
och mél. Detta kan sammanfattas genom nedanstidende figur.

Sikerstilla Dataiatkomst Snabb
och informationsspridning Lattillgéinglig

Utveckla Teknik, struktur och Samspel och samverkan
kultur for lirande Delaktighet
Relationer for

Uppmuntra informationsutbyte och Delade virderingar/mal
kompetensutveckling Fortroende

Figur 6. Faktorer for kunskapshantering (Cepro, 1998, s. 30, egen bearbetning).

3.3.2 Olika strategier inom KM

Enligt Davenport och Prusak, 1998; Hansen et al., 1999; Swan, Newell och Robertson, 2000
finns det inom KM tvé huvudinriktningar, eller strategier. ”The cognitive model” som dven
kallas for kodifieringsstrategi fokuserar pa tekniken medan ”The community model” som
kallas for personifieringsstrategi fokuserar pd minniskan. Hansen et al. (1999) menar att
kodifierings- och personifieringsstrategin dr det centrala valet for néstan alla foretag inom
KM omradet. For att kunna ta beslut rorande KM &r det viktigt att forsta skillnaden mellan
strategierna, vi har darfor valt att forklara dem nedan.

3.3.3 Kodifieringsstrategi

Kunskap ses som objekt som kan kodifieras och lagras i exempelvis databaser dir alla inom
organisationen létt kan komma at den. For att den kodifierade kunskapen ska kunna spridas pa
ett effektivt sdtt inom organisationen spelar informationssystem en avgorande roll. Inom
kodifieringsstrategin kodifieras kunskapen genom “méinniskor till dokument metoden”
(Hansen et al., 1999). Detta innebér att kunskap gors oberoende av den person som utvecklat
den genom att exempelvis spara kunskapen i dokument. Hansen et al. (1999) menar att pa
detta sdtt finns mojlighet for manga personer att sdka efter och dteranvénda den kodifierade
kunskapen utan att behdva kontakta personen som ursprungligen utvecklade den.
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Kodifieringsstrategin stimmer dverens med hur Swan, Robertson och Newell (1999) ser pa
ett tekniskt informationssystem tidnkande. De menar att IT-baserade verktyg kan anvidndas for
att fanga och lagra méanniskors kunskap och gora det tillgdngligt for andra inom
organisationen. Det som dr avgorande for att kunskapshanteringen ska lyckas enligt
kodifieringsstrategin dr enligt Swan et al. (2000) tekniken, detta innebér ett tekniskt synsatt
dér det inte laggs fokus pa ménskliga relationer.

Enligt Hansen et al. (1999) hanterar organisationer som anvénder sig av kodifieringsstrategin
sin kunskap péa foljande sétt:

- Investerar en gang i kunskapsresurser, exempelvis system som kan hantera elektroniska
dokument och ateranvinder den lagrade kunskapen méinga ganger.

- Fokuserar pi att hela tiden generera stora ekonomiska vinster.

- Utvecklar ett elektroniskt dokumentsystem som kodifierar, lagrar, sprider och tillater
ateranviandning av kunskap.

- Investerar stora ekonomiska resurser inom IT, malet ar att formedla ateranvindbar
kodifierad kunskap till ménniskor inom organisationen.

- Utbildar ménniskor i grupper genom datorbaserad distansundervisning.

- Belonar ménniskor inom organisationen for att de anvénder och bidrar till
dokumentdatabaser.

Det finns naturligtvis bade for- och nackdelar med kodifieringsstrategin. Den stora fordelen ér
att kunskapen kan lagras och sedan dteranvéndas vilket medfor att det sparar arbete (Hansen
et al., 1999). Nackdelen ar att fokus ligger pa tekniken istéllet for pa méanniskan vilket innebér
hoga kostnader.

3.3.4 Personifieringsstrategi

Personifieringsstrategin betonar dialoger och forstielse som uppstar mellan manniskor inom
organisationen. Det fokuseras pa att skapa ett klimat som underléttar skapandet av kunskap
och kunskapsdelning. Kunskap &r néra knutet till den person som utvecklat den och delas
huvudsakligen genom “ménniska till ménniska metoden” (Hansen et al., 1999). Detta innebér
att kunskapen sprids genom personliga kontakter. Inom personifieringsstrategin anvénds
tekniken framst till att hjdlpa méanniskor att komma i kontakt med varandra sa att en
kunskapsspridning kan ske. Tekniken fokuserar pa kommunikation istéllet for lagring av
kunskap. Swan et al. (2000) menar att personifieringsstrategin sitter organisationen i centrum
och inte utgér fran tekniken. Finns det teknik som passar i organisationen ska den anvéndas,
men organisationen far aldrig anpassas efter tekniken.

Organisationer som satsar pa personifieringsstrategin bor investera i att bygga upp ett niatverk
av minniskor. Swan et al. (1999) menar att det som ar avgdrande for att kunskapshanteringen
lyckas ar fortroende och samarbete. Kunskap kan pa detta sétt delas genom personliga
kontakter, exempelvis genom videokonferenser, E-post och telefon.
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Hansen et al. (1999) menar att organisationer som anvander sig av personifieringsstrategin
hanterar sin kunskap pa foljande sétt:

- Tar ut hoga avgifter for kundanpassade 16sningar pd unika problem.
- Fokuserar pé att bibehalla hoga vinstmarginaler.

- Utvecklar nétverk for att sammanldanka ménniskor sé att tyst kunskap kan delas inom
organisationen.

- Investerar blygsamma ekonomiska resurser inom IT, malet &r att mojliggora
kommunikation och spridning av tyst kunskap.

- Utbildar ménniskor individuellt genom “ménniska till ménniska metoden”.
- Belonar ménniskor for att de delar kunskap med andra.

Det finns dven inom personifieringsstrategin bade for- och nackdelar. Den stora fordelen ar att
l6sningarna ar kundanpassade och darfor kan ett hogre pris tas ut (Hansen et al., 1999). En
annan fordel ar att det fokuserar pa méanniskan och inte pa tekniken. Nackdelen ar att
processen for att sprida kunskap ar tidskravande och kostsam.

3.3.5 Val av strategi

Nér en organisation ska vélja vilken strategi det ska arbetas efter finns det enligt Hansen et al.
(1999) ett antal frigor som maste besvaras. Organisationen maste avgdra om deras produkter
ar standardiserade eller kundanpassade, om produkterna &r etablerade eller innovativa och om
ménniskorna inom organisationen anvénder sig av explicit eller implicit kunskap for att kunna
utfora sina arbetsuppgifter.

Vidare menar Hansen et al. att om produkterna dr standardiserade, etablerade samt att
personalen forlitar sig pa explicit kunskap ldmpar sig kodifieringsstrategin bist. Ar diremot
produkterna kundanpassade, innovativa samt om personalen forlitar sig pd implicit kunskap ar
personifieringsstrategin bést att arbeta efter.

Det géller att ha djupa kunskaper om organisationen for att kunna vilja lamplig KM strategi.
Om organisationen forsoker att kombinera kodifierings- och personifieringsstrategin kommer
det att misslyckas (Davenport & Prusak, 1998; Hansen et al., 1999). Dock anser Hansen et al.
(1999) att strategierna kan samexistera men enbart inom organisationer dar olika affarsenheter
verkar som oberoende enheter.

3.3.6 Teknik

Enligt Dahlbom och Mathiassen (1999) dr en av de viktigaste uppgifterna vid hantering av
kunskap att se till att det rader balans mellan tekniken och manniskan. Tekniken &r en viktig
komponent inom KM eftersom den skapar nya mojligheter for att dela och sprida kunskap.
Enligt Davenport och Prusak (1998) underléttar grupprogramvaror som exempelvis Lotus
Notes hanteringen av kunskap. Andra tekniker som mojliggor delning och spridning av
kunskap dr E-post, intrandt, databaser och webbsidor. Dessa tekniker innebér en visentlig
forbéttring till att pa ett enkelt sitt soka, dela och sprida tyst kunskap. Det &r viktigt att det
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inom organisationen finns en fungerande och vélanpassad teknik som mojliggér och
underlattar kunskapsspridningen.

Inom KM betonas att tekniken dr viktig men inte tillracklig for att det ska vara mojligt att
sprida kunskaper och erfarenheter i en organisation. Enligt Swan et al. (1999) skulle inte ett
perfekt system fungera om inte ménniskorna inom organisationen &r villiga att fi systemet att
fungera. Det innebdr att de ska vilja dela med sig av sin kunskap och anvinda den kunskap
som finns, det dr viktigt att systemet anvinds pa rétt sétt och till ratt saker.

Valet av teknik ar beroende av valet av KM strategi. Kodifieringsstrategin kriaver betydligt
mer teknik dn vad personifieringsstrategin gér (Hansen et al., 1999). Kodifieringsstrategin
kréver stort utrymme for lagring av kunskap exempelvis genom lagring av dokument. Inom
personifieringsstrategin fokuseras det istéllet pd kommunikation och det &r viktigt att ha ett
system som mojliggor detta.

For att lyckas med KM bor det inte enbart fokuseras pé tekniken, det maste kommas ihag att
KM handlar om méanniskor och deras relationer.

3.4 Foretagskultur

Alla foretag har sina egna kulturer beroende pa medarbetarnas olika intressen, erfarenheter
och virderingar. Detta tar sitt uttryck i de normer, varderingar och grundldggande
forestillningar som finns i1 foretaget (Abrahamsson & Andersen, 1998; Alvesson & Berg,
1988; Bakka, Fivelsdal & Lindkvist, 1993). Det handlar om faktorer som hur bra
sammanhallningen &r, hur samarbete och umgénge fungerar samt hur arbetsuppgifterna 1oses.
Abrahamsson och Andersen (1998) menar att foretagskulturen innefattar f6ljande
komponenter: (1) Rutinméssigt beteende i det sétt som ménniskorna interagerar med varandra
1 form av ritualer, ceremonier och sprakbruk. (2) Normer som delas av arbetsgrupper 1
organisationen som t ex géller vad som &r kvalitet, ritt kundbemoétande etc. (3) Dominerande
véirderingar gillande t ex “innovativt foretag” eller ett marknadsledande foretag” osv. (4)
Den filosofi som bildar riktmérke for organisationens personalpolitik och kundorientering. (5)
De regler som géller for hur individen tar sig fram i organisationen och vilka regler som alla
nyanstéllda méste ldra sig for att bli accepterade i organisationen. (6) Den “’kdnsla” eller det
“klimat” som formedlas och de sitt pd vilka de anstéllda interagerar med sina kunder, klienter
etc. Ingen enskild av dessa komponenter kan enligt Abrahamsson och Andersen (1998) utgora
foretagskulturen utan det krévs en kombination av dessa.

3.4.1 Foretagskultur for kunskapsspridning

Eftersom kulturen &r helt avgorande for om foretaget ska vara framgéngsrikt blir skapandet av
en bra kultur en stor utmaning (Computer Sweden Strategi, 1999). Det &r viktigt att
kunskapen inom foretaget sprids och delas mellan de anstéllda pa ett naturligt sétt i det
dagliga arbetet. Foretaget maste uppmuntra ménniskor att ta till sig ny kunskap samt att dela
och sprida den egna kunskapen.

Stridh och Wojdas (1999) menar att viktiga faktorer for att skapa en stark foretagskultur ar
foretagets ledning, beloningssystem, arbetsmiljo och teknik. Vidare menar de att ingen av
dessa faktorer pd egen hand kan leda till en effektiv kunskapsspridning utan det krdvs en
samverkan. Detta illustreras i nedanstaende figur.
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Ledning

v v

— R Effektiv
Belonings- Arbets- Foretags- |::> kunskaps-
system miljo kultur spridning

v 4 4

Teknik

Figur 7. Faktorer for effektiv kunskapsspridning (Stridh & Wojdas, 1999, s. 31).

Ledningens roll i skapandet av en stark foretagskultur &r att bidra till att skapa en miljo dir
medarbetarna trivs, kinner sig motiverade och far mojligheter att mdtas och umgés. De Voe
(2001) menar att visa uppskattning och beromma de anstillda ar ett av de bésta sétten att hdja
arbetsmoralen utan att det kostar ett 6re. Andra bra sitt dr enligt De Voe bland annat
komplimanger, tackbrev och omnédmnande i personaltidningen.

Beloningssystem kan vara en bra motivationsfaktor och det ér viktigt att medarbetarna inom
foretaget kdnner att den tid de lagger ner pa att sprida kunskap uppskattas. Lindvall (2001)
menar att ett beloningssystem knutet till kunskap ar ett steg pa vdgen till att uppna en effektiv
kunskapsspridning. Den teknik som anvénds ska fungera som ett stod for att skapa en stark
foretagskultur vilket underléttar for effektiv kunskapsspridning.

Gartner Group menar i artikeln Foretagskulturen avgér framgangen (Computer Sweden
Strategi, 1999) att foretaget eller organisationen maéste se till att det ges tid och utrymme for
medarbetarna att aktivt dela kunskap med varandra, att samarbeta och att tinka nytt.

Innovation «—
Framgéngsrik

4 —
/ Samarbete \ / foretagskultur
/ Dela \

Figur 8. Kulturellt ramverk for KM (Computer Sweden Strategi, 1999, s. 21, egen
bearbetning).

Gartner Group beskriver innovation, samarbete och delning av kunskap som viktiga faktorer
for en framgéingsrik foretagskultur som framjar kunskapsspridning. Nar medarbetare delar
kunskap med varandra gor de mer &n bara utbyter kunskap. De hiamtar och tillimpar
kunskapen fran sina medarbetare. Samarbete innebér inte bara att medarbetarna delar kunskap
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utan ocksa aktiviteter, processer och utveckling av produkter eller arbetsuppgifter. Lindvall
(2001) pastar att kunskap fungerar pé det sétt att ju mer kunskap som ges bort desto mer vaxer
den. Nyskapande dr den slutliga nivdn dar medarbetare och grupper borjar anvinda sig av sin
kunskap i gemensamma projekt som en killa till nya idéer.

De Long (1997) presenterar fyra sitt som foretagskulturen paverkar kunskapshanteringen.

Kulturen formar véra forestéllningar om vad kunskap &r och vilken kunskap som ar viktig.
- Kulturen styr relationen mellan individens kunskap och organisationens kunskap.

- Kulturen skapar miljon for social interaktion. Det dr denna sociala interaktion som gor att
organisationerna kan dra nytta av individernas kunskap.

- Kulturen formar de processer som anvinds for att finga och distribuera ny kunskap i
organisationen.

Foretagskulturen paverkar kunskapshanteringen samt priaglar den enskilde individens
beteende. Foretagskulturen ska ge trygghet eftersom medarbetarna da kénner sig trygga och ér
mer motiverade till att dela med sig av sin kunskap. Det &r viktigt att ha en foretagskultur som
gynnar kunskapsdelning och kunskapsspridning. Foretagets ledare ska foregd med gott
exempel och aktivt forespraka en féredomlig kunskapshantering. Den som delar med sig av
sin kunskap &r ocksé den som lyckas. Forr hette det att kunskap &r makt, idag ar det makt att
dela kunskap (Ho61j, 2000).

For att foretagskulturen ska framja kunskapsspridning méste alla medarbetare ldra sig att ta
ansvar. Hoij (2000) beskriver i artikeln Makt dr att dela kunskap en speciell funktion som
inréttas 1 organisationen for att handha de fragor som har med kunskapshanteringen att gora.
Funktionen innebair att en person inom organisationen har den formella rollen som Chief
Knowledge Officer (CKO). Det dr viktigt att identifiera foretagets strategiska kunskap och de
rutiner foretaget har for att kommunicera och dela sin kunskap. Hér kan en CKO spela en
viktig roll. Under en 6vergangstid kan det vara bra att anvénda sig av en CKO men p4 sikt
maste alla i1 foretaget ta ett ansvar for kunskapshanteringen. Krona och Skdrvad (1997) menar
att i en framgingsrik kultur tinker, kinner och agerar varje enskild individ i organisationen
som en ledare. Alla kdnner samma stolthet, engagemang och ansvar for problem och
16sningar som de som har det formella ledarskapet. Detta stimmer 6verens med vad Hoij
(2000) sdger om att alla i foretaget maste ta ansvar for kunskapshanteringen.

Nér medarbetarna inom en organisation beréttar for andra vad de kan och haller pa med delar
och sprider de sin kunskap till andra inom organisationen. Enligt H6ij (2000) handlar detta
om att bygga en larande organisation som hela tiden utvecklas och kraver en speciell

foretagskultur. Det maste vara OK att frdga, men det maste ocksa finnas tid att svara (H61j,
2000).

3.4.2 Den lidrande organisationen

Inom arbetet med KM ska det strivas efter att utveckla en foretagskultur som framjar ldrandet
inom organisationen. Den larande organisationen dr en plats ddr minniskor kontinuerligt 6kar
sin formaga att skapa de resultat de verkligen vill och dir ménniskor kontinuerligt lar sig att
lara.
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Enligt S6dergren och Fredriksson (1998) kinnetecknas en ldrande organisation av att den:

- Skapar forutsittningar for naturliga inldrningsprocesser i den dagliga verksamheten
genom inldrningsvénliga arbetsformer och ny teknik.

- Ger utrymme for nya idéer och tankegangar.

- Ser till att identifiera medarbetarnas utvecklingsmdojligheter och tillhandahéller en bred
uppséttning av bade formella och informella inldrningstillfallen.

- Uppmuntrar dialog och kunskapsutbyte i alla former

- Har ett 6ppet larandeklimat, misstag bestraffas inte.

En lirande organisation har ett synsétt som prioriterar larande i arbete och beslutsfattande.
Lirande ses som en naturlig del 1 arbetet med att utveckla verksamheten. For att lirandet ska
fortsitta utvecklas behovs en gynnsam foretagskultur och ett fortsatt engagemang fran
medarbetarna. Aven ett engagemang fran ledningen #r av stor betydelse for att en lirande
organisation skall fungera. Ldrande maste betraktas som berikande och inte som
resurskrdavande och tidsddande.

Organisatoriskt larande dr en interaktiv process dir en vixelverkan sker mellan aktorer, kultur
och tekniska/administrativa system over tid (Soderstrom, 1996). Det dr viktigt att komma ihag
att larande inte kan tvingas pé oss, vi maste aktivt soka kunskap och sjdlva sprida resultatet av
larandet inom organisationen. Enligt Sodergren och Fredriksson (1998) handlar ldrande om att
skapa balans mellan méinniskors inre behov och organisationens yttre krav.

4 Resultat

Den hér delen innehéller en presentation av det resultat som erhallits i den empiriska studien.
Vi har utgétt fran de fraigeomraden som vi anvént i vér intervjumall och valt att presentera
resultatet pa detta sitt eftersom det ger en bra overblick.

4.1 Introduktion

Respondenterna arbetar inom olika enheter och har alla olikartade arbetsuppgifter. De arbetar
med alltifran material- och produktionsplanering, ansvar for systemarkitektur, utprovning av
interior, verksamhetsutveckling och affarsprocessutveckling till utbildningsfragor och
personalfragor. Respondenterna har varit anstillda pa Saab alltifran 1,5 &r till 30 ar.

Begreppet Knowledge Management vécker olika tankar hos respondenterna men i stort sett
handlar det om hur foretaget hanterar och kommunicerar sin kunskap. ”Det handlar om att
kommunicera och att sprida information och kunskap” (respl). Det handlar 4ven om att
forankra foretagets policy bland medarbetarna. ”Det jag specifikt kommer att tinka pa dr den
policy och de riktlinjer som foretaget bestaimmer sig for ska gélla och sedan sprida dessa pa
ett lampligt sitt s alla blir medvetna om den policy man star for” (respl). KM kan dven
innebdra de system som stddjer kunskapsspridningen. ”Jag tinker pa hantering av kunskap
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och jag tanker direkt pa kunskapsstodjande system eftersom system &r min bit” (resp2).
Respondent 2 anser dven att KM innebadr att forvalta ett foretags kunskapsmassa och att gora
den tillgénglig, dels for de inom foretaget och dels for nya medarbetare. For respondent 3
innebdr KM hur den kunskap som finns hos medarbetarna i foretaget tillvaratas.

KM kan ses bdde utifrén ett foretags perspektiv och utifrén ett personligt perspektiv. ”Det
innebér hur du 1 ditt foretag hela tiden haller en uppdaterad bild 6ver vilken kunskap som
finns i1 organisationen och hur du sjilv arbetar med din egen kompetensutveckling” (resp4).
Vidare menar respondent 4 att det dven innebér att veta vilka andra kunskaper som finns 1
form av dokumenterade rutiner och arbetssitt inom foretaget. Respondent 5 anser att KM
innebér vildigt mycket men att det dverhuvudtaget handlar om att ldra i vardagen. KM ses
dven som att leda med kunskap. "KM innebér att man i beslutsfattande tar beslut som kan
leda till kunskapsbyggnad” (resp6). De respondenter som har tidigare erfarenhet av KM har
fatt denna erfarenhet frén sitt dagliga arbete. ”Den erfarenhet jag har inom KM é&r den som
chef, jag dr en av dem som ska hjélpa till att kommunicera ut det har budskapet” (respl).
”Alla ledare jobbar med detta kontinuerligt men man kallar det nog egentligen inte KM”
(resp4). "Jag tycker att jag arbetat med KM hela tiden men att det &r forst nu man satt en
etikett pa det” (resp5).

Kunskap definieras av respondenterna pa olika sitt. Kunskap anses vara det individen lért sig
teoretiskt i skolan i kombination med den erfarenhet denne far i arbetslivet (respl). Kunskap
ses som erfarenheter och utférda handlingar. “Kunskap for mig dr att gora och utfora” (resp4).
”Kunskap ér sddant som far en att utvecklas som méanniska, det kan vara erfarenheter, sddant
man ldser sig till eller utfor i handling” (resp6). Respondent 2 menar att kunskap blir till forst
nir det reflekteras over informationen och interagerar denna med sin befintliga
kunskapsmassa. Respondent 3 och 5 definierar kunskap som faktakunskaper.

4.2 Hur ser de anstéllda pa Saabs produkter?

Saabs produkter anses vara kundanpassade med en viss standardisering samtidigt som de
anses vara innovativa. Dessutom anses varumirket vara etablerat p4 marknaden. ”Produkterna
ar standardiserade pé det sétt att vi efterlever de krav, lagar och férordningar som finns,
annars tycker jag att vi bygger bilar for kunder som har individuella krav” (resp1).
Produkterna anses vara standardiserade eftersom de innehéller manga standardkomponenter
men kundanpassade eftersom produkten profileras mot vissa specifika kundsegment (resp4).
”Jag tycker att produkterna dr kundanpassade vildigt langt ut” (resp5).

Ledning och anstillda inom Saab strévar efter att produkterna ska vara kundanpassade och
kunderna kan forvénta sig att en Saab produkt ska vara innovativ, ”De dr etablerade som
innovativa produkter” (resp2). Under senare ar har Saab blivit berdémda for sina nyheter samt
kvaliteten pd produkten (respl).

I Sverige dr ju mdrket etablerat men produkten har alltid haft rykte om sig
att vara innovativ. Det har alltid funnits tekniska innovationer i bilarna, det dr
ju det som dr ett av Saabs kdnnetecken, att vara ett tekniskt innovativt foretag.
Produkterna tycker jag ska andas innovation och nytinkande” (resp3).

Saab &r kdnda for att komma med mycket innovation i produkterna (resp5). Respondent 6 har
déremot asikter som skiljer sig fran de ovriga. "Manga ginger ar produkterna standardiserade
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men det har blivit battre, om man ténker pa bil s& hinder det inte sa mycket dér, produkten ar
etablerad och inte innovativ” (resp6).

4.3 Hur ser de anstiillda pa foretagets mail, visioner och relationer?

Saabs mal och visioner &r inte helt forankrade i foretaget. De ér starkt kopplade till General
Motors (GM) och idag arbetar ledningen med Saabs egen "vision and mission" som i
dagsldget dr otydliga (resp3). Det finns ett antal mél och visioner uttryckta och det talas om de
fyra hornpelarna. ”Ett antal olika saker som vi ska vara bést pa och jag vet inte dessa, ibland
drar jag da slutsatsen att de inte &r riktigt kommunicerade” (resp2). Respondent 4 och 5 anser
att malen ar etablerade i foretaget och menar att malsittningen dr att vara ett "Premium
European brand”. Mélen anses tydligare &n visionerna och att arbeta efter mélen upplevs som
valdigt viktigt (resp6).

“Vi har ju beskriven policy dven om jag inte kan den utantill. Det finns ju
vdldigt klart och tydligt utpekade mdl och riktlinjer som vi har att folja. Att
folja malen dr jdtteviktigt, jag kéinner inte till nagot som dr viktigare. Det
dr den absolut viktigaste arbetsuppgiften vi har och det dr hogsta prioritet”

(respl).

Avstandet mellan ledning och anstdllda har minskat de senaste aren (respl). Trots detta
arbetar ledningen inte speciellt nira verksamheten. ”Jag ser ingen konfliktsituation eller sa det
ar bara att det dr en bit ddremellan” (resp2). Det finns inget att anmérka pa relationen utan
distansen mellan ledning och anstéllda &r av naturliga skél (resp2). Det dr inom Saab litt att
kommunicera med varandra och det dr en relativt fri kommunikation. Dock finns det stora
variationer inom olika delar av organisationen nér det géller relationen mellan ledning och
anstéllda. ”Jag ser véldigt stora kulturskillnader mellan teknisk utveckling, produktion,
marknadsforing, finans osv. det paverkar nog en hel del hur relationen ar mellan ledning och
de anstéllda” (resp4). ”Jag upplever att Saab ér ett foretag med korta beslutsvagar och det ar
latt att kommunicera inom foretaget” (resp5). Respondent 6 kommunicerar inte direkt med
ledningen men for daremot upp fragor till dem.

4.4 Hur framjar foretagskulturen kunskapsspridning?

Inom Saab finns en 6ppen instdllning till kunskapsspridning (resp4). ”Jag tycker inte att det
finns nadgot som motarbetar den men det finns stor potential att bli béttre, den saken &r klar”
(respl). Inom Saab prioriteras inte tiden for kunskapsspridning och det fokuseras vildigt
mycket pd produkten och de tekniska fragorna. Det gloms av att det som finns runt omkring
ocksa bidrar véldigt mycket till produkten (resp3). Tempot dr hogt och det finns darfor lite tid
for kunskapsspridning och kommunikation medarbetarna emellan. “Marknadskrafterna
paverkar tempot, man maste fa ut produkten” (resp6). Det behovs mer fokus pa fragorna
angaende kunskapshantering och successivt kommer det formodligen att bli ett stérre intresse
for dessa fragor (resp3). Inom foretaget tror manga att kunskapsdelning ofta dr det samma
som att gd pa kurs och de ser inte ldrandet i att gora olika saker.

“Jag hade onskat att man utmanade sig sjdlv till att gora svdra saker i det
vardagliga arbetet och pa detta sdtt ldra sig nagot. Detta dr en brist inom
Saab och for att komma till rdtta med detta problem handlar det mycket om
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att missionera kring detta, var vision dr att se till att vara chefer inser detta
(resp3).

For att vara ett bilforetag dr Saab ett litet foretag vilket gor att de i foretaget behdver vara
kunniga pé ett storre omrade. Detta frimjar delvis kunskapsspridningen eftersom
medarbetarna hela tiden méste leta information och ta kontakt med andra medarbetare (resp6).
”Genom mer fokus pé fraigorna kommer man automatiskt att forsta vikten av effektiv
kunskapshantering” (resp3). Inom Saab tillvaratas inte den kunskap som finns hos de mer
erfarna medarbetarna.

VAtt gd tillsammans med nagon som dr dldre och har mer erfarenhet dr en del
ddr man inom Saab dr vdldigt daliga. Vi forsoker arbeta med att ndr man kommer
som ny gdr man bredvid ndgon mer erfaren men oftast dr alla sa upptagna

att de inte hinner” (resp6).

Det finns idag ingen strategi som det arbetas efter nér det géller kunskapshantering. Det pagér
diaremot en hel del tankar runt detta och ett behov av att kunna hantera kunskapen inom
foretaget pa ett battre sitt har identifierats (resp4). Vi har en kompetensutvecklingspolicy
men i den star det ingenting om kopplingar till KM” (resp3).

Inom Saab finns idag formella nédtverk i form av forum som behandlar olika frdgor. Dessa
forum é&r en organiserad form for att dela och sprida kunskap. Ett slags forum som anvénds i
mindre utstrackning dr ’lessons learn”. Detta innebér att vid start av ett nytt projekt utbyts
kunskap med medarbetare som ingétt i tidigare liknande projekt (resp3).

“Det finns inom GM en hel massa kompetensutbytesndtverk, men att vara med 1 alla dessa
forum kréver ocksa valdigt mycket resurser” (resp2). Personalsamtal fungerar ocksa som
formella nitverk. Dar pratas det om vilka utbildningsbehov medarbetarna har och sedan gors
en analys for att se vad foretaget behdver (resp5). Informella nédtverk ses som nédgot mycket
viktigt och inom Saab finns en hel del sddana.

“Informella ndtverk uppstar genom att det finns folk som jobbat linge. Man ldr
kédnna ndgon hdr och ndagon ddr. Utan informella ndétverk skulle inte foretaget
fungera idag, det dr vdldigt mycket uppbyggt pd det” (resp2).

Informella nétverk &r viktiga for en innovativ verksamhet eftersom medarbetarna hela tiden
ska komma med nya saker och idéer. Manga informella ndtverk inom Saab uppstar pa grund
av att det arbetas tvarfunktionellt vilket ar valdigt larorikt (resp5). I dessa nétverk ges en
insikt i hur medarbetarna inom andra delar av foretaget tdnker och arbetar.

I dagslédget gors inte mycket inom Saab for att motivera medarbetarna till att dela och sprida
kunskap. Respondent 2 kénner inte till att det gérs ndgonting for att motivera till detta. ”Det
finns en del initiativ men det dr vildigt mycket pd lokal basis och jag ser inte s mycket
gemensamt som gors” (resp4). Det finns inom Saab en forslagsverksamhet dir forslag som
kan forbittra verksamheten belonas. Denna forslagsverksamhet har dock ingen koppling till
beloning for att dela och sprida kunskap. ”Jag kinner att vi inte &r speciellt duktiga pa att
beldna sjélva larandet, detta har vi inte satt i ndgot system men mdjligheten finns att belona,
jag tror att vara chefer dr vildigt ovana vid att beléna for att man lar ut” (resp5). Det ar viktigt
att motivera medarbetarna men att anvidnda sig av beloningssystem é&r inte ndgon bra idé.
Detta for att det anses att kunskapsspridning ingér 1 de ordinarie arbetsuppgifterna (resp2 och
4). ”Att fa extra betalt for detta tycker jag dr en befangd idé” (resp2). Beloningssystem &r
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kraftfulla verktyg och det méste iakttas forsiktighet om dessa ska anvéndas. ”Blaser man pa
for hért finns det stor risk att detta kantrar och gér till 6verdrifter” (resp4).

Trots att foretaget inte gor speciellt mycket for att motivera medarbetarna kénner de sig
motiverade till att sprida sin kunskap. I och med att kunskapsspridning ingér i de ordinarie
arbetsuppgifterna kinner medarbetarna sig motiverade och arbetar hela tiden med detta (resp4
och 6). ”Jag haller aldrig inne pd nagon kunskap, jag sprider min kunskap i de projekt jag
medverkar i” (resp2). Respondent 5 dr inte bara motiverad till att sprida sin kunskap utan
tycker dessutom att det dr véldigt kul. Respondent 1 kdnner sig véldigt motiverad till att
sprida sin kunskap men menar att tiden inte racker till.

Vi forsoker i och for sig att dela med oss inom vdr grupp men vi skulle behova
dela med oss mer av det vi kan till vdara chefer. Vi skulle kunna forse dem med
verktyg sd att de kan genomfora det sjilva. Det finns mycket mer vi skulle kunna
gora ndr det gdller att dela med oss av vara kunskaper till andra men pd grund
av tidsbrist hinner vi inte” (resp3).

Respondent 3 sédger att det inte bara handlar om prioritering av tid utan mycket om hur
foretaget arbetar, det ar vildigt mycket hédr och nu som géller. Att arbeta mer langsiktigt och
med mer framforhdllning skulle underlétta prioriteringen av tiden. Respondent 6 har till
uppgift att lara ut sina kunskaper om Saab till de nya medarbetarna i arbetsgruppen. Detta for
att de ska hitta kontaktvigar och komma fram till rétt resultat. I vissa fall dokumenteras det i
form av rapporter och liknande. Ett sitt for att fa ut kunskap utom gruppen ar att skriva
rapporter, skriver man battre rapporter blir det enklare” (resp6).

Det anses vara latt att fi medarbetarna att dela med sig av sin kunskap inom den egna gruppen
men svarare utanfor gruppen. ”Inom min organisation dér jag sitter finns inga problem, det
kan vara inom andra grupperingar som vi jobbar med som jag upplevt detta” (resp2). Det ar
viktigt att inom foretaget skapa ett klimat som frimjar kunskapsspridning. “Har man en chef
som sitter och héller pa kunskap och inte vill sldppa pa den utan anvénder kunskap som makt
sa tror jag att organisationen priglas av det” (resp5).

Kunskap anvénds inte generellt som ett maktmedel inom foretaget men det finns enstaka fall.
”Det finns sdkert sidana exempel men det dr nog inte sa vanligt” (resp1). Det ligger i ens
personlighet om kunskap anvinds som makt. Det dr svart att f4 dessa ménniskor att sldppa sin
kunskap dé de 4r ridda om den lilla kunskap de har (resp5).

“Det finns alltid mdnniskor i en organisation som anvdnder kunskap som makt
men det dr inte speciellt vanligt. Det dr vdildigt smd mdnniskor som anvdinder
kunskap som makt” (resp3).

For att fa medarbetarna att sldppa pa kunskapen méste det arbetas med att bygga teamanda.
Det gér inte bara att se till sin egen karridr utan det maste ocksé inses att utveckling kan ske
med hjilp av teamets kunskaper, det dr en attitydforandring som maéste till (resp2).

4.5 Hur ser de anstiillda pa teknik som mdojliggorare for
kunskapsspridning?

Tekniken anses mojliggora kunskapsspridning pa ett bra sétt. Det nya IT-samhéllet med
persondatorer och kommunikation har ju gjort att det dr vildigt latt att sprida kunskap bade i
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form av utbildning och i1 form av information™ (resp1). Teknik ses som en forutséttning och
det méste finnas nagot slags IT-stdd for att sprida kunskap, idag fungerar det inte med papper
och pm (resp2). Respondent 3, 4 och 5 ser tekniken som en sjdlvklar del av
kunskapsspridningen och upplever detta som nagonting positivt. ”Jag tror inte pd E-post
eftersom vi far alldeles for mycket av det, jag tror ddiremot att det ar bra att ha ett stélle dit
man kan gé och hitta information eller kunskap, till exempel pé nétet” (resp6).

Idag anvinds inom Saab ett antal tekniker for att sprida kunskap. Det publiceras information
pa intranétet, det kan vara alltifran allméin information om Saab till information om
kompetensutveckling och personalsamtal. ”Jag tror att ménniskorna blir béttre och bittre pd
att anvinda intranitet, ju mer som hamnar dir desto mer intressant blir det att anvénda det”
(resp3). Manga av medarbetarna dr anslutna till Internet och de maste i sitt dagliga arbete ut
pa nitet och hdmta information. I stillet for att vi forr ldste tidningar och ékte pa konferenser
sd kan man ju idag soka information pa nitet” (respl). Kunskapen sprids till 90 % via E-post
(resp2). Information lagras pé filareor och i databaser samtidigt som det anvédnds stora
centrala datorsystem dér det exempelvis lagras systemstrukturer pé bilarna, dessa system
sprider pa sitt och vis ocksa kunskap (resp2). E-learning &r en annan teknik som anvénds for
kunskapsspridning. ”Det dr ett vildigt spdnnande media, det finns alltifrdn handledarledd
utbildning till att ldra i arbetssituationen” (resp5).

Idag saknas teknik som skapar forutséttningar for att hitta information. Ndgot som tros vara
en losning pé detta problem é&r ett dokumenthanteringssystem, vilket idag saknas (resp2).

“Jag kinner idag att vi jobbar vildigt ostrukturerat med vdildigt grundliggande
saker, exempelvis ndr man skriver ett dokument. Hur ska den dokumentationen
lagras och goras dtersékbar? Man ska kunna soka information och se vem som
har gjort ett visst jobb tidigare och pa detta sdtt kan man ta kontakt med den hdr
personen’(resp4).

Nér det géller E-learning anses denna teknik inte vara tillrackligt interaktiv for
kunskapsspridning (resp5). Det saknas dven modern datorutrustning for vissa tjanstemén. Vi
har fortfarande tjdnstemén som ute i verksamheten inte har modern PC-utrustning” (resp1l).

Niér det giller kunskapsspridning kompletterar de médnskliga relationerna och tekniken
varandra. “Oavsett vilken teknik vi anvénder sa dr de ménskliga relationerna valdigt viktiga”
(respl). Tekniken dr oerhort viktig men for att kunna bygga en helhet i sin kunskapsmassa
kréavs det att det arbetas med bade tekniken och de ménskliga relationerna (resp2). De
méinskliga relationerna ses som det absolut viktigaste for en effektiv kunskapsspridning men
tekniken fungerar som ett bra komplement. "Mainskliga relationer absolut, teknik ar ett bidrag
som kan skapa forutsittningar for mer precisa och léttare kontakter med ménniskor” (resp4).
De ménskliga relationerna anses vara viktigast eftersom det giller att fa en forstielse for
larandet i vardagen (resp5). ”Det dr bade tekniken och de minskliga relationerna, det kan inte
fungera utan kontakterna, detta &r foretaget nistan uppbyggt pa” (resp6).

4.6 Hur tillampas KM?

En effektiv kunskapsspridning ér en forutsittning for att foretaget ska finnas kvar i framtiden
och vara konkurrenskraftiga.
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”Om inte vi jobbar hdrt pad det hir omrddet och far tydligare mdl och
inriktning for framtiden sd tror jag det dr en allvarlig risk att vi gor om
samma misstag for manga gdnger, det kommer vi inte att i framtiden ha
rad att goéra” (resp4).

Det ar viktigt med effektiv kunskapsspridning eftersom det idag ska kunna utféras minga
projekt samtidigt pa samma personalstyrka (resp3). Detta kommer att bli &nnu viktigare i
framtiden. Genom en effektiv kunskapsspridning kommer foretaget att fa tillfredsstillda och
kunniga medarbetare. ”Detta gor att ménniskorna i organisationen blir flexibla och man kan
flytta dem utifrén var behovet finns” (resp5). En effektiv kunskapsspridning bidrar dven till en
battre produkt. ”Vi har mycket att vinna pa en effektiv kunskapsspridning, bade
kvalitetshdjningar i var verksamhet och vi slipper gora samma fel flera ginger” (resp2).

Kunskapen gors tillganglig for andra genom att finnas till hands for medarbetarna inom
gruppen och genom att rapportera och dokumentera mycket. “Att ldra i handledarledd
utbildning och att hitta system och metoder for att lira pd ett bra sétt” (resp5). Det finns inom
produktion veckomoten pa alla nivéer déar kunskap gors tillgdnglig genom att det fors ut en
standardiserad informationsméngd (resp1). Det publiceras information i databaser och pé
webbplatser, som exempelvis Lotus Notes och QuickPlace. “Vad vi gor konkret dr att vi har
vissa Lotus Notes databaser och webbsidor vi jobbar med, vi kor ju dessutom en del
utbildningar” (resp4).

Det upplevs att det finns lite tid for kunskapsspridning men nir det géller att gora sin kunskap
tillgénglig for andra ses &nd4 inte tiden som den begridnsande faktorn. ”Det finns inte
tillrackligt med tid for att dokumentera sin kunskap” (resp6).

"Det dr ju alltid dokumentation som kommer sist naturligtvis. Jag tror inte att
tiden egentligen dr den begrdnsande faktorn, det kan ofta vara att det upplevs
som vansinnigt trdakigt sd att man hellre gér nagot annat” (resp2).

Det handlar om att hitta arbetsformer dér detta blir en naturlig del av arbetet. Det maste
etableras ett gemensamt synsétt for hur kunskapen ska bli tillganglig for andra och hur det
jobbas in som en naturlig del av arbetet (resp4). "Att ldra 1 vardagen tar ingen extra tid utan
det dr ndr man arrangerar saker och ting som det tar extra tid och resurs” (resp5).

Den kunskap respondenterna anvinder sig av for att 16sa sina arbetsuppgifter nar de genom
personliga kontakter, biblioteket pa Saab och via tekniken. ”Det finns en del teknisk kunskap
som &r svar att fa tag pa inom foretaget, den far man forsoka att i tag pa ndgon annanstans,
som till exempel pa Internet” (resp6). "Mitt viktigaste verktyg dr Saabs telefonkatalog”
(resp2). De anstillda laser dessutom mycket bocker, artiklar och pratar med ménniskor inom
samma omrade. Det giller att hélla sig ajour med vad som hiander inom sitt omrade (resp5).
“Informationssokning &r viktigt, bade pa nitet och via vart bibliotek, man forsoker titta pa det
man gjort och upplevt sjilv under aren” (resp4). Den mesta kunskapsuppbyggnaden sker idag
genom kommunikation.

Respondenterna anser att de vet vilken kunskap som ska spridas till vilken medarbetare. Jag
har rétt s& bra koll pa vilken kunskap som ska spridas till vem” (resp6). I den grad dér jag
vet vilka roller minniskorna har i vér organisation sé riktar jag det jag gér mot de
mélgrupperna” (resp4). Respondent 2 tror att manga andra inom foretaget inte riktigt vet vem
kunskapen ska spridas till eftersom det skickas vildigt mycket kopior av E-post (cc) till
ménga medarbetare som inte har anvdndning av det.
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Samarbete &r viktigt for att dela och sprida kunskap och kunskap fas genom att gora saker
tillsammans.

“Jag tror att det finns en potential i att jobba fram ndtverk och mentorskap
inom olika kompetensomrdden. Vi borde tillata vara "kloka gubbar" att
kunna komma in och agera i mentorroller for nyare formdgor " (resp4).

Det behdvs mer kunskapsspridning mellan medarbetarna. Kunskap &r nagot det inte gér att fa
nog av (resp6). "Det dr inte alltid sdkert att alla mélgrupper 14r pa samma sitt, det kan dven
skilja sig &t inom en malgrupp” (resp5S). Det dr déarfor viktigt att hitta en form for 1arande dir
alla har mgjlighet att ta till sig kunskap. For att foretaget ska fa en effektivare spridning av
kunskapen maste de anstéllda kunna veta var de ska hitta information. Hemsidor, foreldsning
eller riktad utbildning dr ett sétt for foretaget att pa bésta sitt sprida och dela kunskap (resp6).
Respondent 1 anser att foretaget bor publicera mer information i tidskrifterna "Saab idag" och
"QLEH-nytt". Foretaget méaste dven ha klara och tydliga verksamhetsprocesser for att
kunskapsspridningen ska bli effektiv.

"Vi bor beskriva vara verksamhetsprocesser betydligt bdittre dn vad vi gor
idag. Vi mdste veta hur vi ska jobba och pa vilket sdtt vi ska jobba. Och att
vi sen etablerar IT-stod system for att stédja de hdr processerna fullt ut.
Verksamhetsprocesser och system mdste utvecklas betydligt mer parallellt
dn vad det gjorts idag” (resp2).

Foretaget har inte ndgra speciella mél som siktar pé att uppné en effektiv kunskapsspridning.
”Man arbetar inte direkt med det, det finns inget fokus pé det” (resp3). Det finns uttalade mal
om att Saab ska vara en larande organisation vilket &r uttalat fran ledningsniva. Det finns
vissa i ledningen som har en ambition men nagra initiativ har inte synts till (resp2). Det anses
att bade ledning och anstéllda ska vara drivande i frigan om kunskapsspridningen inom
foretaget men att ledningen ska ha det dvergripande ansvaret. Att skapa ett klimat som ger
mdjligheter for kunskapsspridning ska ledningen vara ansvariga for men var och en av
medarbetarna maste ta ansvar for att sprida sin kunskap (resp3). “Det dr inget fel i att det
kommer frdn bada hall men spetsar man till det sa ar det foretagsledningen som har
skyldigheten att driva dessa frdgor” (respl). ”Alla forstér att vi maste dka
kunskapsspridningen inom foretaget” (resp?).

5 Diskussion

Syftet med studien var att undersdka hur de anstillda ser pa kunskapshantering inom Saab,
detta for att kunna ge forslag pé hur ledning och anstéllda ska kunna gé vidare med detta. De
fragestillningar som utgick frén syftet var riktade mot hur foretagskulturen inom Saab
paverkar delning och spridning av kunskap samt vilken kunskapshanteringsstrategi det idag
arbetas efter. I det empiriska materialet har vi kunnat urskilja att foretagskulturen har en
betydande roll nér det géller att framja kunskapsspridning.

I en jaimforelse mellan Nonaka och Takeuchis (1995) modell for kunskapsoverforing och den
foretagskultur som idag rader inom Saab kan det utldsas att socialisering dr det dominerande
sdttet for att dela och sprida kunskap. Detta eftersom de anstéllda ofta samarbetar i
arbetsgrupper dér den kunskap och de erfarenheter som finns tas tillvara. Kunskap delas dven
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1 stor utstrackning i1 de informella ndtverk som finns. Dessa nitverk uppstar pa grund av att
det arbetas tvarfunktionellt och Saab anses vara uppbyggt pa dessa nitverk. Kombinering
anvands ocksa till stor del eftersom medarbetarna till 90 % forlitar sig p& E-post nér de sprider
explicit kunskap. Aven telefon anviinds till stor del for att sprida explicit kunskap och Saabs
telefonkatalog anses vara ett mycket viktigt verktyg for kunskapsspridning. Till viss del
anvinds dven externalisering eftersom det dokumenteras en del och internalisering eftersom
de anstillda inhdmtar kunskap fran artiklar och bocker. Dessa bada forekommer ddremot
endast i mindre omfattning én de tidigare ndmnda. Att det anvénds flera olika sitt for att dela
och sprida kunskap &r naturligt eftersom foretaget bestir av ménga olika individer samtidigt
som olika kunskaper hanteras pa olika sitt.

Nonaka och Takeuchi (1995) anser att tyst kunskap erhélls genom erfarenhet. De menar att
nya medarbetare ldr sig genom att arbeta bredvid ndgon med mer erfarenhet. Under arbetets
gang har vi sett att det inom Saab inte tas tillvara pa den kunskap som finns hos de mer
erfarna medarbetarna. Det prioriteras inte tid for nya medarbetare att arbeta bredvid ndgon
med mer erfarenhet. Om foretagskulturen inom Saab tilldt mer av dessa arbetsformer for nya
medarbetare skulle foretaget tjidina mycket kunskapsmdssigt. Bade ledning och anstéllda inom
Saab har mycket att vinna pa att utveckla den del inom socialiseringen dér det tas tillvara pa
kunskapen hos de erfarna medarbetarna. Inom Saab bor dven externalisering utnyttjas mer och
den individuella kunskapen bor goras organisatorisk for att pa detta sétt forsdkra sig om att
kunskapen stannar kvar inom foretaget. Genom att dokumentera kunskapen kan den goras
tillgdnglig och spridas elektroniskt till alla medarbetare inom foretaget.

Gartner Group beskriver innovation, samarbete och delning av kunskap som viktiga faktorer
for en framgéngsrik foretagskultur som frimjar kunskapsspridning (Computer Sweden
Strategi, 1999). Stridh och Wojdas (1999) menar ddremot att ledning, beloningssystem och
teknik &r viktiga faktorer for att skapa en stark foretagskultur. Innovation, samarbete och
delning av kunskap handlar till stérsta delen om ménskliga relationer. Trots att de médnskliga
relationerna ar en central del inom Saab dr medarbetarna dven beroende av teknik for att
kunna dela och sprida kunskap. Detta gor att de faktorer Gartner Group beskriver inte &r fullt
tillrackliga utan de faktorer som Stridh och Wojdas (1999) tar upp ligger ndrmre det som
kréavs for en effektiv kunskapshantering inom Saab.

Det har genom intervjuerna framkommit att ledningen bor ha det 6vergripande ansvaret for
att skapa en foretagskultur som frdimjar kunskapsspridning. Aven om ledningen har det
overgripande ansvaret mdste de anstdllda ta sitt eget ansvar for att dela och sprida sin
kunskap. De Voe (2001) menar att uppskattning och berdm hojer arbetsmoralen och med detta
Okar ocksd mojligheterna for en effektiv kunskapsspridning. Lindvall (2001) pastér att ju mer
kunskap som ges bort desto mer véixer den. Detta pastaende bor genomsyra hela
verksamheten inom Saab fOr att de anstéllda ska kunna dela och sprida kunskap pé ett
effektivt sitt. Ju mer kunskap medarbetarna delar med sig till varandra desto mer kunskap
omvandlas frén individuell till organisatorisk kunskap. For att detta ska kunna uppnas méste
ledningen sjdlva arbeta aktivt med att dela och sprida sin kunskap. De méste forega med ett
gott exempel eftersom medarbetarna gor som ledningen gor och inte som de sidger (H6ij,
2000). Trots att det idag inte arbetas aktivt med kunskapsspridning dr de anstdllda
motiverade till att dela och sprida sin kunskap. De anser att det dr viktigt att kunna hantera
sin kunskap pa ett effektivt sctt.

Enligt Lindvall (2001) dr beloningssystem ett sétt att uppna en effektiv kunskapsspridning. Vi
ar dock tveksamma till renodlade beloningssystem eftersom kunskapsspridning borde inga
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som en naturlig del av arbetet. Abrahamsson och Andersen (1998) menar att det finns ménga
exempel pa beloningssystem som leder till olyckliga konsekvenser. De menar att ett negativt
resultat kan forklaras pa foljande sitt, beloningssystem kan innebéra att organisationens mal
ersitts av de mél som é&r latt métbara. Det som da belonas &r inte beteenden som leder till
malen, utan sddant som kan registreras. Det kan dven forklaras genom att ledningen kan ligga
alltfor stor vikt vid insatser som dr tydliga och kan observeras, men inte pd insatser som
kanske ar mer kreativa men inte sa synliga. Enligt var mening ska de anstéllda inte sprida sin
kunskap for att de far extra betalt utan de maste inse vikten av det och tycka att det ar kul. Att
sprida och dela kunskap ska inte vara nagon extra aktivitet som det behovs “’tdnka till” for att
gora, det ska komma helt naturligt. Aven om ett beloningssystem inte ir ett bra sitt for att
motivera till kunskapsspridning tycker vi att det r viktigt att motivera och uppmuntra till
detta. Det kan rdcka med allt ifrén en klapp pa axeln till ett personligt tack fran nigon 1
ledningen for att 6ka medarbetarens motivation.

Aven om tekniken #r en del i att skapa en stark foretagskultur vill vi betona att det inte enbart
kan fokuseras pa detta utan en balans méste hittas mellan tekniken och de ménskliga
relationerna, ritt anvind &r tekniken en mojliggorare for kunskapsspridning. Inom Saab
anvinds idag E-post till stor del for att sprida kunskap. Aven om E-post enligt teorin innebér
en vasentlig forbattring for kunskapsspridning tycker vi inte att det dr den mest ldmpade
tekniken eftersom det inom Saab redan idag skickas stora méngder. Dessutom menar Sven
Carlsson i artikeln IT pd fel scitt bygger murar runt kunskapen (Aslund, 1999) att E-post inte
fungerar for att sprida kunskap utanfor den egna arbetsgruppen. Detta for att medarbetare i
olika arbetsgrupper inte dr vana att samverka och de klarar darfor inte av att kommunicera och
forsta den implicita kunskapen.

Inom Saab finns problem med att lagra kunskapen pa ett sddant sétt att den ar sokbar och
dérigenom tillgdnglig for andra inom organisationen. For att kunna gora ritt fran borjan och
slippa gora om samma misstag flera ganger ar det viktigt att ta tillvara den kunskap som finns
i foretaget. Idag finns ingen teknik som mdjliggdr detta och Saab skulle sannolikt gynnas av
ett dokumenthanteringssystem. Det géller dven att utnyttja redan befintlig teknik pa ett mer
effektivt sitt. Intranétet bor anvédndas i storre utstrdckning for att nd ut med viktig information
till alla medarbetare. Genom att publicera den nédvédndiga informationen pé Intranitet vinjer
sig medarbetarna vid att regelbundet anvédnda sig av denna teknik. Intranétet ska naturligtvis
kunna anvéndas dven till annan information men att under en period publicera information
som medarbetarna inte klarar sig utan kan vara ett bra sétt att fa dem att anvénda Intranitet i
allt storre utstrickning.

Enligt Davenport och Prusak (1998) underléttar grupprogramvaror hanteringen av kunskap.
De anstillda inom Saab anvénder sig idag i mindre utstrdckning av Lotus Notes och
QuickPlace. Det borde ldggas storre vikt vid att sprida sin egen kunskap via denna teknik
eftersom den gor kunskapen tillgénglig for alla i organisationen. Grupprogramvaror &r ett bra
sdtt for medarbetare som &r skilda 4t inom foretaget att samarbeta. Dessutom kan
medarbetarna anvinda denna teknik till att publicera information de tror att andra medarbetare
kan ha nytta av. Genom véra intervjuer har det framkommit att de anstillda inom Saab i liten
utstrackning anvénder sig av E-learning men de tycker att denna teknik idag inte ar tillrackligt
interaktiv. Vi tycker att detta dr en bra teknik och ér 6vertygade om att denna kommer att
utvecklas och bli mer interaktiv. Utvecklingen gar snabbt inom detta omrade och om ledning
och anstillda inom Saab haller sig uppdaterade om vad som finns pa marknaden kommer de
att hitta E-learning som anses vara tillrackligt interaktiv.
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Ledning, foretagskultur och teknik &r tre faktorer som maste samverka for att en effektiv
kunskapsspridning ska uppnas inom Saab. Men detta ér inte tillrickligt utan det maste dven
finnas en uttalad strategi om hur det ska arbetas med kunskapshantering. Idag finns inte nagon
uttalad strategi for hur foretaget ska arbeta med detta. Da produkterna ses som kundanpassade
och innovativa samt det faktum att medarbetarna till stor del anviander sig av implicit kunskap
bor de enligt teorin arbeta efter personifieringsstrategin. Aven om de anstillda inom Saab
anvénder bade implicit och explicit kunskap for att utféra sina arbetsuppgifter ligger
betoningen trots detta pa implicit kunskap da foretaget till stor del anses vara uppbyggt kring
informella nitverk. Nitverk for att sammanldanka manniskor dr en mycket viktig del 1
personifieringsstrategin. Ytterligare en aspekt som tyder pa personifieringsstrategin ar att den
teknik som idag anvinds fokuserar pd kommunikation och inte pa lagring av kunskap.

Aven om det idag inte finns ndgon uttalad kunskapshanteringsstrategi arbetar de anstillda
inom Saab idag 6vervigande efter personifieringsstrategin. Eftersom dven tekniken har stor
betydelse finns det vissa inslag fran kodifieringsstrategin som exempelvis databaser. Det finns
onskemdl om att pa ett bra sétt kunna gora kunskap sokbar samt att hitta ett E-learning
verktyg som dr tillrackligt interaktivt. Detta tyder pé att det ocksa finns en avsikt att arbeta
mer enligt kodifieringsstrategin. Manga forfattare havdar att de tva olika strategierna inte kan
kombineras. Detta dr vi tveksamma till eftersom Saab sannolikt kommer att uppna en effektiv
kunskapshantering om ledning och anstéllda utvecklar sitt KM arbete genom att fokusera pa
ménskliga relationer men anvénder tekniken som stod. Det som behdvs ér att utveckla en
strategi for kunskapshantering som passar Saab som foretag. Det racker dock inte bara att
utveckla en strategi utan det dr vildigt viktigt att forankra denna hos alla medarbetare i
foretaget. Strategin bor bland annat innehélla tydliga verksamhetsprocesser, arbetsrutiner och
arbetsformer.

Att arbeta i nitverk &r en arbetsform som redan finns inom Saab och det ar viktigt att varda de
nitverk som redan finns uppbyggda. De informella nétverken &dr utbredda inom foretaget och
det bor arbetas med att utveckla fler formella nitverk. Den foretagskultur som idag rdder
inom Saab framjar till stor del kunskapsspridning inom den egna gruppen men kunskapen
sprids inte i lika stor utstrdckning mellan de olika arbetsgrupperna. Eftersom det ofta arbetas
1 projekt dr “’lessons learn” ett slags forum som borde anvindas mer. Det dr virdefullt att ta
del av den kunskap som de som varit med i tidigare liknande projekt besitter eftersom denna
kunskap dr implicit och svar att nd pa annat sitt. Andra forum som borde anvindas i storre
utstrackning ar de forum dér specifika fragor som exempelvis E-learning behandlas. Fordelen
med dessa forum &r att medarbetarna delar med sig av det de kan till andra. H61j (2000) menar
att om medarbetarna beréttar vad de kan lér sig d&ven andra mer. Det handlar om att bygga en
larande organisation dér det 4r OK att frdga och dér det finns tid att svara. Vi vill podngtera att
det &r viktigt att ha i atanke att olika individer 14r pa olika sitt och det méste darfor skapas
forutsittningar for inldrningsvénliga arbetsformer for alla medarbetare.

En hjélp pa vdgen 1 arbetet med kunskapshantering kan vara att anvénda sig av en Chief
Knowledge Officer (CKO). Det skulle underlétta om det utses en person som &r ansvarig for
att faststélla de rutiner Saab som foretag ska arbeta efter nir det géller att dela och sprida
kunskap. Denna person méste se till att bade ledning och anstéllda tar sitt ansvar. Ledningen
maste skapa en foretagskultur som uppmuntrar till kunskapsspridning och de anstillda maste
dela med sig av sin kunskap till andra inom foretaget. Arbetet med kunskapshantering inom
ett sa pass stort foretag som Saab &dr véldigt omfattande och kréver stora resurser. Det kommer
att ta tid och det kan vara svart att fi medarbetarna att arbeta 4t samma hall. Darfor kan det
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vara bra att ha ndgon med 6vergripande ansvar tills kunskapshanteringen ingér som en
naturlig del 1 det vardagliga arbetet.

Foretagets mal och visioner dr otydliga och inte vil forankrade i foretaget. Om ledningen
inom Saab ska lyckas skapa en stark foretagskultur som framjar kunskapsspridning bor de se
till att medarbetarna kénner till och delar foretagets grundliggande mél och visioner. For att
kunskapshanteringen ska vara effektiv bor dven de mal som finns for detta forankras hos
medarbetarna. Trots att foretagets mal och visioner idag inte &r tydliga upplever vi att
medarbetarna tycker dessa ér viktiga vilket gor att vi inte tror det dr svért att fa malen och
visionerna forankrade i foretaget. Det géller att skapa en foretagskultur dér mél och visioner
delas av alla medarbetare och dir kunskapsspridning ingar som en naturlig del 1 det
vardagliga arbetet.

Diskussionen vi fort baserar sig pd den bakgrundsinformation och kunskap vi fitt inom dmnet
genom litteraturstudier och intervjuer. Vi dr dock medvetna om att det finns ytterligare
litteratur att 1dsa och fler medarbetare som vi skulle kunna ha intervjuat.

6 Forslag till forbattringar

For att ledning och anstédllda inom Saab ska kunna ga vidare med arbetet inom KM har vi
utformat ett antal forslag till forbattringar.

Eftersom det inom Saab idag inte finns ndgon strategi for kunskapshantering bor en sadan
utformas och forankras 1 foretaget. Strategin bor bland annat innehélla klara och tydliga
verksamhetsprocesser, arbetsrutiner och arbetsformer. Ledningen inom Saab bor utforma en
strategi utifran bade personifierings- och kodifieringsstrategin. Eftersom bade ménskliga
relationer och teknik har stor betydelse for hur de anstéllda arbetar inom Saab 4r det mindre
lampligt att enbart folja den ena eller den andra strategin.

For att fi medarbetarna att dela och sprida sin kunskap krivs att ledningen sjdlva arbetar
aktivt med sin kunskapsspridning. Att enbart informera om vikten av kunskapsspridning ar
inte tillrackligt utan ledningen maste tydligt visa medarbetarna att de sjdlva arbetar pd detta
satt.

For att underlétta kunskapshanteringen kan ledningen inom Saab utse en person som &r
ansvarig for arbetet med kunskapshanteringen, en sa kallad CKO. Denne ska vara ansvarig for
att det faststills en strategi och samtidigt se till att ledning och anstéllda kommer i gang med
att arbeta efter denna. En CKO bor endast anvéndas 1 ett inledningsskede tills
kunskapshanteringen har blivit en naturlig del av medarbetarnas vardagliga arbetsuppgifter.

Det saknas idag teknik for att kunskapsspridningen ska kunna vara effektiv. Den kunskap som
dokumenteras maste bli sokbar och detta kan mdjliggoras genom att foretaget anviander sig av
ett dokumenthanteringssystem. En teknik som redan idag anvinds men som bdr anvindas mer
ar Intranétet. Detta dr ett bra sitt att nd ut med information och kunskap till alla medarbetare i

foretaget. Aven grupprogramvaror bor anviindas mer eftersom det ir ett bra sitt att samarbeta

oberoende av bdde tid och rum.

De informella néitverken dr en arbetsform som ofta anvénds inom Saab och som medarbetarna
upplever som positivt. Det dr oerhort viktigt att behélla dessa nitverk men det borde dessutom
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skapas fler formella ndtverk exempelvis i form av forum. Detta r ett bra sétt att dela och
sprida kunskap mellan arbetsgrupper eftersom detta inte sker i ndgon storre utstrickning idag.
Fordelen ar att det hér finns tid for bade fragor och svar.
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Muntliga Killor

Respondent 1: IS-manager pa Produktion.

Respondent 2: Sektionschef, Systemarkitektur TDC.
Respondent 3: Utbildningschef pé Personalavdelningen.
Respondent 4: Arbetar pd den centrala IT-staben.
Respondent 5: Personalchef pa Teknisk utveckling.

Respondent 6: Arbetar med utprovning pa Teknisk utveckling.
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Bilaga 1 — Intervjufragor

Arbete

Vilken del av foretaget arbetar Ni inom och vilka &r Era arbetsuppgifter?
Hur ldnge har Ni arbetat inom foretaget?

Vilken ér Er bakgrund?

Introduktion

Vad innebédr Knowledge Management for Er?
Vilken erfarenhet har Ni frdén omradet?

Hur definierar Ni kunskap?

Organisation

Tycker Ni att Era produkter dr standardiserade eller kundanpassade?

Anser Ni att Era produkter ér etablerade eller innovativa?

Hur beskriver Ni foretagets gemensamma visioner och méal? Hur viktiga ér dessa for Er?
Hur ser relationen ut mellan ledning och anstéllda?

Finns det ndgon strategi man arbetar efter nar det giller kunskapshantering?

Foretagskultur

Anser Ni att foretagskulturen frdmjar kunskapsspridning?

Finns det formella och/eller informella ndtverk dar ménniskor kan dela med sig av sina
kunskaper?

Vad gors for att motivera personalen till att dela och sprida kunskap?

Hur pass motiverad ér Ni till att sprida Er egen kunskap?

Fér den som delar med sig av sin kunskap nidgon beloning for detta? Om inte, skulle detta
vara bra?

Tycker Ni att kunskap anvénds som ett maktmedel inom foretaget?

Ar det svart att f medarbetarna att dela med sig av sin kunskap?

Teknik

Hur ser Ni pé teknik som mdjliggdrare for kunskapsspridning?

Vilken teknik anvinds idag for att stodja kunskapsspridningen?

Finns det ndgon teknik som Ni tycker saknas?

Vad anser Ni ar viktigast for kunskapsspridningen, teknik eller ménskliga relationer?

Tillimpad KM

Anser Ni att det dr viktigt med en effektiv kunskapsspridning? Motivera.

Vad tror Ni foretaget har att vinna pa en vil utvecklad kunskapsspridning?

Hur gor Ni {or att Er kunskap ska bli tillgénglig for andra?

Anser Ni att det finns tillrackligt med tid for detta? Om inte, hur kan det avsittas tid?
Var kan Ni na den kunskap som behdvs for att 16sa Era arbetsuppgifter?

Vet Ni vilken kunskap som ska spridas till vem?

Hur tycker Ni att man ska g tillviga for att pa bésta sétt dela och sprida kunskapen?
Tycker Ni det behovs mer kunskapsspridning mellan de anstéllda?

Hur anser Ni att foretaget arbetar med att uppnd en effektiv kunskapsspridning?

Finns det speciella mal som siktar pa detta?

Vem anser Ni dr drivande idag i frdgan om kunskapsspridning, ledning eller anstéllda?
Vem anser Ni ska vara drivande?

Finns det ndgot som Ni tycker borde fordndras nir det géller foretagets kunskapsspridning?
Ar det ndgot 6vrigt Ni vill tilligga som Ni tycker #r viktigt?
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