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I dagens arbetsliv riktas allt storre fokus mot kunskap och hur denna kan skapa virde for or-
ganisationen. Studiens syfte dr att undersoka hur kunskapsdelning sker mellan kunskapsarbe-
tare 1 en kunskapsintensiv och hogteknologisk organisation. Genom att ta reda pa individers
forhdllningssatt till det egna arbetet och sina kollegor inom en organisatorisk enhet vill vi ut-
forska tilliten 1 dessa relationer. Vidare vill vi synliggéra dilemmat mellan sjdlvstindiga kun-
skapsarbetare och organisationens intention att styra dessa.

Tidigare forskning inom omrédet kunskapsdelning stiller 1 de flesta fall begreppet 1 forhél-
lande till andra teoretiska begrepp, som exempelvis socialt kapital och tillit. Socialt kapital
antas 1 vissa fall bidra till en béttre prestation i1 organisationen medan det ibland kan komma
att tjdna individens intressen snarare dn organisationens. Tillit till ledningen anses inom den
tidigare forskning som tagits del av bidra till en 6kad vilja hos individen att dela med sig av
kunskap. Den teoretiska referensramen 1 studien utgdrs av olika former av tillit inom en orga-
nisation samt overbryggande respektive sammanbindande socialt kapital.

Studien ar kvalitativ och tar utgdngspunkt 1 ett hermeneutiskt perspektiv, vilket ger en tol-
kande ansats. Atta intervjuer med personer p olika avdelningar och hierarkiska positioner
inom en organisatorisk enhet har utforts. Intervjumaterialet har sedan transkriberats, menings-
kodats och analyserats utifrdn den teoretiska referensramen.

Det har visat sig att intervjupersonerna upplever en stark historisk tillit till moderorganisat-
ionen och den nidrmaste arbetsgruppen men en svagare tillit till den organisatoriska enheten.
Kunskapsdelningen sker av denna anledning framforallt inom den nérmaste arbetsgruppen 1
relationer som karaktiriseras av sammanbindande socialt kapital. Kunskapsdelning mellan
avdelningarna sker 1 personliga nédtverk som dven dessa karaktiriseras av sammanbindande
socialt kapital. DA tilliten till den ndrmaste arbetsgruppen ér stark tillats inte nya influenser 1
sarskilt stor utstrackning na gruppen genom Overbryggande socialt kapital. Inom den ndrmaste
arbetsgruppen forvdntas man samarbeta men forst efter att man forsokt 10sa ett problem sjélv.
Flera intervjupersoner tycks identifiera sig med att utfora sitt arbete sjélvstindigt och att fa
utarbeta egna losningar. Det har visat sig kunna finnas en spanning mellan dessa sjilvstindiga
medarbetare och chefernas intentioner att styra dem. Cheferna foreslér att den organisatoriska
enheten ska styras med hjélp av standardiserade 16sningar, formella ndtverk samt dokumentat-
ion. Medarbetarna upplever i ett par fall en misstro gentemot cheferna. Kunskapsdelningen pa
den organisatoriska enheten sker 1 dessa fall pa ett sdtt som later medarbetarna skydda sitt
sociala kapital och kunskapen fran cheferna.

Nyckelord: kunskapsdelning, tillit, socialt kapital, kunskapsforetag, kunskapsarbetare
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1.0 Inledning

I dagens arbetsliv talas det allt oftare om 6kade kunskapskrav och 6kad férméga att anpassa
sig till rfddande omstdndigheter. Ibland talas det till och med om kunskapsarbetare, vilka 1
forskningen beskrivs som vélutbildade och experter inom ett visst omrade (Hayes & Walsham
2003:54). Kunskapsarbetaren forvéntas delta 1 relationer och underhélla kontakter med kunder
och kollegor (Allvin et al 2006:71f). Dessa individer beskrivs ha forméga att arbeta sjdlvstén-
digt och ta eget ansvar for att driva arbetet framat samt formulera sina egna mal (Allvin et al
2006:63ff). I arbetslivet riktas fokus 1 allt storre utstrickning mot vad kunden efterfragar och
pa sa vis skapas ett storre behov av anpassning efter kundens krav. Organisationer tycks 1 allt
storre utstrackning utveckla tjdnster for att bemoéta de krav pd marknadsanpassning som om-
vérlden stiller. For att kunna hivda sig pd en alltmer global marknad framhaller organisation-
er allt oftare att kunskap &r centralt di det anses ge konkurrensférdelar (Scholte 2005:159ff,
Briscoe et al 2009:10f1Y). Ett sitt att belysa 6kat kunskapsfokus inom organisationer ar att kal-
las sig for kunskapsforetag, vilket vanligen innebér att medarbetarna utfor ett kunskapsbaserat
arbete, att organisationen tonar ner hierarkins betydelse samt att problem 16ses genom samar-
bete (Alvesson 2004:271Y).

Ytterligare ett sitt att betona kunskapens betydelse ar att forsoka styra den genom Knowledge
Management. Strategin belyser olika avsikter att hantera kunskap och forsoka péverka hur
kunskapsdelning sker inom organisationen (Alvesson 2004:174f). Kunskapsdelning dr den
process genom viken individen tar till sig och delar med sig av kunskaper, erfarenheter och
insikter till ndgon annan (Ford & Staples 2010:394). Inom forskningen kring kunskapsdelning
tycks manga peka pd dess fordelar for organisationen genom att det bidrar till formigan att
mota nya behov och utveckla nya I6sningar (Hsi-Fen 2005:315). Nagot som i forskningen
anses underldtta kunskapsdelning ar tillit och socialt kapital, dir socialt kapital belyser en
individs relationer och den grad tillit som finns i1 dessa (Soo et al 2004:255). Genom begrep-
pet socialt kapital gér det att belysa de potentiella fordelar som finns i en individs relationer
vilket kan peka pa kunskap som virdeladdat. Nivan av tillit i dessa relationer paverkar hur
kunskapsdelning sker och till vem en individ dr beredd att dela med sig (Wang & Noe
2010:121). En hog niva av tillit behdver inte forutsétta att en individ delar med sig av kunskap
1 linje med organisationens mal. Alvesson anser att viljan att dela med sig av kunskap inom
vissa professioner snarare tycks knyta an till personliga intressen (Alvesson 2004:138).

Allvin {6r ett liknande resonemang och menar att individen i det nya arbetslivet har fler driv-
krafter dn till exempel ekonomiska. En sddan drivkraft skulle kunna vara att individen 1 allt
storre utstrackning anser att arbetet ska leda till utveckling pé ett personligt plan (Allvin et al
2006:91). Allvins resonemang skulle kunna innebira att organisationen behover utveckla for-
utsédttningar som knyter an till individers ménga olika drivkrafter. D4 personalen i ménga fall
besitter kunskaper som dr virdefulla for organisationen, inte minst med tanke pé att kunskaps-
foretag levererar tjdnster och service 1 form av just kunskap, gér den att betrakta som en dyr-
bar resurs. Att knyta kunskapsarbetaren ndrmare organisationen ar visentligt for ett kunskaps-
foretag da dess avgang riskerar att leda till en dubbel kapitalforlust, bdde ekonomiskt och i
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form av kunskap (Alvesson 2004:141f). I relation till individens syn pa arbetet som ett per-
sonligt utvecklingsprojekt gar det att stilla organisationens behov. Briscoe menar att organi-
sationen stravar efter att strukturera och organisera sin verksamhet for att verka sé effektivt
som mgjligt 1 en komplex omvirld (Briscoe et al 2009:41). Mellan, & ena sidan, kunskapsar-
betaren och dess intressen och, & andra sidan, organisationen och dess vilja att verka pa mark-
naden kan det enligt Alvesson uppstd en spanning, vilken &r en fraga for HR. For oss som
personalvetare ér det relevant hur kunskapsdelning kan fylla bade kunskapsarbetaren och kun-
skapsforetagets stravan och mél. Dessa motstridiga intressen handlar dock inte nédvandigtvis
om en sviktande lojalitet mot organisationen (Alvesson 2004:138f). Forklaringen ligger enligt
Alvesson snarare 1 att kunskapsarbetare identifierar sig med den kultur som rider i organisat-
ionen eftersom de forvéntas engagera en stor del av sin person i arbetet (Alvesson 2004:181f).
Vi har intresserat oss for hur kunskapsdelning sker mellan kunskapsarbetare 1 en kontext prag-
lad av en lang industriell historia.

1.1 Studiens kontext

Viér studie har utforts 1 en organisation som gér att betrakta som ett kunskapsforetag; SKF'
(Svenska Kullagerfabriken). Foretagets nuvarande vision lyder: Att forse virlden med SKF':s
kunskap och visar pa dess intentioner att leverera tjanster i form av kunskap till sina kunder
(Internetkilla 1). Foretaget startade som ett industriforetag 1 Goteborg 1907 och man etable-
rade sig snart pa flera platser 1 vérlden. I dagsldget har SKF cirka 40 000 anstédllda i 130 14n-
der, vilket skapar behov av struktur och viss hierarkisk ordning (Internetkilla 2). Vi har 1 vér
studie valt att begrénsa oss till den organisatoriska enheten Solution Factory, som skapats {or
att ge ett enhetligt intryck mot foretagets eftermarknadskunder. Tanken bakom Solution
Factory ar att forena foretagets fem plattformar; lager och lagerenheter, titningar, mekatronik,
service samt smorjsystem (Internetkélla 3). Solution Factory introducerades 1 Sverige 2008
och bestar idag av cirka 60 medarbetare varav majoriteten har en teknisk bakgrund. De flesta
av medarbetarna pd Solution Factory kan betraktas som kunskapsarbetare, framforallt med
avseende pa att de dr experter inom ett visst omrade och att de bedriver ett sjalvstandigt arbete
inom ramarna for detta (Hayes & Walsham 2003:54). Solution Factory kan betraktas som en
kunskapsintensiv enhet dd medarbetarnas kunskap &dr avgorande for verksamhetens resultat
(Alvesson 2004:24). Solution Factorys roll 1 organisationen beskrivs ndrmast likt en nédtverks-
struktur som syftar till att spidnna over flera olika hierarkiska och vertikala nivaer. Trots in-
tentionen att skapa en platt ndtverksstruktur gar det inte att bortse frén att Solution Factory ér
inbdddad 1 en hierarkisk organisation med en industriell historia. Mellan organisationen och
de kunskapsarbetare som verkar i denna skulle det kunna finnas motstridiga intressen, vilket
vi dmnar undersoka 1 var studie.



1.2 Syfte och fragestillningar

Syftet med denna uppsats ér att undersoka hur kunskapsdelning sker mellan kunskapsarbetare
1 en kunskapsintensiv och hogteknologisk organisation. Genom att undersoka individers for-
hallningssétt till det egna arbetet och sina kollegor inom en organisatorisk enhet vill vi ut-
forska tilliten 1 dessa relationer. Vidare vill vi synliggéra dilemmat mellan sjdlvstindiga kun-
skapsarbetare och organisationens intention att styra dessa. Genom foljande frigestéllningar
vill vi ta reda pd hur individers relationer till kollegor, chefer och organisationen paverkar
kunskapsdelning:

- Vilka forutséttningar upplever individen att Solution Factory ger for kunskapsdelning?

- Hur upplever individen att relationerna till andra avdelningar och kunder ser ut och
hur kan det paverka kunskapsdelning?

- Hur kan individers upplevelse av relationerna mellan kollegorna pa den egna avdel-
ningen paverka kunskapsdelning?

1.3 Om uppdraget

I f6ljande stycke kommer vi att beskriva det uppdrag som vi fick nir vi inledde samarbetet
med SKF. Varje ar utfors en klimatundersokning pd Nordic Region, den geografiska enhet
vilken majoriteten av Solution Factorys medarbetare tillhor, vilken syftar till att ge en indikat-
ion pa hur personalen uppfattar sin arbetssituation. Varje frdga besvaras genom att de an-
stdllda far vérdera ett pastdende mellan 1 och 7, dér 7 &r helt instimmande. Inom frageklustret
som kallas for Sharing and reusing knowledge ar vérdet frdn den senaste undersdkningen
(2010) inte tillfredsstdllande. Trots att ledningen gjort medvetna satsningar pd att forbittra
kommunikation och underlétta kunskapsdelning s visar sig inte dessa anstrdngningar 1 under-
sOkningen. Utav 292 tillfragade har 263 personer svarat vilket ger en svarsfrekvens pa 90 %.

Sharing and Reusing Knowledge 4.7714.81
J1) Where [ work, we have efficient procedures to ensure that impartant knowledge & documented and reused. 4.30] 4.37
J2) It & easy to exchange knowledge with people outside our department (in other departments or units o divsions). 4.56] 4.49
13) My immedate manager supports the shamng of knowledge both within our team and with other parts of SKF. 5.32] 5.40
34) It's easy for me o find the knowledge and Information necessary to do my job. 4,55 4.69
15) Our immediate manager encourages us to reuse knowledoe from other parts of SKF. 5.14] 5.08

Figur 1. Utdrag ur SKF Nordic Regions klimatundersokning gillande kunskapsdelning.

SKF Nordic Region har med anledningen av de relativt ldga skattningarna 1 klimatundersok-
ningen gett oss 1 uppdrag att undersoka och utreda eventuella problem med kunskapsdelning
och kommunikation. I och med vért samarbete med SKF kan vi anses ha en dubbel tillhorig-
het och lojalitet genom att vi tjdnar bade organisationens och forskningens syften. Det finns
en risk ndr en finansiér ar inblandad 1 ett forskningsprojekt da det inte dr sdkert att finansia-
rens problem har relevans for vetenskapen (Silverman 2006:10). I det har fallet har det visat
sig att ett stort antal studier inom forskningsomridet kunskapsdelning utforts, vilket forstarker
intrycket av att forskningsomradet har vetenskaplig relevans. Med vér studie &mnar vi att bi-
dra med individers uppfattning av tillit och hur olika typer av tillit i individernas relationer
paverkar kunskapsdelning.




2.0 Tidigare forskning

I foljande avsnitt kommer vi att presentera relevanta tidigare studier inom omradet kunskaps-
delning. Det har bedrivits mycket forskning pd omrddet med varierande och ibland motstri-
diga resultat. Inledningsvis kommer kunskapsdelning i ndgot mer allménna termer att behand-
las for att sedan stéllas i forhallande till begreppen socialt kapital och tillit.

2.1 Kunskapsdelning - en dverblick

Den forskning som vi tagit del av tyder pa att kunskapsdelning kan betraktas som ett méngfa-
cetterat omrade. Kunskapsdelning kan beskrivas som det beteende genom vilket en individ tar
till sig och delar med sig av kunskap i en organisation (Hsu et al 2005:154). Kunskapsdelning
syftar till att beskriva en handling dir kunskap delas mellan personer. Diremot visar begrep-
pet inte pa avsikterna och drivkrafterna bakom handlingen. Begreppet stélls dérfor 1 forsk-
ningen 1 princip undantagslost 1 forhallande till andra teoretiska begrepp for att kunna visa pé
hur olika organisatoriska forutsédttningar paverkar hur kunskap delas. Vi har valt att fordjupa
oss 1 en litteraturstudie av Wang & Noe kring kunskapsdelning och den forskning som bedri-
vits fram till idag. En stor del av den forskning som bedrivits inom omridet tycks vara av
kvantitativ art. Artikeln fokuserar pd de faktorer som paverkar kunskapsdelning mellan med-
arbetare, som till exempel den organisatoriska kontexten, vilken kan begrinsa kunskapsdel-
ning om organisationen kidnnetecknas av viarderingar som inte stottar kunskapsdelning (Wang
& Noe 2010:116ff). Vidare visar denna forskningsoversikt, tillsammans med Ovrig tidigare
forskning vi tagit del av, pd att forskningen ofta fokuserar pa de fordelar som kunskapsdelning
for med sig for organisationen, exempelvis med avseende pa prestation (Andrews 2010:586,
Wang & Noe 2010:116ff). Willem & Scarbroughs kvalitativa studie bidrar dock med ett kri-
tiskt perspektiv pa kunskapsdelning och menar att det inte alltid ar till organisationens fordel,
da det snarare kan komma att tjdna individens egna intressen och inte organisationens mal
(Willem & Scarbrough 2006:1348f). Med bakgrund 1 den tidigare forskning vi tagit del av kan
en kunskapslucka identifieras d& forskningen till stor del fokuserar pa positiva aspekter av
kunskapsdelning. Vér studie kommer att rora sig kring medarbetare och chefers upplevelser
av relationerna inom organisationen for att pa sé sitt ge ytterligare perspektiv pa kunskaps-
delning.

2.2 Socialt kapital - relationernas piverkan pi kunskapsdelning

Inom forskningen gillande kunskapsdelning dr betydelsen av socialt kapital ett vanligt tema.
De inneboende resurser som finns i1 de relationer en individ har till sina kollegor 1 organisat-
ionen kan beskrivas med begreppet socialt kapital. Socialt kapital utgors saledes av det poten-
tiella virde som en individ eller organisation kan tillgd genom dess kontakter (Yang & Farn
2009:211). Andrews kvantitativa studie utgar fran att socialt kapital har stor betydelse for att
underldtta kunskapsdelning och kollektiv handling. Artikelforfattaren belyser hur olika
aspekter av socialt kapital kan péverka prestation inom en organisation. I sin studie finner
artikelforfattaren att graden av tillit 1 relationerna pé arbetsplatsen samt delade mél och vérde-
ringar har signifikant samband med prestation inom organisationen. Daremot finner artikelfor-
fattaren att de kontakter en individ har inom sitt nédtverk inte har ndgot signifikant samband
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med organisationens prestation (Andrews 2010:584). Mot Andrews studie gér det att stilla
Willem & Scarbroughs studie, 1 vilken artikelfrfattarna utforskar hur socialt kapital paverkar
kunskapsdelning (Willem & Scarbrough 2006:1343). Genom tvé fallstudier kommer artikel-
forfattarna fram till att nitverk och strukturer inom organisationen leder till hogre grad av
kunskapsdelning. Denna kunskapsdelning behdver dock inte vara till organisationens fordel
utan kan tjdna individens personliga mél och intressen. Willem & Scarbrough belyser med sin
studie hur informellt nidtverkande leder till ytterligare mojligheter och makt &t individen. Stu-
dien visar pa att informella nédtverk kan ersitta formella natverk ndr de formella niatverken
saknas eller bidrar till omstdndiga byrakratiska processer (Willem & Scarbrough
2006:1349f1%). For att ytterligare berika forskningen kring nitverkens inflytande pd kunskaps-
delning kommer vi 1 vér studie att undersoka de relationer som individen har inom Solution
Factory. I samband med forskning kring kunskapsdelning och socialt kapital nimns ofta be-
greppet tillit, vilket vi nu kommer att presentera ndrmare.

2.3 Tillit - en forutsittning for kunskapsdelning?

Begreppet tillit ses 1 minga studier som en del av det sociala kapitalet men behandlas dven
fristdende 1 forhéllande till kunskapsdelning. En individ kan 1 sina relationer inte forutspa
andra aktorers avsikter och kommande handlingar. I de fall en individ litar pd en annan aktor,
trots osdkerheten, finns tillit (Kramer 1999:571). I en kvantitativ studie av Renzl undersoks
hur tillit till ledningen péverkar kunskapsdelning 1 organisationer. I studien behandlas hur
okad tillit till ledningen minskar radslan for att andra ska dra fordelar pd bekostnad av den
enskilda individen. Vidare visar studien pa hur 6kad tillit till ledningen kan 6ka viljan att do-
kumentera. Artikelforfattaren kommer dven fram till att tillit till ledningen kan péverka kun-
skapsdelning inom och mellan grupper (Renzl 2006:2091f). I Agevall & Jonnergards studie
presenteras hur anvindningen av dokument som ett verktyg for ledningen att styra 6kar inom
organisationer. Styrning genom dokument dr ett sétt att 6ka kontrollen och kan exempelvis
utovas genom kvalitetssdkringssystem (Agevall & Jonnergard 2007:33ff). Att ledningen vill
oka dokumentationen 1 en organisation gir att tolka som en form av 6kad misstinksamhet
gentemot medarbetarna, d anvindandet av ett kvalitetssdakringssystem kan ifragasétta medar-
betarens formaga att utviardera och utveckla det egna arbetet. Renzl menar att ledningen, istél-
let for att 6ka kontrollen, bor arbeta for att skapa ett fortroendefullt och kunskapsvénligt kli-
mat anpassat till organisationens specifika behov (Renzl 2006:216). Utifrdn den tidigare
forskning vi tagit del av tycks tillit paverka kunskapsdelning 1 hogsta grad. Hur olika typer av
tillit inom en organisation kan beskrivas kommer vi att titta ndrmare pd 1 vart teoriavsnitt.



3.0 Teori

I f6ljande avsnitt presenterar vi vér teoretiska referensram som kommer att ligga till grund for
var senare analys. Da SKF gor ansprak pa att vara ett kunskapsforetag ar det relevant att un-
dersoka vad som péverkar kunskapsdelning mellan kunskapsarbetare inom denna organisat-
ion. Fordjupade relationer mellan kunskapsarbetare menar Alvesson kan underlitta spridning-
en och skapandet av ny kunskap (Alvesson 2004:157ff). Vi kommer att utforska medarbetar-
nas relationer utifran begreppet tillit. Begreppet kan delas upp 1 ett antal olika former (Kramer
1999:5751f). Tilliten uppratthalls genom det som Putnam bendmner éverbryggande socialt
kapital respektive sammanbindande socialt kapital (Putnam 2006:221f). De medarbetare som
verkar inom organisationen SKF forvéntas uppratthilla socialt kapital med kollegor och kun-
der och genom dessa relationer formedla kunskap. Den formedling av kunskap som medarbe-
tarna forvintas dgna sig at kan liknas vid de forvdntningar som stills pd en kunskapsarbetare.
Kunskapsarbetaren forvédntas ha mer av en expertkunskap som kan antas vara uttalad och ab-
strakt, till skillnad frin ett mer fardighetsorienterat arbetsinnehdll. I sin arbetspraktik stélls
kunskapsarbetaren infor potentiella intressekonflikter, dd flera parter kan ténkas vilja gora
ansprak péd kunskapen (Stehr 1994:184ff; Cortada 1998:15ff). Dessa parter kan 1 vir studie
rora sig om kunskapsarbetarna sjdlva, chefer och i viss mén kunder. Stehr menar att nir kun-
skapen &r central féar relationerna och hur kunskap féormedlas 1 dessa en dkad betydelse (Stehr
1994:202). I nésta stycke kommer vi att behandla tillit och hur denna kan paverka relationerna
inom en organisation.

3.1 Olika former av tillit i en organisation

Att ha tillit till ndgon annan innebdr att individen ofrdnkomligt tar en risk d& beteenden har
oforutsedda konsekvenser. Luhmann menar att tillit krdvs for att kunna hantera den dkade
komplexiteten 1 omvérlden (Luhmann 1979:4ff, Allvin et al 2006:79). Den komplexitet som
Luhmann beskriver kan paverka bade organisationer och individer och kan d4ven medfora ut-
maningar for dessa. For att belysa olika aspekter av tillit i organisationer delar Kramer upp
tillit 1 ett flertal olika former. Nedan kommer vi att presentera historiebaserad tillit, kategori-
baserad tillit, rollbaserad tillit och regelbaserad tillit (Kramer 1999:5751Y).

3.1.1 Historiebaserad tillit

Kramer menar att utvecklingen av tillit sker genom interaktion mellan individer, vilken pé-
verkas av den gemensamma historia parterna bdr med sig. Aktorers gemensamma historia
paverkar tilliten genom att det ger en fingervisning kring deras framtida beteenden och intent-
ioner. Den historiebaserade tilliten dr baserad pa sedan tidigare forvdrvad kunskap samt for-
knippad med en viss person. Inom en organisation kan det vara svért att uppréatthélla kunskap-
en kring alla de specifika personer som ingar, vilket gor att en hog grad av historiebaserad
tillit kan vara mycket resurskrdavande att uppritthalla (Kramer 1999:575f).

3.1.2 Kategoribaserad tillit
Kategoribaserad tillit baseras sig pa en individs medlemskap 1 en organisatorisk kategori, som
exempelvis en grupp chefer eller en avdelning. Att ha tillit till en kategori innebér att en indi-
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vid baserar sina antaganden kring en annan pa de attribut som &r kopplade till en kategori sna-
rare dn personliga egenskaper. Ofta &r individer benégna att interagera med personer i samma
kategori utan att de kdnner personen personligen. Det kan dven innebéra att individen tycks
tillskriva medlemmar av sin egen kategori positiva egenskaper, sdsom drlighet och samarbets-
vilja (Kramer 1999:577f). Inom en organisation kan olika kategoriska tillhorigheter leda till
motséttningar och misstro till andra kategorier (Kramer 1999:588).

3.1.3 Rollbaserad tillit

I de fall tillit ar forknippat med en speciell roll snarare 4n med en viss person gér det att tala
om rollbaserad tillit. Denna tillit innebér att en roll medfor en rad forvéntningar pa hur perso-
nen som antas inneha rollen bor agera (Kramer 1999:578). Kramer menar att tillit till en per-
son pa en hogre hierarkisk position dr svar att uppratthalla. Da personer pa ldgre nivaer dr mer
benigna att tolka beteenden som negativa kan misstro till personer pd hogre nivier utvecklas
(Kramer 1999:593f). Utifran Kramers resonemang gar det att anta att det finns en potentiellt
hogre grad av misstro inom hierarkiska organisationer.

3.1.4 Regelbaserad tillit

Den regelbaserade tilliten bygger pa uttalade eller outtalade regler och normer kring ett pas-
sande beteende i en viss organisatorisk kontext. Den dr en forutsittning for att halla ihop or-
ganisationen dd en avsaknad av regler och normer leder till att organisationen slutar existera.
Regler och normer inom organisationen &r nagot som dess medlemmar tar till sig genom en
socialisationsprocess, vilket kan pédverka individens sjdlvuppfattning och forviantningar pa
andra organisationsmedlemmar. Vidare visar den regelbaserade tilliten pa den grad av fortro-
ende som finns inbyggd i organisationen genom dess rutiner. Andrade rutiner kan siledes
paverka nivan av tillit i organisationen (Kramer 1999:5791Y).

Kramers resonemang kring olika former av tillit kan anses samverka. Historiebaserad tillit kan
ha betydelse for de ovriga typerna av tillit, dd@ en gemensam historia kan paverka hur indivi-
den uppfattar normer och andra personer. Ett annat exempel pa hur de olika typerna kan tén-
kas samverka &r att rollbaserad tillit &r beroende av regelbaserad tillit d& roller definieras inom
ramen fOr en viss organisatorisk kontext (Kramer 1999:587ff).

3.2 Overbryggande och sammanbindande socialt kapital

Socialt kapital kan sammanfattas som de potentiella resurser som finns i de relationer och
kontakter som en individ har (Allvin et al 2006:77). Relationer som kidnnetecknas av svagare
tillit ar forknippade med 6ppna nétverk och tar utgdngspunkt 1 en form av generell tillit, som
till en frimling. Denna typ av socialt kapital, som kénnetecknas av svagare tillit, kan
beskrivas med begreppet Overbryggande socialt kapital. Nétverk som kénnetecknas av
starkare tillit kan benimnas som sammanbindande socialt kapital. Overbryggande respektive
sammanbindande socialt kapital kan ge olika effekter 1 ndtverken inom en organisatorisk kon-
text. Overbryggande socialt kapital kan fora med sig manga och dppna relationer och kan pé
sé sitt ge individerna tillgang till nya mojligheter och behorigheter, nagot som enligt Putnam
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darfor ger mdjlighet att vinna ny mark. Sammanbindande socialt kapital kan i manga fall
medfora djupare relationer men risken finns ocksé att natverken blir allt f6r slutna och sdledes
exkluderande (Allvin et al 2006:77ff, Tinggaard Svendsen & Haase Svendsen 2009:7ff, Put-
nam 2006:22f). Resonemangen kring 6verbryggande och sammanbindande socialt kapital gér
att relatera till Renzls tankar kring djupare och svagare relationer. Renzl menar att djupare
relationer, som 1 sammanbindande socialt kapital, 6kar kunskapsdelning di kunskapen é&r
komplex. Svagare band, som i dverbryggande socialt kapital, lampar sig for kunskapsdelning
dé kunskapen ar mindre komplex (Renzl 2006:208). Det ér ett exempel pd hur dverbryggande
och sammanbindande socialt kapital bdda kan paverka kunskapsdelning i en organisation.
Kunskapens komplexitet kan sdledes anses vara avgorande for vilken typ av nédtverk som é&r
lampligt.
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4.0 Metod

I f6ljande avsnitt kommer vi att presentera vart vetenskapliga perspektiv, tillvigagangssatt vid
intervjuerna, analysmetod, reliabilitet och validitet samt etiska 6vervdganden. Det vetenskap-
liga perspektiv vi har valt att utgd fran dr hermeneutiken, dér forstaelse genom tolkning ér
central (Kvale & Brinkmann 2009:226, Thurén 1991:46). Forstaelse ur ett hermeneutiskt per-
spektiv kan beskrivas som en véxelverkan mellan erfarenhet och forforstaelse genom vilken
en djupare forstaelse kan nds. Inom hermeneutiken ar det dven viktigt att se till den situation
som tolkningen sker i (Thurén 1991:59f) vilket har gett oss mojlighet att tolka resultaten uti-
frén en specifik kontext och dess rddande forutséttningar. D4 en kvalitativ studie kan bidra
med rika beskrivningar av manniskors livsvirld kan en sddan studie finga ett stort antal olika
aspekter och perspektiv (Kvale & Brinkmann 2009:63).

4.1 Forberedelse och genomforande av intervjuerna

I var kvalitativa studie har vi valt att genomfora intervjuer med medarbetare och chefer inom
Solution Factory. I f6ljande stycke kommer vi att redogora for det urval vi gjort samt tillvéga-
gangssitt under intervjuerna. Med utgéngspunkt i hermeneutiken ser vi pé intervjun som ett
tillfalle dar kunskap produceras mellan intervjuare och intervjuperson. Varje intervjutillfille
gav vissa unika forutsittningar med avseende pa kontext och dynamiken mellan intervjuare
och intervjuperson (Kvale & Brinkmann 2009:70ff). Vi utgick i studien frn en intervjuguide
uppbyggd av teman baserade pa vara tre fragestillningar. Utifrdn varje tema specificerade vi
forslag pa fragor som var enkla, korta, 1attforstaeliga och 6ppna for att ge s uttémmande svar
som mdjligt (Kvale & Brinkmann 2009:1501f). Vi 14t dessutom var handledare ta del av var
intervjuguide for att fa en utomstadendes syn pd vara fragestéllningar. Vi dr medvetna om att
de frégor vi stillde samt studiens syfte kan anses vara styrande for den kunskap som produce-
rades under intervjun. Daremot skapade vara 6ppna fragor samt foljdfrdgor utrymme for in-
tervjun att ta andra vindningar och ge ovéntade resultat. De inslag av struktur som var éter-
kommande 1 véra intervjuer mojliggjorde ett jamforande dessa emellan (Kvale & Brinkmann
2009:146f%). Da vér intervjuguide var en del av forutsdttningarna under intervjuerna bifogar vi
denna for att 6ka transparensen i var studie och mgjliggora for dig som ldsare att gora din
egen bedomning av vart tillvigagingssitt (Kvale & Brinkmann 2009:189).

Vér avgransning var en viss organisatorisk enhet och var intention var att intervjua personer
pa olika positioner inom denna enhet. Vi har kommit 1 kontakt med personer inom olika av-
delningar, yrkeskategorier, savil som hierarkiska positioner, vilket gav oss mojlighet att ta del
av olika perspektiv av kunskapsdelning. Genom vér kontakt pa SKF fick vi tillgang till kon-
taktuppgifter till de individer som verkar inom organisationen. Vi valde att genom vér kontakt
pa SKF skicka ut ett forberedande e-mail till alla chefer inom Solution Factory for att pa sé
sétt tala om att det kunde bli aktuellt med intervjuer med dem eller deras personal. P4 sé sétt
ville vi uppna en 6kad forstaelse for studien och forhoppningsvis benégenheten att vilja delta.
Sedan ringde vi upp slumpvis valda kandidater som fick vélja huruvida de ville delta 1 var
studie eller ej. Det visade sig att den organisatoriska enheten &r utspridd over flera geografiska
platser vilket innebar att vi fick genomf6ra en telefonintervju. De yrkeskategorier som vi kom
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1 kontakt med var chefer pa olika nivéer, projektledare, ingenjorer med olika inriktning samt
servicetekniker. Samtliga intervjupersoner var man over 40 ar. Ett for stort urval kan hindra
en djupare tolkning, medan ett for litet urval gor det svart att gora generaliseringar utifrén
resultatet (Kvale & Brinkmann 2009:129). Vi har sammanlagt utfort dtta intervjuer vilket var
en avvigning med tanke pa studiens tidsram och omfattning.

De flesta av vara intervjuer utfordes 1 konferensrum pa SKF som inte 1ag 1 anslutning till den
avdelning som intervjupersonerna vanligen arbetar vid. En av intervjuerna gjordes via hog-
talartelefon 1 ett konferensrum och en annan intervju dgde rum pé ett av chefernas kontor. Att
triffas 1 ett konferensrum som varken tillhorde vér eller intervjupersonernas hemvist bidrog
till en atmostar som 6ppnade upp for att fritt berdtta om sina upplevelser och tankar (Kvale &
Brinkmann 2009:144). Att vi bdda medverkade vid samtliga intervjutillfallen kan ha paverkat
relationen mellan oss som intervjuare och intervjupersonen. D4 intervjusituationen i sig kan
anses vara maktasymmetrisk kan det faktum att vi bdda medverkade ha forstiarkt denna makt-
asymmetri (Kvale & Brinkmann 2009:48f). Vi har dock forsokt motverka kidnslan av domi-
nans genom att en intervjuare var mer passiv och antecknade, medan den andra stéllde fragor
och drev samtalet framat. Intervjuerna spelades in med hjdlp av tva olika inspelningsutrust-
ningar for att minimera risken for tekniska missdden. Inspelningen av intervjuerna var nod-
viandig for vért analysarbete da vi behdvde lyssna pa intervjuerna flera ganger. Daremot kan
man vid en inspelning gd miste om manga nyanser i1 samtalet sdsom kroppssprak och ansikts-
uttryck (Silverman 2006:205, Kvale & Brinkmann 2009:194). Ett sétt for oss att validera de
meningar som skapades under intervjuerna var att vi anvinde oss av en samtalsteknik vilken
innebar att vi sammanfattade det intervjupersonen uttryckte (Kvale & Brinkmann 2009:212).
Genom att vi dterkopplade vér tolkning direkt 1 intervjun fick intervjupersonen en mojlighet
att omformulera sin asikt, vilket kan ha okat validiteten 1 var studie.

4.2 Analysmetod

I foljande stycke kommer vi att redogdra for véra tillvigagéngssétt 1 vért analysarbete. Enligt
Kvale & Brinkmann tar analysen sin borjan da intervjusamtalet skrivs ut (Kvale & Brinkmann
2009:196). Vi valde att transkribera storre delar av véra intervjuer men valde att uteldmna
detaljer sdsom konstpauser och skratt. Hur detaljerade utskrifter en forskare bor gora beror pa
syftet med undersokningen. Vi dmnade 1 var studie gora en meningskodning genom vilken
nyckelord framtradde ur materialet. Efter att vi skrivit ut allt intervjumaterial pabdrjades kod-
ningen av materialet da olika uttalanden sorterades utifran nyckelord (Kvale & Brinkmann
2009:217f). Uppdelningen av materialet i mindre delar &r det centrala i analysarbetet (Kvale
& Brinkmann 2009:210). De nyckelord vi fann anvédndbara var till exempel samarbete, chef,
dokumentation, ndtverkande samt Solution Factory. Nyckelorden tolkades utifran det som
Kvale och Brinkmann beskriver som hermeneutisk meningstolkning. I var studie innebar det
att vi tolkade intervjupersonernas uttalanden i relation till varandra. Det mgjliggjorde dven ett
visst kritiskt forhallningssétt till specifika uttalanden (Kvale & Brinkmann 2009:226ff).
Nyckelorden och deras tillhorande tolkningar delades upp 1 tre kategorier vilka motsvarade
vara tre fragestdllningar. Vi kommer 1 foljande stycke titta ndrmare péd hur reliabilitet och va-

liditet uppnés 1 en hermeneutisk studie.
14



4.3 Reliabilitet och validitet

Reliabilitet 1 en studie handlar om resultatets tillforlitlighet vilken exempelvis kan kontrolleras
genom att en annan forskare kan géra om studien vid ett senare tillfdlle och uppna samma
resultat. Det har varit 6nskvért att uppna en hog grad av reliabilitet 1 var studie, men samtidigt
kan for mycket fokus pa reliabilitet medfora att materialet inte blir lika detaljerat och varierat
(Kvale & Brinkmann 2009:262ff). Vi forholl oss dock nagot kritiska till reliabilitetsbegreppet
1 var studie dé vi utgick fran ett hermeneutiskt perspektiv dér forforstaelsen hela tiden utveck-
lades, bade hos oss som forskare, men dven hos intervjupersonerna. Det gér att se kunskap 1
intervjusituationen som skapad ur en speciell dynamik vilken inte gér att dterskapa fullstén-
digt vid senare tillfdllen (Thurén 1991:46ff). Silverman hiavdar dock att reliabilitet kan uppnés
genom att resultat fran liknande studier jimfors med den egna studien (Silverman 2006:288).
Vi anammade detta genom att ta del av tidigare forskning inom relevanta omraden, nagot som
aven gav oss en god forforstaelse for problemomradet. Att ta del av tidigare studier hjdlpte oss
aven att beskriva det sociala fenomen vi beslutade oss for att undersdka pé ett utforligt sitt,
nagot som Silverman menar kan 6ka validiteten 1 en studie (Silverman 2006:2891f). Synen pé
validitet tycks dock skilja sig &t. Silverman menar att man 1 en studie kan uppna validitet ge-
nom att tillfora tidigare kunskap till de nya upptiackterna (Silverman 2006:14). Det innebér att
validiteten ofta kan utrdnas 1 studiens resultat vilket kan stéllas emot Kvale & Brinkmanns
syn pé validitet dar fokus ligger pa processen och genomforandet av studien. Kvale & Brink-
mann menar att begrepp och metoder ar viktiga, men dven forskarens forhallningssétt till sin
studie dr relevant (Kvale & Brinkmann 2009:266ff). I var studie har vi jaimfort vart resultat
med tidigare forskning men dven uppmarksammat vért eget forhallningssatt till var studie. 1
foljande stycke kommer att behandla vért forhdllningssitt gentemot etiska fragestallningar.

4.4 Etiska aspekter

Vi valde att redogora for studiens syfte och ursprung i ett mycket tidigt stadium bade for or-
ganisationen och for intervjupersonerna vilket kan ha paverkat vér studies resultat. Att som
forskare gé ut med vart syfte var for oss grundldggande for att skapa trovirdighet mellan oss
som forskare och véra intervjupersoner (Kvale & Brinkmann 2009:87f). Vid intervjuerna si-
kerstéllde vi att intervjupersonerna var upplysta om att deras medverkan var frivillig, anonym
och att personen nir som helst kunde avbryta intervjun (Silverman 2006:323f). Allt intervju-
material 1 bade skriftlig och inspelad form har sparats pa véra privata datorer och har saledes
inte gétt att komma 4t av personer inom organisationen. Vi har dessutom anonymiserat allt
digitalt material for att omgjliggdra sparning. En viktig anledning fOr oss att upprétthélla ano-
nymitet bade 1 studien och infor kollegor var att kénsligt material kunde framkomma under
intervjuerna (Kvale & Brinkmann 2009:88). Med utgéngspunkt i att vi som forskare 1 inter-
vjusituationen och under hela forskningsprocessen tolkade och deltog 1 skapade av kunskap
gér det inte att underskatta vér roll, véra véarderingar och forhallningssétt (Kvale & Brinkmann
2009:91). I diskussioner med varandra har vi strévat efter en storre sjalvinsikt kring var roll
som intervjuare och forskare. For oss dr det av stor vikt att medvetandegdra attityder och for-
domar som kan ha inverkat 1 vart forskningsarbete.
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5.0 Resultat

Solution Factory karaktiriseras av vilutbildade och erfarna tekniker och ingenjorer och kan
déarfor anses vara en kunskapsintensiv enhet pd SKF. Vi har intervjuat foljande personer: tre
chefer, en projektledare, tre ingenjorer samt en servicetekniker. Med medarbetare avser vi
projektledaren, ingenjorerna samt serviceteknikern. I f6ljande avsnitt kommer vi att presen-
tera resultatet fran vara intervjuer. Vi kommer att upprétthélla oss kring tre huvudrubriker:
Kunskapsdelning inom Solution Factory, kunskapsdelning mellan avdelningarna och kun-
skapsdelning mellan kollegorna pd den narmaste avdelningen.

5.1 Kunskapsdelning inom Solution Factory

I foljande stycke kommer vi att behandla det resultat som framkommit och som knyter an till
var forsta fragestéillning géllande kunskapsdelning inom Solution Factory. Vi har funnit fol-
jande teman relevanta: balansgdngen mellan sjilvstindighet och kontroll, kunskapsdelning
genom dokument och kunskapsdelning genom formella och informella méten. Vid véra inter-
vjuer har det framkommit att cheferna talar om samarbete och ndtverkande pd Solution
Factory som centralt for att kunna ge rétt service till kunden. Medarbetarna betonar inte nét-
verkens betydelse 1 samma utstrickning nér de talar om Solution Factory, ddremot tycks tan-
karna kring samarbete och kundnytta stimma Overens med chefernas uppfattning. Foljande
citat dr talande for de omréden dér samsyn réder:

Solution Factory handlar for mig om att samla all kompetens under ett paraply
och kanalisera den ut mot kunder och att tillsammans fa ihop den hdr
erfarenheten och kunskapen mot kunden, vilket vi inte varit sa bra pa tidigare.
Kanske vinna kundfortroende och vinna mark pa grund av det. Men hur man
lyckas med det... (Ingenjor 1)

Citatet visar pa att medarbetaren uppfattar att Solution Factory ska mynna ut i kundnytta ge-
nom samordning av flera olika kompetenser, en uppfattning som samtliga intervjupersoner &r
Overens om. Intervjucitatet visar dven pa att det inom ramen for detta samarbete finns en for-
vantning kring att erfarenheter och kunskaper ska delas. Citatet visar dven pd att Ingenjor 3
inte anser att man lyckats implementera Solution Factory 1 full utstrackning.

5.1.1 Balansgangen mellan sjdlvstindighet och kontroll

Trots att samtliga intervjupersoner har manga tankar kring Solution Factory &dr det sldende att
flera talar om konceptet som skiljt fran sin arbetsvardag, vilket foljande intervjucitat kan
symbolisera:

Det har ju hetat lite olika saker under loppets gdang. Nu heter det Solution
Factory. Ja, vad ska man sdga. Det dr olika avdelningar som jobbar ihop. Jag
har ju varit hdr sa ldnge, dnda sedan det borjade. Det har suttit olika skyltar pd
dorren i princip. (Projektledare)
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Citatet visar pa hur det dagliga arbetet fortsétter relativt opaverkat, trots inférandet av den nya
organisatoriska enheten Solution Factory. Projektledaren menar att Solution Factory snarare
ar ndgot retoriskt, en skylt pa dorren, som egentligen inte spelar sd stor roll for hans arbete
och den kunskapsdelning som sker inom ramen for detta. Flera av medarbetarna tycks identi-
fiera sig med att fa utrymme for att leverera sjilvstandiga och kreativa losningar. De upplever
dven att nya servicelosningar ska anpassas efter varje specifik kunds behov genom att dra
nytta av tidigare kunskaper. Dessa tidigare kunskaper kan rora sig om exempelvis handbock-
er, vilka ska tjina som stod snarare dn facit. En medarbetare uttrycker sin personliga drivkraft
1 arbetet pé foljande sétt:

Den dagen jag inte ldr mig dr det dags att byta jobb. Man skulle inte orka stanna
annars. (Ingenjor 3)

Intervjucitatet kan illustrera ingenjorens vilja att lira sig nya saker 1 sitt arbete, vilket tycks
vara en forutsittning for att personen ska stanna kvar i organisationen. Medarbetarna pa So-
lution Factory drivs saledes av att fa vara sjilvstindiga och upplevelsen av att de personligen
far ut nagot av sitt arbete. Kunskapsdelning utifrdn medarbetarnas upplevelser kan 1 flera fall
antas ske pé deras villkor och pé ett sitt som leder till en kénsla av sjélvuppfyllelse. Cheferna
tycks dock se pd kunskapsdelning inom Solution Factory fran ett annat perspektiv. En chef
talar om konceptet pa foljande sitt:

Alla ska gora likadant inom ramen. Det finns ju en viss verklighet ocksd, sd det
klart att det finns viss flexibilitet, men vi har gjort en ram, sa hdr ska det se ut.
(Chef 3)

Citatet ovan ar talande for de chefer vi intervjuat som framhaller vikten av att dteranvinda
kunskap, vilket av dem forutsitts av standardisering av servicelosningar. Kunskapsarbetarna
forviantas darfor av cheferna utfora service, alltsa dela med sig av sin kunskap, pa ett sitt som
gér att dterupprepa. Chefernas uttalanden kring att alla medarbetare bor leverera liknande 16s-
ningar kan tolkas som att cheferna gor ansprdk pa dkad insikt och kontroll 6ver kunskapsdel-
ningen.

5.1.2 Kunskapsdelning genom dokumentation
Flera av de chefer vi intervjuat menar att en av huvudpodngerna med Solution Factory ar att
dokumentera, for att pd s satt kunna dteranvdnda l6sningar, medan medarbetarna ser att
dokumentation kan vara ett stod 1 det dagliga arbetet. Dokumentationen skattas som viktig av
de flesta intervjupersonerna men incitamenten till att dokumentera tycks skilja sig at. En med-
arbetare talar kring dokumentationen pa foljande sétt:

Jag har inte tid. Det finns inget incitament, ingen som driver det. Man mdste ut-
tala att det dr viktigt sd att man tar tid och far ta tid. Man hoppar frdn jobb till
jobb. Ar det inte uttalat viktigt, dd dker det till sidan. Det dr viktigt for framtiden.
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I och med att vi fokuserar pa att vara ett kunskapsforetag maste det dokumenteras
infor framtiden. (Ingenjor 2)

Ingenjor 2 menar att dokumentationen dr viktig for det egna arbetet men ocksd for SKF:s
framtida framging samt kommande generationer ingenjorers arbete. Vidare visar citatet pa
medarbetarens insikt kring hur viktig kunskapsdelning och dokumentation dr for organisat-
ionens resultat. Trots chefernas intention att 6ka dokumentationen pa Solution Factory upple-
ver Ingenjor 2 att det inte finns ndgon péd chefsnivd som uppmuntrar det eller ger medarbetar-
na tid att gora det.

Nar medarbetarna berdttar om hur dokumentationen gar till 1 dagsldget visar det sig att det
sker 1 stor utstrackning men pa flera olika sétt. De tekniska hjdlpmedel och affarssystem med-
arbetarna anvinder sig av tycks vara de man alltid anvint inom den avdelning man tillhor.
Kunskapsdelning genom dokumentation upplevs av intervjupersonerna framforallt ske med
personer som medarbetaren kidnner sedan tidigare. En bidragande faktor till det kan exempel-
vis vara att rapporter sparas lokalt pa en server. Det medfor att dokumenten endast kan nds av
individen sjdlv eller ndgon péd den egna avdelningen. Under intervjuerna framkom det dessu-
tom att de olika affdrssystem som anvénds inte tycks vara sammankopplade, vilket upplevs
ytterligare forsvara delningen av kunskap genom dokumentation. Ett tekniskt hjdlpmedel som
intervjupersonerna menar fungerar vil ar Webex, ett program som anvinds vid telefonméten
och som gor det mojligt att dela datorskédrm. Enligt intervjupersonerna dr programmet ett bra
alternativ da fysiska moten inte gir att genomfora.

5.1.3 Kunskapsdelning genom formella och informella moten

Intervjupersonerna framhaller vikten av att trdffas pd formella moten dé det ger béttre forut-
sattningar for att ldra kinna varandra 4n att exempelvis horas via telefon. Ingenjorerna fore-
sprakar att dessa formella moten ska ha ett uttalat syfte och behandla det dagliga arbetet sna-
rare in ekonomi. Aven om man p4 manga méten behandlar mal sd upplevs de inte som sr-
skilt verksamhetsnira och kan inte anvindas som stdd i vardagen. Ett hinder for att besoka
motena foreslds enligt flera medarbetare vara bristen pa tid och frdnvaro av mening. Vidare
upplever medarbetarna att det finns fysiska och geografiska avstdnd som hindrar att man delar
kunskap. Genom att kollegorna &r placerade pa olika platser 1 en byggnad hindras man frén att
dela erfarenheter 1 vardagen och att kunna delta vid moéten. I samtal med cheferna har det
framkommit att formella mdten baserade pa frivilligt deltagande inte alltid ar sérskilt vélbe-
sOkta. En chef menar att avdelningarnas olika status kan spela in som ett hinder for deltagande
vid frivilliga méten:

De sitter ddir uppe och dr klddda pa ett sdtt och mina killar dr hdr nere i verksta-

den och kilddda pa ett annat sdtt. Och da vill man inte gdrna gd upp i HK-3 med
skitna skor och sd. (Chef 2)
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Citatet belyser att chefen upplever att hierarki skapar hinder for relationsskapande mellan
olika avdelningar. Chefen upplever att medarbetarna 1 verkstaden inte vill gé in till kontoret i
sina arbetarkldder da yttre attribut paverkar medarbetarnas status.

Precis som formella moten framhélls som viktiga for att ldra sig av varandra enligt ett stort
antal intervjupersoner sé tycks dven informella moten skattas som virdefulla. Det har visat sig
att dessa informella méten ska ske 1 samband med arbetet pd olika sdtt. Medarbetarna fram-
haller att det kan ske genom spontana besok, att bolla problem med en kollega eller pa fika-
raster. Aven informella mdten med chefer p4 hogre nivaer uttrycker en medarbetare #r av stor
vikt for att kommunikationen och kunskapsdelningen inom organisationen ska uppfattas som
god.

Det dr chefernas ndrvaro i verksamheten. Det dr ddr folk tycker att kommunikat-
ionen behovs. Man kan ldsa allt som hdnder pa SKF pa Spider. Men dr cheferna
mer ndrvarande sd tycker man att man far och har en bra kommunikation. Da be-
hover man inte veta allt som star ddr egentligen. Det absolut viktigaste dr att che-
fen, och da inte den operativa chefen som jobbar som vilken kollega som helst,
utan chefer lite hogre upp. Att de nagon gang kommer utan anledning och fragar:
Vad gér du? Hur dr ldget? Funkar allt bra? och kdnner av. Att chefer sdtter sig
ner i fikarummet ndgon gang och dr med for att liksom befrdmja teamwork-
kéinslan och att man kdnner att man kan fraga om man vill. Det dr bra kommuni-
kation. Att man kdnner att man kan stdlla fragor om man vill. Det dr inte det att
han ska sdtta sig ddr och berdtta om allting han vet. (Projektledare)

Intervjucitatet visar pa att Projektledaren anser att det finns ett avstind mellan hogre chefer
och medarbetarna pa Solution Factory. Som projektledare har han erfarenhet av att nitverka
for att Overbrygga granser. Han anser att chefer skulle kunna agera pa ett liknande sétt genom
att vara mer nirvarande for medarbetarna och delta i relationerna pa arbetsplatsen. Genom att
cheferna ar synliga i verksamheten tror Projektledaren att sammanhéllningen kan 6ka pd So-
lution Factory samt att kommunikationen skulle upplevas som bittre.

5.2 Relationer till andra avdelningar, organisatoriska enheter och kunder

I f6ljande del kommer vi att behandla intervjupersonernas syn pa relationerna till andra avdel-
ningar och organisatoriska enheter samt kunder. Vi kommer att uppehélla oss kring foljande
tre teman: Hinder for samarbete 6ver avdelningsgrinserna, chefernas inverkan pa kunskaps-
delning och vikten av personliga nétverk.

5.2.1 Hinder for samarbete 6ver avdelningsgrdinserna

Samtliga intervjupersoner ser att det finns vinster att géra genom samarbete med andra avdel-
ningar. Samarbetet upplevs kunna leda till &nnu storre affdrer for organisationen. Ett bra sam-
arbete anses vila pa att den man samarbetar med har formaga att se till helheten, analysfor-
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maga samt en affirsmissighet. Samtliga av dessa omraden har potential att utvecklas anser
flertalet av intervjupersonerna. En chef uttrycker sina tankar kring samarbete pa foljande sétt:

Det finns en ganska stor forbdttringspotential ndr det gdller att generera affirer
till varandra mellan avdelningar. Ndr man gor ndgot hos en kund kan det gene-
rera mojligheter till ombyggnation eller annan servicetjdnst. Sa att ddr finns nog
forbdttringspotential. Men dd finns hela tiden den hdr problematiken,; att jobba
tdtare ihop. Fa dem fem plattformarna att jobba ihop. (Chef 1)

Chef 1 talar om att han upplever ett motstand som forsvarar samarbetet mellan avdelningarna.
Citatet ger dven indikationer pi att chefen anser att samarbete inte existerar 1 den utstrackning
som det borde idag. Synen pd samarbete skiljer sig dock ndgot mellan de personer vi har in-
tervjuat. Projektledaren menar att ett hinder for samarbete kan vara avdelningarnas vitt skilda
arbetsuppgifter och kompetenser. Det kan leda till att avdelningarna upplevs ligga 1dngt ifrdn
varandra exempelvis med avseende pa att man inte talar samma sprak. Han menar samtidigt
att olika perspektiv kan vara till fordel vid projektarbete d& personer fran olika avdelningar
kan bidra med olika infallsvinklar.

5.2.2 Chefernas inverkan pd kunskapsdelning

Efter att ha pratat med chefer pa olika nivaer har vi fatt uppfattningen att det finns ett uttalat
samarbete mellan cheferna for varje avdelning inom Solution Factory. Av cheferna upplevs
det som bra och att det ger stottning 1 det dagliga arbetet, bade 1 personalfrdgor och fragor av
mer teknisk art. Medarbetarna tycks dock inte kdnna till detta samarbete 1 ndgon storre ut-
strackning och har inget annat utbyte dn med den nidrmaste chefen. Ingenjor 3 talar om hur det
ar for nyanstéllda och patalar chefernas roll och den upplevda franvaron av struktur:

Dom har det jobbigt, for att ldra sig de rutiner vi har, vilka system och vilka
vdgar man far reda pa saker och ting, det dr inte sa solklart. Det vet inte vdra
chefer alltid heller. Det finns oftast genvigar hdr inom organisationen man kan
gd. Hur det egentligen ska ga till, det har man heller inte koll pd. (Ingenjor 3)

Ingenjor 3 talar om hur chefer, 1 likhet med nyanstillda, ofta inte ar insatta 1 hur det dagliga
arbetet fungerar. Ingenjoren hintar om att han dr medveten om att det finns uttalade kommu-
nikationsvégar 1 organisationen men att dessa inte &r sirskilt utvecklade. Flera intervjuperso-
ner foresprikar, 1 linje med detta, tydligare formella roller. Ingenjor 3 upplever att han inte har
sé stor nytta av de uttalade kontaktvigar som finns, utan att det enklaste ar att anvidnda sig av
personliga kontakter. Vidare upplever Ingenjor 3 att cheferna ar ganska osynliga och inte all-
tid har en naturlig roll 1 samarbetet och kunskapsdelningen med andra avdelningar. Det finns
dock skilda meningar kring den narmaste chefens roll i kontakten mellan avdelningar. Den
servicetekniker som vi pratat med uppfattar chefen som en person som samordnar aktiviteter
med avdelningar och andra personer vilket gor att chefen far en mer central roll 1 gruppen.
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5.2.3 Vikten av personliga ndtverk

I intervjuerna framkom det att det finns flera alternativa sitt att kontakta andra avdelningar pa.
Dessa kontakter bygger ofta pa manga ars erfarenhet av arbete inom organisationen och tidi-
gare skapade relationer. Pa fragor kring hur man vet vem man ska kontakta utanfoér den egna
avdelningen svarar tvd medarbetare s& hir:

Det ldr man sig med tiden. Varje person har ju sin kundgrupp, lagerbeslag och
produkter. Jag kinner ju folk idag, eller sa fragar jag. Ibland far man fraga sig
fram eller fraga nagon i fabriken. Man skapar ju sitt eget ndtverk. (Ingenjor 2)

Jag vet ju vad de dr duktiga pa. Jag har ju kéint dem sd linge nu. (Ingenjor 3)

Medarbetarna visar med sina uttalanden pa hur viktigt det personliga nétverkandet ar f6r med-
arbetarna. Det tar lang tid att bygga upp sitt personliga nitverk och att ha en historia inom
organisation upplevs av medarbetarna vara till stor fordel for relationsskapande. En ingenjor
visar 1 det ndrmaste en ovilja mot att organisationen ska styra hur kommunikationen sker
inom Solution Factory. Den starka viljan att sjdlv bygga upp sitt personliga néitverk visar pa
hur sjdlvstindiga medarbetarna dr. Sammanfattningsvis anvdnder medarbetarna sig av sina
personliga nétverk 1 forsta hand. I de fall dessa inte ricker till anvénds formella kontaktvégar,
sésom vixeln. Aven foljande intervjucitat, i vilket ingenjoren svarar pa frigan kring vad som
hiander nir nagon slutar, visar pa de personliga nitverkens funktion.

Ja, det dr ett aber. Ofta tar man med sig sina kunder eftersom de oftast dr relate-
rade till en person. Aven dd kunden byter personal dr det stor risk att vi tappar
den kunden for dd forsvinner den naturliga vigen in. (Ingenjor 3)

Citatet antyder hur viktiga de personliga kontakterna ar d&ven gentemot kunderna. Kunderna ér
bundna till individer snarare dn organisationen. Att en individ ldmnar organisation kan saledes
fa forodande effekter da organisationen dven tappar en kund.

5.3 Relationen mellan kollegorna pa avdelningen

I detta avsnitt kommer vi att behandla individens upplevelser av relationerna pa den egna
avdelning och dess paverkan pd kunskapsdelning. De teman som visat sig relevanta utifrén
var fragestillning 4r intervjupersonernas fOrvintningar pd den egna arbetsgruppen samt
chefens inverkan pa relationerna i den egna arbetsgruppen.

5.3.1 Forvdntningar pd den egna arbetsgruppen

Nér medarbetarna fér till uppgift att beskriva hur arbetet pd den egna avdelningen fungerar
visar det sig att det finns stora forvintningar pa kollegorna i den ndrmaste arbetsgruppen.
Overlag finns det en mycket positiv instillning till den nirmaste arbetsgruppen och den upp-
fattas som vilfungerande. Man forvintar sig ett 6ppet klimat dir det finns utrymme for att
diskutera och bolla idéer. For en ingenjor innebér det att det finns fértroende kollegorna emel-
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lan. Vidare finns det en forvintan kring att kollegorna ska vara tillmotesgaende och stélla upp
for varandra inom den ndrmaste avdelningen. Storre delen av medarbetarna uppfattar sitt ar-
bete som sjilvstandigt déar kollegorna kopplas in vid motgéngar. Foljande citat visar pa ett
typiskt sétt att prata kring den egna avdelningen dir ingenjorens huvudpoéng dr att det gar att
frdga sina kollegor om hjélp och synpunkter.

Jag forvintar mig att, men det dr inga problem, for vi har ett vildigt éppet klimat.
Det dr aldrig problem att frdga folk. Det har nog mdnga foretag. Men ddr dr SKF
vdldigt bra. Men alla stdiller upp, i mdn av tid givetvis. Det dr inte sa att ndgon dr
upptagen eller att nagon dr otrevlig. Man blir bra bemott. Inga direkta forvint-
ningar, utan att ha ett bra samarbete sa det fungerar sd sett. (ingenjor 2)

Intervjucitatet visar pd att ingenjoren dr ndjd med sin arbetssituation och att han inte upplever
nagra problem inom den egna arbetsgruppen. En bit in 1 intervjucitatet borjar ingenjéren besk-
riva de normer som han tycker ligger till grund for den stimning som rader inom hans grupp.
De normer som géller inom ingenjorens grupp dr exempelvis forvantningar pa ett trevligt be-
motande och ett bra samarbete. En annan ingenjor beskriver hur han 1 forsta hand forsoker
16sa uppkomna problem sjélv. Att soka hjdlp hos kollegor &r ett andrahandsalternativ som han
tar till forst nédr han inte klarar att 16sa problemet sjdlv. Det visar pd att det inom ingenjorens
grupp kan finnas en norm om att 1 forsta hand arbeta sjdlvstindigt. Serviceteknikern och pro-
jektledaren antyder dock att samarbete sker i en storre utstrackning genom att de vill vara in-
satta i varandras projekt och det dagliga arbetet.

Det gar att beskriva de arbetsgrupper som medarbetarna hér hemma i1 som vél sammansvet-
sade. Nya influenser och ny kunskap beskrivs tillkomma gruppen genom exempelvis projekt-
ledare med ménga kontakter men ocksd genom externa konsulter vilka tas in for att utfora ett
visst uppdrag. Detta upplevs ddremot ske relativt sdllan. Ytterligare ett sdtt att fa tillgdng till
ny kunskap och kompetens dr genom nyanstéllda vilka beskrivs kunna bidra med kunskaper
om ny teknik. Flera intervjupersoner pekar dock pa att det tar lang tid som nyanstilld att ldra
sig utfora arbetet sjdlvstindigt och det basta sittet att lara sig pa ar att, likt en larling, folja
med en erfaren person i arbetet. En person hdvdar att det tar upp till sju ar for en nyanstélld att
bli upplérd, frimst for att kunna léra sig hur organisationen fungerar. Nedan beskriver en in-
genjor vad det kan bero pa.

Jag vet inte, det maste vara tradition. Jag har inte upplevt det ndgon annanstans.
Det dr vildigt typiskt. Jag har ju en kollega, vi dr ju jadmndriga, men han dr ju in-
fodd SKF':are. Hans mamma jobbade hdr, hans farfar jobbade hdr. Hela familje-
foretag. Man tycker ju dnda att det dr ett stort foretag, men det dr ett litet, stort
foretag. (Ingenjor 3)

I intervjucitatet visar ingenjoren hur organisationens historia pdverkar de som arbetar dér
idag. De personer vars familj har arbetat inom SKF under lédng tid upplevs ha en uppenbar
fordel inom organisationen. Ingenjoren beror dven att det finns starka normer kring att det ska
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ta tid att vinna framgéng 1 organisationen. Som nyanstilld tar det enligt ingenjoren ldng tid
innan man &r en del av gemenskapen 1 full utstrackning.

5.3.2 Chefens inverkan pa relationerna i den egna arbetsgruppen

Chefens position inom den egna avdelningen upplevs skilja sig 4 mellan avdelningarna.
Nagra medarbetare ser chefspositionen som en roll som enbart utfér administrativt arbete.
Vidare ser dessa medarbetare inte att chefen tillhor den ndrmaste arbetsgruppen, dven om che-
fen ar placerad pa avdelningen. Ytterligare utmaningar for chefen pd den egna avdelningen
kan vara att flera medarbetare talar om sig sjdlva som mycket sjdlvstindiga 1 sitt arbete:

Vi har av tradition haft ett antal chefer. Jag vet inte om det beror pa att vi dr just
vana att jobba sjdilva och ta sjdilvstindiga beslut. Men cheferna har sdllan stannat
speciellt linge. Vi har nog fdtt rykte om oss som en ganska jobbig avdelning. Vi
dr inte sd jdttebra pa att tala om allt som vi gor och det tror jag manga tyckt varit
jobbigt. (Ingenjor 3)

Intervjucitatet visar pd att ingenjoren dr vdl medveten om distansen mellan chef och avdel-
ning. Distansen kan bero pd normer om sjilvstiandighet och i detta sjdlvstindiga arbete kan
kommunikationen med chefen brista. Bristen pa kommunikation kan enligt Ingenjor 3 vara en
anledning till att avdelningen haft ett stort antal chefer.
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6.0 Analys

I det hir avsnittet kommer vi att tolka vért resultat utifran vért teoretiska ramverk. I var analys
kommer vi att anvénda oss av de olika formerna av tillit samt skapandet av socialt kapital
genom Overbryggning respektive sammanbindning. For att underldtta f6r ldsaren har vi delat
upp analysen utifran véra tre fragestillningar. Slutligen ges en sammanfattning av var analys.

6.1 Analys av forutsittningar for kunskapsdelningen pa Solution Factory

I foljande stycke kommer vi att behandla vér forsta fragestillning géllande uppfattningarna
om kunskapsdelning och de forutsidttningar som organisationen upplevs bidra med inom So-
lution Factory. De teman som visat sig paverka kunskapsdelning &r balansgangen mellan
sjalvstandighet och kontroll, kunskapsdelning genom dokumentation samt kunskapsdelning
genom formella och informella nitverk.

Solution Factory dr en relativt ny organisatorisk enhet som inte tycks ha hunnit skapa en ge-
mensam historia mellan enhetens medlemmar dnnu. Da det inte finns nagon omfattande ge-
mensam historia ar tillit baserad pd historia, normer eller roller inte utvecklad 1 sérskilt stor
utstrickning (Kramer 1999:575ff). Med tanke pd att merparten av intervjupersonerna talar
kring Solution Factory pa ett liknande sitt, kan kategorisk tillit ha utvecklats till viss del. In-
tervjupersonernas samstimmiga uppfattning kring Solution Factorys syfte visar pa att det
finns en gemensam norm, eller réttare sagt ett ideal, for hur enheten ska fungera (Kramer
1999:5771f). Misstron mot konceptet gar dock inte att bortse fran. Att Solution Factorys med-
lemmar inte arbetar utifrin dess grundldggande tanke kan tyda pa att rutiner och normer med
sitt ursprung 1 den tidigare organisationen lever kvar. Det visar pa att konceptet Solution
Factory inte nddvindigtvis paverkar relationerna medarbetarna emellan 1 sérskilt stor ut-
strackning. Déremot gar det att skonja att medarbetarna hyser stor tillit till den stérre organi-
satoriska kontexten SKF. Den hogre nivin av historiebaserad tillit till moderorganisationen
medfor utmaningar for den organisatoriska enheten Solution Factory. Kramer menar att en
utbredd historiebaserad tillit inom organisationen och mellan dess medlemmar leder till att
medarbetarna till stor del litar pd sina kontakter sedan lang tid tillbaka (Kramer 1999:575f),
vilket tycks vara fallet inom Solution Factory. Vem man delar med sig av kunskap till beror
saledes pa tidigare erfarenheter av samarbete med personen eller kunskap om personen genom
sitt personliga nitverk. Mot detta gér att stélla att det bland cheferna finns en strivan mot att
utveckla formella niitverk mellan de medarbetare som arbetar inom organisationen. Onskan
att skapa ett utbrett nitverk gér att jamfora med det Putnam beskriver som Overbryggande
socialt kapital (Putnam 2006:22f), vilket han menar 4r en forutsittning for att utveckla ny
kunskap. Avsikterna fran chefernas sida kan dérfor betraktas ett forsok att infora Gverbryg-
gande socialt kapital for att underlétta kunskapsdelning inom Solution Factory. Vad medarbe-
tarna dgnar sig it idag kan snarare liknas vid sammanbindande socialt kapital, dér starka relat-
ioner priaglar ndtverken. Vad det sociala kapitalet ska byggas pa tycks parterna inte vara dver-
ens om, vilket belyser spanningen mellan chefer och medarbetare. Kunskapsdelningen tycks
ske pé olika sdtt beroende pa hur det sociala kapitalet skapas.
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Kunskapsdelningen inom Solution Factory kan enligt en chef underlittas genom standardise-
ring av losningar. Ett sddant forfarande kan tyda pa en lag grad av kategoribaserad tillit till
medarbetarna da de kan betraktas som medlemmar av en annan kategori (Kramer 1999:588).
Kramers resonemang kring att det inom hierarkiska organisationer kan tendera att utvecklas
en misstro mellan personer pé olika hierarkiska positioner kan séledes appliceras pa Solution
Factory dér cheferna med hjélp av standardisering gor ansprdk pa mer kontroll éver kun-
skapsdelningen (Kramer 1999:578). Medarbetarna & sin sida upplever sin arbetsvardag som
priaglad av sjdlvstandighet och att de drivs av att leverera kreativa 16sningar. Det kan tyda pé
att det finns en tilltro till normer kring sjidlvstandighet. Det paverkar i sin tur medarbetarnas
identitet och det sdtt de utfér och utvecklas 1 sitt arbete pa. Ett inforande av standardiserade
l6sningar kan av medarbetarna komma att upplevas som ett intrdng pa deras ratt till sjélvbe-
stimmande 1 arbetet. Inférandet av standardiserade 16sningar skulle kunna leda till en forand-
rad arbetsrutin, vilket enligt Kramer kan péverka nivdn av regelbaserad tillit (Kramer
1999:57911). Det visar pé att arbetsuppgifterna och hur de utfors har en inverkan pa medarbe-
tarnas yrkesmassiga identitet och de relationer som finns inom Solution Factory. Utifran med-
arbetarnas uppfattning om sig sjdlva gar det 1 dagsldget att anta att medarbetarnas sjilvstén-
dighet ger dem utrymmet att dela med sig av kunskap till dem de sjdlva viljer.

Medarbetarnas upplever att dokumentation ger ett visst stod 1 det dagliga arbetet. Cheferna &
sin sida anser att dokumentation ska vara styrande 1 arbetet. Det har visat sig att medarbetarna
inte dokumenterar pd grund av en avsaknad av stdd som organisationen forvédntas bidra med.
Det tyder pa att det finns en misstro frdn medarbetarnas sida mot cheferna som representanter
for Solution Factory. Denna avsaknad av rollbaserad tillit gér att jamfora med Renzls resone-
mang om att tillit till ledningen 6kar viljan att dokumentera (Renzl 2006:209ff). Relationen
till chefen paverkar saledes bendgenheten att dokumentera och pa sé sitt delningen av kun-
skap. Flera intervjupersoner talar kring tekniska hjdlpmedel, séisom Webex, som nagot som
kan underldtta uppratthillande av relationer inom organisationen och séledes dven kunskaps-
delning. De tekniska hjdlpmedlen kan pa sd sitt anvéndas for att fordjupa relationerna och
saledes dven sammanhéllningen mellan kollegor, sdrskilt 1 de fall d& kollegorna finns péd en
annan ort (Putnam 2006:22f). Daremot tycks flera intervjupersoner uppleva att anvindningen
av ett stort antal olika tekniska system parallellt &r ett hinder for att dela med sig av kunskap
till sina kollegor. Nya kontakter tycks inte skapas med hjilp av de tekniska hjdlpmedlen vilket
visar pa att de inte underlittar for 6verbryggande socialt kapital (Putnam 2006:22f).

Medarbetarnas misstro till ledningen kan dven belysas genom deras upplevelse av de formella
moten som dger rum 1 dagsldget. P4 motena behandlas inte en agenda som intresserar medar-
betarna utan upplevs snarare som en arena for ledningen att delge sina ekonomiska maél.
Missnojet infor de formella motena kan siledes ha sin grund 1 en 1ag grad av rollbaserad tillit
till ledning och chefer (Kramer 1999:578). Misstron mot cheferna fér till f61jd att medarbetar-
na inte deltar vid méten i den utstrackning de sjdlva onskar och ser inte heller ndgon anled-
ning till att dela med sig av kunskap vid dessa tillfdllen. Ytterligare en orsak till att medarbe-
tare uteblir vid moten dr enligt en chef att medarbetarna tillhor olika kategorier. Dé en individ
upplever sig som medlem av en viss kategori finns risk for att utveckla misstro mot medlem-
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mar av andra kategorier (Kramer 1999:588). Den misstro chefen beskriver kan visa pé en hie-
rarkisk spidnning medarbetare emellan som ocksd hindrar relationskapande och kunskapsdel-
ning. Misstron mot cheferna visar sig dven nir Projektledaren talar kring informella mdten.
De av Projektledaren foresprakade dtgdrderna fran chefernas héll kan jimforas med att ut-
veckla socialt kapital genom sammanbindning chefer och medarbetare emellan (Putnam
2006:22f). Projektledarens tankar kring chefernas informella nirvaro skulle enligt honom
kunna leda till en hogre grad av tillit till cheferna, en typ av rollbaserad tillit, men dven mer
kunskapsdelning. Det stimmer dverens med Renzls resonemang kring att en okad tilltro till
ledningen minskar rddslan av att ndgon ska utnyttja en individs kunskaper (Renzl 2006:2091Y),
nagot som skulle kunna 6ka kunskapsdelningen inom Solution Factory.

6.2 Analys av individers relationer till andra aktorer

I fo6ljande avsnitt kommer vi att analysera intervjupersonernas upplevelser av relationerna till
andra avdelningar, enheter och kunder utifrdn vart teoretiska ramverk samt hur dessa relation-
er paverkar kunskapsdelning. Vi har funnit att intervjupersonerna upplever att relationerna till
andra aktorer priglas av det personliga nédtverket. Vidare finns det ett upplevt motstdnd mot
samarbete dver avdelningsgranser. Vi kommer dven berdra chefernas inverkan pa kunskaps-
delning mellan avdelningarna. P4 Solution Factory upplever medarbetarna att kunskapsdel-
ning framfGrallt sker genom det personliga nétverket. Formella arenor, som exempelvis moten
mellan avdelningar, dr inte 1 lika stor utstrdckning forum for kunskapsdelning. Det personliga
nédtverket kan sdledes anses ersitta de uttalade kontaktvigar som organisationen tillhandahéal-
ler, eftersom dessa inte upplevs riacka till (Willem & Scarbrough 2006:13491Y). Individen upp-
lever sina personliga kontakter som avgorande for att kunna ta del av kunskap. Hur stort en
individs personliga nitverk dr beror av tidigare kontakter och kvalitén 1 det utbyte som skett
genom dessa. Detta fordjupande av redan befintliga relationer liknar till stor del skapandet av
socialt kapital genom sammanbindning. Det dr forst ndr det personliga nétverket av kontakter
till andra avdelningar inte racker till som individen blir motiverad att visa oppenhet mot att
skapa nya kontakter och pa sa sitt skapa socialt kapital genom Overbryggning (Putnam
2006:22f). Enligt Kramer ar det svart att upprétthélla en hog nivé av historiebaserad tillit inom
en organisation dd det krdver mycket engagemang (Kramer 1999:575f). Relationerna medar-
betarna emellan kan anses vila pa en historiebaserad tillit, vilket visar sig genom att medarbe-
tarna girna engagerar sig 1 sammanbindande aktiviteter med tidigare kontakter. Medarbetar-
nas val att dela med sig av kunskap till dem de kénner vil forsvarar skapande av socialt kapi-
tal genom Overbryggning och kan didrmed antas hindra nya influenser och ny kunskap frin att
nd dem (Putnam 2006:22f). Regler och normer for hur kunskapsdelning ska ga till definieras 1
de personliga nitverken och bestims siledes av de personer som ingar i dessa. Aven relation-
erna till kunden tycks vara en del av de personliga nédtverken och saledes en del av medarbe-
tarnas sociala kapital. Ett inférande av uttalade kommunikationsvédgar inom Solution Factory
kan for medarbetarna anses utgora ett hot mot det nuvarande sociala kapitalet d4 kontakten
med kunder och medarbetare kan forlora sitt virde (Allvin et al 2006:77).

Cheferna upplever att det finns ett fungerande samarbete chefer emellan. Kramer menar att

individer som tillhor en kategori kan vara bendigna att interagera med varandra, trots att par-
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terna inte kidnner varandra personligen. Tillit baserad pa kategori kan dven medfora att med-
lemmar tycks tillskriva andra i samma kategori positiva egenskaper (Kramer 1999:577f). Da
cheferna ar positivt instillda till varandra tyder det pa att det finns en kategorisk tillit cheferna
emellan. Trots detta upplever cheferna att det finns ett motstind fran medarbetarna vid for-
mellt samarbete dver avdelningsgranser. Motstandet kan bero pa att chefen inte ingar 1 med-
arbetarnas personliga nétverk. Det kan dven till viss del bero pé att det finns en misstro till
den formella position som chefen innehar. Att flera av medarbetarna uttrycker att deras chefer
inte dr behjélpliga vid kontakt med andra avdelningar kan visa pa en 1ag niva av rollbaserad
tillit till chefen (Kramer 1999:758). Medarbetarna tycks sakna forvantningar pa chefens kapa-
citet att upprétthélla relationer genom sammanbindning (Putnam 2006:22f). Genom att skapa
misstro till chefen kan medarbetarna upprétthalla sin sjilvstdndiga position i1 arbetet. Relat-
ionen till chefen paverkar kunskapsdelning pa sa sétt att den inverkar pa vilken typ av kun-
skap som formedlas och virderas. I de fall den rollbaserade tilliten ar lag dr det mgjligt att
kunskapsdelning sker utifrdn andra incitament dn chefens. Serviceteknikern som vi har talat
med tycks hér utgora ett undantag fran 6vriga medarbetare da han forvéntar sig att chefen ska
agera som en resurs for kontakter med andra avdelningar. Inom Serviceteknikerns specifika
avdelning tycks det finnas en hog grad av rollbaserad tillit till chefen och siledes kan dennes
inflytande pa avdelningen anses vara relativt stort (Kramer 1999:578). Kunskapsdelning mel-
lan Serviceteknikerns avdelning och andra avdelningar kan séledes ske genom chefen 1 storre
utstrackning dn vad 6vriga intervjupersoner upplever. De dvriga intervjupersonerna upplever
att de 1 kontakten med andra avdelningar delar med sig av kunskap genom personliga nétverk.

6.3 Analys av individernas relationer inom den egna avdelningen

I foljande stycke kommer vi att behandla individernas relationer inom den egna avdelningen
och hur dessa paverkar kunskapsdelning. Medarbetarna vi intervjuat upplever generellt sett
relationerna till de ndrmaste kollegorna som mycket goda och priglade av ett dmsesidigt ut-
byte. En hog niva av regelbaserad tillit paverkar starkt individens forvantningar pa andra or-
ganisationsmedlemmar (Kramer 1999:579ff). Inom den egna avdelningen visar det sig att
nivan av regelbaserade tillit dr relativt hog, vilket kan leda till att medarbetarna tar for givet
att kollegorna kommer att dela med sig av kunskap utifrdn de satta normerna. Ytterligare en
faktor som visar pa den starka sammanhallningen &r den tid det tar for nyanstéllda att ta sig in
1 arbetsgrupperna. Att ta till sig regler och normer &r en socialisationsprocess som inom den
ndrmaste avdelningen upplevs ta lang tid (ibid). P& sé sétt inverkar dven historiebaserad tillit
pa relationerna inom den nidrmaste arbetsgruppen (Kramer 1999:575f). Ytterligare en norm
som kan skonjas utifrin intervjupersonernas uppfattning av den egna arbetsgruppen ér att kol-
legor forvintas vara sjilvstdndiga 1 sitt arbete. Det tycks inte vara ndgon motséttning mot
normen om att man forvédntas kunna samarbeta och dela kunskap.

Medarbetarna upplever relationerna till kollegorna pa den egna avdelningen som djupa och
fortroendefulla vilket kan ses som ett tecken pd att det 1 stor utstrdckning skapas socialt kapi-
tal genom sammanbindning inom avdelningarna. Socialt kapital som karaktiriseras av sam-
manbindning kan medfora en distansering gentemot andra grupper, vilket tycks vara fallet

inom grupperna pd Solution Factory (Putnam 2006:22ff). I den ndrmaste arbetsgruppen tycks
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den starka sammanhallningen leda till ett avstand till andra kategorier, sdsom de tidigare
ndmnda cheferna eller andra avdelningar. D4 det visat sig att man inom gruppen tillskriver
varandra positiva egenskaper kan det tyda pd en utbredd kategoribaserad tillit (Kramer
1999:588). Vid intervjuerna har det dven visat sig att intervjupersonerna talar om medarbetar-
na som en kategori och cheferna som en annan kategori. Chefen upplevs inte delta 1 relation-
erna 1 den ndrmaste arbetsgruppen vilket tyder pa en misstro mot kategorin chefer. Avsakna-
den av djupare relation till chefen kan resultera 1 att chefen inte kan pdverka kunskapsdel-
ningen 1 storre utstrickning inom arbetsgruppen. Socialt kapital karaktériserat av samman-
bindning, inom ramen for kategoribaserad tillit, kan forstirka relationerna inom gruppen och
forsvéra for yttre aktorer att dela kunskap med avdelningen.

Relationerna till kollegorna pa den egna avdelningen dr mycket viktiga for individerna och
upplevs som goda. Relationer som karaktériseras av en hog grad av tillit underléttar for kun-
skapsdelning da kunskapen dr komplicerad (Renzl 2006:208), ndgot som stimmer Overens
med vart resultat med avseende pa att individerna upplever att arbetet i den egna arbetsgrup-
pen fungerar bra. Intervjupersonerna tycks vara tillfredsstidllda med att det sociala kapitalet
och relationerna till de ndrmaste kollegorna karaktériseras av sammanbindning och ser siledes
inget behov av att vara oppna for nya kontakter genom Gverbryggning (Putnam 2006:22f).
Det skulle kunna hindra att ny kunskap och nya influenser nar den egna arbetsgruppen 1 storre
utstrackning.

6.4 Sammanfattning av analys

I foljande stycke kommer vi att sammanfatta vér analys. Det gr att konstatera att det &nnu
inte hunnit utvecklas sérskilt mycket tillit till den organisatoriska enheten Solution Factory.
For att hantera den komplexitet som uppstar i avsaknaden av gemensamma normer och identi-
tet inom Solution Factory forlitar sig individen till stor del pa den ndrmaste arbetsgruppen och
till det personliga nétverket (Luhmann 1979:4ff). Det har visat sig finnas en stark historieba-
serad tillit till moderorganisationen SKF. Aven medarbetarnas relationer karaktiriseras av en
hog grad av historiebaserad tillit men éven till viss del av kategoribaserad tillit, frimst nar det
géller den egna arbetsgruppen. En hdg niva av tillit 1 relationerna inom den egna arbetsgrup-
pen medfor en hog grad av sammanbindande socialt kapital. I det har fallet tycks det sociala
kapitalet inom den egna avdelningen karaktériseras av en hog grad av sammanbindning vilket
kan leda till att individer visar mindre 6ppenhet for skapandet av socialt kapital genom Over-
bryggning gentemot individer pd andra avdelningar (Putnam 2006:22ff). En stark samman-
hallning samt en stark kategoribaserad tillhorighet kan dven leda till en misstro mot andra
aktorer, sdsom chefer (Kramer 1999:588). Misstron mot chefer och ledningen visar sig genom
att medarbetarna utesluter dessa fran de personliga nitverken. Genom att utesluta chefer och
ledning frdn de personliga nétverken kan individen skydda sitt sociala kapital och den kun-
skap som finns att tillgd 1 dessa kontakter (Allvin et al 2006:77). Vidare ir det ett sétt {or
medarbetarna att uppratthalla sin sjdlvstindighet vilken gér att hérleda till en hog grad av tillit
till de normer och regler som préglar deras arbete. Dessa paverkar 1 sin tur kunskapsarbetarnas
identitet och forvéntningar pa andra kring att dessa ska arbeta sjilvstandigt och samtidigt dela

med sig av kunskap nér det behovs.
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7.0 Slutsatser och diskussion

I vart diskussionsavsnitt kommer vi att ssmmanfatta vér studie och vért resultat samt diskutera
dess héllbarhet. Vi kommer att sdtta resultatet i ett storre sammanhang och pé sa sitt se vilka
omraden som kan vara aktuella for vidare forskning. Avslutningsvis kommer vi dven att dis-
kutera hur studien hade kunnat berikas ytterligare. Vi har 1 var studie utforskat hur kunskaps-
delning sker mellan kunskapsarbetare utifran individers upplevelser av relationerna inom en
organisation. Normerna inom den egna arbetsgruppen har visat sig vara karaktéristiska for
kunskapsarbetare med avseende pd deras sjilvstindighet och samtidiga krav pa att uppratt-
halla relationer (Allvin et al 2006:63ff). Den organisatoriska kontexten utgors av Solution
Factory, ett koncept som kan anses vara SKF:s sitt att anpassa sig till och bemdta omvérldens
krav pa att leverera service och kundanpassade 16sningar (Scholte 2005:159ff). SKF som mo-
derorganisation har en lang och gedigen historia. I den organisatoriska kontexten verkar kun-
skapsarbetare vilka forvdntas vara sjdlvstindiga och relationsfokuserade (Allvin et al
2006:63ff). Da kunskapsforetaget SKF:s vision dr att forse viarlden med kunskap &r kun-
skapsdelning internt och externt centralt, eftersom det ligger till grund {for foretagets framgang
och resultat. Genom att undersoka olika typer av tillit 1 individers relationer samt hur socialt
kapital skapas har vi &mnat undersoka relationernas paverkan pd kunskapsdelning pa Solution
Factory.

Vi har 1 var studie kommit fram till att kunskapsarbetarnas uppfattning om sitt eget arbete
visar pa att det finns normer kring att arbetet ska bedrivas sjdlvstindigt. Samtidigt forvantas
kunskapsarbetarna samarbeta med sina ndrmaste kollegor. Inom ramen for detta arbete tycks
det finnas en tilltro till normerna och vi kan genom var studie visa pé att tilliten till hur arbetet
utfors har inverkan pé individernas identitet. Tilliten till hur arbetet utfors har dven inverkan
pa forvintningarna pa kollegorna vilket visar pa att tilltro till normerna inom en organisation
paverkar relationsskapande och dven kunskapsdelning. Vi utgér 1 var studie fran att normer ar
nagot som individen tar till sig via en socialisationsprocess (Kramer 1999:5791f). Det ar dock
mojligt att kunskapsarbetarnas upplevda sjéalvstindighet gar att hdrleda mer direkt till det nya
arbetslivet och dess krav pa autonomi hos arbetstagare (Allvin et al 2006:95ff). Det dr mdjligt
att dessa stromningar i samhaéllet paverkar dessa individer mer eller mindre indirekt. Vara
intervjupersoners upplevda sjdlvstdndighet skulle dven kunna vara individuella handlingsstra-
tegier som paverkar kunskapsdelning snarare dn en stark tillit till gemensamma normer inom
organisationen. De individuella handlingsstrategierna kan vara ett sétt for individerna att géra
sig attraktiva inom organisationen men dven pa arbetsmarknaden. Normer och individuella
handlingsstrategier skulle kunna samverka och forstiarka varandra, ndgot vi ser skulle kunna
utforskas ytterligare i1 framtida forskning for att 6ka forstelsen kring kunskapsdelning. For att
kunna kartldgga individuella handlingsstrategier foreslar vi ytterligare forskning kring kun-
skapsarbetares identitet och drivkrafter.

Inom ramen for den sjilvstandighet som kunskapsarbetarna upplever har det visat sig att relat-
ionerna inom organisationen vilar pa informella nitverk upprétthédllna av en stark tillit. Upp-
komsten av de informella nitverken kan ha sitt ursprung i att de formella nédtverken upplevs
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som oanvéndbara, eller allt for krangliga, vilket skulle kunna vara en forklaring till dess ut-
bredning pa Solution Factory (Willem & Scarbrough 2006:1349ff). P& sé sitt gar det att for-
klara hur de informella nétverken tiacker upp for strukturella hél, vilka skapas nédr de formella
nédtverken inte racker till. Skapandet av socialt kapital inom de informella nitverken karaktéri-
seras av sammanbindning, vilket underléttar kunskapsdelning mellan individer med tidigare
gemensam historia. Da kunskapsdelning &r centralt f6r SKF blir dessa informella nétverk en
utmaning for organisationen att paverka och styra. Vi har funnit att sammanbindande socialt
kapital inom de ndrmaste arbetsgrupperna och inom de informella nédtverken kan stidnga ute
andra aktorer och skapa distans gentemot dessa. Saledes kan de personliga nédtverken betrak-
tas som starkt karaktiriserade av sammanbindande socialt kapital i1 var specifika studie. P4 sé
satt hindras kunskapsdelning av ny kunskap d& sammanhéllningen inom dessa grupper och
ndtverk skapar en stark tillit till den egna kategoriska tillhorigheten och pa samma gang miss-
tro mot andra. Ett exempel pa aktorer som tycks vara foremal for misstro dr cheferna, vilka av
medarbetarna inte upplevs delta 1 sirskilt stor utstrackning 1 de informella nitverken och séle-
des inte heller ges mojlighet att pdverka dem. En unik forutsdttning f6r Solution Factory ir att
de informella nédtverken karaktiriseras av sammanbindande socialt kapital. En frdga vi upp-
marksammat dr darfor hur ledningen pa Solution Factory bor forsoka styra och paverka kun-
skapsarbetarna, da en for hog grad av styrning riskerar att forstdra det sociala kapital som
finns inbyggt 1 de informella ndtverken. Som personalvetare kan vi bidra med kunskaper kring
kulturell styrning, vilket enligt Alvesson (2004:181f) &r en strategi for att kunna styra kun-
skapsarbetare. Da kunskapsarbetare tycks identifiera sig med sitt arbete i stor utstrdckning
uppdagas en etisk fragestdllning eftersom styrningen kan péverka ménniskors identitet. Att
leda arbetet mot organisationens framgang blir en balansgdng mellan styrning och etiska
overviaganden, nagot som skulle kunna utforskas ytterligare 1 kommande forskning av andra
organisatoriska kontexter.

Genom var studie uppmérksammas en distinktion mellan chefer och medarbetares uppfattning
gillande hur kunskapsdelning bor ske, exempelvis med avseende pd dokumentation inom
Solution Factory. Distinktionen kan tolkas som att medarbetare och chefer har skilda mal och
syften med kunskapsdelningen, nagot som Andrews anser minskar prestationen i organisat-
ionen (Andrews 2010:583ff). I relation till Agevall & Jonnergérds forskning kan ledningens
vilja att inféra omfattande standardiserad dokumentering vara ett sétt for cheferna att gora
ansprdk pa makt (Agevall & Jonnergéard 2007:33ff). Genom att dokumentera kunskap kan
ledningen knyta socialt kapital direkt till organisationen, nagot som minskar beroendet av den
enskilde individen. Samtidigt medfor inférandet av en utdkad dokumentation att misstron till
ledningen riskerar att 6ka ytterligare (Renzl 2006:2091f), ndgot som 1 sin tur kan himma att
kunskapsdelning sker utifrdn organisationens intressen. En fragestillning for Solution Factory
ar sdledes hur dokumentation bor ske samt 1 vilken utstrdckning.

Vi har funnit att relationerna mellan medarbetarna pd SKF priglas av en hég nivé av historie-
baserad tillit, vilket & ena sidan underlittar kunskapsdelning mellan individer som redan kén-
ner varandra men & andra sidan begrinsar kunskapsdelning mellan individer som inte haft
kontakt tidigare. Den historiebaserade tilliten till bdde relationer inom organisationen och till
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foretaget SKF har visat sig hindra inforandet av Solution Factory. I relation till Wang & Noes
studie gér det att konstatera att &ven var studie visar pa hur den organisatoriska kontexten och
de virderingar som denna medfor paverkar kunskapsdelning (Wang & Noe 2010:117ff). I
forhallande till Andrews och Willem & Scarbroughs studier dr det intressant att reflektera
kring vad vér studie kan bidra med. Andrews menar att gemensamma mal och normer leder
till en béttre prestation (Andrews 2010:584). Aven vért resultat visar pa att gemensamma
normer kan paverka kunskapsdelning. En avsaknad av gemensamma maél fran organisationens
hall kan dock, 1 linje med Willem & Scarbroughs resonemang, leda till att denna kunskaps-
delning snarare kan tjdna individens personliga syften (Willem & Scarbrough 2006:1349fY).
Utifréan tidigare forskning och var egen studie tycks en begridnsning vara att forskningen foku-
serar pa kunskapsintensivt arbete. Att applicera vara slutsatser pd en organisation dér expert-
kunskap inte dr nodvéndig tycks vara svart dd individer i en sddan organisation torde ha en
annan sjilvuppfattning.

Vi har 1 vér studie utgétt fran ett hermeneutiskt perspektiv, vilket innebér att vi som forskare
har mgjligheten att tolka resultatet utifrdn véar egen forforstaelse. Att replikera den undersok-
ning vi gjort dr svart av flera anledningar. Det tycks svart for ndgon annan att pd nytt skapa
det klimat och samspel som préglat véra intervjuer samt den tolkning vi gjort av dessa. Det &r
heller inte mojligt for oss sjédlva att utféra studien pa nytt med samma resultat da var forfor-
stdelse kring den aktuella frigan ha fordndrats under forskningsprocessen (Thurén 1991:46fY).
Déremot ligger stora delar av resultatet fran var studie i linje med tidigare forskning som be-
drivits pd omradet. D4 véar studie dr kvalitativ kompletterar den det stora antalet kvantitativa
undersokningar som gjorts pd omradet tidigare. Jamforelsen med andra kvantitativa studier
hojer reliabiliteten 1 var studie, samtidigt som jdmforelsen berikar tidigare forskning. Dé vi ser
likheter mellan de tidigare kvantitativa studierna och var kvalitativa studie kan studiens vali-
ditet 6ka (Silverman 2006:288ff). Den kritik som kan riktas mot var studie giller vart urval.
D4 SKF:s organisation till storsta del bestar av mén kom vért urval att representera denna po-
pulation. Det finns kvinnor pad Solution Factory och att intervjua ndgon av dessa hade mojligt-
vis kunna berika vér studie med ytterligare perspektiv. Vi ser dven att ett storre urval hade
kunnat oka validiteten 1 vér studie ytterligare. Med tanke pd studiens omfattning har detta
dock inte varit mojligt.

En etisk fragestidllning som vi burit med oss genom vér studie &r den dubbla tillhorighet vi
upplevt da vi utfort studien pa uppdrag av en organisation samtidigt som vi gjort en veten-
skaplig studie. Det uppdrag vi fatt har dock visat sig vara av personalvetenskaplig relevans da
det behandlar bdde individens och organisationens intressen inom ramen for ett kunskapsin-
tensivt arbete. Att lyckas integrera individens mél med organisationens méal dr ndgot som kan
knyta individen ndrmare organisationen, vilket dr av vikt da kunskapsarbetare dr en kostsam
resurs att forlora. Att individen och organisationen strdvar & samma hall kan leda till storre
potentiella framgangar bade ekonomiskt och resursméssigt. Vi ser att Solution Factory star
infor ett antal stdllningstaganden rorande strukturella fragor och hur ledningen kan péverka
tilliten inom Solution Factory. En fradga ror hur ndtverken inom Solution Factory bor se ut och
vilken typ av socialt kapital dessa relationer bor vila pa. Ett sétt att hantera och ta tillvara pé
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de natverk som karaktériseras av sammanbindande socialt kapital &r att identifiera nyckelper-
soner som kan bidra med Overbryggande socialt kapital mellan avdelningar och grupper.
Andra nyckelpersoner som kan paverka kunskapsdelningen pa Solution Factory dr cheferna.
En viktig frdga for Solution Factory dr hur tilliten till cheferna kan hojas, vilket kan underlitta
implementeringen av tanken bakom Solution Factory men dven kunskapsdelning. Den histo-
riebaserade tilliten till SKF forsvarar implementeringen av Solution Factory men tids nog, och
under rétt forutsdttningar, gar det att skapa en historiebaserad tillit dven till Solution Factory.
Som personalvetare har vi en tvirvetenskaplig kompetens genom vilken vi forenar forstdelsen
for individen, organisationen och samhiéllets samverkan. Med var studie bidrar vi med per-
spektiv pa de utmaningar organisationen stélls for i samband med kunskapsdelning. Hur orga-
nisationen hanterar kunskapsdelning 1 en komplex omvirld &r i slutindan avgorande for dess
framging och fall, vilket ytterligare belyser personalvetarens bidrag till organisationen 1 da-
gens arbetsliv.
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Bilaga 1: Intervjuguide
Informera om:

- Anonymitet 1 uppsats och gentemot organisationen, inspelning, var bakgrund, rétt att
avbryta samtalet, behdver inte svara pa vissa fragor.

Det egna arbetet och den nirmaste arbetsgruppen

- Vad jobbar du med?

- Vilken ér din titel?

- Hur ldnge har du jobbat har?

- Hur ser din bakgrund ut? (Utbildning?)

- Beskriv en vanlig arbetsdag

- Hur larde du dig ditt jobb?

- Vad kan dina kollegor lira sig av dig?

- Om du behover hjalp: hur gor du da?

- Hur sker dokumentationen av det du gor?

- Vilka har tillgang till denna dokumentation?

- Hur kan man gora for att underlatta arbetet med dokumentation?
- Hur upplever du att kommunikationen fungerar pa din avdelning?
- Om ndgon ar ny: hur 1ar man upp den?

- Vad forvéntar du dig av dina kollegor?

- Umgas du med dina kollegor pa fritiden?

Kontakter till andra avdelningar

- Vilka har du kontakt med utanfor din avdelning?

- P4 vilket sitt har du kontakt med dem?

- Ar det viktigt att for dig att underhdlla kontakter i organisationen? I s4 fall: Varfor?
- Ivilka lagen blir du kontaktad av andra som vill ha hjilp av dig?

- Hur fungerar kommunikationen mellan avdelningar?

- Hur ofta har ni méten med andra avdelningar?

Organisatoriska forutsittningar

- Hur skulle du beskriva Solution Factory?

- Kan du ta hjélp av din chef om du behover?

- Vad fyller din chef f6r funktion?

- Arbetar du mot mal 1 organisationen?

- Fér du information fran ledningen? I sa fall om vad?

- Hur anvinder du dig av intranitet?

- Vilka hjilpmedel har du behov av?

- Hur anvinder du dig av e-mail?

- Hur anvinder du dig av telefonen?

- Vad tror du skulle kunna forbéttra kommunikationen?
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