{®) GOTEBORGS UNIVERSITET

Olika generationers
kunskapslegitimering

En kvalitativ studie om kunskapsdverforing i ett IT-
foretag

Knowledge legitimation in different generations
A qualitative study on knowledge transfer within an IT company

JOAR SVENSSON

Kandidatuppsats i Informatik

Rapport nr. 2014:050
ISSN: 1651-4769

Goteborgs universitet
Institutionen for tilldmpad informationsteknologi
Goteborg, Sverige, Maj 2014



Abstrakt

Verksamheters formaga att sarskilja sig fran konkurrenter blir allt svarare nar standardiserade tekniska
|6sningar anvands, vilket betyder att de anstallda blir den viktigaste resursen. Manga arbetsplatser
bestar av anstéllda med olika aldrar och bakgrunder, vilket introducerar generationsperspektivet pa ett
ofrankomligt satt. Tidigare forskning har lange fokuserat pa olika generationers drivkrafter och
motivation i arbetet, men det har saknats studier dar kunskapsoverforing mellan generationer
granskats. Med det som bakgrund har kvalitativa intervjustudier genomférts pa ett storre IT-foretag
for att undersoka hur anstallda legitimerar kunskap och hur det paverkar kunskapsoverforingen mellan
olika generationer. Slutsatsen som kan dras fran det empiriska materialet visar att anstéllda fran olika
generationer legitimerar kunskap pa delvis olika satt. Yngre generationer forlitar sig i stérre grad pa
mojligheten att séka fram information, medan &ldre generationer i stor utstrackning vardesatter den
egna kunskapen. Denna vetskap belyser det faktum att skillnaderna kan innebéra svarigheter i
kunskapsoverforingen mellan anstallda, vilket direkt drabbar verksamheter nar stora
pensionsavgangar ar ett faktum.

Nyckelord: Kunskapsoverforing, kunskapslegitimering, knowledge management, generationer,
communities of practice, collectivities of practice



Abstract

Companies’ ability to differentiate themselves from their competitors becomes increasingly difficult
when standardized technical solutions are used, which means that the employees become the most
important resource. Many workplaces consist of a mix of employees with different backgrounds and of
different ages, which highlight the generational perspective. Previous research has long focused on
different generational drivers and of motivation at work, but there has been few studies in which the
transfer of knowledge between generations have been examined. With that as a background, a
qualitative interview study was conducted at a major IT company to investigate how employees
legitimize knowledge and how it affects the transfer of knowledge between generations. The
conclusion that can be drawn from the empirical evidence shows that employees from different
generations legitimize knowledge in somewhat different ways. Younger generations are relying to a
greater extent on the ability to search for information, while older generations largely appreciate their
own knowledge. This study highlights the fact that the differences may present difficulties in the
transfer of knowledge between employees, which directly affects companies where a large number of
employees reach retirement in the near future.

The report is written in Swedish.

Keywords: Knowledge transfer, knowledge legitimation, knowledge management, generations,
communities of practice, collectivities of practice
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1. Introduktion
Behovet av kunskapsdelning och kunskapséverforing mellan manniskor har funnits under lang tid.

Inom organisationer blir behovet extra tydligt i en standigt foranderlig omgivning dar utvecklingen gar
fort framat. Historiskt sett ar IT-sektorn ett exempel pa en bransch under stor forandring, dar
kunskapsoverforing mellan anstallda ar en av flera forutsattningar for att starka och bevara
verksamheters konkurrenskraft pa marknaden (Argote et al., 2000).

Nar verksamheters informationsfloden okar, stalls hogre krav pa hantering av information och
mojligheten att gora den sokbar. Att anstallda far tillgang till information betyder dock inte
automatiskt att de anstéllda kan férsté och relatera till informationen (Bergquist et al., 2001). Aven
kdnnedom om arbetsplatsen och sociala processer paverkar informationsflédet mellan ménniskor
vilket ocksa kan innebéra att for stora mangder information forsvarar kunskapsdelningen. Yngre
generationer vaxer upp i ett samhalle dar mojligheten att soka efter information ar sjalvklar, samtidigt
som informationskanalerna ar manga och ofta fyllda med stora mangder information. Nar dessa
manniskor borjar sin yrkesbana uppstar nya behov pa arbetsplatser, i synnerhet i de fall dar
majoriteten av de anstéllda ar dldre. Omfattande pensionsavgangar de kommande tjugo aren kan ge
upphov till stora kunskapsluckor i manga verksamheter, vilket stéller krav pa verksamheternas formaga
att rekrytera nya medarbetare (Eversole et al, 2012). Skillnader mellan anstallda fran olika
generationer kan innebéra nya utmaningar for saval arbetsplatsen som for individerna, men ocksa for
styrningen av verksamheten (Eversole et al., 2012; Smola och Sutton, 2002; Solnet et al., 2012).

For att hantera generationsskiften maste effektiv kunskapsoéverforing ske mellan anstallda och
nyanstallda och mot den bakgrunden blir kunskapsoverféring inom organisationen extra viktig da allt
hogre krav stalls pa effektivitet och produktivitet (Argote et al., 2000). Genom val fungerande
processer for kunskapsoverforing 6kar chanserna for verksamheter att 6verleva och forbli
konkurrenskraftiga (Harvey, 2012), vilket visat sig viktigt i den standigt foranderliga IT-branschen.
Bakgrunden till undersokningen aterfinns i skilda satt att férhalla sig till kunskap mellan generationer,
dar anstallda fran yngre generationer har behov av att kunna soka information i arbetet, medan
anstallda fran aldre generationer delvis har andra behov och varderingar (Eversole et al., 2012; Smola
och Sutton, 2002; Solnet et al., 2012). Daremot har tidigare forskning inte i nagon storre utstrackning
behandlat aspekten att olika generationer har olika tillvdgagangssatt gallande sdkning av information
och delvis ser olika pa larande. Detta gor generationsaspekten extra intressant att studera i en
verksamhet mitt i ett generationsskifte. En aspekt av generationsperspektivet handlar om hur kunskap
legitimeras och att legitimeringsprocessen delvis kan ske nar information bearbetas hos individer, men
ocksa i ett socialt sammanhang dar grupper av manniskor paverkar kunskapsdelning och
kunskapsoverforing (Lindkvist, 2005; Tell, 2004). Med bakgrunden att kunskap legitimeras i en social
kontext, har en hypotes formulerats, ndmligen att manniskor fran olika generationer legitimerar
kunskap pa olika satt.

1.1 Syfte och fragestallning

Syftet med studien ar att undersoka hur anstéllda ser pa kunskapsoverfoéring och kunskapsdelning,
samt om betydande skillnader kan identifieras i hur anstéllda fran olika generationer legitimerar
kunskap pa arbetsplatser. En kvalitativ intervjustudie har genomforts pa ett storre IT-féretag i Vastra



Gotalandsregionen. Tva grupper bestdende av bade yngre anstallda som aldre anstallda, intervjuades
pa foretaget. De yngre anstallda hade precis avslutat en drygt sex manader lang uppléarningsperiod
liknande en traineeutbildning och de dldre hade varit anstéllda under flera ar. Malet med
undersodkningen var saledes att undersoka skillnader mellan anstallda fran olika generationer vad
galler hur kunskap legitimeras, 6verfors och anvands. Om det finns det skillnader i hur anstallda
legitimerar kunskap 6ver generationer kan det ha stor paverkan i hur utbildningar och
kunskapshantering bor genomféras och utformas i den undersokta verksamheten.

Med denna ansats formuleras uppsatsens fragestallning enligt féljande:

“Hur pdverkar generationstillhérighet tva grupper av anstdlldas legitimering av kunskap?”

1.2 Undersdkningens avgransning

En kvalitativ intervjustudie genomférdes pa ett storre IT-foretag i Vastra Gotalandsregionen.
Avgransningar som gjorts gallande teorier om kunskap, innefattar kunskapslegitimering samt
kunskapsdelning och kunskapséverféring. Vidare behandlas generationers paverkan, vilket avgransats
till en yngre generation samt en aldre, dar informanterna i intervjustudien utgor tva olika grupper av
generationer. Dessa tva generationer bendmns i forskningslitteraturen som generation-X samt
generation-Y, dar den sistndmnda ar den yngre generationen.

1.3 Undersokningens upplagg
Undersokningen genomfordes enligt den framtagna modellen nedan (figur 1) dar teoristudier och
intervjuer utgodr de forsta delarna av forskningsprocessen.

Undersokningens teoriavsnitt innefattar tva delar som tillsammans bildar ett stérre sammanhang. Det
ena teoriomradet ar kunskap, dar vikt laggs vid teorin om hur kunskap legitimeras (Tell, 2004) samt dar
tva olika kunskapstypologier presenteras (Lindkvist, 2005). Denna grund av tidigare forskning skapar en
kontext till kunskap, kunskapsoverforing samt kunskapsdelning inom organisationer, vilket i studien ar
centrala delar. Vidare utgor generationsteori grunden for den andra storre teoretiska delen av
undersokningen. Forskningsomradet generationsteori stracker sig langt tillbaka i tiden och utgor en
viktig del i undersokningen da verksamheten har anstélld personal fran olika generationer.
Generationstillhorighet kan paverka hur de anstéllda tar till sig information och saledes hur
kunskapsoverforing och kunskapsdelning sker inom verksamheten. En bra och fungerande
kunskapsoverforing paverkar verksamheten positivt pa flera satt dar 6kad effektivitet och produktivitet
ar ett par av dem (Argote et al., 2000).

En kvalitativ intervjustudie har genomforts pa det tidigare namnda IT-foretaget. Semistrukturerade
intervjuer anvandes tillsammans med kompletterande dokumentstudier.
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2. Teori

Da undersokningen innefattar olika aspekter av kunskap och generationer, delas teoriavsnittet upp i
avsnitten definition av kunskap, kunskapsgemenskaper och kunskapskollektiv samt generationsteori.
Kunskapsteori inleder avsnittet dar definition av kunskap presenteras. Vidare behandlas tva olika satt
att se pa kunskap for att 6ka forstaelsen av kunskapshantering i grupper av manniskor. Avsnittet
innehaller dven en presentation av tidigare forskning kring generationsteori, dar uppdelningen i fyra
olika generationer fortydligas.

2.1 Definition av kunskap

Epistemologi r laran om kunskap och manga forskare har i sitt arbete forsokt enas om en definition av
vad kunskap ar. Ursprungligen uttryckte Plato att kunskap &r “justified true belief” eller pa svenska
"rattfardigad sann tro”. Detta betyder att kunskap blir till ndr en manniska rattfardigar och férsvarar en
sann tro om nagot, som faktiskt ar sant (Tell, 2004). En forenklad foérklaring till vad kunskap ar kan vara
nar en manniska sager sig veta en specifik sak och sedan forklarar hur och varfér hon eller han vet. Det
kan tyckas vara en otillracklig bild av vad kunskap ar och Wittgenstein (1972) menade att det
intressanta ar sammanhanget och den sociala kontext i vilkken manniskor uttrycker sin kunskap om
nagot. Férenklat innebar det att uttryckt kunskap i sig dr ganska ointressant, det viktiga ar i vilket



sammanhang kunskapen tar form. All kunskap syns dock inte och kan vara svar att dela med sig av,
vilket for tankarna till att kunskap kan ta andra former an uttryckt genom ord. Polanyi (1962) hiavdade
att kunskap kan vara svaruttryckt och att manniskor ofta vet mer an de kan beratta. Detta gav upphov
till begreppet tyst kunskap. Med detta som bakgrund kan kunskap saledes delas in i tyst (implicit) och
uttalad (explicit) kunskap, vilket &r de tva typer av kunskap som kanske diskuterats mest inom
forskningsomradet kunskap och kunskapshantering. Enligt manga forskare ar tyst kunskap generellt
svart att formedla, medan uttalad kunskap kan dokumenteras och pa sa vis lattare formedlas
(Bergqvist et al., 2001). Enligt Nonaka och Takeuchi (1995) skapas kunskap i omvandlingen fran tyst till
uttalad kunskap, vilket ger ett satt att se pa kunskap och de processer i vilka kunskap skapas och
omvandlas. Spender (1996) havdar att kunskap handlar ganska lite om sanning och fornuft, utan det
intressanta ar snarare hur kunskap anvands och paverkar varlden vi lever i. Detta synsatt &r relevant
eftersom det visar att det ar svart att separera kunskap fran vardagliga aktiviteter méanniskor utfor
inom organisationer (Bergquist et al., 2001). Med denna utgangspunkt kan kunskap ses som
uppkommen ur social praktik saval som ur organisatoriska processer, vilket leder till att kunskap kan
ses som nagot inbdddat i sociala konstellationer, och kollektivt utvecklat av en grupp manniskor (Lave
och Wenger, 1991).

Med utgangspunkten att kunskap kan ta olika former som implicit eller explicit, menade Wittgenstein
(1972) att kunskap ocksa maste rattfardigas for att bli erkdnd som kunskap. Vidare havdade
Wittgenstein (1972) att rattfardigandet av kunskap inte ar en process som sker hos individen, utan att
kunskap snarare rattfardigas i en social kontext. Nar en manniska uttrycker sin kunskap om nagot
avgor andra manniskor och den sociala kontexten hur kunskapen skall tolkas, vilket skulle innebara att
den sociala kontexten har stor paverkan pa varderingen av kunskapen. En social kontext kan dock ta
manga former, vilket ger en bredd at begreppet. Tell (2004) menar att sociala regler och social kontext
paverkar hur kunskap varderas och rattfardigas. Han anger fyra olika socialt definierade typer av
rattfardiganden av kunskap enligt matrisen nedan (se figur 2).

Figure 1. Four Types of Knowledge and their Justification Contexts

Internal External
justification justification
Justification Personal Institutional
by performance knowledge knowledge
Justification Subjective Objective
by procedure knowledge knowledge

Figur 2. Tell (2004, s.451)

Rattfardigandet kan vara internt eller externt, och rattfardigandet kan ocksa vara antingen baserat pa

forfarande eller utférande. Kunskap kan rattfardigas i en extern kontext dar manga manniskors asikter
och 6vertygelse tillsammans paverkar individen att rattfardiga kunskapen om nagot. Tell (2004) menar
att externt rattfardigande kan ge upphov till antingen institutionell kunskap eller objektiv kunskap. Det
Tell (2004) benamner objektiv kunskap, ar sa kallad explicit kunskap, vilket oftast gar att dokumentera
och dela med andra manniskor, varpa kunskap lattare uppkommer och aterfinns som institutionell



kunskap i verksamheter eller grupper av manniskor.

Né&r kunskap rattfardigas internt, innebar det att individens asikter och antaganden tillsammans med
tidigare erfarenheter ligger till grund for rattfardigandet (Tell, 2004). | praktiken innebér det att
kunskapen blir hogst subjektiv och aterfinns i individens tolkning av omvérlden. Denna typ av implicit
kunskap (Polanyi, 1962; Tell, 2004) ar subjektiv i den bemarkelsen att den ofta tillhér individer snarare
an verksamheter eller grupper av manniskor.

2.2 Kunskapsgemenskaper och kunskapskollektiv

For att konceptualisera och forsta hur grupper av anstéallda samarbetar och fungerar har Wenger
(1998) foreslagit bendmningen community-of-practice, vilket fritt kan 6versattas till
kunskapsgemenskaper. Kunskapsgemenskaper bestar av ndra sammansvetsade och etablerade
grupper av anstallda som under en langre tid arbetat tillsammans och byggt upp sociala relationer och
delad forstaelse. Wenger &r en av tva grundare till teorin om kunskapsgemenskaper och menar att
grunden i denna typ av praktik uppkom genom fysiska moten, delad kunskapsbas och sammanlankade
foretag. En kunskapsgemenskap bor karakteriseras genom en grupp av manniskor med delade
varderingar, normer och identitet med delad historik (Wenger, 1998; Wenger, 2000; Lindkvist, 2005;).
Vidare menar Wenger (1998) att en kunskapsgemenskap uppratthaller tata relationer av 6msesidighet
mellan medlemmarna och att medlemmarna tillsammans utgor kunskapsgemenskapen. Detta innebar
ocksa att medlemmarna har en gemensam repertoar av rutiner, satt att arbeta och ett gemensamt
sprak dar vissa begrepp anvands inom gruppen. Dessa aspekter starker gemenskapen i gruppen néar de
skapas och uppratthalls 6ver en langre tid av ndra samarbete (Lindkvist, 2005). Wenger (1998) menar
att individerna i kunskapsgemenskapen litar pa varandra bade privat saval som géllande kompetens.
Med ett litet utbyte av individer i gruppen, 6kar chanserna att kunskapsgemenskapen skall frodas och
att de sociala banden starks inom gruppen. Genom sammanhallning éver en langre tidsperiod starks
och fostras sociala beteenden och rutiner, vilket bidrar till skapandet av en gemensam historia dar en
kdnsla av individernas tillhorighet till gruppen uppstar.

Lindkvist (2005) havdar dock att detta forhallningssatt stammer daligt 6verens med dagens
organisationer dar projekt och samarbete mellan olika verksamheter, arbetsplatser och individer ofta
utgor vardagen for manga anstallda. Grupp-sammansattningar i dagens organisationer bestar ofta av
anstdllda med helt olika kunskaper, dar flertalet av dem kanske aldrig traffats tidigare (Lindkvist, 2005).
Foljden blir sadledes att de anstéllda knappt kdnner varandra och darfor arbetar och samarbetar utan
tidigare delad kunskap och gemensam erfarenhet géllande samarbetet. Utmarkande for denna typ av
kunskapsoverforing ar sdledes att den bestar av individer utan starka band till varandra och utan
tidigare erfarenhet av varandras kunskap och samarbete, men dven att grupp-sammansattningen
verkar inom en forutbestamd tidsram och budget dar fordefinierade uppgifter ofta utgor arbetet
(Lindkvist, 2005).

Lindkvist (2005) kallar dessa grupper collectivities-of-practice, eller fritt Oversatt kunskapskollektiv, dar
de anstalldas forhallningssatt till kunskap skiljer sig fran communities-of-practice. Individerna i ett
kunskapskollektiv besitter ofta spetskompetens inom ett visst omrade, vilket ocksa kan innebéra att
individernas bakgrunder skiljer sig at. Detta paverkar sdledes den gemensamma kunskapsgrunden i
gruppen, och det tvingar individerna att hantera en distribuerad kunskapsbas férdelad pa
medlemmarna i gruppen. Yngre generationer har i storre utstrackning vuxit upp i en varld dar
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kunskapssokande fatt allt storre betydelse. Genom anvdandandet av internet har
kommunikationsvagarna blivit fler mellan manniskor och det har blivit lattare att ha ett stort
kontaktnat. Utvecklandet av spetskompetens kan vara féljden av hogre utbildning och akademiska
studier, vilket ocksa nu for tiden ar en vanlig vag in i arbetslivet. | dldre generationer var det vanligare
att man arbetade sig upp inom organisationen, vilket tog tid, men samtidigt gav stor forstaelse for
verksamheten och mojliggjorde en gemensam kunskapsbas bland de anstéllda.

2.3 Generationsteori

En generation definieras som en identifierbar grupp av manniskor som delar fédelsear, alder och
tydliga handelser i livet under kritiska utvecklingsfaser (Kupperschmidt, 2000; Smola och Sutton, 2002).
En generation innefattar sdledes manniskor som delar historiska och sociala handelser och
erfarenheter. Jurkiewicz och Brown (1998) menar att det ar dessa livserfarenheter som sarskiljer en
generation fran en annan. Detta innebér ocksa att manniskor i grupp utvecklar personligheter som
paverkar individernas satt att forhalla sig till auktoriteter och organisationer, men dven synen pa livet
och férvantningar pa arbetet (Kupperschmidt, 2000).

Majoriteten av forskare inom generationsforskningen anser att det finns fyra priméara grupper av
generationer i samhallet i dag. Den dldsta generationen benamns ibland den tysta generationen, eller
sa kallade veterans som &r fédda mellan aren 1925 till 1942. Den nast dldsta generationen bendamns i
forskningslitteratur som Baby boomers och syftar till manniskor fodda mellan dren 1943 till 1960. Den
nast yngsta generationen benamns Generation X och syftar pa manniskor fodda mellan aren 1961 till
1981. Den fjarde och yngsta generationen benamns ofta Generation Y och syftar till manniskor fodda
fran ar 1982 och framat (Parry och Urwin, 2011; Tolbize, 2008; Crampton och Hodge, 2006), se figur 3.
Aldersindelningen skiljer sig nagra ar bade upp och ner beroende av killa och bor ses som en
ungefarlig indelning som majoriteten av forskarna inom omradet star bakom. Ser man till
arbetsmarknaden i dag ar det forst och framst Baby Boom-generationen som dominerar pa de flesta
arbetsplatser, foljt av generation-X och till viss del generation-Y som ar den yngsta generationen att
antra arbetsmarknaden.

Generation Years of birth Also known as

Veterans 1925-1942 Silent Generation, Matures,
Traditionalists
Baby Boomers 1943-1960

Generation X 1961-1981 Thirteenth, Baby Busters,
Lost Generation

Generation Y 1982 Millennials, Nexters, Echo
Boomers

Figur 3. Parry & Urwin (2011, 5.80)

Till stor del har generationsforskningen involverat méanniskors forhallningssatt till samhallet, arbete
och arbetsmoral, i forhallande till deras generationstillhérighet. Detta har inneburit att forskningen har
forsokt knyta samman manniskors olika syn- och forhallningssatt med generationstillhorigheten, i
stallet for att se till faktorer som alder och fas i livet. Dock ar det en vanligt forekommande uppfattning



i vastvarlden, bade i samhallet saval som i forskningen, att ménniskor fran olika generationer har olika
varderingar gallande arbete och arbetsrelaterade fragor. Tidigare forskning pa omradet har bade visat
pa skillnader men ocksa pa likheter mellan generationer. Parry och Urwin (2011) havdar att det har
varit svart att empiriskt bevisa att de skillnader som finns beror pa generationstillhérighet snarare an
alder och andra sociala faktorer. Samtidigt anvandes ofta manniskors alder som ett satt att definiera
en generation, vilket gor en total separering av alder och generation svar. Enligt en studie av Tang och
Tzeng (1992) var arbetsmoralen hogre bland yngre anstallda, samtidigt som arbetsmoralen sjonk bland
de aldre, vilket kan ha flera anledningar. Yngre generationer stéller krav pa arbetsplatser dar
individuell flexibilitet i arbetet ar viktigt, medan aldre generationer ofta sett tryggheten och lojaliteten
mot verksamheten som en viktig aspekt (Tolbize, 2008). Ebrahimi et al., (2008) menar att aldre
anstallda over tid férlorar motivationen for operativa arbetssysslor och kan kanna angest for sitt
existensberattigande nar de kommer narmare pensionsaldern. Vidare menar Ebrahimi et al., (2008) att
generation-X karaktariseras som en generation dar individen tar stor plats i jamforelse med tidigare
generationer och dar sjalvstandigt arbete &r viktigare &n arbete i grupp (Hornblower, 1997). Vidare
anses generation-X se arbete som ett satt att tjana pengar for att leva, snarare dn som ett sitt att leva
for att tjana pengar (Lancaster och Stillmann, 2002). Generation-Y beskrivs ddremot som internet-
generationen dar manniskor lever i stora natverk och dar den yngre generationen har fotts in i ett
kunskapssamhalle dar manga tagit steget fran praktiskt arbete till arbete pa kontor, som en féljd av
den tekniska utvecklingen i samhallet. Vidare anses generation-Y vara mer villiga att bilda
gemenskaper och grupper av manniskor med delade intressen, dn den aldre generationen-X (Kuyken,
2012).

Eversole et al., (2012) havdar att en stor utmaning for verksamheter de ndrmaste aren kommer bli
formagan att fa duktiga och erfarna personer att stanna kvar pa arbetsplatserna. Behovet av erfarna
medarbetare ar stort i manga branscher och det blir extra tydligt nar det ofta tar flera ar for yngre
generationer att lara sig arbetet och bli lika erfarna och kunniga arbetare som de aldre. Detta stéller i
sin tur krav pa dynamiska verksamheter dar anstéllda fran olika generationer bemots efter deras
specifika behov. Inom de ndrmsta tjugo aren kommer stora pensionsavgangar att bli allt vanligare da
Baby boom-generationen nar aldern for pensionering (Eversole et al., 2012). Med det som bakgrund
spelar kunskapsoverforing mellan generationer en viktig roll i verksamheters formaga att minska
kunskapsglapp (Harvey, 2012), vilket kan visa sig vara svart att genomfora i praktiken. Kuyken et al.,
(2009) menar att kunskapsoverforing mellan generationer inte ar tillrackligt systematisk, och ibland till
och med obefintlig.

Tidigare generationsbaserad forskning har ofta behandlat fragor kring arbetsmoral och
motivationsfaktorer som 16n och férmaner, medan kunskapsoéverforing mellan generationer saknats i
stor utstrackning (Harvey, 2012). Detta gor det intressant att studera den tidigare beskrivna hypotesen
att manniskor fran olika generationer legitimerar kunskap pa olika satt.



3. Metod

Syftet med studien har varit, som ndmns ovan (se avsnitt 1.1) att undersdka hur anstéallda ser pa
kunskap, samt ta reda pa om betydande skillnader kan identifieras i hur anstallda fran olika
generationer legitimerar kunskap pa arbetsplatsen.

3.1 Urval
For att undersdka samband mellan kunskapsoverforing och generation gjordes en kvalitativ

intervjustudie pa ett storre IT-foretag i Vastra Gotalandsregionen. Halften av informanterna var yngre
an 35 ar och resten var aldre @n 58 ar. Alla arbetade pa féretaget vid tidpunkten for undersokningen.

Informanterna tillfragades efter samtycke med deras respektive avdelningschef, varpa ett medvetet
urval av informanter tillimpades. Anledningen till detta var svarigheten att avsatta tid for intervjuer,
samt att ett sa stort dldersspan som mojligt mellan de bada urvalsgrupperna ansags vara en fordel.
Risken vid ett slumpmassigt urval av informanter hade varit att aldersspridningen i de bada
urvalsgrupperna inte visat sig tillfredsstallande da undersékningens fokus var skillnader i
kunskapslegitimering mellan generationer. Med detta som bakgrund tillampades saledes ett medvetet
urval av informanter for att sdkerstélla att informanternas aldersspridning var sa stor som mojligt.

D3 urvalet skett medvetet kan det finnas svarigheter att generalisera ur det empiriska materialet,
vilket dr nagot jag varit medveten om. Trots detta valde jag i samrad med IT-foretaget att tillampa ett
medvetet urval for att 6ka mojligheten till stérre aldersspridning och saledes direkt paverka valet av
informanter efter alder.

3.2 Datainsamling
Da forskningshypotesen involverade tva utvalda grupper av anstallda och deras satt att arbeta och

legitimera kunskap, lampade sig en kvalitativ intervjustudie bast som tillvagagangssatt (Patel och
Davidson, 2003). Totalt intervjuades nio informanter varav fem yngre och fyra dldre. En kvalitativ
intervjustudie innebér att bade intervjuaren och intervjuperson dr medskapare i ett samtal (Schultze
och Avital, 2011). Rollen skiljer sig at mellan intervjuaren och intervjupersonen och syftet med
kvalitativa intervjustudier ar att upptacka och identifiera egenskaper i intervjupersonens uppfattningar
om nagot.

Malet i intervjustudien var att hitta faktorer som kan forklara hur de anstallda legitimerar kunskap och
ta reda pa bakomliggande faktorer for dessa eventuella skillnader, vilket innebar att de anstélldas egna
uppfattningar och asikter var av hogsta relevans for studien. Med detta som bakgrund ger kvalitativa
studier med intervjuer den typ av information som behovs for att analysera resultatet med hjalp av
tidigare forskning pa omradet. Patel och Davidson (2003) menar att det kan vara svart att motivera
personer att deltaga i intervjuer, framforallt om personerna inte ser nyttan med intervjun. Detta staller
krav pa intervjuaren att motivera varfor undersékningen ar intressant och férsdka fa motiveringarna
att stimma 6verens med individens personliga mal. Vidare underlattar det om intervjuaren och
informanten litar pa varandra och kdnner nagon form av likvardighet infér och under motet (Schultze
och Avital, 2011). Det ar dven viktigt att forklara hur intervjumaterialet ska anvandas, vare sig det blir
offentligt eller konfidentiellt och att samtycke kring detta finns mellan informant och intervjuare. For
att hantera denna problematik forklarade jag inledningsvis kortfattat for informanterna varfor studien



genomfordes, vilket syftet var och hur intervjumaterialet skulle anvandas. De tillfragade informanterna
fick skriva pa ett inspelningsmedgivande under intervjutillfallet dar det framgick hur det inspelade
materialet skulle anvandas.

Intervjuer utformas med olika grad av standardisering och struktur. Med |ag standardisering menas att
intervjufragorna kan formuleras olika for varje informant och att stort utrymme ges till informantens
egna utformade svar, medan intervjuer med hog standardisering innebér att det finns ett fatal mojliga
svar pa fragorna som stalls (Sharp et al, 2011; Patel och Davidson, 2003). Hog standardisering anvands
ofta i sammanhang dar behov av generalisering finns. Intervjuer kan daven utformas med olika grad av
strukturering vilket innebar den konsekvens, i vilken ordning fragor stélls. Hart strukturerade intervjuer
innebar att intervjufragor stélls i samma ordning i samtliga intervjuer, medan ostrukturerade intervjuer
ger intervjuaren mojlighet att dndra ordningen pa fragorna. En hogt standardiserad intervju innebér
att manga av svarsalternativen redan ar kdnda och formulerade, vilket ar motsatsen till malet med den
genomférda undersdkningen. Genom strukturerade intervjuer férvantas informanterna ge utforliga
svar, dar nya tankar och asikter framkommer. Genom att informanten ges utrymme att svara fritt pa
intervjufragorna blir intervjuerna ej standardiserade vilket sdledes skapar svarigheter att generalisera
utanfor avdelningen eller arbetsplatsen dar studien genomfors.

Semistrukturerade intervjuer ar en blandning av strukturerade och ostrukturerade intervjuer dar
intervjuaren utgar fran ett antal fordefinierade fragor, varpa 6ppna foljdfragor kan tillampas for att fa
mer uttdommande svar (Sharp et al, 2011; Patel och Davidson, 2003). Detta var ocksa den typ av
intervjuer som anvants i denna studie. Forhoppningen var att det skulle ga att identifiera unika
egenskaper och nyckelfaktorer i hur informanterna upplever kunskapsoverféring och kunskapsdelning,
samt hur olika generationer upplever de kunskapshanteringssystem som anvands pa arbetsplatsen.
Saledes blev de kvalitativa intervjuerna semistrukturerade och riktade mot ett induktivt arbetssatt i
forskningen eftersom inga sanna svar finns utan individens upplevelser och varldsbild dr vad som
analyseras och anses vara av intresse. Detta visade sig fungera bra under intervjutillfdllena da det gav
mig mojlighet att stalla ytterligare fragor beroende av situation och informant. Pa detta satt blev dven
intervjuerna mer lika ett vanligt samtal mellan mig och informanterna, samtidigt som jag hade en
struktur att falla tillbaka pa i de fall samtalets fokus skiftade bortom de fordefinierade temana i
intervjuguiden. Intervjuguiden utformades med fem teman dar det forsta temat innefattade fragor om
arbetslivserfarenhet, med fragor som hur lange informanten arbetat pa foretaget, informantens alder
samt vilka arbetsuppgifter informanten sysslade med. Det forsta temat fungerade som en introduktion
till kommande fragor och de valdes for att 6ppna upp intervjusamtalet och ddrmed undvika att stélla
kravande och djupa fragor i borjan av intervjun.

Da intervjuer kan ses som sociala moten (Myers och Newman, 2007) ar det viktigt att minimera
eventuella miljoer eller uttryck som kan gora informanten obekvam. Detta gor valet av miljo att
genomfora studien i, likval andra sociala aspekter som kladsel, sprak och uttryck viktiga att beakta.
Annan problematik som kan uppsta vid kvalitativa studier ar att den person som genomfor intervjun
paverkar resultatet genom sin narvaro vid intervjuerna. Risk finns dven att tidspress och brist pa
fortroende mellan informant och intervjuare kan paverka genomférandet av kvalitativa studier.
Foljden kan bli att det paverkar resultatet (Myers och Newman, 2007; Patel och Davidson, 2003).

For att hantera risken att paverka informanten genom att introducera nya miljéer valdes
konferensrum i angransning till informanternas arbetsplatser. Intervjuerna genomférdes under



ordinarie arbetstid och varade mellan trettio och sextio minuter vardera. En timma hade avsatts i
planeringen for varje intervjutillfalle, vilket visade sig vara fullt tillrackligt for att minimera risken att
intervjuerna skulle upplevas stressiga. En av intervjuerna varade strax éver en timma, men da den
genomfordes pa eftermiddagen hade informanten inga fler méten for dagen, vilket inte innebar nagon
pataglig stressfaktor under intervjun.

Patel och Davidson (2003) menar att det finns férdelar med att den som intervjuar har kunskap och
forstaelse om den miljé som skall studeras. For att paverka intervjusituationen sa lite som majligt bor
ett kdnt sprak brukas dar facktermer undviks. Vidare bor intervjuaren anvanda gester och kroppssprak
som liknar informantens for att kommunikationen skall fungera bra. Myers och Newman (2007) havdar
att naiva intervjuare kan genomfora studier i tron om att all data och kunskap redan har skapats, och
att de endast behover fanga upp vad informanterna beréattar. | sjdlva verket menar de att kunskap kan
skapas i sjalva intervjusituationen da informanten borjar reflektera kring tidigare outtalade berattelser
och situationer.

Min tidigare kinnedom om arbetsplatsen underldattade hanteringen av intervjuerna och gav mig
mojligheten att valja kladstil som for arbetsplatsen var neutral och i linje med de anstalldas. Under
intervjutillfallena anvandes pa foretaget ofta interna termer och forkortningar, vilka jag sedan tidigare
kdnde till. Detta underlattade intervjuandet da jag inte behdvde avbryta informanterna for att be om
forklaringar. | enlighet med Myers och Newman (2007) pastdaende om att kunskap kan skapas i
intervjutillfallet, upplevde jag att flertalet av informanterna tog god tid pa sig att fundera dver
fragorna, vilket tyder pa att nya reflektioner och tankar uppkom under intervjutillfdllena.

3.3 Dataanalys

For att analysera det insamlade materialet fran intervjuerna tillampades kvalitativa metoder. Det finns
inga fardiga mallar for hur kvalitativa metoder tillampas, vilket oftast innebar att det ar forskaren sjalv
som tillampar sin egen metod efter den empiri som framkommer (Patel och Davidson, 2003). Nedan
redovisas den metod och det tillvdgagangssétt jag valde att tillampa. Efter att intervjuer genomforts
borjade arbetet med att analysera det empiriska materialet. Delar av intervjuerna transkriberades,
framst for att kunna anvanda citat och pa ett tydligt sdtt summera informanternas asikter, men ocksa
for att hitta monster (Patton, 2002). Detta gjordes redan dagen efter intervjuerna genomforts for att
dra nytta av det faktum att delar av svaren fran intervjuerna fortfarande fanns i mitt minne. Efter
genomlyssning och summering av intervjuerna valdes vissa citat som jag direkt ansag vara viktiga for
resultatet. Nar summeringen genomfoérts borjade resultatet skrivas med standig aterkoppling till de
tidigare summeringarna och sammanstallningarna. Varpa arbetet med resultatdelen fortskred gick jag
tillbaka och lyssnade pa delar av intervjuerna igen for att plocka ut ytterligare citat som jag tidigare
inte ansatt lampliga eller av nagon anledning missat.
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Detta tillvagagangssatt dar flertalet iterationer tillimpades visade sig fungera bra. Sarskilt eftersom det
minimerade risken att ga miste om, de for studien viktiga asikter informanterna uttryckte.

3.4 Kritisk reflektion

D3 jag hade god kdnnedom om foretaget och arbetsplatsen déar intervjustudien genomfordes, ar jag
medveten om min eventuella paverkan pa resultatet. Jag hade aldrig arbetat direkt med nagon av
informanterna, men da jag arbetat pa en néarliggande avdelning visste de flesta vem jag var. Patel och
Davidson (2003) menar att dven om intervjuaren paverkar informanterna under intervjusituationen,
finns det dnda fordelar med att kdnna till arbetsplatsen och det sprak som brukas. Fordelarna &r att
intervjuaren lattare kan anpassa sig till situationen och det sociala méte informanten och intervjuaren
befinner sig i. Genom att anvdnda termer och sprakbruk de anstéllda ofta anvander, forsokte jag vara
sa neutral som mojligt under intervjusituationerna. Intervjuerna genomférdes pa arbetsplatsen i olika
konferensrum som informanterna normalt anvander i deras vardagliga arbete, for att undvika
introducering av nya lokaler dar risk for ytterligare paverkan fran min sida skulle finnas.

Myers och Newman (2007) havdar att intervjusituationen ar artificiell och skiljer sig fran normala
moten. Ofta har intervjuaren och informanten aldrig tidigare traffats, vilket skulle géra situationen an
mer speciell. Vidare menar Myers och Newman (2007) att intervjuaren inkraktar i informantens sociala
miljé och tvingar informanten att under tidspress reflektera och tanka ut svar. Genom att jag inte var
helt okdnd for informanterna i intervjusituationen, tror jag att det varit en férdel. Situationen blev dn
mindre dramatisk da jag tidigare konverserat med majoriteten av informanterna och hade en
grundlaggande forstaelse for deras arbetsplats. Trots detta anser jag att nagra av informanterna i
bbrjan av intervjuerna valde att svara kortfattat pa fragorna. Daremot blev svaren mer utforliga allt
eftersom intervjuerna fortlépte. Detta berodde férmodligen pa det Mysers och Newman (2007) havdar
géllande att motet mellan intervjuare och informant ar artificiell. Som manniska valjer man delvis hur
man skall uppfattas, vilket kanske innebar att informantens verkliga asikter inte alltid kom fram fullt ut.
| de fall detta blev mer uppenbart forsokte jag driva intervjun vidare for att undvika for l1anga pauser,
samtidigt som jag forsokte fa intervjun att likna ett vanligt samtal, snarare dn formen av en
strukturerad intervju. Jag markte att nagra av fragorna som stalldes under intervjuerna, i vissa fall
uppfattades svara att svara pa och att ett visst motstand och forsiktighet i val av uttryck fran
informanternas sida blev ett faktum.

D3 urvalet av informanter genomférdes pa ett medvetet satt fanns risken att de intervjuade
informanterna tillhérde en grupp av anstéallda som garna kommunicerar och ar mer
forandringsbendgna dn genomsnittet pa arbetsplatsen. Om sa var fallet kan det eventuellt paverka
resultatet negativt da podngen med undersékningen var att ta reda pa anledningen till eventuella
skillnader mellan anstéllda fran olika generationer och om dessa kan harledas till hur de anstallda
fungerar pa arbetsplatsen. Denna risk bedomdes relativt liten i forhallande till risken att
aldersskillnaden mellan informanterna skulle bli for liten, i det fall ett slumpmassigt urval tillampades.
Denna problematik diskuterades med handledaren pa arbetsplatsen vilket resulterade i att ett
medvetet urval anda gjordes.

11



4. Resultat

Nedan presenteras de mest centrala delarna av det insamlade empiriska materialet. Citat och
reflektioner utgor den storsta delen av materialet. Da tva grupper av informanter intervjuades,
redovisas bada gruppernas asikter I6pande i resultatdelen nedan.

Foretaget dar intervjuerna genomfordes, har varit verksamt i 6ver fyrtio ar och har sedan starten haft
starka kopplingar inom bil och tillverkningsindustrin. | dag ar foretaget aktivt i stora delar av varlden
och levererar informationstekniska (IT) -I6sningar for samtliga omraden inom bade industri och
tillverkningsprocesser. Storskalig drift och heltdckande IT-I6sningar utgor karnverksamheten i
foretaget. Intervjustudien genomférdes pa tekniska avdelningar dar informanterna uteslutande
arbetade som tekniker for storskalig drift av IT-I6sningar.

4.1 Informationssdkning och informationsdelning

Bade aldre och yngre anstallda anvdande i forsta hand manualer for att finna information om de olika
system och produkter de arbetade med. For ett antal ar sedan fanns endast papperstryckta manualer
pa avdelningarna, vilket innebar en viss problematik i informationssdkandet. De tryckta manualerna
levererades till avdelningarna av produkttillverkaren i samband med att nya versioner installerades. |
dag fanns istdllet digitala manualer pa respektive produkttillverkares hemsida vilket resulterade i
snabbare sokningar for de anstallda. Majoriteten av de tillfragade informanterna, bade dldre som
yngre delade uppfattningen att informationssdkning via manualer oftast fungerade tillfredsstallande
for enklare och mer generell problemldsning. Vid mer avancerad problemldsning visade sig behov av
ytterligare dokumentation dar foretagets mer specifika tillvdgagangsatt kunde uttryckas.

Tidigare var det enbart utprintade manualer som gdllde. Det fanns en jdvla massa manualer,
problemet var inte att de inte fanns, problemet var att hitta rétt manual. — Informant 1, éldre

De aldre informanterna ansag sig vara medvetna om att den egna dokumentationen var bristfallig,
vilket dven de yngre informanterna papekade. Framférallt de yngre ansag detta problematiskt da de
var vana vid att kunna séka efter information.

Dokumentation har ju aldrig kanske varit vdr starka sida, ofta lutar vi oss tillbaka pd det som
stdr i manualen. Detta fungerar ndr man har ett rérligt intellekt sG att séiga, men jag mdrkte for
ndgra dr sedan att minnet bérjar bli lite sémre... man har ju alltid antecknat pa ndgon lapp.
Aren gdr och det blir svérare. — Informant 8, dildre

Aven fritextsdkning via Google var vanligt forekommande, framférallt for att soka pa och identifiera
olika felkoder fran de produkter teknikerna arbetade med. Dessa s6kresultat resulterade ofta i lankar
till produktutvecklarnas elektroniska manualer pa respektive hemsida.

Det dr oftast manualer eller Google, Google dr ofta en hénvisning till ndgon som gjort ndgot,
eller till manualer da. Det gdller bara att hitta dem [manualerna]. — Informant 1, éildre

Det finns vdil ett stélle som dr det bdsta, det dr alltsa [IBM Infocenter], ddr finns mycket
grundldggande saker. Dédr kan man ga in och séka ndgot specifikt, om det ér ndgot man skall
utféra eller om det dr ett problem man har. — Informant 3, yngre
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En informant avvek fran de 6vriga intervjuade i det att han ansag att kvaliteten pa manualerna

forsamrats de senaste aren.

Computer Associates [CA]s manualer dr simre skrivna, de innehdller vildigt mycket fel. [IBM]s
manualer dr kénda for att vara vdldigt tekniskt kompetenta, i alla fall var de det till fér nagra ar
sedan. Nu har de ocksG generationsskifte och de slarvar ocksad lite med dokumentationen. —
Informant 8, dldre

For informationssokning anvdndes dven lokala verktyg pa foretaget, exempel pa dessa var Microsoft
Sharepoint (Teamplace), som ar en produkt for att bygga intranat och webbplatser. En Wiki anvandes
pa vissa avdelningar och initiativtagaren var en anstéalld som sjalv installerat och konfigurerat en lokal
Wiki med kallkod fran Wikipedia.org. Installationer av Microsoft OneNote anvandes dven. Verktyget ar
ett anteckningsprogram i Office-produktfamiljen, vilket anvandes for att anteckna och bifoga bilder,
presentationer, epost och annat material i dokumentation som bade kunde delas med andra, men
dven sparas privat. Forutom dessa programvaror anvandes dven sa kallade gruppdiskar, eller
natverksdiskar dar varje avdelning eller gruppering hade en gemensam natverksdisk for lagring av
dokument och installationsfiler.

Anviandandet av verktygen sag annorlunda ut pa olika avdelningar och grupperingar vilket framforallt
de yngre informanterna upplevde rorigt.

Det beror pa vilken avdelning du ér pd, det dr olika for alla avdelningar. Vissa anvéinder
gruppdiskar dér dokument kérs rakt in, andra anvédnder en intern Wiki. Teamplace dr vdldigt
populdrt, det ér vildigt IGttanvédnt och webbaserat. OneNote finns det ndgon grupp som
anvdnder ocksd. Det dr lite spretigt 6verallt, informationen finns, alltsa varje avdelning har ett
stdlle ddr de Idgger in sina saker och jag har inte alltid access till alla avdelningar. — Informant
2, yngre

De yngre informanterna uttryckte ett missndje med att lasbehdrigheter till andra avdelningars
dokument ibland saknades. Samtidigt foérsvarades arbetet av att de flesta avdelningar skiljde sig at
gdllande vilka dokumenteringsverktyg som anvandes. Avsaknaden av ett gemensamt arbetssatt dar
dokumentation fanns samlad pa en plats, gjorde det svart for de yngre informanterna att hitta ratt,
framforallt nar de var nya pa arbetsplatsen.

Det dr lite svart att hitta ndgonting ddr all fakta finns samlad, alltsa en punkt ddr allting finns.
Nu kénns det mer som att ‘gd och fradga han ddr borta, han dr expert pd det och den personen
dr expert pa det’. Och jag vet inte riktigt, jag dr inte van att kunskap férdelas pa det viset. Utan
jag dr van att man samlar allting sa att det finns tillgdngligt fér alla, ndr som helst. Den
personen kanske dr ledig imorgon, den andre kanske dr sjuk, vad gér man da? Sitter man och
rullar tummarna? — Informant 9, yngre

Problemet med utspridd information forsokte de anstadllda kompensera genom att dldre kollegor blev
tillfragade av de yngre som ville veta hur de skulle gora, eller var de skulle leta efter information. Att
leta efter kollegor med ratt kunskap tog tid for de yngre som inte kédnde till arbetsplatsen lika ingdende
som de dldre. En Wiki hade installerats for att férsdka fa informationen samlad, lattillganglig och
sokbar. Wikin anvandes dock inte fullt ut av de anstallda, vilket kunde bero pa motvilja att lara sig dnnu

ett verktyg.
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Vi har en Wiki, men den dr kraftigt eftersatt, mest for att du mdste Idra dig en ny produkt. Trots
allt dr de (kollegorna) inte sa villiga att géra det. Med tanke pa att de har Teamplace och alla
férdelar med det samt att de har Officepaketen, sa att dér har du redan ett inbyggt system som
de flesta kan. De verkar inte vilja Iéra sig ytterligare en produkt ndr de redan har en som
fungerar bra. Det dr vél bara tre anstdllda som jobbar med Wikin, sG det kan man inte sdga dr
bra statistik. — Informant 7, yngre

Samtidigt uttryckte nagra av de aldre informanterna att Wikin anvandes och att podngen med den var
mojligheten till fungerande fritextsokning, vilket de andra dokumenteringsverktygen delvis saknade.
De aldre informanterna eftersdkte verktyg dar arbetspraktik, arbetskultur och samarbetsmetoder
kunde dokumenteras, inte enbart I6sningar pa specifika problem. Det var viktigt med majligheten att
skriva exempel sa att andra lattare kunde forsta. Verktyg som enbart dokumenterar I6sningar pa
specifika problem benamns ofta kunskapsdatabaser, eller pa engelska Knowledge Base (KB), vilka ofta
kopplas ihop med arendehanteringssystem.

Féretaget har bestémt andra verktyg, men det dr mer Kunskapsdatabaser, dér man talar om
hur man léser ett visst problem. Men Wikin dr till for att ersdtta de gula lapparna, eller dina
anteckningar. Det dr mer internt hur vi samarbetar inom gruppen. Mer how-to och ténk pad
detta, sahdr gor vi pa foretaget. Man kan skriva exempel, det blir Iéttare fér folk att férstd nér
man kan sdtta det i relation till abstrakta manualer. — Informant 8, dldre

Informanterna var dverens om att fritextsokning var en av de absolut viktigast funktionerna som
efterfragades. Detta kunde den installerade Wikin hantera battre dn andra verktyg informanterna

anvande.

Grejen dr att ha den Wikin sa bra som mdjligt och ldttarbetad, det dr det som dr grejen
egentligen. Man mdste ha en bra struktur pa det som alla hdller sig till. DG fungerar det rditt
bra. Strukturen blir vad den blir. Man upptdcker efter ett tag vad som fungerar, s man fdr byta
lite. Vi har nog bytt lite struktur ibland saddr, viktigaste dr att det gdr att géra fritextsékning. —
Informant 1, dldre

Strukturen pa Wikin utarbetades allt eftersom och de anstéllda formade strukturen tillsammans,
istdllet for att ett fatal personer bestamde strukturen uppifran och ner.

Det gor vi i teamet, vi har samma roll i anvdndandet kan man sdga. Sa tycker vi till slut att vi far
dndra sa gor vi det. — Informant 1, éildre

Generellt satt var de aldre informanterna mer kritiska till foretagets officiella Microsoft Sharepoint-
installation. Problemet med verktyget var att dokument blev svarsokta och det kravdes bra
namngivning for att hitta dokumenten. Samtidigt flyttades dokumenten emellanat vilket resulterade i
att dokumentens skapelsedatum dndrades, vilket forsvarade majligheten att hitta dokumenten.

Ndr det [dokumentation om interna system] hamnat i Teamplace blir det svdrsékt, mer
svdrsékt. Det finns att fa tag pd ndr man kommer pa rétt stdlle, men strukturen i Teamplace Gr
inte heller IGttsékt, det dr inget bra filsystem. — Informant 6, dldre

Jag hittar inte pG Teamplace, pd grund utav att dokumenten flyttas och alla filer far samma
datum. Det dr inte lika smidigt som en Wiki. — Informant 8, dildre
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Vanligt forekommande i bada aldersgrupperingarna var anvandandet av egna anteckningar. Dock med
skillnaden att de yngre delade med sig av sina anteckningar till kollegorna i stérre grad.

Jag anvdnder dven en hel del egna anteckningar, fér om man hittar ndgonting, en lésning pa
ett problem, sa skriver man upp hur man gjorde. — Informant 1, dldre

Bland de yngre informanterna verkade det mer sjalvklart att dokumentera arbetet och de problem
som uppstod. En vilja att dela med sig av dokumentation och information till andra kollegor verkade
ocksa vara stark.

Jag dr ju en sGdan som dokumenterar allting. Sen ldgger jag upp det sa alla kan ta del av det.
Det dr vdl ndgonting man fdr bjuda med sig av, det kostar ju ingenting. Det gynnar ju bara alla
andra medarbetare. Jag skriver ner det i mina block och sen sa kanske jag ldgger upp det i
ndgon fil pd nétet. — Informant 9, yngre

I bérjan kérde man mer att man skrev ner fér sig sjéilv, sen eftersom man fick frdgor av andra i
gruppen, sd blev det att man bérjade sprida informationen fér att hjélpa andra som upplevt
samma problem. Hittade man ndgot som man visste att andra skulle fa problem med sd spred
man det vidare i gruppen. — Informant 4, yngre

Det fanns dock ett undantag bland de yngre informanterna dar viljan att dela med sig av
dokumentation var mindre. En anledning kan vara att delningen av dokument upplevdes kranglig, det
gick snabbare att ha dokumenten lokalt.

Jag skriver mest i Notebook, for mig sjélv. Féretaget har ett Teamplace och gruppen har en
egen sida ddr man laddar upp dokument, men de dokument jag tycker dr anvindbara och vill
kunna komma Gt snabbare dn flera klick kan jag ju Idgga i mina egna mappar. — Informant 3,
yngre

4.2 Samarbete

Gemensamt bland alla informanter var att de uttryckte mojligheten att fraga kollegor om hjalp.
Overlag ansag informanterna att det var ett &ppet klimat pa arbetsplatsen och att det uppmuntrade
kollegorna att hjalpas at och fraga om hjalp i de fall ndgot intréffade. De aldre informanterna ville
gérna arbeta enskilt vid problemlésning, medan flera av de yngre gérna hjalptes at i grupp dar olika
asikter och tankar lattare kunde utbytas. Om fler kollegor var involverade ansag de yngre att
chanserna 6kade att fattade ratt beslut.

Jag fragar alltid, hir pa féretaget dr det aldrig ndgra problem. Visst det finns vdl ndgra, det ér
ju en teknisk bransch sa det finns vl vissa personligheter, men oftast 6verlag dr det aldrig
ndgra problem. — Informant 2, yngre

Asikten forekom bland de dldre informanterna att foretaget borde uppmuntra de anstallda till att fraga
om hjilp. Asikter fanns dven att det var viktigt att ldra kdnna kollegorna utanfor jobbet.

Det gdller att dven foretaget uppmuntrar till att de anstdéllda kan och ska fraga om hjdlp, det
kanske man gér genom att ha lite mer gruppaktiviteter utan fér jobbet, eller konferenser. Livet
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dr ju inte bara jobb. Det dr viktigt att Idra kéinna varandra utanfér arbetsrollen ocksa. —
Informant 8, dldre

De ildre informanterna ansag det vara viktigt att kunskapen var homogen pa arbetsplatsen. Det hade
underlattat om alla kunde allt.

Det dr bdttre att dela med sig, egentligen skall alla kunna allt. — Informant 1, dldre

Aven om de flesta var dverens om att det latt att frdga andra om hjalp, fanns det dven undantag. Ska
man fraga nagon om hjalp galler det att sjalv vara palast och uttrycka fragan pa ratt satt.

Det kan nog vara sd att det dr motvilligt att frdga om hjdlp i gruppen, déremot om ndgon har
jéttemycket att géra och inte har tid att fika, da fragar vi ofta om det finns ndgot vi kan géra.
Vissa saker kan vara svdra att frdga om, det kanske dr for att man far tinka till en gang till sa
att man stdller fragan ritt, da kan man dra sig for att frdga. — Informant 5, éldre

De ildre informanterna jobbade garna sjalvstandigt, dels for att 6ka den egna kunskapen, men ocksa
for att det gick snabbare att arbeta sjalv, men féredrog anda att sitta fysiskt samlade i samma lokal i de
fall hjalp fran kollegorna behdévdes.

Férdelen med att sitta pd plats édr 6verhérning, man hér ibland nér andra pratar och férstdr att
det nog hdnger ihop med problemet jag ocksa fatt. Skulle alla sitta hemma skulle man kanske
vara tre personer som jobbar pd samma problem och vara omedveten om att de andra ocksa
hdller pé med nagot sddant. — Informant 6, dldre

Samtliga dldre informanter uttryckte viljan att [6sa problem pa egen hand. Férdelarna var framst att
det gick snabbare att gora sjalv an att forklara for ndgon annan forst. Vanan att arbeta sjalv, men
samtidigt veta att kollegorna kan hjalpa till och fundera pa sitt hall, ansags viktig.

Det sitter i ryggmdrgen, ofta dr vi ndgra olika som funderar pa varsitt héll. Jag gillar att géra
sjdlv, men den hdér dynamiken, man har ett snack med de nérmast berérda férst. Det dr bdttre
att gora det sjdlv dn att férklara fér nagon annan hur man skall géra, fér det gar fortare sjélv. —
Informant 8, dldre

Det kunde ibland racka att fundera ut formuleringen till en fraga, for att samtidigt |16sa problemet.

Ibland réiicker det att ga och prata med ndgon sd I6ser man det sjélv ibland. — Informant 8,
déldre

Det férekom aven att de aldre informanterna varderade den egna kunskapen hogre, dn att snabbt 16sa
ett problem. Anledningen kunde vara att den personliga erfarenheten var viktigare for stunden, an att
snabbast mojligt 16sa problemet.

Ibland vill jag nog fortsétta och felséka sjélv, fér dé ger det mig kunskap. Aven om jag kanske
vet att om jag frGgar ndgon annan sd fdr jag svaret snabbare, men det ger inte mig ndgon
erfarenhet. — Informant 6, dldre

Det har alltid varit béttre att greja sjélv, da Idr man sig bdttre. — Informant 1, éldre
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En av de dldre informanterna upplevde det svart att arbete med kollegor inom féretaget som han inte
traffat i person och att avdelningarna inom foretaget upplevdes som isolerade Gar, detta pa grund utav
att foretaget ar internationellt med kontor i manga delar av varlden. Informanten menade att det
kunde vara svart att lita pa kollegornas kunskap da de aldrig traffats i person. Samtidigt uttryckte
informanten en avsaknad av féretagsanordnade event, dar kollegorna kunde ha traffats och skapat en
relation, vilken skulle underlatta arbetet dem emellan.

Nu har jag ju tréffat de hdr jag samarbetar med, men det dr vdrre nér det ér nya som jag aldrig
tréiffat i person, det finns svdrigheter ibland att.. kan man lita pd, alltsa inte som person, men
deras kunskap. Vad besitter personen for kunskaper? Hur skall man starta en dialog? Det vet
man ju inte férsen man tréffat dem pa ndgot happening som vi eventuellt skulle haft ndgon
gdng. Det kédinns som att vi dr isolerade éar dnda. — Informant 8, dldre

De yngre informanterna verkade mer 6ppna for arbete i grupp och uttryckte en vilja att |0sa praktiska
problem tillsammans med andra kollegor. Férdelarna kunde vara mojligheten att bolla idéer och
[6sningar med andra.

Jag gillar att jobba i grupp. Jag tycker det dr det bdsta séttet att jobba pd fér da har man alltid
ett bollplank, om man fastnar har man alltid ndgon annan. Mdnniskor bidrar med olika saker,
de har olika styrkor, sa jobba i grupp dr det bdsta fér mig. — Informant 2, yngre

Ar det mer praktiska uppgifter sitter jag hellre i grupp, fér dé dr det léttare att diskutera och
testa sig fram i grupp. — Informant 4, yngre

Informanterna sag klara fordelar med att arbeta tillsammans i grupp, framforallt om arbetsuppgifterna
innebar moment dar kollegor pa flera avdelningar skulle involveras.

Ar det flera moment som skall utféras, kanske om man skall gé runt och fréga en hel massa folk
dr det klart Igttare om man dr ett par stycken. — Informant 7, yngre

De yngre informanterna uttryckte dven att de var vana vid arbete i grupp fran tiden i skolan. Att vanan
fanns kvar kunde paverka deras férmaga och vilja att |16sa uppgifter tillsammans.

Jag tycker det fungerar jittebra i grupp, man dr ju van fran skolan att ldra sig i grupp. —
Informant 9, yngre

Informanterna blev tillfragade vad de gor nar problem uppstar i arbetet. Vanligt forekommande var att
informanterna gick och fragade en kollega. Det visade sig att tidigare erfarenheter l3g till grund for att
veta vem av kollegorna de skulle fraga. Ofta beroende av vilka kunskaper kollegorna besatt. Detta
visade sig med tiden, men kunde vara problematiskt i borjan.

Det beror pd vad det dr for problem, men jag vet ju vilka personer jag skall vinda mig till. Jag
vet pd grund utav erfarenhet och vilka jag blivit presenterad fér. — Informant 3, yngre

Samtliga tillfragade i undersdkningen uttryckte att erfarenhet var avgérande néar det géller att veta
vem av kollegorna man skulle vinda sig till vid fragor. Det fanns inga andra satt att ta reda pa vem som
kunde vad bland kollegorna.
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Det dr erfarenhet som sdger vem man skall kontakta. Den personen som dr nyanstdlld gér runt
och fragar 3-4 personer innan man hittar rétt. — Informant 6, dldre

Det vet jag inte, sd dad fragar jag de andra fér de vet ju det. De som jobbat hdr Iénge alltsa. Men
man vet ju pa ett hum om vilken grupp man skall ga till. Men sen vem som vet vad, det vet jag
faktiskt inte. — Informant 9, yngre

De dldre informanterna var 6verens om att de nyanstéllda hade svarigheter att veta vem de skulle
fraga om hjalp. Samtidigt forsokte de dldre informanterna presentera nyanstallda for andra kollegor,
for att pa sa vis sprida informationen om vad de andra kollegorna jobbade med. Erfarenheten och
tiden pa foretaget visade sig vara avgorande for denna vetskap.

Jag har jobbat hdr ganska Idnge, sG jag vet ungefir vad folk jobbar med. Och sa vet man vem
man brukar fraga, sa det funkar rétt bra ndr man vdl ldrt kdnna varandra. — Informant 1, dldre

4.3 Kunskapssyn

Informanterna tillfrdgades vad de anser att kunskap ar. Svaren skiljde sig at till viss del, dar de yngre
informanterna ofta menade att kunskap skulle spridas vidare till andra. De aldre informanterna
menade att kunskap ar det man kan plocka fram fran minnet, och i andra eller tredje hand soka sig
fram till.

Det dr ett vdldigt vitt begrepp, kunskap, det dr erfarenhet och visdom kanske. Jag vet inte.. vad
skall man sdga. En del har man ju ldrt sig till genom teori, eller sG har man ldrt sig kanske
eftersom, man har ett intresse fér nadgonting som har gjort att man férdjupat sig inom
ndgonting. Och sen att man fér det vidare, delar med sig av kunskap. Tycker jag i alla fall ér
viktigt. — Informant 9, yngre

Kunskap dr att man stdller dnnu fler fragor egentligen, férstd innebérden av ndgonting kanske.
Veta hur man séker svar. — Informant 5, dldre

En yngre informant menade att kunskap mojliggor uppfyllandet av drommar och att kunskap gor att
man kan ga langt i karridren.

Kunskap dr méjligheter, det underldttar kunskap. Det dr inte allt, men man kan nd Idngt.
Uppfylla sina drémmar. — Informant 2, yngre

Att forst kunna komma ihag l6sningar pa tidigare problem ansag de aldre informanterna vara kunskap.
| andra hand skall man kunna séka efter information.

Det var en abstrakt fraga. En del dr att kunna komma ihdg att man tidigare haft problem, eller
vart man hittar information om det. Ren kunskap dr att kunna plocka fram information ur
minnet. Steg 2 eller 3 dr att kunna séka rétt. — Informant 6, dldre

Att hitta I6sningar pa fel som uppstar, det gdller att hitta varfér. Det dr det viktigaste. —
Informant 1, dldre
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Informanterna tillfragades hur de lar sig nya saker i arbetet. De yngre informanterna ansag att ett stort
ansvar ligger pa individen att lara sig. Att sitta hemma pa helgerna och lasa litteratur ansags
nédvandigt. Samtidigt ansag de yngre att det hade varit lattare att lara sig tillsammans med nagon
annan. Mojligheten att bolla tankar och asikter visade sig vara viktig i larandeprocessen.

Man har velat fylla pa kunskapen sjélv ocksd, suttit pa helgerna ndr man haft tid. Det Gr mycket
upp till en sjélv. Det dr sa i den hér branschen, det dr inget nytt. Det hade varit ldttare att vara
tvd, da har man ndgon att bolla med. — Informant 2, yngre

De dldre ansdg att larandeprocessen fordandrats sedan de borjade pa foretaget. S6kning och kunskapen
att stalla ratt typ av fragor ansags betydligt viktigare an forut.

Man séker mycket mer idag én vad man gjorde férr. Det var Iéttare dd, mer begrénsat. Nu ska
man kunna ha koll pG mer. — Informant 5, dldre

Tidigare erbjod foretaget de anstallda att ga kurser och utbilda sig, nu for tiden 1ag ansvaret helt pa de
anstallda och vikten att sdka information sjdlv var tydlig.

I bérjan var det mer kurser och Idsa manualer. Nu ska man séka sjélv, sa det har dndrats. —
Informant 5, dldre

Samtidigt fanns det dldre informanter som ansag att inldrningsprocessen var den samma som forr. Att
|6sa problem sjalv ansags vara det basta sattet.

Inldrningsmetodiken ér densamma, att géra det sjéilv. — Informant 6, dldre

De yngre informanterna uttryckte radslan att bli bortbytt om den egna inlarningen inte var snabb nog.
Risken att bli lat kunde innebéra att jobbet blev nagon annans.

Den dagen man blir lat och slutar Idra sig, da dr man ju inte nyttig ldngre. Du ldr dig produkten
och kanske dr nyttig i ett halvdr, ett dr, sen kan du inget mer. — Informant 2, yngre

De yngre informanterna var éverens om att inlarning tillsammans med nagon kunnig och erfaren
underlattade larandeprocessen. Det innebar dven att fokus alltid var pa relevanta delar i arbetet, det
minimerade risken att lasa, for uppgiften, irrelevanta avsnitt.

Det dr Idttare att se nér ndgon visar och sen far man férséka sjélv. Det tror jag dr det bésta. Fér
sen visst, jag kan ldsa en manual, men dd mdste du veta vad du skall Idsa sa att du tar ut ratt
fakta. SG man inte sitter och ldser en massa runt omkring som egentligen inte ér relevant for
uppgiften. — Informant 9, yngre

Vissa tyckte att allting stdr i manualen pd den ddr ldnken, det dr bara att Idsa manualer det dr
sd vi jobbar hdr. Och det var ganska mdnga av oss som inte tyckte att det fungerade, att det
inte var ett bra arbetssdtt att Idra sig pd. F6r man tappar lite intresset och sen dr det ocksa
svdrt att veta vad vi skall hitta i manualer pd 8000 sidor. Man kan ju inte Idsa fran pdrm till
pédrm. — Informant 9, yngre

De yngre informanterna ansag att larde sig bast genom att testa sig fram. Prova nagot och se vad
resultatet blir, sedan komplettera med teori, for att pa sa vis lattare lara sig.
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Mkt hands-on, att sitta och hélla pa helt enkelt. Bérja ndgonstans, hur gér man nu. Sen Idsa pa
mer. — Informant 7, yngre

En del av de dldre informanterna sag annorlunda pa upplédrning och ansag att de nyanstéllda borde lara
sig pa samma satt som de gjorde en gang i tiden. Sjalvstandiga studier dar stora mangder text i
manualer skulle l3sas.

De kom med tvd buntar pa nédstan 8000 sidor och sa det hdr ska du Idsa och lade pé
skrivbordet, det var tva kartonger. — Informant 2, yngre

4.4 Generationsspecifika asikter

Har presenteras de bada informantgruppernas generationsspecifika asikter och syn pa kunskap,
samarbete och arbete. Vissa av de dldre informanterna ansag att det fanns visa skillnader mellan de
sjalva och de yngre kollegorna, i alla fall i bérjan nar de yngre var nyanstallda. Det fanns starka asikter
bland de dldre gallande hur arbete och kultur fungerade, vilket de yngre och nyanstallda fick lara sig
som en del av inskolningen pa respektive avdelning.

Det kan vara ndr de kommer hit, men de vdnjer sig snart om man sdger sd, de far anpassa sig
till hur vi jobbar héir mer eller mindre. — Informant 1, dildre

Nagra av de dldre informanterna ansag att lojaliteten mot foretaget fordandrats och att installningen
skiljde sig bland de yngre. Ansvarskanslan for arbetet ansags vara betydligt ldgre bland de yngre.

De yngre dr inte lika lojala, nu drar vi alla 6ver en, man kédnner inte ansvarskdnslan pd ndgot
vis. — Informant 8, dldre

De ildre informanterna ansag att det tidigare varit prestige i att borja sin karridr och pensioneras pa
ett och samma foretag. Detta ansag man hade férandrats och nu for tiden ansags foretagen
uppmuntra personalomsattning och byte av arbetsuppgifter.

Lojaliteten till bolaget ér mindre nu én vad den var tidigare nér jag var liten. Dé ville man bli
anstdlld och pensioneras pd samma bolag. Da ville de att man skulle stanna kvar, idag vill de
att man ska flytta pa sig. DG premierades att man stannade kvar. Nu dr det
projektanstdllningar. — Informant 5, dldre

Pad den tiden investerade bolagen i de anstéllda, medan nu kanske du bara dr med i ett projekt i
vdrsta fall, da vill bolaget inte spendera pengar pa de anstéllda. — Informant 5, éldre

Det fanns dven asikter bland de dldre informanterna som indikerade att ett individfokus var vanligare
nu for tiden. Att det var viktigare for de yngre att fa uppskattning och visa sig duktiga, an vad det var
for de aldre medarbetarna.

Det dr mera jag nu dn vi, nu ska alla visa hur duktiga de dr var fér sig, kanske inte i grupp. Men
de hade varit dnnu duktigare i grupp. Det dr véldigt viktigt att fa credit fér vad de gjort, for mig
spelar det ingen roll, de kan gdrna fa ta crediten dven om jag gjort jobbet. — Informant 8, éildre
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Likval fanns det adldre informanter som ansag att anstéllda skiljer sig at beroende av vilken fas de &r i
livet. Ar man yngre ansags bra I6n vara viktigt, samtidigt som mer tid fanns till arbete nir man sedan
blev aldre.

Ar man yngre vill man ha bra arbetsuppgifter och bra 16n, sen om man blir férélder blir det kaos
med att hinna med allt runt omkring, sen ndr man blir éldre har man tid att vara pd jobbet
léingre igen. — Informant 6, dldre

Andra aldre informanter uttryckte ett engagemang for foretaget och verksamheten dar lojalitet och
viljan att foretaget skulle ga bra var stark.

Man har stdllt upp i tid och otid, dygnet runt egentligen, jobbet har varit ett sétt att leva, det
kanske det dr fortfarande men inte leva via jobbet, utan bara av. Ett engagemang dér man vill
att det ska ga sa bra som méjligt. — Informant 8, dldre

Aldre informanter ansag ocksa att informationssdkning pa internet var lattare for yngre anstillda d& de
hade mer vana an de aldre.

Det dr Idttare fér yngre med néitet som dr vana att s6ka information, de yngre vet oftast bdittre
hur fragorna skall stéllas. — Informant 5, dldre

Informanterna ansag dven att vigen in pa féretaget sag annorlunda ut tidigare. Da fanns det en
naturlig vag till nasta roll pa foretaget, man bdrjade med enklare uppgifter och fick sedan i takt med
erfarenhet andra arbetsuppgifter.

Paé den tiden blev man da kanske férst operatér, sen fick man byta band i printern, Idsa pa
jobbkort. Dérifran gick man éver till systemprogrammering. Nu kommer man rétt in. DG behévs
ett YPP-program. Men innan, dé var det en naturlig vdg, ndgon sorts trainee-vég kanske man
kan kalla det. — Informant 5, dildre

Det fanns uttryckta férdelar med att boérja jobba som yngre.

Det fanns férdelar med att man vdixte in i sin roll pd ndgot sétt, dd var man ju ganska ung nér
man bérjade jobba, nu dr man ju dldre ndr man bérjar. Som 25-30dring vill man kanske inte
jobba skift, man kanske har familj. — Informant 5, dldre

Det fanns dock undantag bland de dldre informanterna dar andra asikter framkom. Exempelvis fanns
en tanke om att bort-rationalisera sig sjalv genom att hitta nya I6sningar pa repetitiva arbetsuppgifter.

Jag vill inte géra repetitiva saker, utan férséker hitta I6sningar som tar bort mitt trakiga jobb,
eller varje mandag skall jag géra detta. Tanken dr att rationalisera bort sig sjélv. Dér kénner jag
att skillnaden finns, manga bdde yngre och dldre néjer sig till en viss gréns, de hdller sig inom
en viss ruta. — Informant 8, dldre

De aldre informanterna uttryckte en risk med att ndja sig med den kunskap de redan hade. Det ansags
problematiskt att som anstalld sluta tanka framat och saledes bli statisk i arbetet.

De som sitter néjda i sina rutor, de blir ju statiska, de har ju ingenting att tillféra varandra helt
plétsligt, de sitter och bevakar att ingen automatiserar deras jobb for dd madste de ldra sig
ndgot nytt. — Informant 8, dldre
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En 6nskan om att cheferna tog storre del i arbetet och larde sig mer om de anstalldas arbetsuppgifter
framkom.

Det hdnger pa cheferna, vi kan inte driva allting sjélva. Chefer vet oftast inte vad vi sysslar med
tyvdrr. Man kanske skall byta lite inom sina omrdden sG man far se ndgot annat ocksa. —
Informant 8, dldre

Vidare presenteras de yngre informanternas syn pa skillnader mellan &ldre kollegors satt att se pa
kunskap, samarbete och arbete. Det framgick att de yngre informanterna upplevde att de aldre hade
mycket av sin kunskap i huvudet och att de dldres vana och rutin var viktig pa arbetsplatsen.

Mycket finns hér uppe [i huvudet] bland de dldre. — Informant 3, yngre

De yngre informanterna ansag samtidigt att de dldre sag fram emot att dela med sig av sin kunskap. En
vana pa arbetsplatsen gjorde att de dldre ifragasatte mindre, de visste vad som var viktigt att kunna,
ansag de yngre.

De dldre har ldngtat efter att fa féra éver sin kunskap. — Informant 3, yngre

Ibland dven nédr man kom och fradgade sin mentor, kunde de sdga - ‘jag dr ledsen men jag vet
inte. Det dr inget jag ténkt pa utan det bara finns ddr’. Det dr sG mycket for de éldre. Vi har ju
den firska kunskapen. Men att de har varit déir i alla ér, de bryr sig inte om det, for det skall

bara vara sd, de dr vana att det dr sa. — Informant 9, yngre

Samtidigt fanns det en uppfattning bland de yngre att det kunde vara svart att fa information fran de
dldre, framforallt om det man fragade inte var tillrdckligt tydligt eller specifikt.

De flesta dr tysta tekniker-typer, man far néstan dra ur dem saker och ting om man inte fragar
direkt. — Informant 7, yngre

De yngre informanterna ansag ocksa att de i storre utstrackning delade med sig av dokumentation och
anteckningar. Detta verkade mer sjalvklart for de yngre dar samarbete lag nara till hands.

Vi skriver ner mer och skickar mer sinsemellan, vi anvénder OneNote eller filer som vi skickar. —
Informant 3, yngre

Det fanns en sjalvklarhet bland de yngre att hjalpas at, dven om hjalp kunde fas av aldre kollegor,
upplevdes de yngre ha lattare for att dela tankar och asikter med andra yngre kollegor.

Jag tror att vi gdrna gar till varandra [yngre medarbetare], men gdllande tekniska I6sningar ér
det ingen skillnad direkt. — Informant 4, yngre

Samtidigt kunde det finnas en ovilja att dela med sig av for mycket information till andra nyanstallda,
som skulle borja en upplarnings- och utbildningsfas, dar risken att dela med sig av for mycket kunde
innebdra att de nyanstallda larde sig for lite sjalva.

Vi har all dokumentation fran ndr vi ldrde oss, den skulle inte jag kdnna mig bekvim med att
dela vidare. Fér att det kan bli for ldtt for dem dd, kommer de verkligen klara sig efter
utbildningen? — Informant 3, yngre
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5. Diskussion

Det visade sig finnas monster i materialet mellan de tva grupperna av informanter. Den yngre gruppen
|6ste garna uppgifter i grupp, medan den aldre gruppen informanter, i stor utstrackning hellre 16ste
arbetsuppgifter sjalva. De dldre informanterna arbetade garna tillsammans med kollegor de traffat i
person och ansag att alla anstéllda egentligen borde dela samma kunskap. De dldre delade inte heller
med sig av dokumentation till kollegorna i samma grad som de yngre, da en stor del av kunskapen
fanns hos individerna inom grupperna pa de olika avdelningarna. Detta upplevde de yngre
problematiskt da de i stor utstrackning forlitade sig pa kunskapssokning, dar ett brett natverk av
kollegor utgjorde grunden for en distribuerad kunskapsbas. Skillnaderna gar att analytiskt forsta som
tva olika kunskapsmodeller, vilka motsvarar vad Lindkvist (2005) bendmner kunskapsgemenskaper
(knowledge-communities) och kunskapskollektiv (knowledge-collectivites). Genom dessa modeller har
Lindkvist (2005) identifierat hur kunskap hanteras pa olika satt bland grupper av méanniskor.

Som namndes i inledningen av uppsatsen menar Lindkvist (2005) att det finns tva typer av
forhallningssatt till kunskap inom grupper. Det traditionella sattet att se pa kunskap i grupp, fritt
Oversatt efter Lindkvist (2005), bendamns kunskapsgemenskaper. Det andra forhallningssattet
benamner Lindkvist (2005) kunskapskollektiv. Kunskapsgemenskaper karaktariseras av starka band
mellan gruppens medlemmar, dar lang gemensam erfarenhet i arbetet har skapat gemensam
forstaelse kring kunskap, sociala ménster och satt att agera i gruppen. Denna typ av grupp kan
héarledas till de dldre informanterna i undersdkningen, dar gemensamma faktorer var mangarig
arbetslivserfarenhet, starka band inom den egna avdelningen och en gemensam kunskapsgrund och
forstaelse for det arbete som utférdes.

Den andra delen av informanterna tillhorde en yngre generation dar karaktaristiska drag involverade
en mer distribuerad kunskapsbas dar kinnedom om var information fanns, ansags vara av hog
prioritet, dar individerna litade till andras kunskap pa ett tydligare satt. De yngre informanterna var
alla nya pa arbetsplatsen vilket resulterade i att de saknade majligheten att dela samma val férankrade
kunskapsbas och sociala monster, som sina dldre kollegor. Som diskuterades i inledningen av
uppsatsen skiljer sig denna typ av grupp fran kunskapsgemenskaper vilket innebar att gruppen istallet
benamns kunskapskollektiv (Lindkvist, 2005). De yngre informanterna hade tidigare erfarenheter av
projektbaserat larande, dar sporadiskt sammansatta grupper av studenter var vanligt forekommande.
Detta i sin tur minskade mojligheten att pa kort tid knyta sociala band i grupperna.
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Figur 4. Lindkvist (2005, s.1205)

De bade grupperna av informanter diskuteras i forhallande till de tvd kunskapsmodellerna ovan, se

figur 4. Genom att anvanda modellerna kunskapsgemenskaper (Wenger, 1998; Wenger, 2000;
Lindkvist, 2005) och kunskapskollektiv (Lindkvist, 2005), fortydligas och exemplifieras de bada
informantgruppernas asikter. Kunskapsmodellerna bygger pa tva olika satt att forhalla sig till kunskap,

vilket de tva grupperna av informanter visade sig gora i flera fall. Vidare analyseras intervjusvaren i

forhallande till kunskapsmodellen for att pa ett tydligare satt pavisa likheter och skillnader mellan

informantgruppernas kunskapssyn och satt att legitimera kunskap.

5.1 Typ av kunskapsbas

En kunskapsbas kan ses som vad i grupp betraktas som en legitim kalla till kunskap, det vill sdga hur

och var ny kunskap blir till, men ocksa hur kunskap ar fordelad i en grupp av anstallda.

| en kunskapsgemenskap kan kunskap och information ses som decentraliserad i praktiken, vilket

innebar att kunskapen finns inom gruppen och gruppens medlemmar delar liknande beréattelser och

besitter saledes ungefar liknande kunskaper (Lindkvist, 2005). Nya medlemmar i gruppen maste lara

sig gruppens normer och forsta hur arbetet genomfoérs, innan de accepteras som fullvardiga

medlemmar i gruppen (Wenger, 1998). De dldre informanterna menade att det tar tid for de

nyanstallda att forsta arbetssatt och arbetspraktik, men att de efter en tid anpassar sig till hur det

fungerar pa avdelningarna. Detta blev tydligt da det visade sig att de flesta grupperingar pa

arbetsplatsen anvianda dokumenteringsverktyg pa olika sétt. | vissa fall anvdndes foretagets Microsoft

SharePoint-baserade intranat, i andra fall anvandes en Wiki och i vissa fall en kombination av dessa

verktyg tillsammans med gemensamma gruppnatverksdiskar. Detta upplevdes rorigt for de yngre

informanterna och bristen pa gemensamma férhallningssatt till dokumentation férsvarade

acklimatiseringen for de yngre nyanstallda. Det innebar att de yngre hade svarare att satta sigin i

arbetet, eftersom varje avdelning de gjort praktik pa skiljde sig at. De aldre uttryckte en vilja att dela
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med sig av sin kunskap, de ansag att alla egentligen borde kunna allt, vilket styrker idéen om en
gemensam och delad kunskapsbas. De aldre informanterna uttryckte ocksa att dokumentation aldrig
varit deras starka sida, vilket innebar att kunskapen torde varit val férankrad inom gruppen och att en
gemensam kunskapsbas delades mellan de aldre anstallda. Lindkvist (2005) forklarar denna typ av
kunskapsminne som blackboard memory, vilket innebar att det tar tid for nya medlemmar att forsta
och lasa av den samlade kunskapen, eftersom den utat satt ser ostrukturerad ut. | sjdlva verket finns
det en logik i strukturen, men det kraver ett gemensamt tankesatt och en gemensam forstaelse for att
tyda monstret. Samtidigt uttryckte bade aldre och yngre informanter att det var viktigt att veta vem
man skulle fraga om hjalp. De dldre informanterna lutade sig mot sin erfarenhet och tid pa
arbetsplatsen, vilket resulterade i att de oftast visste vad de olika kollegorna jobbade med och saledes
visste vem de skulle fraga. De yngre kollegorna hade svarigheter i borjan att veta vem de skulle fraga,
vilket indikerar att de inte hade lart kdnna kollegorna ordentligt &n och inte helt och hallet kultiverats i

gruppen.

| ett kunskapskollektiv ar individernas kunskapsbas mindre, vilket resulterar i att kunskapssokning ar
ytterst viktigt. Detta innebar att kunskapen i kollektivet ofta ar distribuerad (Lindkvist, 2005).
Distribuerad kunskap i en organisation ar svar att mata och standigt féranderlig (Tsoukas, 1996), vilket
blir extra tydligt nar kunskap skall géras explicit inom organisationen. Det vasentliga ar inte att alla
anstallda delar kunskapsbas, utan snarare finns styrkan i att individerna kan séka information med
hjalp av kollegorna. Lindkvist (2005) refererar till denna typ av kunskapsbas som network memory,
vilket innebar att kunskapen finns férdelad i individernas natverk som utgor kollektivet. De yngre
informanterna arbetade géarna tillsammans med andra, dels for att kunna dela idéer, men ocksa for att
vidga forstaelsen for vad kollegorna kunde. Detta forhallningssatt till kunskap och samarbete visar att
den gemensamma kunskapsmangden var for stor for en enskild individ, vilket resulterade i att
kollektivets medlemmar litade pa varandras distribuerade och olika kunskaper. En viktig forutsattning
for denna typ av kollektiv ar att medlemmarna kanner till vem som kan vad. Detta upplevde samtliga
yngre informanter som ett problem pa arbetsplatsen. Det hade sannolikt underlattat om de anstélldas
kompetenser fanns dokumenterade och allmant tillgdngliga. De dldre informanterna ansag att de
yngre var mer fokuserade pa individen och dennes utveckling, snarare an kanslan for gruppen och
lojaliteten mot foretaget. Individer i ett kunskapskollektiv litar ofta till sin egen formaga att sdka
information. Individens eget natverk av kontakter fungerar som en guide till utokad kunskap och
forstaelse nar andra presenterar asikter och tankar (Lindkvist, 2005). Individen litar ofta mindre till det
faktum att aldre kollegor kdanner till foretaget eller avdelningens historia och darfor automatiskt vet
mer. De yngre informanterna visade sig mer bendgna att ta kontakt med andra kollegor och vidga sitt
natverk, och pa sa vis kompensera med manga fler kollegors asikter, snarare an att forlita sig pa nagra
fa dldres kunskaper och erfarenheter. Att ta kontakt med kollegor pa andra kontor och arbeta pa
distans med hjalp av olika verktyg, visade sig de yngre informanterna mer 6ppna for an de aldre. De
aldre informanterna uttryckte ett behov av att kdnna och ha traffat de kollegor de skulle samarbeta
tillsammans med.

5.2 Individerna

Kunskapsgemenskaper karaktariseras av individer med starka behov att arbeta nédra andra, dar
gemensamma band och ett gemensamt forhallningssatt till omvarlden ar viktigt (Lindkvist, 2005). De
dldre informanterna uttryckte svarigheten att arbete pa distans med kollegor de aldrig traffat i person.
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Informanterna ansag det svart att kunna lita pa nagons kunskap néar de aldrig traffat personen i fraga,
vilket starker idéen om att kunskapsgemenskaper socialiserar i inlarningsprocessen. Lindkvist (2005)
menar att tillhérighet och delad social repertoar ar viktig for gruppens samhorighet. Detta resulterar i
att nyanstéllda maste acklimatiseras och absorberas in i den kultur som bildats i gruppen. Forst efter
detta kan fullt medlemskap beviljas. De dldre informanterna uttryckte en vilja att traffas utanfor
arbetet och lara kdnna varandra, de ansag att livet innebar mer &n bara jobb, vilket enligt Lancaster
och Stillmann (2002) karaktéariserar generation-X. Nagra av de dldre informanterna uttyckte en
problematik kring att fraga kollegorna om hjalp, det ansags vara viktigt att stalla fragor pa ratt satt och
att visa sig palast. Detta skiljer sig mot individer i ett kunskapskollektiv dar andras olikheter ofta ses
som fordelar. Skiljer sig kollegorna at innebér det nya satt att se pa de problem som uppstar. Detta
starker ocksa idéen om att kunskapsgemenskaper har svarare att uttrycka sin kunskap, samtidigt som
kunskapskollektiv maste uttrycka och dokumentera kunskap for att géra den sokbar. De aldre
informanterna uttryckte ocksa en vilja att utoka den egna kunskapen, dven om det innebar att
I6sningen ibland tog langre tid. Detta kan harledas tillbaka till en stark gemensam kunskapsbas dar det
ar viktigt for medlemmarna i gemenskapen att sjilva bidra med mycket kunskap och pa sa vis vidga
den gemensamma kunskapsbasen.

Nya medlemmar tillgodogor sig till en borjan inte specifik kunskap, utan lar sig snarare hur de skall
fungera i gruppen, vilka sociala regler som bor féljas, hur processer gar till och genom detta successivt
Oka sin kunskap. Detta visade sig tydligt nar de aldre informanterna uttryckte att de nyanstallda i
borjan ser annorlunda pa kunskap, samarbete och arbete, varpa de nyanstéllda dver tid vanjer sig vid
hur de andra arbetar och helt enkelt tvingas anpassa sig. Detta beteende starker bilden av att
kunskapsgemenskaper karaktariseras av en stark kultur (Lindkvist, 2005). Individer i kunskapskollektiv &
andra sidan fungerar mer som fria agenter inom definierade avgransningar, exempelvis olika projekt.

Enligt Lindkvist (2005) bestar ett kunskapskollektiv ofta av individer med ett starkt malinriktat fokus
dar probleml6sning genom att prova sig fram ar vanligt férekommande. En arbetsuppdelning i olika
projekt dr ocksa vanlig dar anstdllda med olika kunskaper och erfarenheter satts ihop for att inom en
avgransad tidsperiod |6sa fordefinierade problem. Denna typ av arbetsséatt var vanligt forekommande i
de utbildningar de yngre informanterna hade erfarenhet av. Det kan tankas att denna vana paverkade
deras satt att arbeta och se pa samarbete och distribuerad kunskap. En vana av korta och avgransade
projekt innebar att projektmedlemmarna oftast saknar gemensamma kunskapsgrunder och synsatt,
vilket 6kar kravet pa att lita pa och ta del av andra medlemmars kunskap. De yngre informanterna sag
det som en sjalvklarhet att dokumentera processer och arbetsuppgifter, for att lattare kunna dela med
sig av den kunskap de bidrog med i kollektivet. Detta innebar ocksa att de lattare kunde hitta
informationen vid ett senare tillfille, eftersom de litade pa att informationen var sdkbar. De verkade
inforstadda med att det inte gar att lara sig allt, utan samarbete och distribution av kunskap var det
sjalvklara alternativet. De yngre informanterna uttryckte att de dldre ofta bar pa kunskapen i huvudet,
vilket gjorde att de inte behdvde dokumentera pa samma satt. Detta innebar i sin tur att de yngre i
stor utstrackning tvingades fraga aldre anstallda om hjalp, vilket upplevdes tidskravande och ibland
frustrerande. Avsaknaden av sokbar information visade sig valdigt tydligt. De &dldre ansag ocksa att de
yngre hade lattare for att formulera sokfragor, vilket visar pa en skillnad i arbetspraktik mellan de bada
informantgrupperna.
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5.3 Typ av kunskapsutveckling

Lindkvist (2005) menar att individer i kunskapsgemenskaper, ofta anser att den viktiga kunskapen inom
gruppen ligger i praktiken. Praktiskt arbete, inarbetade rutiner och ett decentraliserat synsatt kring
kunskap innebar att det kravs tid, erfarenhet och en forstaelse for gruppens arbete innan individen kan
ta del av ny kunskap (Wenger, 1998). Detta innebar att kunskap ar svaruttryckt vilket visade sig vara
nagot de dldre informanterna hade problem med. De yngre menade att de dldre hade den storsta
delen av kunskapen i huvudet, och saledes var samre pa att dokumentera och dela med sig av
kunskapen. Rutiner och historier fran forr kunde innehalla nyttig information, men den var svar att
gora explicit. De dldre informanterna uttryckte missnéje med nagra av dokumenteringsverktygen, just
pa grund utav att det var svart att formedla exempel och forankra dessa i verksamheten. Befintliga
verktyg gav bara plats at tydliga fragor med enkla svar. | verkligheten ansag de aldre att problem ofta
|6stes med hjalp av tidigare erfarenheter och nar problem sattes in i en kontext.

Kunskapsutvecklingen i kunskapskollektiv ser annorlunda ut dar individerna i kollektivet till viss del
forlitar sig pa att andra minns var information finns. Genom att lita pa andras kunskap far individen
tillgang till en stérre méngd kunskap, som hade varit svar att anférskaffa sig som individ.
Kunskapsutvecklingen anses vara fri och nya idéer uppmuntras och kan frodas pa grund utav lite, eller
inga tidigare forutfattade meningar fran gruppen eller andra begransande faktorer som sociala regler
att foélja. De yngre informanterna arbetade helst tillsammans med andra, for att 6ka den egna
kunskapen och lattare forsta saker andra redan hade vetskap om. De yngre ansag dven att kraven pa
att tillgodogora sig ny kunskap var stor, vilket resulterade i att de hela tiden tvingades vara nyfikna pa
att forstd mer och vidga sina natverk. Risken for att bli utbytt av ndgon annan fanns, vilket stallde krav
pa individens férmaga att tillforskansa sig kunskap och vetskap om var information kunde hittas. De
dldre informanterna stérkte denna bild da de ansag att det viktiga nu for tiden var att kunna soka ratt
pa information och snabbt atgarda ett problem, snarare an att forsta bakomliggande orsaker till
problemet. De yngre var 6verens om att ldrandet gick snabbast om nagon mer erfaren var delaktig, for
da sag de till att de larde sig ratt saker fran borjan, de viktigaste sakerna, resten kunde de fraga andra
om.

5.4 Kunskapsteoretiska maxim

Bade Wenger (1998) och Lindkvist (2005) menar att kunskapen i kunskapsgemenskaper till stor del
bygger pa erfarenhetsbaserad kunskap. Denna typ av kunskap blir synlig ndr gemensam arbetspraktik
tillampas i sociala miljoer, understéodda och delade av gemenskapen. Nyanstallda kan enbart genom
praktiskt deltagande komma at den samlade kunskapen och sjélva lara sig. Ofta sker detta genom
imitation dar nyanstallda till en borjan lar sig hur arbetsplatsen fungerar, snarare an att lara sig om
arbetet. De dldre informanterna ansag att de yngre nyanstallda forst sdg annorlunda pa kunskap och
samarbete, men att de efter en tid vande sig vid gruppens satt att arbeta och se pa kunskap. Saledes
forefaller social acceptans vara en viktig del i kunskapsgemenskaper. Polyani (1966) menar att denna
typ gruppkonstellation ofta ‘vet mer an de kan beratta’, vilket innebar att medlemmarna i gruppen har
mer kunskap och erfarenhet an de kan dela med sig av och gora explicit. Med detta menar Polanyi
(1966) att det tar tid och engagemang for utomstaende att satta sig in i och forsta den struktur
kunskapsgemenskapen skapat och agerar efter. Individen maste bli accepterad och upptagen i
gruppen for att komma at den samlade mangden kunskap. Detta gor det svart att explicitgora kunskap
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utanfor gruppen, vilket visade sig stdmma pa arbetsplatsen dér de nyanstallda saknade tydlig
dokumentation och en synlig struktur att folja.

Medlemmar av kunskapskollektiv kan istallet liknas vid aktérer pd en marknad, dar medlemmarna
interagerar med andra aktorer och sprider kunskap utan att riktigt kontrollera vad de faktiskt sprider.
For att starka individens kunskap anvands marknadsplatsen till att utbyta idéer, testa tankar och se
andras reaktioner (Lindkvist, 2005). Pa detta séatt far individerna bekréftelse pa vad som var bra eller
mindre bra med deras forslag. De yngre informanterna arbetade garna i grupp for att kunna utbyta
idéer med varandra, vilket starker bilden av aktorer pa en marknad. Samtidigt anvands marknaden och
ett brett natverk till att komma at spridd kunskap, vilket i praktiken astadkoms genom formulerandet
av sokfragor. De dldre informanterna hdvdade att de yngre hade en klar férdel géllande
informationssokning, da de visste hur de skulle formulera fragor for att maximera traffsdkerheten i
svaren. Bade dldre som yngre informanter beskrev vikten av att veta vad kollegorna kunde, just for att
kunna fraga ratt person om hjalp, eller utbyta tankar och idéer. Lindkvist (2005) menar att medlemmar
av kunskapskollektiv ‘berattar mer an de kan veta’, i motsats till medlemmar av kunskapsgemenskaper
som ‘vet mer an de kan beratta’. Detta kan visa sig i praktiken dar yngre informanter genom sékning av
information kan anses val palasta da de latt hittar information om nya saker. Det kan ge sken av att de
yngre kan valdigt mycket, fast i sjalva verket vet de bara var de ska leta och hur s6kfragorna skall
formuleras. Saledes kan kunskapen om informationssdkning vara viktigare i kunskapskollektivet an
sjalva kunskapen i sig.

5.5 Kunskapslegitimering

Som tidigare diskuterats menar Wittgenstein (1972) att kunskap maste legitimeras i ett socialt
sammanhang for att fa betydelse for en grupp manniskor. Detta visade sig tydligt i
kunskapsgemenskapen dar de adldre informanterna ansag att den sociala tillhérigheten pa avdelningen
var viktig. Tillsammans hade de anstéallda under flera ar utvecklat en gemensam praxis kring hur
arbetet genomfordes och hur informationssokning gick till. De dldre informanternas erfarenheter och
kunskaper varderades hogt bland andra anstéllda pa avdelningarna, vilket innebar att de aldre
kollegorna hade bra koll pd vem som kunde vad och att den gemensamma kunskapsbasen var ungefar
lika stor. Detta visar att de sociala sammanhangen pa avdelningarna var viktiga och innebar att
kunskap legitimerades bland de aldre informanterna. Olika informanter arbetade med olika produkter
och var specialiserade inom respektive omrade. Trots den specifika kunskapen hade de flesta tagit
samma vag in pa foretaget, dar utvecklingen och forandringen av arbetsuppgifter successivt foréandrats
under arens lopp. De dldre uttryckte problematiken att yngre anstallda kommer rakt in i verksamheten
och férvantades hantera och kunna komplexa produkter och system, utan att ha fatt den naturliga
upplarningen och kainnedomen om systemen som de aldre fatt, genom flera ars arbete i
verksamheten. De aldre informanterna rattfardigade kunskap internt till stor del da kunskapen sallan
var explicit och dokumenterad. Mangarig gemensam erfarenhet innebar att behovet att dela kunskap
mellan seniora anstéallda var relativt liten. Detta visade sig tydligt da de yngre informanterna borjade
ifragaséatta bristen pa dokumentation och svarigheten att kunna soéka efter information, vilket for de
yngre var en sjalvklarhet.

De yngre informanterna utbildades for att snabbt satta sig in i de produkter och system de forvantades
arbeta med. Utbildningen varade i drygt 6 manader och innefattade praktik pa flera avdelningar vilket
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skulle ge en bredare bild av verksamheten och de olika avdelningarnas ansvarsomraden.
Informanterna uttryckte problematiken med att alla avdelningar hade egna rutiner och
tillvagagangssatt i informationssdkandet, saval som i arbetspraktiken. De yngre informanterna delade
inte samma kunskapsbas och historisk erfarenhet som de dldre kollegorna, och inte heller med
varandra. Kunskapskollektiv kannetecknas darfor av standigt sokande efter kunskap, vilket innebar att
de yngre var tvungna att delvis rattfardiga kunskap pa andra satt. Genom bristen av kunskap lades stor
vikt vid utformandet av sokfragor och en stor del av informationen informanterna hittade aterfanns i
natforum, onlinemanualer och genom att fraga kollegorna pa avdelningarna. Bristen pa kunskap och
tidigare erfarenhet gjorde att de yngre samarbetade pa ett annat satt dar delning av dokumentation
var vanligt forekommande. De yngre informanterna efterfragade institutionell och objektiv kunskap,
som var explicit och hade dokumenterats, garna med hjalp av IT-system for att mojliggdra snabb
sokning och gora kunskapen lattatkomlig.

Generationernas olika satt att legitimera kunskap visade sig i praktiken genom gruppernas olika behov
av information, men ocksa satt att anvanda och sprida kunskap. Det &r svart att omvandla mangarig
erfarenhet till explicit kunskap, och kunskap ar framfoérallt svart att spara i databaser da det innefattar
sa mycket mer dn bara information. De aldre informanterna legitimerade sin kunskap baserat pa att de
var en kunskapsgemenskap (community of practice) som socialiserats tillsammans. Det satt som de
arbetade pa sag de som det ratta sattet att arbeta. De yngre informanterna, som inte hade samma
kunskap forsokte hitta nya egna vagar att skapa legitimitet for sitt kunnande. De lyfte istdllet fram
"kunskap om att kunna soka kunskap" som en viktig dimension i arbetet. De yngre informanterna
saknade naturligt viss kunskap, men de hade ocksa ett annat kunskapsideal dar kunskap legitimeras pa
ett annat satt an bland de aldre: att kunna beharska natforum, onlinemanualer och att ha ett natverk
dar man kan stalla fragor och snabbt fa svar. En som har legitimitet i den kontexten ar en person som
beharskar dessa kunskapsvagar. Samarbetsformaga blir saledes viktigare dn att ha den faktiska
kunskapen.
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6. Slutsats

Den genomforda undersékningen ger svar pa hur generationstillhorighet paverkar tva olika grupper av
anstéalldas satt att legitimera kunskap. Undersokningen visar pa skillnader i kunskapssynen mellan de
tva informantgrupperna, dar den aldre generationen av informanter forlitade sig i hégre grad pa den
egna kunskapen inom gruppen och ansag det efterstravansvart att alla kollegor delade samma
kunskap. Den yngre generationen av informanter hade dock en annan syn pa kunskap dar kdnnedom
om andra anstalldas kunskap var viktig for utokandet av individens natverk, och pa sa vis dka
individens majlighet att snabbt s6ka ny kunskap. Vikten av ett etablerat natverk visade sig patagligt i
informationssdkandet pa foretaget, bade bland dldre som yngre. De yngre hade dock lattare att
formulera sokfragor och visade storre férmaga att salla information, samtidigt som viljan att dela idéer
och tankar med andra kollegor var stor. De yngre informanterna forlitade sig ocksa mer pa mojligheten
att soka information och uttryckte en problematik med att lara sig stora mangder av information
utantill. Saledes var det viktigt med ett fungerande néatverk, da synen att kunskap gar att soka fram var
tydlig i den yngre generationen av informanter.

Baserat pa resultatet i undersdkningen tillsammans med teorier fran tidigare forskning kan slutsatsen
dras att de tva grupperna av informanter delvis legitimerade kunskap pa olika satt. Kopplingen till
generationsteorier visar ocksa att generationsaspekten handlar om fler delar an de anstélldas
fodelsear och historiska erfarenheter. Jag anser att generationstillhdrigheten visade sig tydligt i sattet
de anstallda legitimerade kunskap, vilket tidigare presenterade skillnader ocksa starker. Saledes blir
mitt bidrag till forskningen att belysa det faktum att definitionen av generationer i en
kunskapsoverforingskontext har storre betydelse dn vad tidigare forskning visat. Anstalldas satt att
legitimera kunskap kan delvis harledas till generationstillhorighet i bemarkelsen att anstallda fran den
yngre generationen legitimerade kunskap i en kontext dar sékning efter information utgjorde en viktig
del. Behovet att sdka efter information visade sig vara starkt forknippat med tillvdgagangssattet dar
samarbete kring uppgifter i arbetet ansags viktigt. Den dldre generationen informanter legitimerade
kunskap i grupp dar praktik, social acceptans och delad kunskapsbas var viktigast.

6.1 Rekommendationer till foretaget

Da de tva grupperna visade sig legitimera kunskap pa olika satt, anser jag att det paverkar hur
kunskapsdelning och utbildning av nyanstallda bor utformas. Yngre informanter fick lagga tid och
energi pa att dels lara sig de nya arbetsuppgifterna, dels forséka bli accepterade pa de olika
avdelningarna, men ocksa lara sig sociala monster och rutiner. En viss del av social acklimatisering ar
nédvandig for ett fungerande samarbete manniskor emellan, men i praktiken innebér det en storre
press pa nyanstallda att pa kort tid hantera stora mangder information som huvudsakligen ar implicit
och traderad. Da de yngre informanterna hade en annan syn pa kunskap och kunskapssokning tycks
den sociala acklimatiseringen bli mindre nédvandig for yngre anstallda. Natverkandet och lattillganglig
teknik suddar delvis ut tidigare gransdragningar vilket i kombination med en global, rorligare och mer
osaker arbetsmarknad (Blossfeld et al., 2005) tvingar fram ett annat satt att legitimera kunskap. Jag
anser att upplarningstiden av nyanstallda kan minskas genom omarbetade processer kring
dokumentation av dels systemspecifik information, men ocksa kring information om hur specifika
arbetsprocesser ser ut och fungerar. De yngre informanterna uttryckte en problematik med att
avdelningarna arbetade pa olika satt, vilket ocksa &r nagot som forsvarar utbildandet, men framforallt
nar arbetspraktik ar hart knuten till sociala monster. Genom inférandet av dedikerade méten mellan
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anstallda over generationer (Harvey, 2012), kan metoder som Storytelling (Bergquist och Ljungberg,
2002; Boje, 1991; Harvey, 2012) 6ka overfoéringen av implicit kunskap. Dessa moten bor ske utan alltfor
stor inblandning av verksamhetens ledning och pa de anstélldas villkor dar méten en-och-en, saval som
i grupp kan genomforas. Detta skulle ge dldre anstéllda mojligheten att dela med sig av erfarenheter
och berattelser pa ett satt som ar knutet till kontexter i verksamheten, vilket skulle kunna 6ka de
yngres forstaelse for arbetet och for hur foretagets arv ser ut. Det innebar fordndringar och
uppoffringar att genomfora denna typ av méten mellan anstéllda, men en boérjan ar att vara medveten
om att anstallda fran olika generationer faktiskt legitimerar kunskap pa olika satt.

6.2 Forslag till vidare forskning

Den genomforda studien har riktat sig mot en utvald grupp informanter fran mindre avdelningar pa ett
storre IT-foretag. Det hade varit intressant att genomféra en liknande studie i ett stérre sammanhang,
dar fler delar av verksamheten berdrs, alternativt genomfora studien pa flera storre foretag. Fler
intervjuer skulle ge rikare empirisk data och férmodligen en bredare forstaelse for de komplexa
omradena kunskapsoverforing och kunskapslegitimering i en verksamhetskontext. Eventuellt skulle
resultatet skilja sig fran andra avdelningar inom foretaget, vilket hade varit intressant att undersdka
vidare. En mojlig anledning till skillnader skulle kunna vara ett mindre aldersspan mellan anstallda,
eller att arbetet som utfors skiljer sig at fran de avdelningar dar denna studie genomférdes, vilket
saledes skulle kunna paverka synen pa kunskap inom grupperna av anstallda.

Da studien genomférdes med informanter fran ett storre IT-foretag, hade det dven varit intressant att
jamfora hur anstéllda fran mindre arbetsplatser ser pa kunskap och om skillnader i legitimeringen av
kunskap finns dven i andra typer av verksamheter. Mdjligtvis dven hitta andra former av legitimering
som teorin inte beskriver. Spelar generationsaspekten mindre roll i verksamheter med andra arv, eller
kan skillnader i kunskapslegitimeringen mellan generationer till och med vara stérre?
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Bilaga 1 — Inspelningsmedgivande

Intervjun kommer att spelas in for att gora det mojligt att vid ett senare tillfdlle analysera och citera
delar av intervjun, som for studien anses relevanta. Information som framkommer i intervjun kommer
anonymiseras och endast anvands i syfte for denna studie.

Var vanlig 1as nedanstaende text. Genom din underskrift samtycker du till detta medgivande.

Jag ar inférstadd med att denna intervju kommer spelas in.

Jag tillater med min underskrift att inspelning av intervjun gors i enlighet med syftet ovan beskrivet.
Jag samtycker att Joar Svensson far anvanda det inspelade materialet som underlag till den
undersokning han gor for ett uppsatsarbete vid Géteborgs universitet under varterminen 2014. Jag
forstar att citat och asikter kan publiceras i undersékningen och sedan tillgangligéras i en nationell
uppsatsdatabas.

Signatur

Namnfértydligande

Datum




Bilaga 2- Intervjuguide

Tema — Arbetslivserfarenhet

1.
2.
3.
4,

Ungefar hur ldnge har du jobbat pa foretaget?

Hur gammal ar du? (Ungefarlig alder racker)

Hur ser dina huvudsakliga arbetsuppgifter ut?

Har du arbetat med liknande arbetsuppgifter som idag under denna tid?

Tema — Dokumentering och kunskapss6kning

1
2
3.
4
5

Var finner du information och dokumentation om de program och system du jobbar med?
Vilka dokumenteringsverktyg anvander du i ditt vardagliga arbete?

Hur anvander du dessa verktyg och varfér anvander du dessa verktyg?

Hur upplever du anvandandet av verktygen nu i jamférelse med nar du borjade arbeta?
Skulle du vilja anvdnda andra dokumenteringsverktyg i ditt arbete? | sa fall vilket eller vilka?

Tema — Samarbete

1.

w N

4.
5.
6.

Om det i arbetet uppstar en situation dar du inte vet hur eller vad du ska goéra, hur gar du
tillvaga?

Foredrar du att utfora arbetsuppgifter sjalv eller i grupp? Motivera varfor.

Om du behover hjalp i arbetet, fragar du garna om hjalp eller avstar du av nagon anledning
fran att fraga andra? Fragar du helst en yngre eller dldre kollega? Motivera varfor.
Uppmanar ni kollegor varandra att fraga om hjalp?

Hur vet du vem du ska fraga om hjalp?

Hur gar du tillvdga om du ska fraga nagon du aldrig traffat om hjalp?

Tema — Kunskap

1
2
3.
4

Uppskattningsvis, hur stor del av din arbetstid gar at till att lara dig nya saker?

Vad &r kunskap for dig?

Pa vilka satt 1ar du dig bast i arbetet?

Skulle du séga att ditt satt att ldra dig har forandrats fran nar du borjade arbeta? Motivera
varfor.

Foredrar du att prova en l6sning som du tror fungerar, fore en analys av problemet dar flera
kollegor i grupp forsoker komma fram till en |6sning?

Tema — Generationsspecifika fragor

Yngre generation
1. Anser du att dina aldre kollegor ser annorlunda pa arbete, kunskap och samarbete an vad du
sjalv gor? Motivera varfér om sa ar fallet.
2. Upplever du att ni yngre delar erfarenheter och kunskap pa andra satt dn vad de aldre
kollegorna gor?
3. Hur ser du pa din roll efter YPP nédr en ny omgang av YPP startar?



Aldre generation
1. Anser du att dina yngre kollegor ser annorlunda pa arbete, kunskap och samarbete &n vad du
sjalv gor? Motivera varfér om sa ar fallet.
2. Har den typiske medarbetarens forhallningssatt till arbetet férandrats under de ar du arbetat?
Na&r du var nyanstalld, hur larde du dig arbetet da?
4. Innan dagens IT-stdd for informationssokning fanns, hur gjorde ni da?



