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Syfte: Denna uppsats handlar om kunskapsoverforing med ett specifikt intresse for vad
det ar som gor att kunskapsoéverforing fungerar i ett kunskapsforetag. For att undersoka
detta har vi studerat ett multinationellt féretag med valmaende personal med syftet att
soka forstaelse for hur kunskapsoverforingsprocessen ser ut i foretaget. Vilka processer,
tillvagagangssatt och hinder paverkar kunskapséverféring mellan individer? Kunskap
betraktas i uppsatsen som en process vilken ar socialt och kontextuellt betingad. Detta
synsatt har lett till vara fragor som svarat pa hur foretaget mojliggor for social
interaktion mellan individer dar kunskapstverforing kan ske samt vilka omstandigheter
pa foretaget som underlattar eller forsvarar kunskapsoverforingen.

Teori/Tidigare forskning: For att forstd vad som paverkar kunskapsoverforing har vi
bland annat tittat pa studier av Inkpen och Tsang, Tsai, McEvily och Reagans samt
Levin och Cross. Teoretiska begrepp som har anvants i uppsatsens analys ar socialt
kapital och dess tre dimensioner; strukturellt, kognitivt och relationellt, samt begreppet
praktikgemenskaper. Vi har &ven berort begreppen social sammanhallning och
absorptionsformaga som knyter an till individers vilja att dela med sig samt deras
formaga att ta emot kunskap.

Metod: Vi har anvént oss av en hermeneutisk ansats med en abduktiv metod, dar
empirin har inhdmtats genom sju kvalitativa semistrukturerade intervjuer som har
transkriberats. Den abduktiva metoden har inneburit att vi vaxlat mellan empiri och
teori for att soka forstaelse for kunskapsoverforingsprocesserna. | vart analysarbete har
vi anvant oss av ett tematiskt tillvagagangssatt med utgangspunkt i ett Framework
perspektiv dar vi brutit ner och tematiserat var empiri utifran de teman vi identifierat for
att soka forstaelse for kunskapsoverforingsprocesserna.  Uppsatsen  foljer
Vetenskapsradets forskningsetiska riktlinjer.

Resultat: Genom att underlétta for social interaktion genom méten och forum har vi
sett att kunskapsoverféring gynnas och att det sociala kapitalet paverkas. Vi har dock
inte kunnat sarskilja nagra delar fran det sociala kapitalet som stdrre eller mindre
paverkande pa kunskapsoverforingen mer an att det har skapat forutsattningar for
kunskapsutbyten medarbetare emellan. Vi har ocksa sett att foretaget genom att
strukturera arbetet pa ett sitt som mojliggér for social interaktion paverkat
kunskapsoverforingen.

Nyckelord: Kunskapsoverforing, Socialt kapital, Praktikgemenskap, Normer,
Fortroende, Absorptionsférmaga
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1. Introduktion

Dagens samhdlle kallas av somliga for ett kunskapssamhélle dér utveckling och
framsteg sker allt oftare och fortare och som &ven till stor del praglar olika foretag och
organisationer. Att hantera och utveckla kunskap har blivit livsnédvéandigt for foretag
for att kunna hantera den tuffa konkurrensen (Jonsson, 2012, s.11). Det &r ocksa kring
fragor rérande kunskapsoverforing som denna uppsats tar sin utgangspunkt.

Idag skrivs och debatteras det mycket kring jakten pa kunskap, informationssamhallet
och kunskapséverforing. Detta har vi intresserat oss for, framférallt hur ett foretag med
valmaende och nojd personal jobbar for att mojliggora kunskapsoverforing mellan dess
medarbetare. Vilken syn pa kunskap och dess dverféring har medarbetarna och foretaget
och vilken typ av mojligheter och stdd ges till detta?

Det foretag vi valt att studera i denna uppsats kan, enligt De Geer & Ekstedt (citerad i
Granberg, 2011, s.716-717), klassas som ett kunskapsforetag. De menar att ett
kunskapsforetag kannetecknas av att de &r inriktade pa att (1) losa komplexa och
varierande problem; (2) kunskap om problem och problemldsningar 6kar med varje
kundanpassning; (3) personalen maste vara villig att lara sig nytt; (4) samt att dess
produkter utvecklas tillsammans med kunden och leder till ny kunskap. Ofta anvands
aven begreppet kunskapsintensivt foretag men vi har valt att inte anvénda detta begrepp
da det ar svart att berdkna denna intensitet (jfr Hislop, 2005, s.221).

For kunskapsforetag &r sjalva kunskapen det primara som ger dem dess
konkurrensfordelar och det innebar ett okat fokus i verksamheten pa att forsoka hantera
denna kunskap. Forskning har dven visat att en val fungerande kunskapsoverforing ger
foretag en konkurrensfordel gentemot andra som inte med framgang arbetar med den
aspekten (Argote & Ingram, 2000). Sveiby (citerad i Granberg, 2011, s. 718) menar att
kunskapsforetag har gatt ifran att vara kapitalintensiva till att vara mer
manniskointensiva, vilket leder till hoga kunskapskrav pa medarbetarna (De Geer &
Ekstedt, citerad i Granberg, 2011).

Kunskap kan enligt Jonsson (2012, s.49) i grund och botten ses pa tva olika sétt, vilka
bada har sina fordelar. Kunskap kan ses som en problematisk och kontextuell process
eller som ett ting och objekt, det finns en tydlig uppdelning dem i mellan. Kunskap som
ett ting ar enligt foresprakarna kunskap som kan lagras, dokumenteras och sedan delges
och spridas genom exempelvis dokument och standardiserade utbildnings- och IT-
system. Att se kunskap som ett ting eller objekt kan, genom dokumentation, skapa
konkurrensfordelar, da man exempelvis kan visa upp vilka kunskaper man har (Jonsson,
2012, s.49).

Vi har dock i var studie valt att betrakta kunskap som en process, det vill siga inte som
ett ting eller objekt. Enligt Séljo och vad han bendmner ett sociokulturellt perspektiv pa
kunskap och l&rande, definieras kunskap som en process som ar

knuten till argumentation och handling i sociala kontexter, och som &r ett resultat av
aktiva forsok att se, forsta och hantera varlden pa ett visst satt. (Saljo, 2000, s.26).

Utifran detta synsatt pd kunskap blir interaktionen manniskor emellan det som
mojliggor kunskapsoverforingen. Vi har i var studie anvant Séljos (2000, s.26)



definition av kunskap samt foljande definition av  kunskapsoverforing;
“Kunskapsdverforing i organisation ir den process genom vilken en enhet paverkas av
en annan enhets erfarenhet” (Argote & Ingram, 2000, s.151) dar en enhet kan vara
antingen en individ eller en grupp.

Det har dven visat sig att praktikgemenskaper och socialt kapital har betydelse for
kunskapséverforing. Enligt Etienne Wenger (ud) kan en praktikgemenskap definieras
som en grupp individer som delar ett intresse eller passion for nagonting de gor och som
de lar sig gora béattre genom regelbunden interaktion.

Ett deltagande i dessa praktikgemenskaper ar nodvandigt for vart larande. Det &r kdrnan
av vad som gor oss ménniskor kapabla till ett meningsfullt vetande (Wenger, 2000, s.6).

Dessa praktikgemenskaper skapar socialt kapital genom att tillhandahalla informella
processer som bade stodjer och tillater kunskapsfloden inom organisationen (Miesing,
Kriger & Slough, 2006).

1.1. Bakgrund

Det studerade foretaget ar ett kunskapsforetag, dar medarbetarna standigt behdver
tillforskaffa sig ny kunskap. Foretaget &r ett internationellt mjukvarubolag dar vi har
valt att studera deras kontor i Sverige. Foretaget intresserade oss eftersom de i flera ar
har hamnat hogt upp 1 undersokningar Over personalens trivsel och tilltro till
arbetsgivaren. De faktum att personalen ar ndjd och trivs pa sitt arbete torde underlatta
for den sociala interaktionen inom organisationen. Vi har valt att undersoka hur
kunskapsoverforingsprocessen ser ut hos de tre storsta yrkesgrupperna business
advisors, konsulter och séljare samt vilka mojligheter och hinder som paverkar en sadan
process. Vi har aven intervjuat en HR-representant for att fa okad forstaelse for
organisationskontexten.

1.2. Problemformulering och syfte

Denna uppsats intresserar sig saledes for kunskapsoverforing. Mer specifikt riktas
intresset i uppsatsen mot vad det &r som gor att kunskapsoverforing fungerar val. For att
undersoka detta har vi tagit kontakt med ett multinationellt foretag med valmaende
personal med syftet att forsoka fa en forstaelse for hur kunskapsoverforingsprocessen
ser ut. Hur ser processen ut och vilka tillvagagangssatt leder till kunskapsoverforing
mellan individer?

Eftersom kunskap ses som en process vilken &r socialt och kontextuellt beroende blir
fragan hur foretaget maojliggor interaktion mellan individer dar kunskapsoverforing kan
ske? Vilka arenor eller forum finns tillgdngliga och hur uppmuntras medarbetare till att
umgas socialt for att pa sa satt underlatta sjalva kunskapsoverféringsprocessen?

1.2.1. Fragestallningar
Utifran de formulerade syftet ovan formuleras féljande fragestallningar:

e Hur sker kunskapsoverforingen genom social interaktion mellan individer pa det
valda foretaget?



o

e Vilka omstandigheter —pa  foretaget  underlattar  eller  forsvarar
kunskapsoverféringen?



2. Teori och tidigare forskning

Da vi vill undersoka kunskapsoverforing med en syn att kunskap &r socialt och
kontextuellt betingat har vi valt att studera tidigare studier med liknande perspektiv pa
kunskap. Utifran dessa har vi sedan kunnat identifiera nagra begrepp och teorier som
knyter an till kunskapsoverforing. Vi kommer inledningsvis redogora for studierna och
deras resultat for att sedan mer ingaende forklara vara utvalda begrepp.

2.1. Vad vet vi om kunskapsoverforing fran tidigare studier?

Fenomenet kunskapsoverforing ar inget nytt utan har studerats under flera ar av manga
olika forskare med olika infallsvinklar och perspektiv. Urvalet av tidigare studier vi valt
att fokusera bygger pa att de delar vart synsatt pa kunskap som nagot socialt betingat
som sker i mellanmansklig social interaktion.

En sadan studie & Tsai (2000) som visar att natverkskopplingarna ar viktiga for
kunskapséverforingsprocessen. Resultaten av denna studie stodjer tanken om att bade
socialt kapital och strategisk paverkan inverkar pa skapandet av nya kopplingar och till
ett breddat natverk. Organisatoriska grupper som ar rika pa socialt kapital kan snabbare
skapa nya kopplingar for kunskapsutbyten jamfért med grupper som har ett mindre
socialt kapital. Denna studie visar aven att fortroende och strategisk paverkan patagligt
inverkar pa mojligheterna att skapa nya kopplingar och till ett breddat natverk.
Resultaten i studien (Ibid.) tyder ocksa pa att fortroendet har en storre positiv effekt pa
immateriell svarforklarlig kunskapsoverforing an pa rent materiella utbyten.

| en annan studie finner Tsai (2001) dven beldgg for att stora natverk har storre
mojlighet att tillforskaffa sig kunskap samt sprida kunskap an mindre natverk. Studien
visar aven att absorptionsformagan ar avgorande for hur mycket av den tillférda
kunskapen som tillvaratas. Tsai (Ibid.) menar att en organisationsenhet behdver ha
formaga att absorbera kunskap for att kunna generera kunskap, utan en sadan formaga
sa Overfors ej kunskap. Tsai (lbid.) kommer aven fram till att absorptionsférmagan
paverkas i forhallande till hur stort natverket &r, ett stérre natverk har storre
absorptionsformaga jamfort med ett mindre natverk.

Aven Reagans och McEvily (2003) har studerat hur kopplingar i natverk paverkar
kunskapsoverforing. Deras studie visade att starka kopplingar underlattar
kunskapsoverforing. Vidare bevisade de att rackvidden pa natverket paverkade
kunskapsoverforingen, dar lang rackvidd underlattade sjalva éverféringen. Ett tredje
fenomen de kunde se var att social sammanhallning ocksa paverkade
kunskapsoverforingen, det vill sdga hur en tredje part paverkade medlemmarnas
installning och vilja att dela med sig av sin kunskap.

Levin och Cross (2004) tar upp och diskuterar hur starka respektive svaga relationella
kopplingar paverkar innovation och kunskapsoverforing, dessa kopplingar
problematiseras sedan mot begreppet fortroende. De kommer fram till att starka
kopplingar har en positiv effekt pa mottagandet av kunskap. Det som ar
anmarkningsvart ar att de fann beldgg for att kunskapen fran svaga kopplingar bidrog
annu mer positivt om det finns en hog grad av fortroende. Levin och Cross (lbid.)
kommer fram till tvd huvudsakliga slutsatser som kan vara till hjalp i det praktiska



kunskapsoverforingsarbetet. Forst har de bevis for att valviljebaserat fortroende, i
allménhet spelar roll i kunskapsutbytet samt att kompetensbaserat fortroende ar viktigast
i utbytet av svarforklarlig kontextuell kunskap (lbid.). Att fortroende ar viktigt bekraftas
aven i en studie av Stein och Ridderstrale (2003) som dock inte delar upp fortroende pa
samma sétt som Levin och Cross (2004).

Stein och Ridderstrale (2003) har tittat pa vad en ledning/styrning bor beakta nar de
arbetar med inomorganisatorisk kunskapsoverforing. De finner att det framst &r fyra
faktorer som kan forenkla eller komplicera manniskors formaga och vilja att sprida samt
generera kunskap. Dessa faktorer ar ekonomiska, kulturella, politiska och tekniska
strukturer. Stein och Ridderstrale (Ibid.) kommer dven fram till att socialt kapital &r
viktigare an rent tekniska kunskaper nar det galler att uppratthalla och skapa
kommunikationsnatverk. Natverk som enligt Stein och Ridderstrale (lbid.) ar
nddvandiga for att kunskapsoverforing skall kunna ske.

Stein och Ridderstrale (2003) menar aven att ett 6msesidigt och bra fértroende inom
organisationen tillsammans med medarbetare med ett hogt socialt kapital &r nédvandigt
for att kunskapsoverforing skall kunna ske. For att skapa ett sadant fortroende och for
att fA manniskor att interagera med varandra och nyttja sitt sociala kapital ar det
inomorganisatoriska natverkets struktur hogst vasentligt enligt Tsai (2000). | motsats till
Levin och Cross (2004) samt Stein och Ridderstrale (2003) sa ser Tsai (2000) samt
Inkpen och Tsang (2005) fortroendet som en integrerad del av det sociala kapitalet, och
inte som nagot fristaende.

| en meta-studie av Inkpen och Tsang (2005) sa ville forfattarna studera hur socialt
kapital och natverk paverkar kunskapséverforing. De anvande indelningen av socialt
kapital i tre dimensioner: strukturell, kognitiv samt relationell och anvénde sedan dessa
dimensioner for att se vilka faktorer som paverkar kunskapsoverforing i olika typer av
natverk. | intraorganisatoriska natverk visade studien att det i den strukturella
dimensionen ar viktigt med arbetsrotation, decentraliserad auktoritet samt Iag
personalomsattning. For de kognitiva aspekterna bor foretag forsoka skapa
gemensamma visioner och mal samt vara forstaende for oliktankande. Den relationella
aspekten fokuserar pa fortroende och forfattarna menar att det ar viktigt med tydliga
beldningsstrukturer for att motverka misstro.

Miesing, Kriger och Slough (2006) vill med sin studie visa pa kunskapsoverféring
mellan olika kulturer i internationella foretag. Utifran fallstudier kom de fram till tre
slutsatser rorande kunskapsoverforing.

e Organisatoriskt kunskapsskapande oOkar nar medlemmarna har en flexibel
varldssyn, det vill saga har forstaelse for olika kulturer och tankesétt.

e Organisatorisk kunskapsoverféring mellan organisatoriska enheter 0kar med
tatare relationella kopplingar mellan avlagsna organisationsdelar.

e Organisatorisk kunskapsanvandning okar med storre absorptionsférmaga i de
olika enheterna, vilket innebér individens formaga att ta till sig ny kunskap.

For att lyckas med kunskapsoverforing foreslar Miesing et al (2006) att foretag bor
forsoka Oka personalens fortroende, bygga ndra relationer, utveckla aktiva natverk, 6ka



mottaglighet for larande och forstaelse for andra kulturer samt gemensamma
vérderingar. De anvander begreppet intimate distance for att beskriva hur kopplingarna i
natverket bor se ut, namligen nara relationer men som aven har lang rackvidd.

Vad som kan hindra effektiv kunskapsoverforing ar ndgot som Szulanski (1996)
studerat. Déar framkommer att de tre storsta hindren for kunskapsOverforing &r
mottagarens brist pa absorptionsformaga, kausal otydlighet det vill séga en oklarhet i
hur den nya kunskapen ska kunna tillampas i praktiken samt for det tredje en anstrdngd
relation mellan kallan och mottagaren. Forfattaren foreslar att for att underlatta
kunskapsoverforing  bor  saledes  foretag  utveckla inlarningsférmaga i
organisationsenheter, systematiskt forsoka forstd och kommunicera om sina praktiker
samt fostra néra relationer.

Sammanfattningsvis visar tidigare studier pa att socialt kapital, fortroende,
absorptionsformaga och olika typer av natverkskopplingar spelar en stor roll for de
processerna som paverkar kunskapsoverforing pa ett gynnsamt eller mindre gynnsamt
sitt. Aven olika organisatoriska strukturer samt den sociala sammanhallningen har
betydelse for kunskapsoverforingen.

2.2. Teori

Utifran den tidigare forskningen om kunskapsoverforing framkommer ett par teoretiska
begrepp som ar lampliga att anvanda for att forsoka forsta och forklara forutsattningar,
maojligheter och hinder for lyckad kunskapsoverforing. Vi har i denna uppsats valt att
fokusera pa foljande teorier och begrepp; socialt kapital, praktikgemenskaper samt
viljan att dela med sig och férmaga att ta emot. Detta underlattar var analys av hur
kunskapsoverforing kan ske i ett framgangsrikt foretag, samt var diskussion av
uppsatsens resultat i forhallande till kunskapslaget.

2.2.1. Socialt kapital

Socialt kapital ar ett begrepp som har anvants och definierats pa manga olika satt genom
tiderna men som i grunden handlar om hur de relationella natverk en individ ingar i
utgor en vardefull resurs som kan ge individen fordelar och acceptans inom néatverket
(Nahapiet & Goshal, 1998). Detta begrepp blir intressant i denna uppsats da tidigare
studier av Tsai (2000) och Inkpen och Tsang (2005) visar att socialt kapital har en stor
paverkan pa kunskapsoverforingen. Detta stimmer val éverens med var syn pa kunskap
och dess skapande i form av interaktion ménniskor emellan.

Vi har valt att definiera socialt kapital pa det satt som Inkpen och Tsang (2005) gor, det
vill séga att socialt kapital & summan av de resurser inbéddade i, tillgangliga genom
och erhdllna fran det relationella natverk som en individ eller organisation innehar”
(Inkpen & Tsang, 2005, s.151). Socialt kapital delas ofta in i flera dimensioner for att
underlatta analys och forstaelse av begreppet (Nahapiet & Goshal, 1998). Vi har for att
mojliggora en nyanserad analys i denna uppsats foljt Nahapiet och Goshals (1998)
exempel genom att dela upp socialt kapital i tre dimensioner: strukturellt, kognitivt och
relationellt.



2.2.1.1. Strukturell dimension

Den strukturella dimensionen av socialt kapital handlar om de egenskaper som
kannetecknar det relationella nétverket i sig. Denna dimension handlar om hur de
kopplingar som finns i natverket, samt natverket som helhet, ser ut i sin struktur. Det
innebdr att man forsoker identifiera natverkskopplingars styrka, rackvidd samt antal och
att man kan studera natverkets stabilitet 6ver tid och medlemmar samt dess uppbyggnad
i form av bland annat hierarki och kontaktmojligheter.

2.2.1.1.1. Natverkskopplingar

Ett natverk kan definieras som en uppsattning av knutpunkter (aktorer, enheter och
foretag), och de kopplingar som representerar nagon typ av kontakt eller brist pa kontakt
knutpunkterna emellan (Brass, Galaskiewicz, Greve & Tsai, 2004). Natverkskopplingar
har som uppgift att hantera hur olika aktorer &r relaterade till varandra och &r en
grundladggande del av det sociala kapitalet (Inkpen & Tsang, 2005 s.24). Detta eftersom

en aktdrs natverk av sociala kopplingar skapar mdjligheter till sociala
kapitaltransaktioner (Adler & Kwon, 2002).

Tsai (2001) menar att det ar lattare att komma i kontakt med énskade resurser och hjalp
om man har manga natverkskopplingar. Natverkets struktur paverkar dessa kopplingar
och genom att ge aktorer mojlighet att fd kontakt med andra i natverket paverkas
forutsattningarna for kunskapsoverforing (Inkpen & Tsang, 2005).

Natverkskopplingarnas styrka kan vara antingen svag eller stark och beror pad den
relationella narheten och hur ofta tva parter interagerar med varandra (Levin & Cross,
2004).

Néatverkets rackvidd &r de relationer som stracker sig Over flera kunskapspoler, dessa
relationer kan enligt Reagans och McEvily (2003) paverka Overforingsprocessen.
Réackvidd hanvisar till i vilken utstrdckning ndatverkskopplingarna spanner over
institutionella, organisatoriska eller sociala gréanser. Natverk som stracker sig over flera
praktikgemenskaper kan ge maéanniskor mojligheter att formedla idéer till olika
malgrupper (lbid.).

2.2.1.2. Kognitiv dimension

I den kognitiva dimensionen berors de gemensamma tankesétt, varderingar och normer
som rader i natverket och som ger en gemensam mening at natverkets aktorer (Inkpen &
Tsang, 2005). Vilken kan jamforas med det sociokognitiva perspektivet som Stein och
Ridderstrale (2003) tar upp i sin studie. Ur detta perspektiv anses “spridning av kunskap
bero pa bade delade forestallningar om hur saker och ting ar och hur saker ska géras”
(Stein & Ridderstrale, 2003, s.3).

2.21.2.1. Gemensamma mal och visioner

Gemensamma mal och visioner innebdr att ett natverks aktorer/medlemmar arbetar mot
ett gemensamt mal som har faststdllts av ledningen (Inkpen & Tsang, 2005). Det
handlar ocksa om i vilken grad natverkets medlemmar har forstaelse och ett gemensamt



forhallningssatt for att uppna de uppsatta malen for natverket, mal som ofta skiljer sig
mellan olika natverk (Ibid.). Natverk inom en organisation har ofta kompatibla men
sallan gemensamma mal (Ibid.).

2.2.1.2.2. Gemensam kultur, norm och varderingar

Gemensam kultur innebdr i denna studie den dvergripande foretagskulturen och avser i
vilken utstrackning uppférandenormer styr relationer. Detta perspektiv kan liknas vid en
uppséttning av institutionaliserade regler, normer och varderingar som styr ett lampligt
beteende inom natverket. (Inkpen & Tsang, 2005).

2.2.1.3. Relationell dimension

Den relationella dimensionen handlar om hur de direkta personliga relationerna ser ut
mellan aktorer i natverket samt vad som kannetecknar dem (Newell & Swan, 2000).
Ofta studeras har begrepp som fortroende, respekt och vanskap och hur de paverkar
interaktionen i natverket.

2.2.1.3.1. Fortroende

Enligt forskare kan fortroende definieras som ett personligt antagande med en intention
att vara sarbar i forhallande till en annan, baserat pa en positiv forvantan att denna
sarbarhet inte kommer utnyttjas (jfr Alexopoulos & Buckley, 2013). Fortroende kan
baseras pa flera olika saker och kan delas in i tre delar: valvilje-, kompetens- och
forpliktelsebaserat fortroende (Newell & Swan, 2000).

2.2.1.3.1.1.  Valviljebaserat fortroende

Denna typ av fortroende baseras pd medlemmarnas valvilliga instéllning till varandra
(Newell & Swan, 2000). Det kan bero pa personlig vanskap som oftast byggs upp under
langre tid. Denna typ av fortroende bestar till stor del av kansloméssiga aspekter (lbid.).

2.2.1.3.1.2. Kompetensbaserat fortroende

Kompetensbaserat fortroende baseras pa uppfattningen om de andra medlemmarnas
formaga att kunna utfora sitt arbete (Newell & Swan, 2000). Denna typ av fortroende
kan byggas upp fort utan mycket tidigare utbyte med hjdlp av andra
kompetensbeddmande system eller en individs rykte eller status (Ibid.).

2.2.1.3.1.3.  Forpliktelsebaserat fortroende

Fortroende av denna typ kan kallas en institutionell form av fortroende och baseras pa
en kontraktsmassig Overenskommelse dar varje part omsesidigt forvantas tjana pa
relationen och darmed inges fortroende (Newell & Swan, 2000). Man litar pa att alla
haller sin del av avtalet och gor det som kréavs av dem for att na det gemensamma malet
(Ibid.).

Utifran det teoretiska resonemang vi fort kan vi se att socialt kapital kan delas in i
flertalet underteman och begrepp som paverkar synen pa socialt kapital. Detta paverkar



saledes i vilken utstrackning individer kommer i kontakt med andra samt ges fortroende
att dela med sig och ta emot kunskap.

2.2.2. Praktikgemenskaper

Enligt Wenger (ud) kan en praktikgemenskap definieras som en grupp individer som
delar ett intresse eller passion for nagonting de gor och som de lar sig gora battre genom
regelbunden interaktion. En praktikgemenskap bestar, enligt Wenger, av tre olika
element:

e Domaénen - praktikgemenskapens identitet definieras av ett gemensamt intresse.
Alltsa maste medlemmar i gemenskapen engagera sig i detta intresse vilket leder till
en delad kompetens kring det omradet som sarskiljer dem fran andra.

e Gemenskap - Genom sitt gemensamma intresse engagerar sig medlemmarna i
gemensamma aktiviteter och diskussioner for att hjalpa varandra samt dela kunskap
och erfarenheter.

e Praktik - En praktikgemenskap ar inte bara en grupp manniskor med samma
intressen utan utgors av individer som &r utforare, det vill séga de praktiserar sin
kunskap inom omradet pa ett eller annat satt och gemensamt i gruppen delas olika
erfarenheter, berattelser, verktyg och tips med de andra medlemmarna.

Wenger (2000) menar att en viktig del i en praktikgemenskap ar dess granser. Vid dessa
granser kan det ske ett larande som inte bygger pa den expertkunskap som finns inom
praktikgemenskapen utan som istallet beror pa att man utsatts for nagot nytt, eller
annorlunda. Detta nya kan antingen bidra till ett 6kat larande for individen och
praktikgemenskapen eller sa ar det sa frammande att det inte tas till vara pa.

Forstaelse for praktikgemenskaper ar viktigt for att forsta hur social interaktion hjalper
manniskor att lara sig av varandra och pa sa satt underlattar praktikgemenskaper med
hogt fortroende kunskapséverféringsprocessen.

2.2.3. Vilja att dela med sig och formaga att ta emot?

For att kunskapsoverforing ska fungera val i en organisation ar det viktigt att forsta
individens roll i sjalva 6verforingen. Det finns faktorer som kan paverka huruvida en
medarbetare vill dela med sig av den kunskap som de innehar. Hislop (2005) menar att
det kan finnas omstandigheter som far medarbetaren att vilja dela med sig eller hamstra
kunskap. Det kan ocksa finnas individuella kognitiva faktorer som paverkar hur val en
individ kan ta till sig ny kunskap (jfr Cohen & Levinthal, 1990).

Utifran de tidigare redovisade studierna kommer vi har fokusera pa tre aspekter:

Strukturer som paverkar kunskapsoverforing; social sammanhallning samt;
absorptionsformaga.

2.2.3.1. Strukturer som paverkar kunskapsoverforing

Stein och Ridderstrale (2003) tog upp fyra faktorer (kap. 2.1) som kan forenkla eller
komplicera manniskors férmaga och vilja att sprida samt generera kunskap. Utav dessa



har vi valt att titta pa tva, de kulturella och de tekniska strukturerna, eftersom de andra
strukturerna kraver en annan typ av studie dar organisationens ledning och policys
behover studeras.

2.2.3.1.1. Kulturella strukturer

Kulturella  strukturer kan verka som ett hinder eller ett motiv i
kunskapsoverforingsprocessen. De kollektiva forestallningarna, normerna och
varderingarna kan enligt Stein och Ridderstrale (2003) paverka individers vilja att dela
med sig och pa sa satt Gverfora kunskap, trots att ett sadant beteende inte generar nagra
ekonomiska vinster i form av hogre 16n eller dylikt. Vidare havdar de att det inom vissa
foretagskulturer kan rada ett individualistiskt tdnkande, medan det inom andra kulturer
kan ses som en forpliktelse att dela med sig av sin kunskap (Ibid.).

2.2.3.1.2. Tekniska strukturer

Tekniska (eller funktionella) strukturer definieras enligt Stein och Ridderstrale (2003)
som horisontella och vertikala férdelningar av arbetsuppgifter mellan grupper och
individer. Det kan rora sig om arbetsuppgifter som ar organiserade kring till exempel
specifika projekt eller affarsomraden.

2.2.3.2. Social sammanhallning

Social sammanhallning handlar i denna studie om hur en tredje part paverkar aktorernas
installning och vilja till att dela med sig av sin kunskap, nagot som &ven paverkar
kunskapsoverforingen (Reagans & McEvily, 2003). Detta kan knytas an till vikten av att
folja normer och inte fa daligt rykte inom sitt sociala natverk. Om det rader normer att
man bor dela med sig sa verkar sadana normer for att underlatta kunskapsoverforing da
individen inte vill framsta i dalig dager (Ibid.). Alltsa ar social sammanhallning viktigt
da det antingen kan hindra eller mojliggora kunskapsoverforing.

2.2.3.3. Absorptionsformaga

En individs eller enhets majlighet att ta till sig kunskap fran en extern kalla kan enligt
Cohen och Levinthal (1990) benamnas som dess absorptionsformaga. De menar att en
individs absorptionsformaga Okar successivt och byggs upp med hjalp av tidigare och
naraliggande kunskap. Denna kunskap kan utgdras av till exempel sprdk- och
ordforstaelse men dven specifik kunskap inom ett visst falt eller omrade (Ibid.). Om en
individ har tidigare kunskap som é&r relevant och hor ihop med det nya s& har denne
ocksa lattare att ta till sig den nya kunskapen. Tsai (2001) menar att
absorptionsformagan byggs upp genom langsiktig investering i och inhamtande av
kunskap. Det rdcker inte att ytligt ha kommit i kontakt med relaterad kunskap utan det
kravs en intensiv anstrangning for att forsoka forsta kunskapen (Cohen & Levinthal,
1990). Ar en individs absorptionsforméga 1ag inom ett kunskapsomréade sa ar det svart
for denna att forsta och ta till sig den nya kunskapen (Ibid.)

| var studie om kunskapsoverforing blir darfor begreppet absorptionsférmaga viktigt da
det visar pa individers olika maéjligheter att ta till sig och forstd kunskap, vilket ar en
forutsattning for att kunskapsoverforing ska kunna ske.
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Socialt kapital, praktikgemenskaper, social sammanhallning och absorptionsférmaga ar
de teoretiska begrepp som ligger till grund for hur vi har valt att analysera var empiri.
Detta for att forsoka forsta hur kunskapsoverforingen ser ut pa det undersokta foretaget
och darmed kunna svara pa vara forskningsfragor.
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3. Metod
3.1. Metodologi

Vi har i denna uppsats haft ett abduktivt tillvigagangssatt dar vi i var analys av vart
material har varvat teori och empiri under arbetets gang for att soka djupare forstaelse.
En abduktiv metod innebér en vaxling mellan teori och empiri dar de sker en successiv
omtolkning av bada delarna allteftersom forskarens forstaelse for de studerade
fenomenet Okar. Saledes kan analysen av empirin “foregripas av studier av tidigare
litteratur [...] som inspirationskilla for upptickt av monster som ger forstéelse.”
(Alvesson & Skoldeberg, 2004, s.42).

Malet med var studie var att forsoka hitta monster i de processer om
kunskapsoverforing som finns, genom att faststalla det som ar vanligt forekommande.
Vi hade ocksa som mal att férsoka identifiera icke uppmarksammade processer som kan
leda till kunskapsoverforing (Kvale, 1997, s.212). Vart resultat skulle troligtvis blivit
mer precist om vi hade anvant oss av ett storre urval (Bryman, 2011, s.191), men med
hansyn till vara resurser och den aktuella tidsbegransningen fanns det inte méjlighet att
gora ett storre urval. Vi finner anda att var studie har gett vissa beldgg for hur
kunskapsoverforing kan se ut som process.

3.2. Urval

Foretaget vi har undersokt har flertalet yrkesgrupper. Vi har valt att titta pa deras tre
storsta yrkesgrupper: business advisors, séljare och konsulter. Detta for att fa in empiri
som representerar sa stor del som mojligt av foretaget. Vi har dven intervjuat en HR-
representant for att fa en okad organisatorisk forstaelse. Detta kan saledes ses som ett
malinriktat urval (Bryman, 2011, s.392, 434) vilket har gett oss ett stort matt av
variation men som anda har hog relevans for fenomenet kunskapsoéverforing.

Under arbetets gang har vi fatt forstaelse for det studerade foretags arbetssatt och hur
deras arbetsgang ser ut. Foretaget jobbar med mjukvaror som saljs ut pa leasingavtal
med varierande I6ptid men som i regel stracker sig over flera ar. Saljarna som dven
bendmner sig sjélva som kundansvariga har till uppgift, inte bara att salja utan aven att
varda kundrelationen under léptiden. Nar en mjukvara har salts sa tar konsulternas
arbete vid, det &r konsulternas uppgift att hjalpa kunden i implementeringsfasen samt
tillhandahalla support och stod under loptiden. Varje forséljning foregas av en langre
tids arbete dar sdljare tillsammans med business advisors forsoker visa for
kundforetaget hur dess arbete kan underlattas om de valjer att kdpa en viss mjukvara.
Business advisorn har en ingaende expertkunskap om den branschen kunden verkar
inom. Séaljarna har en mer generell kunskap om mjukvarorna medan konsulten har en
ingaende praktisk kunskap om de olika mjukvarulsningarna.

Vi tog sjalva kontakt med foretaget da det arligen har hamnat hogt upp i undersékningar
gallande personalens trivsel, och dess tilltro till arbetsgivaren. Vi har sjélva fatt betala
de kostnader (hotell, resor) som arbetet har krévt.

Urvalsprocessen har dven skett genom bekvamlighet (Bryman, 2011, s.194-196) da vi
blev tilldelade respondenter av HR-chefen, vilket kan vara problematiskt da vi inte har
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fatt mojlighet att styra urvalet mer an till vilka yrkesgrupper samt antal intervjuer. Det
kan darmed finnas en risk att vi inte har fa kontrasterande kallor. Respondenterna stallde
namligen frivilligt upp efter att de fatt en forfragan fran HR-chefen och det &r troligt att
de mest kritiska rosterna inte staller upp eller far en forfragan om att stalla upp pa en
sadan har intervju. Det skall dven tillaggas att respondenterna fick betalt som vanlig
under intervjuerna.

Vi har i var studie utgatt ifran intervjusvar fran sju respondenter dar samtliga har vad
som kan klassificeras som ett kunskapsarbete (jfr De Geer & Ekstedt, citerad i
Granberg, 2011). Respondenterna &r ocksa alla baserade och utgar fran samma kontor i
Stockholm. Vi har intervjuat tre kvinnor som i snitt har varit anstallda pa det undersokta
foretaget i 7,7 ar och fyra man som varit anstallda pa samma foretag i snitt 11,8 ar.

3.3. Tolkningsperspektiv

Vi har tittat pa hur kunskapsoverforing fungerar, uppfattas och tolkas i praktiken och
nér det sker 6verforing av kunskap. Vi har anvént vad Hartman (2011, s.106) bendmner
som en hermeneutisk ansats for att forsoka tolka och fa forstaelse for
kunskapsoverforingsprocessen samt hur vara respondenter uppfattar processen. Enligt
Hartman (2011 s.105, 107) sa bor uppfattningar tolkas, de ar svara att mata och
kvantifiera.

Hermeneutiken &ar relevant i tva sammanhang vid en semistrukturerad
forskningsintervju, forst under de dialoger som sker under intervjun och darefter vid
tolkningen av transkriberingarna (Kvale, 1997 s.49). Vi som intervjuare ar &ven med
och skapar det material som vi sedan tolkar, intervjun ar

knuten till en specifik mellanménsklig situation, den utvecklas mer eller mindre spontant, den
intervjuade riktar sig till intervjuaren inte bara med ord utan ocksa genom gester och implicita
referenser till deras gemensamma situation (Kvale, 1997 s.52).

3.4. Forskningsmetod

Empirin har samlats in genom vad Kvale (1997, s.36) beskriver som kvalitativa
intervjuer. Vi anser att det ar en lamplig metod for att samla in brukbar empiri da den
ger oss mojlighet att analysera och tolka ord och meningar. Som grund tog vi fram en
semistrukturerad intervjuguide (jfr Bryman (2011, s.206)), utifran de centrala teman och
omraden teorin belyste (se bilaga 1 & 2). | vart genomforande fick vi dock ganska tidigt
ny forstaelse for hur den undersokta verksamheten sag ut, vilket ledde till att vi
tvingades justera vissa temafragor till nastféljande intervjuer. Fordelar med en
semistrukturerad och kvalitativ studie & man kan vara flexibel och pa sa satt forma
intervjufragorna efter de svar som framkommer i intervjuerna, vilken kan leda till att det
framkommer mer an det man pa férhand bestamt sig for att titta pa (Bryman, 2011,
5.413).

Respondenterna delgavs ett informationsblad om vad studien handlar om och hur vi har
forsokt leva upp till de forskningsetiska principer Vetenskapsradet (2011) har satt upp
(bilaga 3). Utéver informationskravet ar principerna samtyckeskrav, nyttjandekrav och
konfidentialitetskrav (Vetenskapsradet, 2011). Respondenterna fick ge sitt frivilliga
samtycke till intervjuerna och gavs mojlighet att avbryta intervjun om sa skulle 6nskas.
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Vidare var respondenterna anonyma i den man att vi inte anvander deras namn i var
studie. Dock kan vi inte garantera att det inte gar att urskilja, internt fran till exempel
HR-chefen, vem som kan ténkas ha sagt vad. Vi har dven varit noga med att inte sprida
deras svar eller uppgifter till nagon annan part eller till ndgon annan studie.

Intervjuerna har spelats in och sedan transkriberas for att lattare kunna analyseras, da vi
enligt Bryman (2011, s.429) pa sa satt lyckas bibehalla intervjupersonernas ord,
formuleringar och uttryck. Samtliga respondenter godkande att intervjuerna spelades in,
varpa transkriberingarna tog vid som forsta steg efter att intervjuerna hade slutforts.
Detta var for oss en tidskrdvande process men som genererade ett stort empiriskt
underlag att analysera. Intervjuerna utfordes av tva intervjuare varav den ena hade
huvudrollen och den andra antecknade, skotte diktafonen och hdll sig i periferin. Dock
gavs det utrymme for den perifera intervjuaren att inflika med fragor, nagot som
Bryman (2011, s.415) beskriver som en flexibel intervjuprocess.

Vi har genomfort sju intervjuer samt en pilotintervju. Vi gjorde pilotintervjun for att
testa fragorna och dess anvandbarhet till att ge svar pa det vi ville fa svar pa, samt for att
upptacka om ndgon fraga var svar att forsta. Pilotintervju gav oss ocksa mer insikt om
hur fragorna battre kunde utformas samt om undersokningen i sin helhet (jfr Bryman,
2011, s.258-259).

Sex av de empirigrundande intervjuerna skedde ansikte mot ansikte och en intervju
genomfordes via telefon. Telefonintervjun var svarare da vi fick kortare svar jamfort
mot vad vi fick av de andra. Telefonintervju blev darmed lite mindre innehallsrik, nagot
som &r ganska vanligt enligt Bryman (2011, s.432-433). Det gick inte heller att utlasa
denne respondents minspel eller kroppssprak. Intervjuerna varade i ca 50 minuter
forutom telefonintervjun som var en knapp halvtimme lang.

3.5. Analys

De sju intervjuerna har jamforts och analyserats for att hitta olikheter och likheter i de
kunskapséverforingsprocesser vi fatt vetskap om. Vart tillvagagangsatt for analysen har
varit tematiskt, vilket Bryman (2011, s.528-529) beskriver som en process dar man
soker efter centrala och aterkommande teman. Den tematiska analysen i sig ar ingen
djupgaende och strikt analys, utan den anvandes i vart sokande efter repetitiva teman
och ord i var empiri. Detta hjélpte oss vidare i vart analysarbete. Vi har sedan valt att
anvanda Framework strategin (jfr Bryman, 2011, s.528-529) for fa en djupare analys.
Framework strategin gar ut pa att ta fram och skapa olika jamforelsegrupper av centrala
teman och underteman och féra in dem i en matris for att fa en éverblick 6ver empirin.

Var studie ar avgransad till ett foretag vilket aven har varit vart syfte; att studera hur ett
framgangsrikt kunskapsforetag arbetar for att stodja (men kanske ocksa oavsiktligt
begransa) kunskapsoverforingsprocesser. Det anser vi att vi har lyckats med, och av den
anledningen har var studie en god validitet. Undersokningen mater darmed i hog grad
det som den ar till for att mata (Bryman, 2011, s.354-356).

Reliabiliteten har att géra med palitligheten av en studie. Har en studie hdg reliabilitet

skall den kunna upprepas med samma tillvdgagangssatt och med liknande resultat vid
ett annat tillfalle (Hartman, 2011, s.146). | kvalitativa studier likt denna sa skriver
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Bryman (2011, s.368-369) att det kan vara svart att uppna jambordiga resultat da den
studerade sociala kontexten och intervjupersonernas egenskaper standigt forandras, det
ar aven svart att finna en likvardig kontext vid ett annat tillfalle. Av den anledningen sa
har vi inte kunnat dra nagra generella slutsatser kring kunskapsoverforingsprocessen. Vi
har dock kunna dra slutsatser kring det studerade foretaget och deras arbete med
kunskapsoverforing.

Det kan dock véckas kritik mot var intervjuguide da det under de forsta intervjuerna
framkom att vi hade bristfallig information kring de undersdkta yrkesgruppernas
arbetssétt och organisering. Mer forkunskaper om detta hade sannolikt lett till att vi
tidigare kunnat satta oss i respondenternas svar och resonemang och darmed stallt battre
foljdfragor (jfr Bryman, 2011, s.420).

Kvale (1997, s.149) beskriver tva problem som kan uppsta vid intervjuinspelningar och
efterfoljande transkriberingar, vilka vi tagit i beaktning i var studie. Dels att det under
inspelningen kan férekomma ljud i bakgrunden som inte uppmarksammas forran
transkriberingen tar vid, ljud som kan leda till svarigheter i att hora vad som sags pa
ljudfilen. Risken for dessa missljud minimerades da vi hade ett eget rum som
respondenterna kom till. Det andra problemet, vilket vi har tagit i beaktning, har att gora
med de fel som kan uppsta vid sjalva transkriberingen, ord eller meningar kan felskrivas
eller missas (Kvale, 1997, 5.150).

Sammanfattningsvis har vi alltsa anvéant oss utav ett abduktivt tillvagagangssatt med en
hermeneutisk  ansats for att forsoka tolka och fa  forstelse  for
kunskapsoverforingsprocessen. For att kunna fa den forstaelsen har vi gjort sju
kvalitativa intervjuer dar vara respondenters svar har tematiserats och sedan analyserats
med hjalp av en framework strategi.

Vara valda teorier har anpassats och andrats allteftersom var forstaelse for fenomenet
kunskapsoverforing samt det studerade foretaget har 0kat. De teorier och den tidigare
forskningen vi har fokuserat pa har ett kontextuellt och socialt perspektiv vilket aven
har paverkat vart arbete da vi under vagens gang har fatt anpassat oss efter den nya
forstaelse vi har fatt nar vi har inhamtat och studerat var empiri.
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4. Resultat

| denna uppsats studerar vi kunskapsoverforing med inriktning pa kunskap som en
socialt kontextuell process. Utifran var fragestallning dar vi vill se hur
kunskapsoverforing sker genom social interaktion samt vilka processer som mojliggor
eller hindrar detta, blir det viktigt att studera hur medarbetarna pa foretaget ges
mojligheter samt brukar dessa till att interagera med varandra. Darfor har vi valt att
fokusera pa den del av empirin som belyser faktorer som paverkar sociala interaktioner
och har da kunnat identifiera féljande teman: gruppsammansattning; moten; natverk;
praktiska forutsattningar; samt normer och varderingar.

4.1. Gruppsammansattning

Eftersom vi har intervjuat olika yrkesgrupper sa blir det viktigt att se hur de olika
gruppsammansattningarna kan se ut i det dagliga arbetet. Gruppernas sammansattning
kan se olika ut, och det paverkar hur kunskapsoverforingsprocesserna kan se ut. Vi har
delat in temat gruppsammanséttningar i tre underteman: projekt, tvarprofessionella team
samt experter for att pa sa sétt underlatta var analys.

4.1.1. Projektgrupp

Varje kund ses som ett projekt med olika faser som exempelvis forséljning och
implementering. Olika yrkesgrupper &r verksamma i olika faser och det vi kan se i citat
ett och tva nedan ar att det verkar ske ett kunskapsutbyte nar det sker en interaktion
mellan de olika yrkesgrupperna dar nagons erfarenhet och kunnande inom sitt omrade
sprids till 6vriga projektdeltagare.

| en intervju diskuterades huruvida det ges mdojlighet till att diskutera och bolla idéer
och pa sa satt fa till ett kunskapsutbyte. Respondent 4 sager foljande om dessa
mojligheter:

...det dr ingen annan som hjélper dig med dom [kunderna]. jo det &r det du kan ju fa
stdd och hjalp om du har projekt.
Citat 1, respondent 4

Genom citatet ovan sa kan vi se hur respondent 4 uttrycker att det i projektet finns
mojlighet till att fa stod och hjélp i kundhantering fran dvriga yrkesgrupper. Denna hjalp
kan leda till 6kat kunskapsutbyte mellan medarbetarna. Just vikten av projekt &r nagon
som daven respondent 5 belyser som viktig for kunskapsoverféringen och larandet
individer emellan. Citatet togs ur sammanhanget nar vi fragade om vad personen lar sig
i projektgruppen.

Jag lar mig ocksa utav dom tekniska konsulterna, for ibland s maste vi diskutera ett
behov och jag kan inte l6sningen alltid ner pa teknisk nitty gritty. Men jag lar mig ju
mer och mer for varje projekt som jag ar med och diskuterar tekniska lésningar."

Citat 2, respondent 5

Respondent 5 ger uttryck for ett larande som sker genom diskussion med andra kunniga
medarbetare, det vill sdga genom social interaktion, och att det tar tid.

16



4.1.2. Tvarprofessionella samarbeten

Vi har &ven sett att det forutom i projekten sker ett utbyte och en social interaktion
yrkesgrupper emellan pa eget individuellt initiativ. En respondent beréttar pa fragan hur
denne delar med sig av kunskap, att denne sjalvmant haller sma forelasningar for
kollegor for att lara dem mer om ett specifikt omrade.

Det gor jag pa olika sétt, dels sa kor jag ofta dragningar for saljarna om mitt omrade, pa
en lightversion, det vill sdga s& har mycket beh6ver ni minimum veta for att och kunna
ga ut dar och prata ndgonting om det hir...

Citat 3, respondent 5

Vi ser att eget initiativ till att dela med sig av sina yrkeskunskaper till en annan
yrkesgrupp forekommer i foretaget.

4.1.3. Experter

Det framkommer &ven att flera individer besitter expertkunskap och att det ar en viktig
del for att arbetet mot kund skall kunna ske pa ett tillfredsstallande satt, da de mjukvaror
de séljer ar valdigt komplexa och specifika for olika branscher.

Respondent 2 beskriver hur dennes arbete &r avhangigt just de individer med
expertkunskaper pa fragan om vilka grupper och natverk de ar beroende av i sitt dagliga
arbete.

Ja, fast inte pa s& hog niva, mer da pd marknadsforsaljningsprocessen inom en bank
exempelvis eller inom ett forsakringsbolag, eller inte om riskprocessen eller vad de ma
vara, och det har vi massa sadana experter att tillga da. Sa dom ar ju helt avgérande for
att man i huvudtaget skall kunna fa nagonting gjort, utan det sa klarar man sig inte
manga dagar

Citat 4, respondent 2

Vi kan aven se hur respondent 5 beskriver den hjélp och det stod denne har fatt fran en
av dessa experter. Vi har valt att anvanda ett l&angre citat for att visa hur den processen
kan se ut. Citatet foregas av en fraga om huruvida folk delar med sig av kunskap eller
inte.

Absolut, det &r, ar det, det har bolaget ar absolut bast pa. Jag blev nastan chockad nar
jag skulle svara pa den allra forsta Request For Proposal, alltsd sadan har upphandling
inom ett omrade och jag kénde att jag kan inte det har ett dugg, utan jag hade fatt nagot
mer eller mindre i knat valdigt mycket introduktion. D& kom jag éverens med en global
expert om att for att inte, jag kunde ha skickat 6ver den och den kunde svarat pd
alltihopa, jag hade inte kunnat ett dugg mer. Men den hér personen tog sig tiden att ett
gd igenom alla frdgor med mig och forklara vad betyder frdgorna och lite schematiskt
liksom diskutera dom. Sedan sa fick jag arbeta med alla fragorna och forsoka svara sa
gott jag kunde, skicka Gver den har till en globala experten och sedan gick vi igenom det
en gang till. Och vissa sa jag att jag inte fattar ett jota om, sd da skrev den globala
experten ett svar pa vissa men pa dom andra var det mer att vi diskuterade igenom och
forfinade svaren och forklarade varfor dr det sdhar och varfor har du missuppfattat det
dar. S& det dar tog ju fyra ganger sa langre tid eller fem génger langre tid for den
globala experten jamfort med och svara pa allting sjalv, inser jag i efterhand, men han
tog sig tiden for det var en kompetensoverforing for mig...
Citat 5, respondent 5
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Respondenten beskriver hur denne har fatt hjalp och saledes ckad forstaelse for ett visst
omrade. Forstaelsen och kunskapsutbytet sker som vi kan se genom dialog parterna
emellan och att experten ger respondenten hjalp och stod pa ett omrade denne inte &r sa
erfaren inom.

4.2. Natverk

Under vara intervjuer har vi fatt okad forstaelse for hur olika grupper sétts ihop och hur
det ges mojlighet for respondenterna att komma i kontakt med andra individer samt hur
detta kan paverka den upplevda kunskapsoverforingen. De kontakter som ibland skapas
genom gruppsammansattningar leder saledes till ett 6kat antal kontakter och darmed till
ett storre natverk. Kontakterna i sitt utférande kan se lite olika ut beroende pa vart i
natverket individerna befinner sig, vilket vi dven belyste i vart tidigare tema. Nedan
foljer ett par citat som visar hur de personliga natverken breddas och kommer till
anvéndning. Respondent 3 beréttar hur dennes narmaste natverk ser ut nar vi stéllde
fragor kring personens grupptillhdrighet och dess kopplingar:

Vi ar inte s& manga, i var lilla, lilla grupp &r vi tre och sen &r vi en stérre grupp pé runt
14 pers eller nanting sant som jag ingar i som ocksa ar nordisk da. [...] Ja men dels har
jag ju den nordiska gruppen da dar jag sitter. Det ser jag som ett viktigt natverk och den
fanns inte nar jag borjade har och darfor vet jag vad skillnaden &r mot att inte ha ett sant
natverk for de &r mycket lattare nu liksom och underlattar jobbet valdigt faktiskt att ha
det. Sen har jag ett globalt natverk da inom, eller community eller vad man ska siga,
inom det omradet som jag jobbar med.
Citat 6, respondent 3

Men det &r inte enbart grupptillhérigheten som leder till ett 6kat natverk, &ven foretagets
introduktionsprogram verkar vara ett bra séatt for att skapa nya kontakter samt starka
kopplingarna mellan redan upprattade kontakter. Respondent 7 &r en av de som beskrev
hur introduktionen sag ut:

Men det fanns en ganska, det var ganska bra uppstyrt tycker jag anda kring [sic!]. Du
fick sjalv ansvara for att boka in méten med olika personer inom organisationen men du
hade ett schema pa vilka du skulle boka in med. Nan fran ekonomi, nan fran ja som
hanterar l6nerna, nan ifrn pre-sales avdelningen, nan ifrén konsulter och alla egentligen
olika avdelningar. Sa tog man ett méte med respektive person och sa fick de berétta om
vad de gjorde pa daglig basis och nér jag kunde kontakta dem och sadar.

Citat 7, respondent 7

Men det ar inte bara nédra kontakter och starka kopplingarna som upprattas och anvands
av véra respondenter. Aven mer avlagsna och flyktiga kontakter kommer till
anvandning. Respondent 4 beréattar for oss hur denne anvéande sig av sina kontakter pa
ett globalt kontor i USA.

Kéanner ju lite folk hdr och var, och jag jobbade deltid & R&D USA under 5-6 ars tid
har ifran da, sa jag satt aldrig i USA, jobbade ett av vara analysverktyg. Sa da har man
ju fatt lite kontakter med folk som man kan fraga om saker eller undra vad som hander
och sadar.

Citat 8, respondent 4

Som empirin visar sa skapas och uppratthalls natverk pa olika satt inom foretaget.
Utformningen av dessa natverk leder till olika typer av relationer med starka, svaga,
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nara och avlagsna kontakter, samt med ett varierande antal natverksmedlemmar som pa
olika satt paverkar kunskapsoverforingen.

Det &r olika mellan olika omraden, ju langre bort ifrdn vad man sjalv &r intresserad av
och vad man sjalv har med sig for kunskap, desto svérare 4r det att prata med dom, man
pratar olika dialekter, olika sprak. Sa det varierar.

Citat 9, respondent 2

Respondent 2 uttrycker att avstandet mellan olika omraden kan vara problematiskt da
det kan vara sa att man inte riktigt forstar varandra beroende pa vad for tidigare
kunskaper man har och till och med hur man pratar, vilket sprak man anvéander.

4.3. Moten

Nagot som framkom vid intervjuerna var de olika typer av moten som respondenterna
deltog i. D& méten ar en form av interaktion med andra sa finns det dar majlighet for
kunskapsoverforing om forutsattningarna ar réatta. Vi har valt att dela in méten i tre
underteman: formella méten, informella méten samt sociala aktiviteter.

4.3.1. Formella méten

Formella moten &r de som anordnas av foretaget for dess olika anstéllda. Det kan vara
olika typer av informationsmoten, projektmoten, gruppmoten eller liknande.
Respondent 2 beskriver hur denne delar med sig av sin kunskap och erfarenhet nér en
nyanstalld kommer in i teamet:

Det kan va ett exempel dér vi har ett mandagsmate i teamet och sa ér det kanske nagon
nyanstalld eller relativt nyanstilld som staller en fraga eller en undrande eller nagot
sadant kring ndgot som jag brottas med 2007 eller ndgot sant. Och da kanske jag for
forklara, sahar ligger det till, sdhar funkar det har och man skall gora sa eller si eller sa.
s& man beréattar for den personen, sa vet dom det.

Citat 10, respondent 2

Respondenten visar hdr hur denne anvander sin egen erfarenhet och forsoker formedla
for den nyanstallde de lardomar den erfarenheten har bidragit med. Detta skedde i
kontexten av ett formellt mandagsmote med dess team. Dock sker inte alltid denna typ
av kunskapsutbyte i de formella moétena, respondent 6 uttrycker att antalet deltagare i
motet spelar roll for huruvida man engagerar sig i motet eller ej.

Delaktig, ja det beror pa vad det ar for mote. Ar det liksom ménadsméte med foretaget
da ska ju inte saga att jag ar delaktig da &r jag mer narvarande. Men om det &r véran
analysgrupp, desto mindre grupp det ar desto mer delaktig blir man ju.

Citat 11, respondent 6

Har kan vi se att pa de stora manadsmotena som foretaget anordnar for alla sina
anstallda sa upplever respondenten inte sig vara delaktig, vilket torde verka negativt pa
mojligheterna till kunskapsdverforing. Men det gar att anordna stora maéten for hela
foretaget dar alla ar inbjudna och dér det ges utrymme for kunskapsutbyte. Respondent
1 beskriver en typ av mote dar alla anstallda &r inbjudna och som fokuserar pa
problemldsning samt erfarenhetsutbyte.
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Sen har vi ocksa ett bra exempel ar séljare som jobbar med en saljprocess gentemot en
kund. D& samlar vi, har vi gjort nu nagra ganger, att de far presentera nuldget i det har
caset eller vad man ska séga, jag har gjort det har och det hér och det hér jobbar vi med,
och jag behdver input. S& att da bjuds hela foretaget in dven vi som inte ar aktiva i
saljprocessen bjuds in och da gar man runt till de hér olika sa séaljarna haller sina
presentationer. Sen hoppar folket runt och lyssnar och ger input och man har
diskussioner man stéller fragor och sa vidare. Och da ar det ju till for att sjalvklart for
saljarna for att vi ska fa loss, liksom att de ska komma vidare, men det blir ju
automatiskt en valdigt stor kunskapsoverforing for alla som sitter med i den hér
grupperingarna. For manga av de som sitter med ar ju med i de har processerna men det
kanske &r sallan man far tillfalle att sitta diskutera det i ett sant har forum. Sa det tycker
jag ar ett valdigt bra sitt och ganska praktiskt visa pa hur, hur vi jobbar med
kunskapsoéverforing.
Citat 12, respondent 1

Respondent 1 beskriver har hur saljarna far hjalp och stoéd av andra funktioner i
foretaget for att komma vidare i sin saljprocess. Detta visar pa en villighet att ta in idéer
fran andra och en mojlighet for utomstaende att fa en forstaelse och kunskap om vad
som sker i saljprocessen.

4.3.2. Informella moten

Att fa mojlighet till att traffas vid sidan av jobbet eller mgjlighet till att fa traffa kollegor
under icke formella former verkar vara nagot vart studerade foretag arbetar med. Det
forekom i flertalet av vara intervjuer att dessa mojligheter till interaktion och samtal
individer emellan leder till kunskapsutbyte och da framforallt vid foretagets
gemensamma lunchrestaurang. Nar vi i vara intervjuer staller fragor om just informella
moten sa forklara respondent 5 och respondent 3 att just traffarna vid lunchen ar
larorika. Respondent 3 stracker sig till och med sa langt som att sdga, lite skamtsamt, att
dessa traffar I0ser alla varldsproblem.

... men déremot det har lunchsnacket eller dver en kaffekopp eller dom, dom &r larorika.
Citat 13, respondent 5

Ja, det &r en bra fraga, men jag tror, ofta &r har det varit sa nar vi traffas att man har en
heldag och da blir det att man hinner prata, det har snacket som man, vi brukar snacka
om det hér snacket vid kaffemaskinen liksom. Det &r dar man I6ser alla vérldsproblem
[...] Och en det hir liksom, bra att ha information, ”Jamen vi gjorde sa” eller tankar och
idéer och sadar som kommer nar man bara star och l6s-snackar eller kakar lunch liksom.
Citat 14, respondent 3

Dessa informella traffar verkar ge respondenterna mojlighet till interaktion med andra
som de nddvandigtvis inte jobbar tillsammans med. | dessa moten sker ett spontant
kunskapsutbyte nér de star och “ls-snackar”.

4.3.3. Sociala aktiviteter

Som syns i foregaende tema sa torde det vara sa att lunchtraffarna leder till ett
kunskapsutbyte. Men det &r inte enbart luncherna utan &ven andra personalaktiviteter
sasom kraftskivor och julfester som tenderar att leda till ett kunskapsutbyte. Utifran den
tolkningen vi gor av nedanstaende citat (citat 15 & 16) sa leder dessa aktiviteter
framforallt till starkare kopplingar och utvecklade relationer kollegor emellan. Sa har
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séger respondent 7 och respondent 3 om personalaktiviteterna och vad dessa kan leda
till:

Ja, jag kan val inte sahar hitta ndgot valdigt konkreta case pa exakt det har har jag lart
mig forutom att man far hra om andra kundcase och hur det gar och fa lite allman
information sa. Men daremot s& knyter du battre band med folk som du kanske inte
umgas med till daglig dags och det ar lattare att ga och snacka med dem sen om nénting
och...och i vissa konkreta fall sa ar det klart att det leder till, till lite s& har leads att
”Men jag horde det hos den kunden” ocksa pratar jag med nan saljare som d& snappar
upp att Jamen, vi har ju samma behov hos var kund och da kanske vi kan hitta nagot
gemensamt” och sana bitar. S det dyker alltid upp nagra sma saker man plockar med
sig. Det ar, men kanske mest pa den personliga, s& att man lar kanna varandra battre och
da ar det lattare att samarbeta.
Citat 15, respondent 7

Jag tror det &r det lite granna som ja, man far chansen att prata och man far chansen och
prata om annat ocksd emellan liksom. Relationerna utvecklas pé ett annat satt tycker

jag.
Citat 16, respondent 3

Det vi kan se i citaten ovan ar att dessa sociala aktiviteter leder till dialoger och
mojligheter till att prata om nagot annat &n jobbrelaterade fragor. Just det personliga och
mojligheten till att lara kanna varandra battre ar intressant i forhallande till
kunskapsoverforing.

4.4. Praktiska forutsattningar

Att ha tillgang till eller brist pa olika forum och méten (tema 4.3) samt organisatoriska
avstand till kollegor eller ont om tid &r alla exempel pa praktiska forutsattningar eller
hinder som kan paverka kunskapséverforingsprocessen. Olika forum knyter an till de
arenor och motesplatser dar medarbetarna kan traffas och utbyta erfarenheter och
kunskaper. Det organisatoriska avstandet handlar om hur néra individerna befinner sig i
foretaget. Just bristen pa forum ar en intressant aspekt som respondent 2 lyfter och da
papekar att denne inte har nagot bra forum for att dela kunskap.

Intervjuare: Tror du att den prestigen kan paverka hur man delar med sig av kunskap?

Respondent 2: Jo tror inte det s& mycket, det finns inte riktigt ndgra forum for séljare att
sitta och kommunicera dom dar sakerna. Vi syns ju mest pa luncher och sadana kortare
tidpunkter, annars kan det ju vara att man inte pratar med en séljkollega pa tre veckor.
Och jag tror om det skulle upprattas nagot sadant forum sa tror jag att manga skulle
kdnna nej, varfor da? Och da ar det nog den dar prestigen dar ndgonstans. Kan jag tro.
Citat 17, respondent 2

Vidare uttrycker respondent 2 tvivel till mojligheten till kunskapsutbyte dven om det
skulle skapas forum da det finns en prestige mellan kollegorna som paverkar deras
villighet att delta i ett sadant forum. Vi har tidigare beskrivet vikten av att ha flera
kontakter och kopplingar i sitt individuella ndtverk och att svaga kopplingar i form av
expertkunskap ar nodvandigt. Under intervjun med respondent 6 framkommer det dock
att avstandet mellan vissa organisatoriska enheter och grupper ar stort och att det inte
sker nagon interaktion mellan dem, vilket kan vara hammande for
kunskapsoverforingen.
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Intervjuare: Och hur &r de med, &r det ingenting med marknad eller finans eller sddana
bitar?

Respondent 6: Nej nej, de kdnner jag att de ar langt bort.
Citat 18, respondent 6

Som har beskrivits tidigare sa vi har tittat pa ett kunskapsforetag som har kunskapen och
kunderna i fokus samtidigt som det krévs att medarbetarna ar uppdaterade kring
foretagets olika losningar. Jakten pa ny kunskap och vardandet av kunderna kan tolkas
som en bidragande orsak till den tidsbrist respondent 2 ka&nner infor ett delande av
kunskap.

Ocksa nar man har jobbat har i 10 &r s3, jag har jobbat har langst av alla saljare s& blir
det ju ofta att folk kommer fram och fragar massa saker. Och ibland har man inte tid
eller ork att dela med sig kunskap, utan man maste fokusera pa sitt.

Citat 19, respondent 2

Vi har tittat pa de praktiska forutsattningar som respondenterna namner som paverkande
faktor till hur kunskapséverforingsprocesserna ser ut. Dessa ar det organisatoriska
avstandet, olika forum samt den tid det tar att utbyta kunskaper kollegor emellan, vilka
alla paverkar kunskapsdéverforingen pa ett eller annat satt.

4.5. Normer och varderingar

En stor del av empirin beroér de tema vi har valt att kalla normer och vérderingar. Vi
kommer borja att analysera detta i stort for att sedan bryta ned det i tva underteman:
kund i fokus samt hjalpsam och prestigel6s.

Respondenterna har under intervjuernas gang flertalet ganger lyft att alla i foretaget ar
mycket tillmotesgaende och villiga att dela med sig av sina erfarenheter och kunskaper.
Respondent 7 menar att det dr en “anda” som rader pa foretaget och att denna norm
uppratthalls av foretaget.

Jadu, nén form av stolthet for, for yrket och att... man an s lange fran [foretagets]
perspektiv lyckas halla en, halla den har andan att alla hjalper alla och man staller upp
och gor sitt basta. Och...ndr folk kanske inte...om det skulle borja vara sa att det borjar
knaka lite i fogarna da i ... manniskor inte riktigt tror pa det langre och den imagen
faller. D& kanske det skulle leda till att &ven p& individ niva att det blir mer: "Ah, jag
struntar i det ocksa". S det ar...galler att halla upp det dar.

Citat 20, respondent 7

Citatet ovan visar att det rader en norm eller form av kultur att man bor dela med sig
och stéalla upp for varandra. Samtidigt papekar respondenten att denna kultur maste
uppratthallas av foretaget och att normen ar verksam och ger dnskat resultat sa lange
medarbetarna fortsatt tror pa och darmed ar villiga att flja denna norm. Respondent 6
uttrycker hur denne upplever att denna norm att dela med sig ar en grund for allt arbete
pa foretaget.

Jag tycker verkligen man ska dela med sig, det &r en grundstottepelare. Enda nackdelen
ar om du &r en person som har javligt mycket kunskap ocksa ska du sitta och dela med
dig och inte hinna med ditt eget jobb men, sé ar det ju inte.

Citat 21, respondent 6
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Respondenten ger har uttryck for att installningen att dela med sig av sina erfarenheter
ar en grundlaggande norm i dess arbete. Samtidigt &r denne medveten om att det ibland
kan vara problematiskt om det skulle ta tid ifran det faktiska arbetet denne har att utfora.

45.1. Kund i fokus

En av dessa normer eller varderingar som framkom é&r det kundfokus som préaglar
medarbetarna. Respondent 5 beskriver hur de har som mal att, inte bara salja en produkt
utan aven vara ett bra affarsstod at deras kunder.

Ja, dels gentemot kunden sa har vi ju en ambition att vara en problemlésande partner
och vara en bra, en kompetens partner, inte bara kranga system om man sager sa.
Citat 22, respondent 5

Kundfokus ar nagot som enligt respondent 2 underlattar kunskapsutbyte mellan
medarbetarna.

Den stora fordelen med att dela med sig &r, det ar ju framforallt det att man har en
solidaritet mot foretaget, jag har det i alla fall. Jag vill ju att vi skall gora bra saker pa
marknaden, ut mot kund. Och om man kan hjélpa nagon att inte springa i samma, gora
om samma misstag som man sjalv har gjord eller som man sitt andra att géra sd handlar
det om att det ger en bra kénsla inombords att hjalpa ndgon saklart. Det &r den storsta
fordelen for bade foretaget och individen.

Citat 23, respondent 2

Kundfokuset paverkar respondent 2 till att vilja dela med sig av sina erfarenheter da
denne vill att foretaget ska lyckas gentemot sina kunder. Detta leder till villighet att
hjdlpa andra for att pa sa satt gora kunden nojd.

4.5.2. Hjalpsam och prestigel6s

En grundlaggande norm som i stort sett alla respondenter har berort & medarbetarnas
stora villighet att hjalpa till, personalen ar hjalpsam. Respondent 5 beskriver denna
hjalpsamhet och hur den paverkar dennes agerande.

Sa det finns en oerhord vilja att hjalpa till och det kan vara manniskor man aldrig har
pratat med innan ibland som bara gora sddana har grejer for en. Sa jag forsoker att géra
det tillbaka nar jag har mojlighet, for man kan ju fi sadana har fragor pa olika
mejlgrupper, ”Ar det ndgon som har gjort nagonting kring det har?” och kan jag svara sé
forsoker jag verkligen gora det, for jag kanner att jag har sjalv fatt sddan oerhord
mycket hjélp at andra hallet.

Citat 24, respondent 5

Respondentens erfarenhet att medarbetare ar villiga att hjalpa till vilket sporrar denne att
sjalv dela med sig av sina erfarenheter och kunskaper till andra nar mojlighet ges. Det blir
en form av positiv spiral dar en hjalpsam garning genererar flera sddana garningar. Denna
villighet att hjélpa till hanger, enligt respondent 3, samman med ett gemensamt fortroende.
Att lita pa varandra verkar vara en sjalvklarhet nar vi tittar pa nedanstaende citat.

Alla forsoker stotta varandra lite granna sadar med att liksom hitta Iésningar pd om man

har nagon utmaning och s3, sa att det tycker jag att det &r. Och sen det har med

fortroende, trust, det &r ocksa en san har grej da. Att man liksom litar p& varandra ...
Citat 25, respondent 3
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Att alla forsoker hjalpa varandra och det finns ett fortroende mellan medarbetarna ar
tydligt. Men det ar inte enbart fortroendet och hjalpsamheten som praglar vart studerade
foretag, aven 6dmjukhet ar nagot som aterkommer som en viktig egenskap.

Men négra fa egenskaper som vi alltid vill att alla ska ha som kommer in det &r ju att
man ska vara, man ska va 6dmjuk. Odmijuk infor sin egen kompetens och andras
kompetens och det ar ju for att vi alltid behGver ta hjalp mycket av varandra sa ar man
inte ddmjuk och delar med sig av sin egen kunskap och sin egen person likval att man
maste ta in andras. S det ar val liksom lite genomgaende som vi tittar pa [...]

Och for mig, vad jag tror det handlar mycket om &r just det hér som vi pratade om
tidigare, att en grundegenskap ar att man ska vara valdigt édmjuk i sin approach. Att
folk har ar ména om varandra och vi har trevlig attityd gentemot varandra. Vi hjalper
varandra for det vi sysslar med &r valdigt komplext s& man klarar sig aldrig pd egen
hand. Jag pratar mycket om liksom kunskapsberoende att vi dr véldigt beroende av
varandra. Det gor ocksa att folk kanner sig viktiga, folk kanner sig behdévda, folk kanner
sig sedda. Darfor att tar vi bort en lank da liksom fattas vi en lank. Det tror jag ar valdigt
viktigt sa det har beroendet av varandra, att vi jobbar extremt mycket i team, skapar den
har kanslan.
Citat 26, respondent 1

Respondenten uttrycker att en 6dmjuk approach &r nédvandig pa grund av arbetets
komplexa natur och att man ar beroende av andra kollegor. Sa denna hjalpsamhet som
sa manga gett uttryck for ar inte bara nagot positivt extra som kan vara bra utan det ar
en nodvandighet for att lyckas i sitt arbete, enligt respondent 1.

Vi har dock under intervjuerna sett att det ibland ocksa forekommer ett bristfalligt
fortroende hos vissa medarbetar och att detta kan leda till att individer véljer att inte
dela med sig av kunskap och lardomar. Det blir tydligt i foljande citat:

Ja, det kan ju vara ndgon man tycker inte fortjanat att fi den hjalpen, som garna far gora
det misstaget sjalv.
Citat 27, respondent 2

Det ar inte bara ett bristande fortroende som aterfinns, utan aven individers prestige och
varnandet om sitt egna, ett individualistiskt tank, ar ndgot som framkommer under
intervjun med respondent 1:

For manga ar valdigt sdhar protective Gver sitt omréde.
Citat 28, respondent 1

Att skydda sitt eget och av prestige vélja att inte dela med sig av sina kunskaper ar
brister som vi har fatt fram aven tidigare under temat praktiska forutsattningar (tema
4.4). Dock forekommer detta i mindre utstrackning an villigheten att hjalpa till i var
empiri.

Att kunskapen ar viktig for vart studerade foretag ar nagot som vi tagit upp tidigare nar
vi beskrev foretaget. Vi har med hjalp av vara citat visat hur méten, natverk, praktiska
forutsattningar och normer och vérderingar tas upp som bidragande orsaker till att
kunskapsutbyten i form av processer kan ske, och dar karnan till dessa utbyten &r
dialogen och interaktion manniskorna emellan. Nar vi fragade foretaget om de hade
nagra medvetna och strategiska tillvagagangssatt for att stimulera och uppmuntra till
kunskapsoverforing sa fick vi inga konkreta svar. Daremot sa fick vi ett intressant svar
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fran respondent 1, dar denne beskriver vikten av kommunikation och mojligheterna till
den.

Assd kunskapsoverforing, kommunikation gar ju lite hand i hand for det &r ju sjalva
kommunikationen som &r kunskapséverforingen. Sa det vi kan gora ar att séitta upp
forum for kommunikationen men sedan sjalva kunskapsoverforingen maste ske
automatiskt i det har bolaget.

Citat 29, respondent 1

Aven om foretaget i sin helhet inte jobbar med kunskaps6verforing pa strategiskt niva,
sd kan vi anda utlasa ur citatet ovan att det finns individer som reflekterar dver och
jobbar med fragan da de ser vikten av kunskapséverféring inom foretaget.
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5. Analys

Vi kommer nu analysera var empiri och har valt att strukturera denna utefter vara
teorier. Da vi ser att vissa begrepp paminner om, och &r saledes svara att sérskilja fran,
varandra har vi valt att placera in dessa i begreppet socialt kapital med dess
dimensioner. Social sammanhallning samt de kulturella strukturerna berérs under den
kognitiva dimensionens undertema gemensamma normer (5.1.2.2) och de tekniska
strukturerna har vi valt att lagga under den strukturella dimensionen (5.1.1).

5.1. Socialt kapital

5.1.1. Strukturell dimension

Utifran begreppet socialt kapital och den tidigare forskningen som dar visat dess
betydelse for kunskapséverforing sa kan vi se att en individs natverk ar viktigt (Tsai,
2000). Den strukturella dimensionen av socialt kapital & enligt Nahapiet & Goshal
(1998) just natverkskopplingarna. Nétverk utgors av de kopplingar varje individ har och
de som skapas mellan individer (jfr Brass, Galaskiewicz, Greve & Tsai, 2004) inom
projektgrupper, tvarprofessionella grupper samt fran de individuella initiativ till utbyte
som tags mot andra medarbetare, exempelvis mot de experter som finns att tillga. Vi
finner det darfor intressant att titta pa natverkskopplingar i forhallande till socialt
kapital, da Tsai (2000) visar pa att grupper med hogt socialt kapital snabbare kan skapa
sig nya kopplingar for kunskapsutbyten jamfért med grupper med ett mindre socialt
kapital. Dessa  kopplingar  ar  enligt  Tsai (2000)  viktiga  for
kunskapsoverforingsprocessen och de kan se olika ut i forhallande till antal, rackvidd
och styrka (jfr Reagans & McEvily, 2003, Levin & Cross, 2004).

En annan aspekt att ha i beaktning nar man tittar pa den strukturella dimensionen ar det
som Stein och Ridderstrale (2003) belyser, namligen de olika strukturer som kan
paverka kunskapsoverforingen inom en organisation. En av dessa ar den tekniska, en
struktur som kan jamféras med hur det studerade foretaget véljer att strukturera och
skapa olika gruppsammanséttningar, exempelvis genom projekt, tvarprofessionella
samarbeten eller genom systemet med tillgdngliga experter. Den tekniska strukturen
torde kunna jamfdras med en struktur for hur olika natverkskonstellationer ser ut i
forhallandet till antal, rackvidd och styrka.

51.1.1. Antal néatverkskopplingar

Att natverksstorlek och positionering spelar roll for kunskapséverforing ar nagot som
Tsai (2001) tar upp. Studien visar pa att stora natverk har storre majlighet att
tillforskaffa sig kunskap samt sprida kunskap. Vilket beror pa att stora natverk har
lattare att komma i kontakt med Onskade resurser och hjélp tack var dess manga
natverkskopplingar (Ibid.).

Just mojligheterna till att fa hjalp genom natverkskontakter ar nagot som syns i citat sex,
dar respondenten beskriver hur denne tack vara sitt globala, nordiska och personliga
natverk tillforskaffar sig kunskap och hjélp pa olika hall. Respondenten berattar aven att
dessa natverk inte fanns dar nar denne borjade pa foretaget och att denne av den
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anledningen forstar vikten av att ha dessa natverk. Detta &r nagot som stammer vél
Overens med Tsai (2001).

Enligt Adler & Kwon (2002) underléttar natverkskopplingar for social interaktion
mellan individer, de menar aven pa att existerande strukturella méjligheter underlattar
for kunskapsutbyte, sdsom geografisk placering. Hur breddas da natverken pa foretaget?
En viss forklaring kan sékert finnas i det som respondent 7 uttrycker (citat 7) nar denne
utforligt beskriver hur introduktionen sag ut. Respondenten beskriver hur denne sjalv
fick ansvaret for att ta kontakt och boka in méten med utvalda personer for att lara sig
mer om dem och deras arbete.

En annan mojlighet som kan ténkas leda till upprattandet av nya natverkskopplingar &r
de personalaktiviteter som foretaget anordnar flertalet ganger under aret. Flera av vara
respondenter talade gott om aterkommande sociala aktiviteter, exempelvis den arliga
julfesten. Ett par respondenter namner &ven luncherna och kafferasterna (citat 13 & 14)
som motesplatser for social interaktion. Att foretaget jobbar aktivt med skapandet av
motesplatser for social interaktion gar att finna stod i citat 12 dar respondent 1 beskriver
hur denne bjuds in till olika event for att kunna lara sig nytt frdn personer denne
vanligtvis inte jobbar sa nara. Detta &r nagot som kan jamforas med Wenger (2000) som
menar pa att social interaktion hjalper manniskor att lara sig av varandra och att det
aven ar viktigt med forstaelse for praktikgemenskaperna individen verkar i.

Foretaget tycks aktivt arbeta for att skapa forum och pd sa satt ge utrymme for
kunskapsutbyte (citat 29). Dock ar det inte sa att dessa forum alltid finns eller ens
efterfragas (citat 17) och dven om det gor det kan det ibland upplevas som att det tar for
mycket tid fran det dagliga arbetet (citat 19).

5.1.1.2. Néatverkskopplingars rackvidd

Det vi kan se i var empiri ar att natverkskopplingarnas rackvidd paverkar
kunskapsoverforingen. Respondenterna talar om vikten av att fa stod fran andra
yrkesgrupper i projekt och tvarprofessionella samarbeten (citat 1, 2 & 3), yrkesgrupper
som vanligtvis finns pa olika avstand i natverket. Vidare namns just introduktionen och
internationellt samarbete (citat 7 & 8) som en viktig del for att bredda sitt natverk, dessa
kan &ven ses som sétt for att skaffa sig nyttiga natverkskopplingar inom foretaget, med
olika rackvidder. Det namns dock vissa svarigheter med att forsta varandra nar
natverkskopplingar befinner sig for langt bort i natverket (citat 9). Just det stora
avstandet kan dven leda till att vissa personer exkluderas fran natverket, det skapas inga
knutpunkter, exempel som tags upp ar hur marknad och finans kanns som for avlagsna
(citat 18).

Detta kan mojligen ocksa forstas utifran begreppet praktikgemenskaper och Wengers
(2000) tankar om att en stor del av kunskapsutveckling sker i granslandet mellan olika
praktikgemenskaper. Och om vi aterigen blickar pa citat nio kan vi se att det
gemensamma intresset verkar har en paverkan for hur nara kontakt respondent 2 har
med andra i natverket. Nagot som kan tolkas som att de doméankunskaper som Wenger
(ud) beskriver, som paverkande faktor for det gemensamma engagemanget for
narmastliggande kunskapsomradet, och att kunskapsomradet som ligger langt bort fran
det egna intresset saledes hamnar liangre bort i natverket.

27



Just ett gemensamt intresse och rackvidden till en extern kalla kan jamféras mot Cohen
och Levinthals (1990) definition av absorptionsformaga (kap. 2.2.3.3). De menar att
individens absorptionsformaga okar och byggs upp med hjalp av narliggande (doméan)
kunskap. Vi kan saledes tolka att respondent 2 (citat 9) har lattare for att ta till sig ny
kunskap fran individer som delar dennes intresse.

Nar avstandet ar stort finns det ocksa stora mojligheter for att lara sig nagot nytt, men
det far inte bli for stora avstand. Enligt Reagans och McEvily (2003) &r det rackvidden
pa natverket som paverkar kunskapsoverforingen, dar en lang rackvidd underlattar
sjalva 6verforingen. Det vi kan se i var studie ar att just natverkskopplingarnas rackvidd
i enlighet med Reagans och McEvily paverkar respondenterna i deras arbete pa flera
olika satt. Vi kan dven se att kunskapsutbyten mellan individer med ett gemensamt
intresse ar storre &n mellan individer som har ett avldgset kunskapsintresse (jfr Wenger,
ua - domankunskaper).

Utover rackvidden finner dven Reagans och McEvily (2003) tillsammans med Levin
och Cross (2004) belagg for att natverkskopplingarnas styrka har en paverkan for
kunskapsoéverforingsprocesserna.

51.1.3. Natverkskopplingars styrka

Natverkskopplingarnas styrka lyfts upp som en vasentlig del for att forstd hur
kunskapsoverforingen gar till. Tva som har tittat pa detta & Levin och Cross (2004)
samt Reagans och McEvily (2003). Genom att projekten och leasingavtalen pa det
studerade foretaget generellt stracker sig dver lang tid blir det naturligt att anta att
kopplingarnas styrka mellan dess enheter okar under tidens gang. Enligt Reagans och
McEvily (2003) leder detta till battre forutsattningar for lyckat kunskapsutbyte. Levin
och Cross (2004) finner dven i sin studie stod for att starka kopplingar har en positiv
paverkan for mottagandet av kunskap (jfr kap. 2.2.3.3), de finner dock dven belagg for
att svaga kopplingar som har ett hogt fortroende (exempelvis experterna som atnjuter ett
hogt kompetensfortroende) bidrar i &nnu hogre grad till kunskapsoverforing.

Genom att titta pa natverkskopplingars styrka med samma definition (den relationella
narheten mellan tva eller flera individer/enheter) som Levin och Cross (2004), kan vi
finna stod for att bade svaga och starka kopplingar ar nodvandiga for medarbetarna i det
studerade fortaget. Nyttan av att ha svaga kopplingar gar att se i citat tre dar
respondenten hjalper saljarna att forsta ett visst kunskapsomrade. Detta kan foras
samman med citat ett dar respondent 4 beskriver att det vid projekten finns hjalp att fa,
bada dessa citat ar tecken pa nyttan av att ha svaga kopplingar som kan ga in och stétta
med expertkunskap nar de behdvs. Just behovet av att ha tillgang till expertkunskap &r
extra tydligt nar respondent 2 (citat 4) beskriver att tillgangen pa experter ar helt
avgorande for att klara av sitt jobb. Ett annat exempel ar nér respondent 4 (citat 8)
beskriver hur denne nyttjar sina kontakter pa R&D (dar personen i fraga har jobbat
tidigare) i USA, denna typ av kontakter/kopplingar ar ett tydligt exempel pa det som
Miesing et al (2006) bendamner som intimate distance (starka kopplingar med lang
rackvidd). Enligt ovannamnda definition sa kan experter ses som svaga kopplingar da
de vid behov gar in och stottar de som behdver hjélp inom ett visst omrade.
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Ett annat tydligt exempel pa hur natverkskopplingarnas styrka aterspeglas ar nar
respondent 3 beskriver hur dennes nérmaste natverk ser ut (citat 6). Respondenten
beskriver vikten av att ha svaga och starka kopplingar inom sitt natverk, exempel pa
svaga kopplingar som namns ar den nordiska gruppen och det globala natverket.
Exempel pa starka kopplingar &r den narmaste lilla gruppen bestaende av tre personer
(aven citat 11). Det togs under intervjuerna aven upp ett flertal exempel pa hur
relationerna och natverkskopplingarna utvecklas fran svaga till starka genom
mandagsmoten, olika personalaktiviteter eller vid kaffemaskinen (citat 15, 16).

Det vi kan se &r att svaga och starka natverkskopplingar &r viktiga for
kunskapséverforingen pa foretaget, vi kan dock inte bekréfta eller forkasta Levin och
Cross (2004) resultat om att svaga kopplingar bidrar &hnu mer positivt an starka till
kunskapsmottagligheten. Vi kan saledes inte bekrafta eller forkasta Reagans och
McEvily (2003) resultat om att starka kopplingar ar positiva for kunskapsutbytet. Vi kan
inte heller bekrafta eller forkasta att det &r bra att ha starka kopplingar med lang
rackvidd som Miesing et al (2006) kommer fram till. Det vi kan bekréfta ar dock att
natverkskopplingar, svaga som starka, dr nodvandiga for vara respondenter nar det
kommer till kunskapsoverforing.

5.1.2. Kognitiv dimension
5.1.2.1. Gemensamma mal

Den kognitiva dimensionen av socialt kapital (Nahapiet & Goshal, 1998) &r ocksa nagot
som vi ser framtrader tydligt i var studie. Flera respondenter namner att de har
gemensamma mal med sitt arbete och att det paverkar forutsattningarna for
kunskapsutbyte. Detta framtrader tydligt i citat 25 dar respondenten forklarar att
kundfokuset leder denne till att vilja hjalpa andra. Detta stammer val Gverens med
Inkpen och Tsang (2005) som papekar vikten med en gemensam malséttning for att
underlatta kunskapsoverforingen. Vi tycker oss ocksa finna stod for detta, framforallt i
citat 12, dar ett gemensamt mal for foretaget ar att lyckas med dess forsaljning vilket
darigenom forenar de anstéllda att gemensamt forsoka l6sa de problem och utmaningar
som saljarna moter. Denna malséttning verkar underlatta for medarbetare att ta till sig
samt dela med sig av sina erfarenheter och kunskaper. Det blir ocksa tydligt i
forhallande till projektgruppen att deras gemensamma mal, att hjdlpa kunden, hjalper
dem att inom gruppen dela med sig av sina kunskaper (citat 2).

5.1.2.2. Gemensamma normer

Den andra aspekten i den kognitiva dimensionen av de sociala kapitalet &r gemensamma
normer och varderingar och aven har finner vi ett starkt stod for att detta paverkar de
anstallda till att vilja dela med sig av sina erfarenheter och kunskaper. Vi ser det delvis
nar respondent 5 (citat 5) far hjalp av en expert da denne var ny pa jobbet och hur
experten hjélpte respondenten, och praktiskt lotsade denne igenom det som var svart for
att se till att respondenten lidrde sig jobbet. Respondent 7 kallar det en “anda” som rader
(citat 20) och flera andra uttryckte att folk helt enkelt &r hjadlpsamma och villiga att dela
med sig (citat 21, 24, 25 & 26). Denna norm att man bor dela med sig och hjalpa till
visar ocksa pa det som Reagans och McEvily (2003) kallar social sammanhallning.
Eftersom denna norm rader paverkar den individen sa att denne ocksa vill dela med sig.
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Respondent 5 beskriver hur denne sjalv verkar for att uppratthalla normen da denne
upplever sig ha fatt mycket hjalp och darmed kanner det som sjalvklart att sjalv dela
med sig (citat 24).

Att denna norm spelar in pa kunskapséverforingen syns tydligt i citat 20 dar respondent
7 uttrycker det som att om denna norm skulle borja tappa kraft och inte vara sa viktig sa
skulle det kunna leda till att individer inte delar med sig i samma utstrdckning som
tidigare. Detta 6verensstimmer med Stein och Ridderstrale (2003) kulturella strukturer
dér deras studie visade att kollektiva normer verkar underlattande for
kunskapsoverforingsprocessen om de uppmuntrar till att dela med sig och inte till att
tanka individualistiskt. Vidare menar Reagans och McEvily (2003) att om en individ
inte foljer normen sa kan det fa konsekvenser i form av daligt rykte och respondent 2
(citat 27) beskriver detta att man kanske inte hjalper ndgon som inte upplevs som att den
fortjanar det, det vill saga har ett daligt rykte. Eftersom arbetet i sig kraver att man delar
med sig eftersom det ar sd pass specialiserat (citat 4) sa paverkar ett daligt rykte ens
arbetsprestation ocksa vilket torde verka avskrackande och darmed fungera som en
uppratthallande faktor av den hjalpsamma normen.

Visserligen finns det pa det studerade foretaget undantag (citat 28) dar vissa individer
haller pa sin kunskap men var uppfattning utifran den samlade empirin ar att det ar
undantagsfall. Slutsatsen vi kommer fram till &r att féretagets mal och normer verkar for
att ge medarbetarna ett stort socialt kapital samt ge god social sammanhallning med
tydliga kulturella strukturer. Detta verkar sammantaget positivt for att paverka
individernas vilja att dela med sig av sina erfarenheter och kunskaper vilket da ar till
gagn for kunskapsoverforingsprocessen.

5.1.3. Relationell dimension

Den relationella dimensionen av det sociala kapitalet handlar om huruvida det finns ett
fortroende mellan medarbetarna i foretaget. Stein och Ridderstrale (2003) visar att hogt
fortroende underlattar kunskapsoverforing och detta ar nagot som manga respondenter
har kommenterat. Newell och Swan (2000) delar in fortroendet i tre delar (kap.
2.2.1.3.1) och vi har valt att félja den indelningen aven i var analys.

Kompetensbaserat fortroende innebar att man litar pa nagon pa grund av dennes
kunskap och kompetens inom ett visst omrade. Detta framkommer tydligt i var empiri
dar expertkunskap (kap. 4.1.3) lyfts som nodvéndig for att kunna genomfora sitt arbete
(citat 4). Newell och Swan (2000) menar att denna typ av fortroende kan baseras pa
individens rykte eller status och i bade citat fem och citat sex namns att man tar hjélp av
experter vilket visar pa att vissa individer i foretaget har status av att vara expert och
atnjuter darfor det fortroende som foljer med att vara erkant kompetent och kunnig.
Detta borde, i enlighet med Levin och Cross (2004), underlatta Overférandet av
kontextuell och svarforklarlig kunskap. Aven i citat tio s tolkar vi det som att
respondenten far mojlighet att dela med sig av sina erfarenheter till den nyanstallde pa
grund av att det finns ett kompetenshaserat fortroende dar den nyanstallde litar pa
respondenten utifran dennes status pa grund av dess erfarenhet.

Valviljebaserat fortroende bygger enligt Newell och Swan (2000) pa individers
kanslomassiga installning till varandra. De menar att den byggs upp under langre tid och
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den torde darmed ha samband med starka natverkskopplingar. Detta tycks byggas upp
med hjalp av de sociala aktiviteter som foretaget anordnar. Bade respondent 7 och
respondent 3 forklarar att det vid dessa traffar bidrar till att man l&r kdnna varandra
battre och far starkare relationella band (citat 15 & 16). Att detta spelar stor roll for
kunskapsoverforingen overlag framkommer tydligt i flera tidigare studier (jfr Szulanski,
1996, Miesing et al, 2006 samt Levin & Cross, 2004). Aven om det inte sker ett direkt
kunskapsutbyte vid foretagets sociala aktiviteter sa underlattar de fér kunskapsutbyte
genom att 6ka det valviljebaserade fortroendet hos medarbetarna. Citat 27 visar hur brist
pa valviljebaserat fortroende hindrar respondenten att dela med sig av sin kunskap vilket
overensstammer med Szulanski (1996) som havdar att en anstrdngd personlig relation
paverkar kunskapsoverforingsprocessen negativt.

Forpliktelsebaserat fortroende innebér att individerna tar ansvar for sin del av arbetet
och gor det som de forvantas gora pa jobbet (Newell & Swan, 2000). Respondent 1
uttrycker att medarbetarna ar beroende av varandra for att kunna utfora sitt arbete (citat
26) och som vi tidigare visat finns det pa foretaget ett starkt kundfokus (citat 22 & 23)
som en gemensam malsattning (kap 4.5.1). Eftersom arbetet &r komplext och det
viktigaste ar att forsaljningen blir av sa maste man lita pa att varje del gor sin bit av
jobbet. Detta skulle kunna tolkas som ett forpliktelsebaserat fortroende.

5.2. Praktikgemenskap

Praktikgemenskaper kan enligt Wenger (ud) delas in i tre element namligen doman,
gemenskap och praktik (kap. 2.2.2). Domankunskaperna har vi belyst tidigare i analysen
(kap. 5.1.1.2) och det handlar om att intresset for samma domankunskap paverkar
kunskapsutbyte och rackvidden pa natverket.

Det andra elementet & gemenskap och handlar om att det gemensamma intresset (som
kommer av det gemensamma intresset for domankunskaper) engagerar
praktikgemenskapens medlemmar att hjalpa till och dela kunskap med varandra
(Wenger, ud). Just detta element gar att se i citat sex dar respondenten beskriver nyttan
av att ha ett natverk som delar ett gemensamt kunskapsintresse och hur detta underlattar
och hjalper respondenten i sitt arbete. Ett annat tydligt exempel som gar att finna i var
empiri ar det som syns citat 24, dar respondent 5 beskriver hur den via mejlgrupper
delar med sig av sin kunskap till andra som sdker kunskap i samma kunskapsdoman.

Tredje elementet Wenger (ua) tar upp ar praktik och det handlar om att medlemmar
inom praktikgemenskaper inte enbart delar samma intresse, medlemmarna praktiserar
aven sin kunskap inom omradet och genom detta delar sina erfarenheter och tips med
varandra. | var empiri finner vi stod for att detta element kan finns inom
praktikgemenskaper pa det studerade foretaget. Respondent 2 (citat 10) beskriver hur
den vid mandagsméten ibland kan beratta for en nyanstalld om hur den loste ett snarlikt
problem som de nyanstallda rakat ut for.

5.3. Absorptionsformaga
Flera av de tidigare namnda studierna papekar att absorptionsformagan ar viktig for att

kunskapsoverforing ska lyckas (jfr Tsai, 2001, Miesing et al, 2006, Szulanski, 1996).
For att utveckla en hogre grad av absorptionsformaga behover en individ komma i
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kontakt med ny kunskap och gora en anstrangning for att forsoka forsta detta nya. Har
personen en viss kunskap inom samma omrade som den nya kunskapen sa é&r
mojligheten storre att kunskapen forstas och tas tillvara pa. | citat 6 framkommer att
respondenten har stor nytta av de gemensamma nordiska natverket och da de alla &r
inom samma omrade torde absorptionsformagan dar var hég. Vi har tidigare sett att
aven detta Gverensstammer med Wengers (ud) syn pa praktikgemenskaper (kap 5.2).
Alltsa ar det rimligt att anta att absorptionsformagan ar hoég i en sadan
praktikgemenskap.

Tsai (2001) menar att detta &r ett langsiktigt arbete och vi kan se aspekter av det i citat
tva dar respondenten uttrycker att allteftersom den far mer tid att forsoka forsta och lara
sig de tekniska aspekterna desto mer kunskap upplever denne fa till sig.

Motsatsen till detta kan vi se i citat nio da respondenten uttrycker att den nya kunskapen
ar for langt bortom dess egna tankesatt och att till och med spraket ar annorlunda och
darmed blir det mycket svart att ta till sig denna kunskap. Miesing et al (2006) papekar
vikten av att ha svaga natverkskopplingar men med lang rackvidd for att fa till sig ny
kunskap. Det verkar dock finnas en grans for hur langt bort ifran en sjalv kunskapen far
vara for att man ska kunna ta till sig den vilket framkommer i citat 18. Detta kan forstas
i ljuset av Inkpen och Tsang (2005) som ser en framgangsfaktor att medarbetare har en
forstaelse for oliktankande och Miesing et al (2006) har identifierat en flexibel
varldssyn som gynnande for kunskapsoverforingen. Det dr rimligt att anta att for att fa
en sadan forstaelse for oliktankande kravs det att man anstranger sig for att forsoka
forsta vilket, per definition, aven okar individens absorptionsformaga. Alltsa kan vi anta
att det finns ett samband har.
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6. Diskussion & slutsatser

6.1. Forskningsfragor och vart resultat

Vi skall nu redogora for vilka slutsatser vi kan dra efter ha studerat och analyserat var
empiri mot valda teoretiska begrepp och tidigare studier. Utifran syftet i var uppsats
formulerades fragestallningarna: Hur ser kunskapsoéverféringen genom social
interaktion ut mellan individer? Vilka omstandigheter pa foretaget underlattar eller
forsvarar kunskapséverforingen?

Dessa fragestéallningar skall vi nu svara pa, samt visa studiens relevans inom den
personalvetenskapliga ansatsen.

6.1.1. Social interaktion

Det vi kan se ar att foretaget verkar for att ge medarbetarna forutsattningar for social
interaktion genom olika maotesforum och natverk. Detta ar en grundforutsattning for att
kunskapséverforing (sa som vi definierat det) skall kunna ske samtidigt som det ger
medarbetarna ett oOkat socialt kapital. Vi kan &dven se att fOretaget genom dess
introduktion samt vissa moten (jfr citat 12), aktivt uppmuntrar medarbetarna att dela
med sig av sina kunskaper och erfarenheter. En stor del av kunskapsutbyte sker dven pa
medarbetarnas egna initiativ.

Vi kan dock inte se i vilken grad socialt kapital bidrar till kunskapsoverféringen mer &n
att det skapar forutsattningar for kunskapsutbytet medarbetare emellan. Detta stimmer
val 6verens med Wenger (2000) som menar pa att social interaktion hjalper manniskor
att lara sig av varandra.

6.1.2. Underlattande och forsvarande omstandigheter?

Ovan beskrev vi att foretaget strukturerar arbetet pa ett satt som mojliggor for social
interaktion medarbetare emellan, vilket enligt vart perspektiv pa kunskapsoverforing ar
en grundldggande forutsattning. Som ndmnts gors detta genom olika typer av moten
(formella och informella), projektgrupper, anordnade personalaktiviteter och
introduktionen som alla pa olika satt bidrar till medarbetarnas sociala interaktion och
darmed ger 6kade mojligheter for kunskapsutbyte.

Motivationen till att vilja dela med sig kommer delvis av de normer och vérderingar
som verkar aterfinnas pa foretaget om att man ska vara hjalpsam och dela med sig vilket
ar en personlig egenskap som ocksa eftersoks. En bidragande orsak till denna
hjalpsamhet &r ocksa arbetets natur dar det finns ett stort beroende av andras
kompetenser och kunskaper for att lyckas med arbetet. Aven foretagets klart uttalade
fokus pa kunder och malet att vara en partner till dessa bidrar till samarbete och
kunskapsutbyte mellan yrkesgrupper. Som framkommer i tidigare forskning sa ar delade
normer och varderingar en stark bidragande orsak till att kunskapsutbyten sker.
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Nagot som dock kan forsvara kunskapsoverforingen ar den ibland upplevda tidsbristen
och att medarbetarna da maste gora en bedémning om det ar vart att ta tid ifran deras
faktiska arbete och ge den till att hjdlpa en kollega. Vi kan ocksa se att det kan
forekomma att vissa medarbetare inte upplevs fortjana hjalp och stéd fran andra. Vi
tolkar det som att det kan bero pa en brist pa fortroende eller en anstrangd relation
medarbetare emellan.

Aven organisatoriska faktorer sésom avstandet mellan sandare och mottagare ar nagot
som tycks paverka huruvida det finns méjlighet till kunskapsutbyte. Dels rent praktiskt
pa grund av att man kanske inte traffas, men aven om det ar stor skillnad pa
kunskapsomrade mellan medarbetarna sa blir det svart att forsta och ta till sig kunskap
som ligger for langt bort fran ens egna erfarenheter.

6.2. Studiens begransningar

Da var studie ar av kvalitativ art ar det svart att gora grova generaliseringar utifran vart
resultat. Vi kan dock se att det i vart resultat framkommer monster som stammer val
overens med den tidigare forskningen. Mdnster som uppkommer ar att social interaktion
verkar ha paverkan pa kunskapsutbyte (jfr Wenger, ud) samt att socialt kapital genom
dess tre dimensioner har olika effekt pa kunskapsoverforing (jfr Inkpen & Tsang, 2005,
Tsai, 2000, Tsai, 2001, Reagans & McEvily, 2003, Levin & Cross, 2004 samt Miesing
et al, 2006). Vi tycker oss ocksd kunna se att medarbetarens absorptionsformaga
paverkar kunskapsoverforingen (jfr Szulanski, 1996, Miesing et al, 2006 samt Tsai,
2001).

6.3. Implikationer for HR

Vara slutsatser frdn denna studie har tankbara implikationer for hur HR delvis bor
organisera verksamheten. Enligt Argote & Ingram (2000) ger en vélfungerande
kunskapsGéverforingsprocess ett foretag fordelar gentemot dess konkurrenter. Da detta &r
viktigt behover HR-avdelningar forséka underlatta for att kunskapsoverforingen kan
ske. Collins och Smith (2006) visar hur HR, genom att tillhandahalla olika praktiker
sasom bland annat mojlighet till sociala aktiveter, arbete i team samt mojlighet for
arbetsrotation, bidrar till kunskapsutbyte inom foretaget. Detta ar &ven nagot som
Jonsson (2012, s.141) papekar dar hon menar att HR och ledningen till exempel behéver
fokusera pa att motivera medarbetare till att dela med sig, uppmuntra till utveckling av
social interaktion samt uppméarksamma de medarbetare som delar med sig av kunskap.
Vi kan se i var studie att om foretaget, och darmed HR, underlattar fér medarbetarna att
kunna interagera genom olika forum och motesplatser sa paverkar det
kunskapsoverforingsprocessen positivt. Vidare spelar HR en viktig roll i att férmedla de
mal och de normer som underlattar kunskapséverforingen.

6.4. Framtida forskning

Vi anser att det vore intressant att se mer ingdende pa hur specifika
kunskapsoverforingstillfallen ser ut, bade fran sandarens och mottagarens perspektiv.
Det skulle ge en mer ingaende bild av hur processen verkligen ser ut och vad som
overfors. Vi tror ocksa att genom att fora in begreppet organisatorisk sensemaking
(Weick, Sutcliffe & Obstfeld, 2005), det vill sdga hur individer samt grupper skapar
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mening och  forstaelse, skulle  kunna  utdka var  forstaelse  for
kunskapsoverforingsprocessen. Det hade &ven varit intressant att studera hur
kunskapsoverforing paverkas om normer och varderingar vore mer individualistiska an
pa det studerade foretaget i denna uppsats.

6.5. Teoretiska kommentarer

| var studie kan vi se att tidigare studier samt teorier anvander sig utav olika begrepp
som Overlappar varandra. Detta gor det svart for en nyborjare inom omradet
kunskapsoverforing att satta sig in i och forstda hur de hanger ihop och paverkar
varandra. Vi tror att genom att skapa en mer samstdmmig begreppsapparat skulle
forskning om kunskapsoverforing gynnas da forskningen troligen skulle na en djupare
forstaelse for fenomenet (jfr Bernstein, 1999 horisontell/vertikal diskurs). Vi tycker att
det med fordel skulle ga att féra samman vissa begrepp och mojligen fora in dessa under
ett paraply-begrepp. Socialt kapital skulle kunna vara ett sadant begrepp dar bland annat
social sammanhallning skulle kunna placeras in under den kognitiva dimensionen.

35



7. Referenslista

Adler, P.S. & Kwon, S-W. (2002). Social Capital: Prospects for a New Concept. The
Academy of Management Review, 27(1), 17-40.

Alexopoulos, A.N. & Buckley, F. (2013). What Trust Matters When: The Temporal
Value of Professional and Personal Trust for Effective Knowledge Transfer. Group &
Organization Management 38(3), 361-391.

Alvesson, M. & Skoldberg, K. (2004). Tolkning och reflektion. Lund: Studentlitteratur.

Argote, L. & Ingram, P. (2000). Knowledge Transfer: A Basis for Competitive
Advantage in Firms. Organizational Behavior and Human Decision Processes, 82(1)
150-169.

Bernstein, B. (1999). Vertical and horizontal discourse: An essay. British Journal of
Sociology of Education, 20(2), 157-173.

Brass, D. Galaskiewicz, J., Greve, H & Tsai, W. (2004). Taking Stock of Networks and
Organizations A Multilevel Perspective. Academy of Management Journal, 47(6), 795—
817.

Bryman, A. (2011). Samhallsvetenskapliga metoder (2. uppl.). Malmo: Liber.

Cohen, W & Levinthal, D. (1990). Absorptive capability: A new perspective of learning
and innovation. Administrative Science, 35,128-52.

Collins, C.J. & Smith, K.G. (2006). Knowledge Exchange and Combination: The Role
of Human Resource Practices in the Performance of High-Technology Firms. The
Academy of Management Journal, 49(3), 544-560.

Granberg, O. (2011). PAOU. Personaladministration, HRM och
organisationsutveckling. Stockholm: Natur & Kultur.

Hartman, J. (2011). Vetenskapligt tankande. Fran kunskapsteori till metodteori. Lund:
Studentlitteratur.

Hislop, D. (2005). Knowledge management in organizations. A critical introduction.
New York: Oxford University Press Inc.

Inkpen, A.C. & Tsang, E.W.K. (2005). Social Capital, Networks, and Knowledge
Transfer. The Academy of Management Review, 30(1), 146-165.

Jonsson, A. (2012). Kunskapsoverforing & Knowledge management: Malmo, Liber.
Kvale, S. (1997). Den kvalitativa forskningsintervjun: Lund: Studentlitteratur.

Levin, D.Z. & Cross, R. (2004). The Strength of Weak Ties You Can Trust: The
Mediating Role of Trust in Effective Knowledge Transfer. Management Science,
50(11), 1477-1490.

36



Miesing, P. Kriger, M.P & Slough, N. (2006). Towards a model of effective knowledge
transfer within transnationals: The case of Chinese foreign invested enterprises. The
Journal of Technology Transfer, 32, 109-122. DOI 10.1007/s10961-006-9006-y

Nahapiet, J. & Ghoshal, S. (1998). Social Capital, Intellectual Capital, and the
Organizational Advantage. The Academy of Management Review, 23(2), 242-266.

Newell, S. & Swan, J. (2000). Trust and inter-organizational networking. Human
Relations, 53(10), 1287-1328.

Reagans, R. & McEvily, B. (2003) Network Structure and Knowledge Transfer: The
Effects of Cohesion and Range. Administrative Science Quarterly, 48(2), 240-267.

Stein, J. & Ridderstrale, J. (2003). Managing the Dissemination of Competences. | Ron
Sanchez (red.), Knowledge Management and Organizational Competence (E-bok).
Oxford Scholarship Online. DOI: 10.1093/acprof:0s0/9780199259281.001.0001

Szulanski, G. (1996). Exploring Internal Stickiness: Impediments to the Transfer of Best
Practice Within the Firm. Strategic Management Journal, 17, 27-43.

Saljo, R. (2000). Larande i praktiken: Stockholm, Bokforlaget Prisma.

Tsai, W. (2000). Social Capital, Strategic Relatedness and the Formation of
Intraorganizational Linkages. Strategic Management Journal, 21, 925-939.

Tsai, W. (2001). Knowledge Transfer in Intraorganizational Networks: Effects of
Network Position and Absorptive Capacity on Business Unit Innovation and
Performance. The Academy of Management Journal, 44(5), 996-1004.

Vetenskapsradet. (2011). God forskningssed [Elektronisk version]. Stockholm:
Vetenskapsradet.

Weick, K.E., Sutcliffe, K.M. & Obstfeld, D. (2005). Organizing and the Process of
Sensemaking. Organization Science, 16(4), 409-42.

Wenger, E. (2000). Communities of Practice and Social Learning Systems.
Organization 2000 7:225. DOI: 10.1177/135050840072002

Wenger, E. (ud). Communities of practice - a brief introduction. Hamtad 2014-04-30,
fran http://wenger-trayner.com/wp-content/uploads/2012/01/06-Brief-introduction-to-
communities-of-practice.pdf

37


http://wenger-trayner.com/wp-content/uploads/2012/01/06-Brief-introduction-to-communities-of-practice.pdf
http://wenger-trayner.com/wp-content/uploads/2012/01/06-Brief-introduction-to-communities-of-practice.pdf

Bilagor

Bilaga 1 - Intervjuguide HR

Presentation/inledning

Vilka &r vi? Bosse och Mattias fran p-programmet i Géteborgs.
Inspelning och transkribering, ok?

Vad har du fatt fér informations sedan innan?

Anonymitet - etiska riktlinjer

Delge vad studien handlar om - kunskapsoverforing

Forklara hur deras svar kommer anvandas

Bakgrunds info

Vilken ar din befattning inom foretaget

Beréatta om vad du gor inom foretaget?

Hur lange har du arbetat pa foretaget?

Hur ser en typisk arbetsdag ut for dig?

Vad eller vem beslutar om hur ni skall arbeta?
a. Centralt eller lokalt?

Har foretaget nagra uttalade karnvarderingar, ledstjarnor eller liknande?
a. Varfor just dessa?
b. Vad betyder de?

Kunskapsoverforing
Vilka egenskaper vardesatter ni hos era medarbetare?
a. Varfor?

Hur uppmuntrar ni era medarbetare till att dela med sig av sina kunskaper?

Hur gor ni for att bevara och utveckla kunskap inom foretaget? Nagra exempel?
a. Finns det strategier for det? Hur skulle du beskriva dem?

Hur arbetar foretaget med kompetensutveckling?
a. Vilka tillvdgagangssatt anvander ni?
b. Hur mojliggor ni for medarbetarna att anvianda sina “nya” kunskaper?

Hur ser er introduktion ut?
a. Vad ar dina tankar kring introduktionen? Brister eller fordelar?

Hur arbetar och forbereder ni er infor att en anstéllning ska avslutas?
a. Tycker du att det &r positivt eller negativt for foretaget? Utveckla?

Finns det strukturer/processer som integrerar era tre storsta yrkeskategorier till

ett gemensamt arbete?
a. Hur fungerar detta?
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b. Varfor jobbar ni pa detta satt?

e Moten

e Hur mojliggor foretaget for moten och kunskapsutbyte mellan individer och
grupper?

. Har ni frukostméten?

Manadsmoten?

Andra moten?

Har ni gemensamma kafferaster?

Har ni gemensamma personalaktiviteter, exempelvis AW eller

gruppaktiviteter?

e Vilken funktion fyller dessa moten?

®Poo0oTw

e Avslut

Tack for oss och att du tog dig tid, hoppas att fa nagra nya kunskaper om dig sjalv!
/Mattias och Bosse
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Bilaga 2 - Intervjuguide medarbetare

Presentation/inledning

Vilka &r vi? Bosse och Mattias fran p-programmet i Géteborgs.
Inspelning och transkribering, ok?

Vad har du fatt for information sedan innan?

Anonymitet - etiska riktlinjer

Delge vad studien handlar om - kunskapsoverforing

Forklara hur deras svar kommer anvandas

2. Bakgrundsinfo

Vilken ar din befattning inom foretaget

Berétta om vad du gor inom foretaget?

Hur lange har du arbetat pa foretaget?

Kéanner du till huruvida foretaget har nagra uttalade karnvarderingar, ledstjarnor
eller liknande?

Vad betyder dessa for dig?
Hur ser en typisk arbetsdag ut for dig?

3. Kunskapsoverforing
Hur sag din introduktion ut?
a. Vad ar dina tankar kring introduktionen? Brister eller fordelar?

Vad hander nar nagon slutar hos er?

Hur &r avsluten utformade?

Hur gor ni for att bevara kompetensen inom foretaget?
Finns det strategier for det?

Hur skulle du beskriva dem?

Har du nagra exempel pa nar du fatt kunskap fran andra i foretaget?

Har du nagra exempel pa nér du delat med dig av kunskap till andra i foretaget?
I vilka situationer upplever du att du tillférskaffar dig kunskaper i din vardag?
Brukar folk dela med sig av sin kunskap?

Finns det nagra hinder? Olika avd/projekt, prestige o radsla, snalhet, kultur,
system, attityder, distans?

Vilka for- respektive nackdelar ser du med att dela med sig av kunskap?

4. Samverkan

Projekt
a. Varfor jobbar ni i projektform? Fordelar/nackdelar?
b. Finns det riktlinjer for hur projekten ska samordnas?
c. Kan du beskriva for oss ett typiskt projekt utifran din synvinkel? B
d. Beskriv din medverkan i Projekt
e. | vilka projektfaser medverkar du?
f.  Hur blir man tilldelad en roll i ett projekt? Teamkompetens?
g. Ardetolika deltagare varje gang eller ofta samma?
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h.  Hur tréffas teamet?
i.  Ges det tid till reflektion och utvardering, pa vilket satt?

Hur ser samarbetet ut i teamet? (individuellt/team)

Vad lar du dig i projektet? Exempel!
Hur gar det till?
Har du nytta av detta i kommande projekt?

Vilka lardomar fors vidare till Ovriga i foretaget?
a. Hur sker detta?

Natverk

Vilka grupper och befattningar maste du samverka med inom fGretaget?
(Formellt n&tverk)

Hur ar samtalsklimatet i dessa grupper?

Vilken roll forvéntas du ta?

Vilken roll tar du?

Finns det andra individer/grupper utdver detta dar du utbyter kunskap?

Varfor i just dessa grupperingar? (informelit)

5. Moten

Vilka typer av moten medverkar du i?

Hur &r du delaktig i dessa?

Har ni gemensamma personalaktiviteter, exempelvis kafferaster, AW eller
gruppaktiviteter?

Vad pratas om da?

Anser du att dessa traffar leder till ett 6kat kunskapsutbyte mellan individer och
grupper?
Hur da?

Tycker du att du har méjlighet att komma i kontakt och traffa dina kollegor i den
man du 6nskar?
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Bilaga 3 - Information infor intervjuer

Hej,

Vi heter Mattias och Bosse och kommer fran Géteborgs Universitet dar vi laser sista
aret pa det personalvetenskapliga programmet. Vi ar tacksamma for att du vill hjalpa oss
med vart examensarbete genom att stalla upp pa denna intervju. Amnet for var studie ar
kunskapsoverforing och vi vill undersoka hur det sker i dagslaget och vilka
forutsattningar eller hinder som finns for att det ska fungera bra.

For att du ska kénna dig bekvdm med intervju-situationen vill vi informera om de etiska
riktlinjer, framtagna av Vetenskapsradet, som vi kommer félja.

1. Information (detta dokument)

2. Samtycke, du har sjalv ratt att bestamma om du vill vara med eller ej. Du far
avbryta intervjun nar du vill utan att det leder till negativa féljder for dig.

3. Nyttjande, uppgifterna som lamnas kommer enbart anvéndas i studien syfte.
Dina svar kommer inte utlamnas eller nyttjas i andra sammanhang.

4. Konfidentialitet, vi kommer inte utlimna uppgifter som kan knytas till enskilda
individer. Vi manar om den personliga integriteten. | rapporten kommer
personnamn ] att anvandas, alla svara kommer anonymisteras i den man det gar.

Nar studien ar avklarad och blivit godkand kommer den finnas tillganglig pa Goéteborgs
Universitet.

Om du dénskar sa kan vi meddela er om nar arbetet &r fardigt och aven e-posta en kopia
till dig.

Tack for din medverkan!

Mattias Gustafsson & Bo Lindquist

Intervjuare Informant

2014 2014
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