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Sammanfattning

Inom offentlig sektor finns idag en problematik kring & ena sidan en trend av stora
pensionsavgangar och bristande nyrekrytering, och & andra sidan vikten av tillvaratagande och
delning av kunskap mellan blivande pensionérer och yngre medarbetare. Detta implicerar en
risk av kunskapsforlust nar de stora dldre generationerna borjar ga i pension, om deras
yrkeserfarenhet inte lyckas tas tillvara av arbetsplatsen. Denna studies syfte var att undersoka
hur &ldre och yngre medarbetare sjélva reflekterar kring sin och andras kunskap och delandet
av den, for att utveckla en teoretisk forstaelse kring praktiker och handlande vid
kunskapsdelning pa arbetsplatser med specifikt fokus pa tyst kunskap och de emotionella
aspekterna av den.

Tidigare forskning inom kunskapsbevarande har framst fokuserat formella metoder, dar
mentorsprogram, skuggning, manualer och fasade program anvands pa arbetsplatser. Det har
ocksa redogjorts for hur viktig den emotionella formagan ar for kunskapsdelning, samt hur
olika icke-hierarkiska metoder for mentorskap kan frdmja delning mellan aldre och yngre
medarbetare. Aven de informella moten och spontan interaktion i vardagsverksamheten har
patalats som den viktigaste grunden for kunskapsdelning enligt medarbetare sjélva.

Studiens teoretiska ramverk utgar ifran tyst kunskap, emotionell kunskap och ett utokat
kunskapsbegrepp dar den praktiska kunskapen ses som en viktig del och kunskap ses som
verktyg for vetandet.

Studien ar en kvalitativ forskningsstudie dar intervjuer pa tva kommunala, icke vinstdrivande
arbetsplatser, verksamma inom barn- och &ldreomsorgen, genomfordes. Totalt har 15
intervjuer genomforts varav sex var pensionérer, fyra blivande pensiondrer, tre kvarvarande
medarbetare och tva enhetschefer. Alla intervjuer har transkriberats, tematiserats och sedan
analyserats utifran vart teoretiska ramverk.

Studiens resultat visade att den kunskap som varderades hogst av aldre medarbetare, och
ocksa sags som viktig av de kvarvarande, var de emotionella och relationella aspekterna av
tyst kunskap. Den kunskapen lar de sig genom erfarenhet och social interaktion med andra
arbetskamrater. Den kunskap som patalas i resultatet kan mer liknas vid vetande som sitter i
handlandet, da samtliga har svarigheter att beskriva den med ord eller forklara exakt vad den
berér. Medarbetarna delar denna kunskap genom interaktion i vardagsverksamheten, snarare
an i formella moten. Bredvidgang och gemensamt larande ses som den basta kallan till
larande och kunskapsdelning. Aven den emotionella och relationella kunskapen lars in via
social interaktion, och maste alltsa delas genom gemensam praktik. Vara resultat visar alltsa
att det verkar vara bristen pa forstaelse av kunskapsbegreppet och de olika former av kunskap
som finns, samt bristande tid och resurser for spontan delning i verksamhetens vardag, som
star for grunden till de flesta hinder for kunskapsdelning. Vi menar att ett erkannande av de
kunskaper som seniorerna har, samt de olika former av kunskap som kravs i yrket samt deras
likvardighet, genom tilldelning av nagon form av mentorsroll och okad tid for social
interaktion skulle kunna éverbrygga dessa hinder.



Nyckelord: tyst kunskap, emotionell kunskap, kunskap och vetande, kunskap som handling,
kunskapsdelning, mentorskap, pensionsavgangar
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1. Inledning och bakgrund

| foljande avsnitt beskrivs bakgrunden till vart valda studieomrade och en kort beskrivning av
arbetsplatserna dar var studie genomfordes. Vidare avslutas avsnittet med studiens
problemformulering, syfte och fragestallning.

Var uppsatsidé utgar fran intresset for kunskapsdelning och kunskap i organisationer. Vi vill
studera hur kunskap kan tas tillvara vid pensionsavgangar och vilka strategier medarbetare har
for att dela kunskap inom organisationen. Vi utgar ifran att det inte gar att styra kunskap
formellt genom att exempelvis tillampa traditionella knowledge management-principer, dar
det gar ut pa att fanga upp kunskap hos organisationens individer, detaljerat dokumentera
denna kunskap och styra denna for att sprida den till samtliga medlemmar. Istéllet vill vi
utforska vilka metoder manniskor i organisationer sjilva anvander, bade medvetet och
omedvetet, och hur de resonerar kring kunskap och kunskapsdelning.

Larande organisationer och kunskapsdverforing inom organisationer har lange varit intressant
for organisationsteorin och praktiker. Det anses vara relevant da organisatoriskt larande ses
som ett strategiskt verktyg for moderna foretags ledning, dar utfallet antas vara
konkurrensfordelar och ett stabiliserande av organisationen. Malet for larande anses alltsa inte
enbart vara att 6ka de anstalldas kunskap, utan dven att utveckla organisationen och skapa
dynamiskt larande (Saadat & Sadaat 2016). Sveriges Riksdag undersokte 2011
arbetskraftsbehovet i den offentliga sektorn (Sveriges Riksdag 2011). Dar fastslogs att det
under aren fram till ar 2025 kommer ske stora pensionsavgangar inom just offentlig sektor, da
44% av arbetskraften kommer att ldmna sektorn. Samtidigt konstateras att nyrekryteringen
och utbildningen av ny arbetskraft inte gar i samma takt, vilket riskerar att sluta i en situation
av arbetskraftsbrist och aven stor kunskapsbrist (ibid). I denna kontext kan en problematik
utlasas mellan & ena sidan en trend av stora pensionsavgangar och bristande nyrekrytering,
och & andra sidan vikten av larande och tillvaratagande samt delning av kunskap pa
arbetsplatser. Detta arbetets fokus kommer ligga pa pensionsavgangarna och risken for
kunskapsforlust de implicerar.

Inom studieomradet knowledge management har mycket tyngd lagts pa studiet av att
kvantifiera kunskap och skapa formella plattformar for spridning och dverféring inom
organisationen (Collison & Parcell 2004). Aven aspekten med implicit kunskap berors i
manga studier, och problematiseras med avseende pa dess svarstyrbarhet och tysta natur
(Saadat & Sadaat 2016, 221). Kritiska roster har hojts inom organisationsteori de senaste
decennierna angaende styrning av manniskor i allmanhet och organisationer i synnerhet, dar
aven styrning av larande och kunskapshantering problematiserats och kritiserats (Czarniawska
2015, 102-103; Saadat & Sadaat 2016, 221). Inte lika mycket forskning har berort hur det gar
till i praktiken, och vad medarbetare sjalva gor for att dela sin kunskap (Wikstrom et al 2018).
Har menar vi att det finns en kunskapslucka, som detta arbete kan bidra till att fylla genom en
mer praktiknara studie.



1.1 Organisationsbeskrivning

De studerade arbetsplatserna & kommunala, icke vinstdrivande verksamheter inom Goteborgs
Stad. Den ena arbetsplatsen verkar inom barnomsorgen med avdelningar for sma barn i
aldrarna ett till tre och avdelningar for aldre barn med aldrarna fyra till sex. Den andra
studerade arbetsplatsen verkar inom aldreomsorgen med avdelningar for somatik och demens.

1.2 Problemformulering

Inom offentlig sektor finns alltsa idag en problematik kring & ena sidan en trend av stora
pensionsavgangar och bristande nyrekrytering (Sveriges Riksdag 2011), och & andra sidan
vikten av tillvaratagande och delning av kunskap mellan blivande pensiondrer och yngre
medarbetare (Saadat & Sadaat 2016). Detta implicerar en risk av kunskapsforlust nér de stora
aldre generationerna bérjar ga i pension, om deras yrkeserfarenhet inte lyckas tas tillvara av
arbetsplatsen.

1.3 Syfte

Detta arbete syftar till att studera och analysera hur arbetsplatser hanterar kunskapsaspekten
vid pensionsavgangar, samt hur de berérda medarbetarna sjéalva reflekterar kring sin och
andras kunskap och delandet av den. Det syftar till att utveckla den teoretiska forstaelsen
kring praktiker och handlande vid kunskapsdelning péa arbetsplatser vid pensionsavgangar,
med specifikt fokus pa tyst kunskap och de emotionella aspekterna av den, genom att bidra till
och utveckla den tidigare forskning som finns pa omradet.

1.4 Fragestéallning

Den konkreta fragestéllningen ar; hur definierar medarbetarna pa arbetsplatsen sjalva vilken
typ av kunskap som pensionarerna har som ar mest vérdefull for delning och hur den kan
laras? Vilka metoder praktiserar de nar de delar den? Vad upplever de som hinder for
kunskapsdelning?

2. Teoretisk referensram

| avsnittet beskrivs den teoretiska referensramen som innehaller en kritisk teoretisk ansats,
teori om tyst kunskap, distinktion mellan kunskap och vetande och emotionell kunskap.
Slutligen sammanfattas kort definitioner av centrala begrepp.

Den teoretiska referensram vi anknyter arbetet till handlar i stort om tyst kunskap och
distinktionen mellan kunskap och vetande, dar handlingens betydelse for vetandet fokuseras
(Polanyi 2013; Cook & Brown 1999) och de implikationer det har for delning av kunskap
mellan individer och inom gruppen. Vi anvénder oss darefter av teorier som studerat
emotionell kunskap, da detta fanns relevant utifran empirimaterialet. | nasta kapitel redogors
for tidigare forskning inom omradet, dar kunskapsdelning bland blivande pensionarer och
studier av emotionell kunskap och dess relevans fér kunskapsintensiva yrken studerats. Vi har
ocksa valt att inkludera forskning kring informella och formella metoder for bredvidgang
genom att anvanda oss av nagra studier av mentorskap. Detta for att i analysen kunna jamfora
vara resultat med tidigare studier av praktiker som observerats inom omradet.



2.1 Kritik av knowledge management

Detta arbete har som utgangspunkt ett kritiskt forhallningssatt till traditionell knowledge
management sasom den Kritiseras av Jonsson (2012), dar hon medger teorins stora omfang
men sammanfattar det kortfattat till att knowledge management gar ut pa att fanga upp
kunskap hos organisationens individer, detaljerat dokumentera denna kunskap och styra
denna for att sprida den till samtliga medlemmar. Hon ar kritisk till att detta &r forenligt med
praktiken, trots teoriernas stora spridning (ibid), vilket hon inte & ensam om. Flertalet
forskare havdar det utsiktsldsa i en alltfor stark tro pa styrningens effekter, bade vad galler
larande och styrning av organisationer i stort (Grey 2005; Pfeffer 1977). Redan 1977 beskrev
Pfeffer (1977) hur lite effekt ledarskap kunde tillskrivas empiriskt, trots alla resurser som har
spenderats inom organisationer och akademin. Jonsson specificerar fragan kring styrning av
larande, n&r hon havdar att de flesta forsok att styra larande misslyckas (Jonsson 2012). Det
korrelerar véal med arbetets fragestallning, dar just de mer svarstyrbara aspekterna av larande i
praktiken fokuseras. For att kunna studera kunskapsoverforing kréavs en narmare granskning
av vad kunskap har definierats som, och hur begreppet behandlas och uttrycks inom
organisationsteorin. Nedan foljer en redogdrelse for teori kring detta som anses vara relevant
for arbetets omrade.

2.2 Tyst kunskap

Stark kritik har riktats mot den positivistiska ansats vars syfte ar att hdvda en oberoende,
objektiv kunskap (Polanyi 2013). Polanyi forskade inom flera vetenskaper, och lade en
filosofisk grund for definitionen av tyst kunskap och dess struktur (ibid). Grundtanken i hans
arbete &r att manniskan vet mer &n vad vi kan séga, och att denna tysta kunskap genomsyrar
hela vérlden. Det ledde honom till slutsatsen att det & omdgjligt att avpersonifiera kunskap,
och darmed svart att uppna oberoende. Han menar ocksa att metoden att formalisera all
kunskap, vars uttalade mal traditionell knowledge management &r (Jonsson, 2012), &r
kontraproduktiv i sig sjalvt och endast skapar en sorts klarhet som forstor sitt tdnkta amne.
Nedan redogors for hans hérledning av dessa slutsatser.

| ett forsok att beskriva vad han menar med tyst kunskap och hur den 6verférs mellan
individer anvander Polanyi (2013) exemplet med deskriptiva vetenskaper, dar det som
studeras innehar yttre drag som inte kan beskrivas helt och fullt. Det maste istallet laras ut
genom praktiska dvningar, dar budskapet karaktériseras av att nagot inte kan kommuniceras.
Mottagandet blir da beroende av att personen ifraga upptacker och férstar vad som inte kan
kommuniceras. Kunskap &r alltsd bade praktiskt och teoretiskt vetande. Duguid (2005)
beskriver det som att kodifiering kan leda till att kunskap kvantifieras i teorin, men att 6vriga
medarbetare inte kan fa tillgang till dess kvalitet om aspekten kring hur den uppstod inte
beaktas.

Polanyis (2013) kunskapsanalys delar upp den tysta kunskapens grundstruktur till att alltid
bestd av tva led; det forsta proximala ledet och det andra distala ledet. Den kunskap som vi
inte kan artikulera aterfinns i det proximala ledet, dar personen lar sig att forknippa de bada
da det proximala framkallar forvantan om det distala. Det proximala ledet kan vi kéanna till
enbart da vi forlitar oss pa medvetenheten om det for att uppmarksamma det distala ledet.



Som exempel ndmns hur ménniskor anvander medvetenheten om en individs ansiktsdrag for
att sammanfoga detta till en helhet av igenkanning, vilket personen inte kan redogora for
uttalat. Tyst kunskap ar det som skapar en meningsfull relation mellan leden, en forstaelse for
den sammansatta helheten som fas nar vi riktar uppmarksamheten mot deras gemensamma
mening. Polanyi menar vidare att detta maste uppnas genom en inlarningsprocess, dar
projektion alltid maste forekomma vid tyst kunskap. Det implicerar inlevelse som grund for
den tysta kunskapens struktur. Det ar genom att leva oss in i ndgot som vi kan forsta det,
vilket kan jamforas med hur Cook och Brown (1999) definierar vetande sasom sittande i
handlingen sjélv. Detta redogdrs for i senare stycke. Motsatsen anser han vara nar enskilda
delar granskas detaljerat, vilket skulle leda till att deras mening utplanas och uppfattningen
om helheten gar forlorad. Det ar har slutsatsen kring traditionell kunskapssyn, som den
forhérskande inom knowledge management, hérrér (Polanyi, 2013). Om tyst kunskap &r en
ofrankomlig och elementér del av all kunskap, kan ett ideal som kretsar kring att eliminera
alla personliga element fran kunskap istallet endast leda till att den forstors. Fragan som
uppstar ar da hur tyst kunskap kan tillvaratas och forstas vid kunskapsoverforing inom
organisationer.

2.3 Distinktion mellan kunskap och vetande

Cook och Brown (1999) har i liknande anda studerat vad de benamner skillnaden pa en
agandeinriktad kunskapssyn och en praktikinriktad sadan, samt hur den forra tenderar att
hamma bredare forstaelse av sjalva kunskapsbegreppet. Det innebar att organisationer som ser
kunskap som nagot som &gs av individen utesluter andra viktiga aspekter av
kunskapsbegreppet, och riskerar att begransa sin forstaelse av hur kunskap praktiseras. De
specificerar debatten med ett fokus pa problematisering av distinktionen mellan kunskap och
vetande. De menar att kunskapsbegreppet istallet bor vidgas till fyra kategorier av kunskap;
den explicita, den tysta, den individuella och gruppens kunskap. Dessa kategoriers tydliga
egenskaper och varianter av kunskap gor att varje form sarskiljer sig fran varandra, och att
varje form besitter en egenskap som den andre inte har. De &r saledes likvardiga men olika.
De menar &ven att ingen av dem kan harledas eller forvandlas till en annan form. Detta menar
vi har implikationer for forstdelsen av kunskapsdelning och hur det sker. Vi anser att en
bredare kategorisering av begreppet och en omojlighet att forvandla kunskap fran en form till
en annan kréaver utforligare strategier an vad en traditionell syn medger. Om exempelvis tyst
kunskap inte kan forvandlas till explicit, faller idén om formalisering av denna precis som
Polanyi (2013) ansag. Vidare hdvdar Cook och Brown (1999) att inte allt som individen och
gruppen vet ingar i och fangas av forstaelsen av kunskap. De gor skillnad pa kunskap och
vetande i form av handling. De menar att kunskap ar ett verktyg for vetande och att vetande &r
en aspekt av vart samspel med omvaérlden, dar just samspelet mellan kunskap och vetande kan
skapa ny kunskap och nya satt att veta. Precis som Polanyi (2013) menar att den tysta
kunskapen sitter i det proximala ledet och skapar foérvantan om det distala, menar Cook och
Brown (1999) hér att kunskapen anvéands for att utféra handlingen genom det vetande som
inte kan beskrivas av personen men anda utgor grunden for handlingen. Nar du exempelvis
lagar en bil upprepade ganger sker det varje gang ett samspel mellan det vetande som sitter i
handlingen, och den nya kunskap som du genererat sen sist, vilket skapar ny kunskap och nytt
vetande.



Vidare menar Cook och Brown (1999) att individer och grupper anvander sig av sin kunskap i
interaktionen med sin omvérld. Kunskap ger en sarskild form, mening och disciplin i vara
interaktioner med omvarlden. Dock ligger inte allt vi vet i var kunskap, vissa saker vi vet
ligger i sjalva vart handlande. Forfattarna forklarar att de med vetande inte menar nagot som
anvands och behdvs vid handlande, utan att vetande ar en del av handlandet sjalvt bade pa
individuell och gruppniva. De definierar vetande som dynamiskt, konkret och relativt.
Forfattarna lyfter fram exemplet med att en person vet hur en lagar en bil. Personen har inte
bara kunskap om bilen och kunskap om hur bilen ska lagas, utan dven handlingens betydelse
som utgor vetandet spelar roll. Det handlar alltsd om ett vetande som inte & medvetet hos
aktéren, men som sitter i hur denne utfor handlingarna och sarskiljer den reparatoren fran en
mer oerfaren. Denna problematisering av kunskapsbegreppet kan antas vara relevant for
detaljerade studier av vilken kunskap som berors vid kunskapsoverforing, och hur den kan
antas overforas.

2.4 Emotionell kunskap

Polanyis (2013) beskrivning av inlevelse som den tysta kunskapens grundstruktur kan
jamforas med Shotter och Tsoukas (2014) teorier kring praktisk visdom. De redogdr for hur
beslutsfattande bygger pa en formaga som skiljer sig fran det rationalistiska perspektivets
ansats, dar formagan istéllet innefattar att hantera varje matt situation som unik och kunna se
den speciella situationella karaktar som skiljer den fran en generaliserad bild. Detta maste
enligt dem laras genom praktisk handling, dar efter uppovning det sen utgdr ett spontant
tankande som uppstar inom individen dar en ny situation framstar infor denna i den
sinnesstamning hen dr i. Shotter och Tsoukas (2014) anvander sig av begreppet deliberative
imagination. Det definieras som en process vari praktikern beddmer en situation de
konfronteras med, inte genom att forsoka fa den att passa in i en generaliserad bild, utan
genom ett l&nkande av specifika men olika situationer som upplevts tidigare dér deras
specifikhet inte bortses fran. Den som bedriver en praktisk handling, eller innehar den tysta
kunskapen eller vetandet i handlingen, maste introduceras med en situation for att kunna
skapa nya ord for praktiken dar den kan beskriva den pa ett satt dar andra sakert kommer
tolka och ge samma mening at den som hen menar. Detta menar vi ar av stor relevans for hur
kunskapsdelning maste forstds och tillampas, sarskilt nar det kommer till tyst och
handlingsbaserad kunskap. Den relationella och emotionella aspekten av kunskap och
kunskapsdelning maste darmed inkluderas for att kunna forsta problematiken som arbetets
fragestéllning visar pa. Shotter och Tsoukas (2014) beskrivning av hur praktiskt omdome
skapas utgor i hogsta grad en emotionell och relationell aspekt pa tyst kunskap genom
handling som kompletterar Polanyis tankar. Detta da vi nar vi maste ga in mentalt i en
situation och rora oss i den utforskande for att finna dimensioner och detaljer som gor den
unik, ocksa enligt dem éar kritiskt formade av kanslor och den affektiva respons som dessa
skapar. Dessa kénslor &r, enligt deras teori, hogst personliga men samtidigt socialt inlarda.

2.5 Sammanfattning teori
Polanyis (2013) definition och beskrivning av den tysta kunskapens struktur
vidareutvecklades och breddades av Cook och Brown (1999) genom deras vidgade
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kunskapsbegrepp och distinktion mellan kunskap och vetande i handlingen. Samtidigt bidrar
Shotter och Tsoukas (2014) med forstaelse for hur emotionella aspekter av tyst kunskap lérs
in och handlas genom. Viktigast for denna studie ar definitionen av de proximala och distala
leden, distinktionen och likstallandet av de olika kunskapsformerna, sérskiljandet mellan
kunskap och vetande samt den emotionella aspekten av tyst kunskap och inlevelsen detta
implicerar.

2.6 Definition av centrala begrepp
Kunskapsdelning - innebdr att kunskap inte 6verfors fran en individ till en annan utan utgar
ifran ett omsesidigt delande och inlarning av kunskap (Bryant & Terborg 2008).

Tyst kunskap - utgar ifran att manniskan vet mer an den kan artikulera som gor att den blir
svar att beskriva och formedla genom ord (Polanyi 2013).

Distala och proximala ledet - beskrivs som tva led i den tysta kunskapens grundstruktur.
Proximala ledet ar kunskapen vi inte kan artikulera och distala ledet &r det som en har
kunskap om (Polanyi 2013).

Emotionell kunskap - innebdr att se varje mott situation som unik vilken maste laras genom
praktisk handling som sedan genom uppdvning utgdr ett spontant tankande. Praktiskt
omddme utgor en emotionell och relationell aspekt pa tyst kunskap (Shotter & Tsoukas
2014).

Agande och praktikinriktad kunskapssyn - innebdr att dgandeinriktad kunskapssyn ses som
nagot som é&gs av individen som hdammar bredare forstdelse av kunskapsbegreppet. Den
praktikinritade kunskapssynen inkluderar daremot vikten av att kunskapen behover
praktiseras for att uppna vetande (Cook & Brown 1999).

Kunskap och vetande - distinktionen mellan begreppen innebdr att kunskap ses som ett
verktyg for vetande och vetande &r en aspekt av vart samspel med omvarlden. Samspelet
mellan kunskap och vetande kan séledes skapa ny kunskap (Cook & Brown 1999)

3. Tidigare studier

Foljande avsnitt om tidigare studier redogor for studier av kunskapsdelning pa arbetsplatser,
studier av emotionell kunskap, studier av formella roller for kunskapsdelning samt en
sammanfattning av dessa studier. Slutligen presenteras studiernas innehall sammanfattat i
tabell 1.

For att fa en inblick i nyare forskning som undersokt liknande fenomen som vart arbete, har vi
valt atta studier som kan relateras till forskningsomradet och vara fragestallningar. Forst har
vi valt en tidigare studie dar kunskapsdelning fran seniora medarbetare i ett kunskapsintensivt
yrke studerats, med fokus pa seniora medarbetares egna erfarenheter och uppfattningar. Sedan
finns andra studier som diskuterar den emotionella och relationella kunskapen, och hur dessa
aspekter av tyst kunskap paverkar kunskapsdelning pa arbetsplatser. Slutligen har vi valt att
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analysera olika formella former for kunskapsdelning, dar det jamlika mentorskapet fokuserats
som metod. Som avslutning jamfor vi deras fokus med detta arbetes fragestallningar, och
redogor for hur vart arbete kan komplettera deras forskning.

3.1 Kunskapsdelning pa arbetsplatser

Wikstrom, Eriksson, Karamehmedovic och Liff (2018) grundar sin egen undersékning pa
faktumet att fa chefer och arbetsplatser visar intresse for kunskapsbevarande vid
pensionsavgangar, och att annu farre har fungerande formella strategier for detta. De har
granskat kunskapsbevarande pa ett multinationellt foretag baserat i Sverige, dar blivande
pensionarer intervjuats kring deras kunskap och hur den kan bevaras i organisationen. Deras
ansats ar att detta kan hanforas till bristen pa hansyn till den tysta kunskapen och vetandet,
just de aspekter som Polanyi (2013) och Cook och Brown (1999) pekar pa som avgorande for
en forstaelse av kunskap och kunskapsdelning.

Deras resultat (Wikstrom et al 2018) visar hur de anstéllda sjalva vérderar erfarenhet over
lang tid som den mest vardefulla kunskapen, dar sociala natverk och relationer ses som en
central del av deras kunskap. De hanvisar till gruppens kunskap som viktig, da alla inte kan
veta allt sjalva. De formella metoder som arbetsplatsen forsoker anvanda misstros eller ses
som meningsldsa da de inte ar integrerat naturligt i det dagliga arbetet. Istallet finner de att de
anstédllda sjalva tar informella initiativ, dar aldre véljer ut yngre anstallda de anser som
intressanta och skapar informella méten med. Aven spontan och informell dverforing av
kunskap vid fikaraster eller i lokalerna ses som viktigt, och anses ske. Anstéllda menar att
detta sker spontant och naturligt vid specifik situation, samt att intresse for kunskapsdelning
maste finnas for att det ska fungera. Slutligen finner de att kunskapsdelning mellan éldre och
yngre framst sker ndr de interagerar och arbetar tillsammans med problem, inte via
forelasningar som formell metod. (Wikstrom et al 2018). Som praktisk implikation visar de pa
hur kunskapsbevarande hindras av ett ensidigt fokus pa de aldre anstallda, varfor var studie av
bade dldre och yngre medarbetare kan ge vardefull komplementerande information. Den
emotionella och relationella aspekten av tyst kunskap har behandlats i tidigare studier, som
redogors for i foljande avsnitt.

3.2 Tidigare studier om emotionell kunskap

Bade teoretiska och praktiska insikter ar begransade nar det kommer till hur emotionell
intelligens paverkar organisationer, havdar Ghosh och Chakraborty (2008). | sin studie har de
undersokt vad emotionell intelligens innebér och hur det paverkar kunskapsintensiva yrken,
dar fallstudier fran tva olika organisationer analyserades. Likt Shotter och Tsoukas (2014)
slutsats kring hur kanslor affektivt paverkar praktisk visdom vid beslutsfattande, och de
implikationer det har for tyst kunskap pa arbetsplatsen, menar de att formagan att forsta
intentioner, onskningar och kanslor hos andra ar avgdrande for effektiv yrkesutdvning i
kunskapsintensiva yrken. Ghosh och Chakraborty (2008) menar vidare att sadana emotionella
kompetenser inte &r medfodda, utan kan 6vas upp. Det samstdmmer med Shotter och Tsoukas
(2014) tanke att de &r socialt inlérda.



Arbetsplatser maste alltsd trana pa att utbyta empati och information mellan medarbetare
innan de kan bygga annan kompetens (Ghosh & Chakraborty 2008). Detta da emotionell
kunskap spelar en oerhort viktig roll i att guida medarbetares beteende i de relationer som
kravs pa arbetsplatsen. En viktig brist de fann i sin studie var att emotionell kunskap
varderades hos individen, men inte pa organisationsniva. Det medforde att det inte fanns
valdefinierade varderingar och normer géllande emotionell kunskap och relationer, och dess
roll pa arbetsplatsen. Konsekvensen for arbetsplatsen blev att endast ett fatal valdigt socialt
medvetna medarbetare praktiserade den emotionella kunskapen, och ingen delning
mojliggjordes. En annan brist var okunskapen och den emotionella omognad de fann hos
ledningen, vilket de menar omdjliggjorde utveckling av emotionell kunskap hos
medarbetarna. P4 en annan undersokt arbetsplats fann de hdg emotionell mognad hos
ledningen, dar rekryteringsprocessen involverade screening av emotionella kunskaper och
utveckling mojliggjordes.

Aven Ansari och Talan (2017) fann att processer organisationer anvander for
kunskapsdelning hindras av brister i faktorer rorande emotionell intelligens och relationer, dér
fokus enbart varit individens kunskap. Deras studie rorde sig &ven den kring emotionell
intelligens och engagemang for kunskapsdelning, dar 450 anstallda pa kunskapsintensiva
arbetsplatser runt Dehli svarade pa en ingaende enkat. De utgar fran att grunden for
kunskapsdelning ar nér individer l&r sig beteende nodvandigt for yrket genom sociala
interaktioner, en process som kan liknas vid Cook och Browns (1999) kunskapsdelning i
interaktion med omvarlden. Ansari och Talan (2017) definierar emotionell kunskap sasom nar
individen kan greppa emotionell information och anvanda den for att guida sitt beteende.
Kunskapsdelning fanns i deras studie vara nara sammankopplat med emotionell intelligens,
vilket styrks i en annan studie av Ansari och Malik (2017), da personer som innehar detta
engagerar sig i ndra kommunikation med andra i hdgre utstrackning.

3.3 Formella roller for kunskapsdelning

Tidigare studier har granskat de olika formella metoder for kunskapsdelning som arbetsplatser
anvander sig av. Vi har valt att fokusera vad som benamns larlingskap, mentorskap och
jamlikt mentorskap.

Duguid (2005) beskriver i sin genomgang av studier kring gemenskaper av praktik hur
vetande &r en produkt av gemenskaper av praktik. Han menar att den kunskap lararen
uppenbarar i sin handling komplementerar den kodifierade kunskap de ger som teori. En
sadan kunskapssyn, vilken korrelerar med Polanyis (2013) och Cook och Browns (1999) idéer
kring ett utdkat kunskapsbegrepp och handlandets nddvandiga inkludering, grundar sig
saledes i ett flode av praktiker inom en gemenskap. Detta menar han forklarar larlingsskapets
kraft, vilket dven Polanyi (1958) indirekt pekar pa i sin redogorelse for hur de praktiska
kurserna i hans studenters utbildning verkar vara av storst vikt for dem. Medlemskap i en
sadan gemenskap av praktik (Duguid 2005) ger form, kontext och innehall till aspirerande
praktiker. P& arbetsplatser och i organisationer aterfinns olika anvandande av kunskap
beroende pa arbetsplats (Duguid 2005). Det implicerar att nya medarbetare maste komma in i
gemenskapen och forsta den, for att kunna tillgodogdra sig kunskapen och darmed praktisera
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yrket. En formell metod for att sdkra kunskapsdelning, som fokuserar just denna praktiska
aspekt av vetande, & mentorskapet. Aven om detta arbete inte syftar till att granska
mentorskap som metod, ar dess metoder och praktiker relevanta for en forstaelse av hur
kunskapsdelning anses kan genomforas inom tidigare forskning. Nedan fdljer en kort
redogorelse for hur mentorskap har forstatts inom forskningen, med fokus pa det jamlika
mentorskapet.

Bryant och Terborg (2008) samt O'Neil och Marsick (2009) har i sina studier om jamlikt
mentorskap granskat hur arbetsrelaterad och teknisk kunskap delas utifran ett jamlikt
mentorforhallande och utforskat hur jamlikt mentorskap underlattar delning av kunskap
mellan mentorer och larlingar. Jamlikt mentorskap &r precis som traditionellt mentorskap ett
avsiktligt forhallande mellan tva anstéllda pa samma eller liknande arbeten. Den ena &r en
mer erfaren medarbetare som tillhandahaller stéd och undervisning av ny kunskap och
fardigheter till en mindre erfaren medarbetare (Bryant & Terborg 2008). De fann att
avsaknaden av den hierarkiska relationen kan forenkla kommunikationen, stirka det
Oomsesidiga stodet samt forenkla samarbetet. Det kan bidra till dmsesidig inlérning,
exponering av olika perspektiv och aven leda till vanskap (O'Neil & Marsick 2009). Jamlikt
mentorskap fungerar at bada hallen och underlattar delningen av kunskap fran mentor till
larling och fran larling till mentor dar Bryant & Terborg (2008) havdar att kunskapsdelningen
ar den framsta fordelen med jamlikt mentorskap i relationen mellan mentor och adept.
Forutom det kan mentorn ge adepten ett psykosocialt stéd genom att prata med och lyssna pa
den (Bryant & Terborg 2008). Short (2013) fann &ven han i sin studie att mentorskap
anvandes spontant for att hantera psykologiska och emotionella @mnen.

Mentorerna har ett tydligt uppdrag gentemot sina adepter och ska pa ett tydligt satt kunna
definiera ens roll for adepten, kunna hantera kommunikationen mellan sig och sin adept, de
ska kunna vélja och fokusera pa viktig information som ska delas samt undervisa och ge
adepten traning men aven kunna bedéma om adepten forstar koncepten i traningen. (Bryant &
Terborg 2008). Slutligen kan mentorsrollen ge andra fordelar. Den kan ge personlig
tillfredsstéllelse och erkdnnande men &ven att nya kollegor kan komma in och lara sig arbetet
fortare och bidra till arbetsgruppen snabbare (Bryant & Terborg 2008).

3.4 Sammanfattning av tidigare studier

For att sammanfatta behandlar dessa studier aspekter som ror vara fragestallningar. Den forsta
redogdr for hur blivande pensionadrer i ett kunskapsintensivt yrke sjalva uppfattar sin kunskap
och hur den kan delas infér pensionering. Dock har endast de seniora medarbetarna
intervjuats och fokuserats, varpa vi anser att vi kan ge en bredare forstaelse av
kunskapsdelningen genom att inkludera &ven de kvarvarande mer juniora medarbetarna och
studera deras installningar och uppfattningar kring de aldres kunskap och delningen mellan
dem. Studierna av emotionell kunskap och foérmaga bidrar med forstaelse for hur dessa
aspekter paverkar kunskapsdelning, vilket de menar att det finns for lite forskning kring. Det
som fattas i dessa studier & en mer ingdende forstaelse av vilka emotionella kunskaper som &r
relevanta i omsorgsyrken, och hur de véarderas och uppfattas av medarbetarna sjélva. I
studierna av mentorskap har framst formella metoder for bredvidgang och dessas positiva
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paverkan pa kunskapsdelning fokuserats. Vi anser att det behovs utforligare forskning kring
hur medarbetare skapar spontana praktiker for kunskapsdelning, och hur de sjalva skulle vilja
formalisera det. Avsikten med var studie &r saledes att komplettera denna tidigare forskning,
dar vart fokus pa samtliga medarbetares syn pa kunskap och kunskapsdelning, de informella
praktiker de anvander sig av och de problem och hinder de upplever kan skapa bredare
forstaelse for fenomenet kunskapsdelning mellan generationer. Nedan presenteras studierna i

tabell 1 Tidigare studier med huvudbegrepp, inriktning och slutsats.

Wikstrém et al Ghosh & Ansari & Duguid Short Bryant & 0'Neil och
Chakraborty Talan Terborg Marsic
Huvudbegrepp | Kunskapsbevarande, | Emotiancll Emotianell Gemensam | Mentorskap | Jamlike Tamlik:
pensiondrer, intclligens, intclligens, praktik, mentorskap, mentorskap
crfarcahet, relationer, | kunskapsintensiva kunskapsdelning, | vetandc, kunskapsdelning | och lirande
gruppens kunskap. yrken, inlarning av social interaktion | lirlingsksp genam
informella méten emotionel] férmiga handling
Inriktning Kunskapshevarande Emotionell Emaotionell Gemensam | Aterkomst Empiriskt testa Koppling
vid p P i roll vid intellig ch praktik och | mentorskap om jimlikt jimlikt
kunskapséverfaring kunskapsdelning inlarning pa mentorskap mentorskap
vetande arbetsplatser skapar och metod
kunskapsdelning | lirande
och om anstiillda | genom
kan triinas i det handling och
konversation
Sluisats Sker framst vid Emotioncl] férmiga | Kunskapsdclning | Vetande en | Mentorskap Signifikant Intcraktion
informella méten, avgbrande for néra produkt av anvinds relation hig nivd med grupp
misstro formella effektiv sammankopplat pemensam | minga jamlikt genam
metoder, gruppens yrkesutdvning i med emotionell praktik tillfillen, mentorskap och strukturerad
kunskap viktigt, kunskapsinicnsiva intelligens inkluderat for | hijg nivd konversation
negativt med ensidigt yrken, bér dvas upp hantera kunskapsdelning och jimlikt
fokus dldre pd arbetsplatser emotionella mentorskap
aspckter positivt far
lirande

4. Metod

Nedan redogors for arbetets metodologiska tillvagagangssatt och avvagningar, dar valet av en
kvalitativ fallstudie motiveras och forankras i fragestallning och syfte. Urval av datamaterial
forklaras och motiveras, samt tillvagagangssatt for bearbetning av detta empiriska material.
Avgriansningar for studien redogors for och motiveras utifran syfte. Aven forskningsetiska
principer beaktas och forklaras. Avslutningsvis problematiseras uppsatsens kvalitet och
trovardighet utifran denna redogorelse.

4.1 Kvalitativ forskningsmetod

| denna unders6kning har vi valt en kvalitativ metod i form av en fallstudie, vilken fokuserat
intervjuobjektens egna uppfattningar och tolkningar kring kunskap och kunskapsdelning.
Detta metodologiska val motiveras med undersokningens syfte och fragestéllningar. Bryman
och Bell (2017) beskriver kvalitativa fallstudier som lampligast nér syftet ar att besvara
fragestéllning med tolkande ansats, da fokus ligger pa de studerades egna uppfattningar och
tolkningar kring det berérda dmnet och forstaelse av den sociala verklighet de deltar i.
Kvalitativa forskningsmetoder anses ha en kunskapsteoretisk standpunkt dar tolkning och
konstruktionism &r centralt (Bryman & Bell, 2017), snarare &n konkreta fakta. Studiens syfte
ar just att granska hur medarbetare pa arbetsplatserna hanterar och reflekterar kring sin egen
kunskap och hur den kan delas, alltsa deras egna tolkningar och forstaelse av fenomenet.

Vidare beskriver Bryman och Bell (2017) hur kvalitativa metoder oftare &r teorigenererande
an teoriprovande, vilket stodjer studiens syfte att utveckla en teoretisk forstaelse kring de
praktiker som observeras. Detta leder ocksa till en sensitiv behandling av de begrepp som
uppkom i intervjuerna (ibid), istéllet for en alltfor stark anvandning av definitiva begrepp, for
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att fanga den mangfald av foreteelser som doljer sig bakom respondenternas
begreppsanvandning och tolkning av de begrepp fragorna presenterar. Det innebar att vi som
forfattare har tillatit oss en bredare tolkning av de begrepp respondenterna anvander, tolkade
utifran hur de uttryckt sig och forklarat begreppen snarare an vilka ord de valt att anvanda.
Under undersokningens gang noterade vi att den granskade kunskapen, vilken till sin natur
anses svar att satta ord pa, forklarades pa olika sétt och med olika begrepp av olika deltagare.
Det ledde till att en alltfor sndv definition av begrepp hade riskerat att vilseleda
undersokningen och forlora intressanta tolkningar fran deltagare som inte hittade samma ord
for fenomen som de relaterade teorierna anvande sig av. For att behalla trovardighet kommer
detta forklaras i empiridelen nar sa har gjorts.

4.2 Metodansats

Undersdkningen genomfoérdes med en abduktiv ansats dar, enligt Patel & Davidson (2011),
empiri och teori varvas i det vetenskapliga arbetet som en kombination mellan induktiv och
deduktiv ansats. Det innebér att det under undersokningsprocessen mojliggors att rora sig
mellan teori och empiri (Bryman & Bell, 2017), dar viss teoretisk forstdelse grundade
forskningsfragorna och inriktningen pa empiriinsamlingen samtidigt som den teoretiska
ansatsen formades under insamlandets gang utifran vad som framkom. Detta motiveras med
att undersokningens syfte var att finna de praktiker och tolkningar som de specifika
arbetsplatsernas medlemmar anvénde sig av, vilket vi ansag inte kunde forutségas pa forhand.
Dérmed var en teoriprovning inte aktuellt. Samtidigt kravdes viss forkunskap kring
kunskapsbegreppet och tidigare forskning for att skapa relevanta intervjufrdgor och inrikta
arbetet. Den teoretiska referensramen formades och fokuserades saledes under arbetets gang.

4.3 Metodbegransningar

Kvalitativa metoder som den valda for denna undersokning kritiseras ibland for att vara alltfor
subjektiva, och bygga for mycket pa forskarnas uppfattningar och nara deltagande i processen
(Bryman & Bell, 2017). Det antas medféra svarigheter att replikera undersokningen och
generalisera de resultat som presenteras. Det finns en medvetenhet om detta i utférandet av
denna studie, samtidigt som vi anser att den tolkande och teorigenererande ansats som
anvénds inte behover legitimeras av objektivitet eller total generaliserbarhet. Bryman och Bell
(2017) anser att resultat fran kvalitativ forskning ska generaliseras till teori, och inte till
population. Detta har kritiserats av Iveroth (2010), som menar att en positivistisk definition av
generaliserbarhet inte kan appliceras pd tolkande ansatser, och att det inom kvalitativ
forskning inte ar frdga om statistisk generaliserbarhet. Aven Flyvbjerg (2006) anser att
kritiken mot generaliserbarhet fran fallstudier ar ett missforstand, och fastslar att formell
generalisering ar overvérderad for vetenskaplig utveckling medans kraften hos ett exempel ar
undervarderad. En viss analytisk generaliserbarhet skulle alltsd kunna hévdas utifran
undersokningens resultat, vilket kan bidra till ckad forstaelse av fenomenet kunskapsdelning
vid pensionsavgangar inom organisationer.

Aven valet av endast en organisation skulle kunna begransa mojligheterna att generalisera
forskningsresultatet, men kan ge en forstaelse for hur just den utvalda arbetsplatsen ar
medveten om och arbetar med foreteelsen kring kunskap och kunskapsdelning.
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Undersokningen kan aven ge unika mojligheter till ytterligare fordjupning och skapa en
djupare forstaelse an vad vore mojligt vid en bredare studie. Detta antagande bygger ocksa pa
att det konkreta organisatoriska sammanhanget ar en del av en samhéllelig kontext
(Czarniawska 2015). Avvagningen ar problematisk, men avspeglar ocksa omfattningen av
detta arbete. Valet av en storre organisation, och studiet av tva arbetsplatser inom denna,
balanserar &ven det problematiken med att endast ha ett studieobjekt.

4.4 Urval fallstudie

Studien genomfordes som en fallstudie inom utvalda delar av en stdrre organisation. Det
handlar om tva arbetsplatser inom Goteborgs Stad, en inom barnomsorg och en inom vard och
omsorg. For att fa forstaelse for det samhalleliga fenomen som granskades undersoktes delar
av en utvald organisation dar foreteelsen om kunskap och kunskapsdelning antogs aterfinnas
och vara relevant for verksamheten. Dessa delar var tva narliggande forskolor pa en
forskoleenhet samt ett dldreboende med inriktning somatik och demens. Avsikten var alltsa
att ge en bild av var valda organisations arbete med kunskap och kunskapsdelning i stort, och
specifikt vid pensionsavgangar. Darfor har undersokningen fokuserats till den primara
verksamheten, dar medarbetarna bedriver sina dagliga arbetsuppgifter. Vi menar att det ar dar
som kunskapen kring yrkesutdvningen aterfinns. Att tva olika verksamheter inom
organisationen studerades baserade vi pa en jamforande aspekt, dar vi trodde oss kunna finna
likheter mellan omsorgsyrkens kunskapsbehov trots olika kontext. Ur det har vi kunnat
harleda en forstaelse for hur kunskap och kunskapsdelning aterfinns och sker pa en typisk
arbetsplats inom offentlig sektor, och vilka forutsattningar som finns. Vi ar ocksa medvetna
om kontextens betydelse och vilka likheter och skillnader som aterfinns, for att kunna jamfora
resultaten mellan dem. Skillnaden i kontext mellan arbetsplatserna ar framst det pedagogiska
fokus som forskolan har, dar omsorgsaspekten istallet ar mer utpraglad pa aldreboendet, men
aven det bredare ansvaret for fostran och omhéandertagande som foérskolebarnen innebar.
Likheterna ror det relationella och omsorgsbaserade som grund for verksamheten, vilket
kraver liknande kunskaper.

Valet av organisation vaxte fram efter en pilotintervju vi genomférde. Pilotrespondenten var
specialpedagog inom landstinget Region Skane och hade vid det laget bara nagra dagar kvar
att arbeta innan pensionering. Intervjun fick oss att rikta intresse mot offentlig sektor. Valet
foll darav pa kommunen Goteborgs Stad som organisation for var studie. Detta val av
fallstudie ar delvis av bekvamlighetsskél (Bryman & Bell 2017), da geografisk narhet gjorde
den tillganglig. Dessutom forelag en passande tillgangsaspekt, da personliga kontakter fran
tidigare arbetserfarenhet gav oss tillgang till arbetsplatser. Kommunen &r ocksa en stor och
bred organisation med en mangfald av enheter, som &nda styrs av gemensamma dokument
och styrregler, vilket kan ge viss generaliserbarhet mellan arbetsplatser. Samtidigt ar offentlig
sektor en bransch som vantar stora pensionsavgangar (Sveriges Riksdag, 2011), vilket var av
stor vikt vid vart val av organisation. Valet bygger ocksa pa ett antagande kring att manga av
offentlig sektors, och kanske specifikt kommunal, verksamhet &r kunskapsintensiva och
beroende av kunskap och kunskapsdelning.
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Vi utgick darifran fran arbetsplatser dar kunskapen &r mycket erfarenhets- och
handlingsbaserad samt som &ven berdrs av stundande pensionsavgangar. Via personliga
kontakter fran arbetslivet kontaktades arbetsplatser inom organisationen dar detta férekom.
Medverkande respondenter valdes delvis utifran detta kriterium, att de nyligen lamnat
arbetsplatsen for pensionering eller kommer att gora det inom ett ar. Dessutom valde vi att
intervjua kvarvarande medarbetare inom berdrda enhet, samt deras berdrda chef. Detta for att
kunskapsdelning sker mellan alla parter i organisationen, och saledes involverar dven de
kvarvarande.

4.5 Empiriskt underlag

Kunskap och kunskapsdelning berér omraden som anses krava en djupare forstaelse av motiv
och handlingar. For att fa battre insikt genomfordes flera kvalitativa intervjuer. Att anvanda
sig av kvalitativa djupintervjuer anses sarskilt anvandbart for att fA en nyanserad bild av
undersokningsomradet (Bryman & Bell 2017; Lind 2014). Intervjupersonerna valdes pa basis
av deras stundande pensionering, dar deras pensionering nyligen skett eller kommer att ske
inom det narmaste aret. Men dven deras narmaste kollegor och chefer blev féremal for
intervju, vilket vi argumenterat for ovan. Sammanlagd intervjuades 15 personer. Den forsta
intervjun blev en pilotintervju dar en blivande pensionar utanfor den valda organisationen
intervjuades, men som vi valde att infoga i undersokningen da vi ansdg att det kunde ge
vardefull information som komplement till den observerade organisationen. Det handlar &ven

Forkortningar dér om offentlig sektor och kommunal verksamhet. Av de
P Pensionar resterande 14 intervjupersonerna bestod 6 stycken av nyblivna
BP | Blivande pensionar pensionarer och 4 av blivande pensionédrer inom narmsta 10

E a’a;"ara”de medarbetare | 3ren 3 av deras ndrmaste yngre kollegor och 2 av
e . e "
pensiondrernas  nérmsta  chefer. Nedan  presenteras

FSK | Forskola fordelni ] I | h P h
AB | Aldreboende ordelningen i en tabell. Arbetsplats har utelamnats hos

HAB | Habilitering cheferna, da de endast var tva stycken. Anonymiteten kunde
inte garanteras om detta angivits.
Kod BPO [P1 [P2 [P3 [P4 [P5 [BP6[BP7[P8 [BP9[KL [K2|[K3 [Cl][C2

Arbetsplats | FSK | FSK | FSK | FSK | FSK | FSK | AB | AB | HAB | AB | FSK | AB | FSK

Anledningen till att valja ett flertal intervjupersoner som aven har olika befattningar handlar
om att fanga in en storre helhet av hur kunskapsdelning sker inom organisationen. Vi
hoppades da kunna fa en bredare insyn i hur kunskapsdelning sker i interaktionen mellan
medlemmarna, da sjalva begreppet kunskapsdelning implicerar att flera aktorer &r
involverade. Intervjuerna genomfordes pa plats pa arbetsplatsen eller hemma hos
respondenten, for att komma nara respondenten och for att skapa den tillit vi ville uppna och
dar personerna fick mojlighet att befinna sig i sitt egna habitat. Intervjuerna som genomfordes
var semi-strukturerade, vilket innebar att de hade en lag grad av strukturering och
standardisering.

Lag grad av strukturering innebar att intervjufragorna som intervjuaren stillde gav
respondenten fritt utrymme att svara med sina egna ord, samt att lag grad av standardisering
gjorde att intervjuaren stallde fragor pa ett satt som foll sig bast i det enskilda fallet (Bryman
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& Bell 2017; Patel & Davidson 2011). Detta for att kunna uppna jamfdérbarhet mellan
respondenternas svar, men ocksa frihet att kunna ta tillvara enskilda avvikelser och fordjupa
med ytterligare intervjufragor nar det uppstar intressanta aspekter. Fokus kan enklare riktas in
pa vad respondenten upplever relevant (Bryman & Bell 2017). Vi som intervjuare hade
forberett intervjufragorna i form av en intervjuguide som baserades pa en preliminar
genomgang av tidigare forskning och viss teori kring tyst kunskap och kunskapsdelning.
Dock hade intervjuaren dven majlighet att stalla eventuella foljdfragor. Till viss del foljde
fragorna trattmodellen (Patel & Davidson 2011). Det innebar att fragorna inleddes med mer
generella fragor for att darefter skifta till mer specifika fragor.

Intervjuguiden skiljde sig at i vissa detaljer, beroende pa position hos respondenten.
Intervjufragorna skickades ut till respondenterna i férvag, tillsammans med ett missivbrev
som forklarade studiens syfte och premisserna for deras deltagande. Detaljer kring det
behandlas i diskussionen kring forskningsetiskt resonemang. Missivbrev samt intervjuguide
bifogas i bilaga 1 och 2. Tva respondenter, varav bada var chefer, intervjuades via telefon pa
grund av tidsbrist hos dem. Bryman och Bell (2017) namner hur atkomst kan vara ett
problem, sarskilt i friga om personer med hdgre positioner i organisationen, och
rekommenderar telefonintervju i dessa fall. Samtliga intervjuer spelades in och
transkriberades forutom en dér respondenten inte godkande inspelning. Dér togs utforliga
anteckningar under intervjun. Inspelning och transkribering ar viktigt for att fanga svaren i
deras egna ordalag, och kunna fokusera pa fragorna (Bryman & Bell 2017). Under
transkriberingen har vi valt att utelamna upprepningar, tveksamheter i tal och Ovriga
storningar som inte var relevanta for att fanga stamningen eller budskapet. Vi har alltsa inte
lagt fokus pa paralingvistiska aspekter av spraket (ibid).

Intervjuguiden utvecklades ocksd genom undersokningens gang, da erfarenhet fran
genomforda intervjuer gav mojlighet att omforma fragor sa de blev enklare att forsta eller
andra ordalydelsen utifran den enskilda respondentens begreppsvarld. Bryman och Bell
(2017) namner hur detta mojliggors i kvalitativa intervjuer, dar det till skillnad fran
kvantitativa metoder inte krévs reliabilitet. De argumenterar vidare for att formuleringen och
utformningen av fragorna inte far vara sa rigid att det hindrar alternativa synsatt och idéer att
komma med i datainsamlingen, vilket forsvarar var installning till att utveckla guiden.

Valet av farre respondenter men djupare intervjuer som denna undersokningsform ger,
motiveras med att den forstaelse for fenomenet som vi vill uppna kraver skapande av tillit
mellan respondent och intervjuare. Patel och Davidson (2011) papekar vikten av medvetenhet
kring hur intervjuaren som person paverkar motivationen och instéllningen hos respondenten.
Det innebér att det framfor allt ar viktigt att visa lyhdrdhet och 6dmjukhet infér personens
kanslor och attityder, for att kunna fa genuina svar (Patel & Davidson 2011). For att komma
bakom fasaden som den formella strukturen kring kunskapsoverféring utgor, ville vi kunna
tillvarata den flexibilitet som semistruktur och langre intervjutid ger. Detta for att fa
information som berér syftet och besvarar var forskningsfraga.
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4.6 Analys av data

Resultatet av intervjuerna, alltsa de data som vi fatt fram genom respondenternas egna svar
och tolkningar, kommer att presenteras genom tematisering och kodning av de foreteelser
som tas upp i forhallande till arbetets fragestallningar. Dessa teman kommer kopplas till den
teori vi anvénder, for att sedan jamforas mot varandra samt teori och tidigare forskning for att
finna svar pa fragestallningarna. Processen att finna teman utvecklades utifran en genomgang
av empirin. Vi fann att samtliga respondenter resonerade liknande, varav den mest tydliga
aspekten var den emotionella och relationella kunskapen. Det fick oss att fokusera teori och
tidigare forskning kring d&mnet, varpa temat utvecklades. Ovriga teman utgick i forsta hand
fran arbetets fragestallningar, dar teori och forskning stodde var uppdelning utifran definition,
metoder for delning och hinder for delning av kunskap.

Nar forskaren kopplar sin teori i empiriska data sa anvands enligt Bryman (2018) grundad
teori. Eftersom vi anvander oss av en abduktiv ansats, utgar vi fran en teoretisk referensram
och kopplar resultatet till denna samtidigt som vi utgar frdn dataunderlaget for att hitta
lampliga ansatser inom teorin. Det Kkorrelerar delvis med metoderna som anvénds inom
grundad teori. Med stod i det teoretiska ramverk undersokningen utgar ifran kunde vi da
harleda teman fran datan som hjalpte oss att dra slutsatser gentemot fragestallningen, och
skapa en teoretisk forstaelse av det granskade fenomenet. Att vi inte helt anser oss anvanda
grundad teori, beror delvis pa den kritik Bryman och Bell (2017) hanvisar till angaende den
pastadda teorineutralitet som antas foreligga vid ett strikt féljande av metoden. Vi medger att
vi ar fargade av tidigare forskning och teori genom var abduktiva ansats.

4.7 Forskningsetiskt resonemang

God forskningssed ar en forutsattning for vetenskapligt arbete, och maste vara en naturlig del
av forskarens vardag (Vetenskapsradet & Uppsala Universitet, ud). Lind (2014) tolkar detta
sdsom att medverkande aldrig far paverkas negativt av forskningen som bedrivs.
Respondenterna i var undersokning erbjuds av detta skal anonymitet, vilket kan antas ge mer
arliga svar men samtidigt paverka trovardigheten hos underlaget. Samtidigt bedémer vi det
som viktigt att eventuell kritik mot ledning och organisationen kommer fram i underlaget,
varpa fordelarna med anonymitet vags hogre an dess nackdelar. Resultaten kommer dven sa
langt det gar anonymiseras, for att inte enskilda uttalanden ska kunna sparas till individer
inom organisationen. Frivilligheten garanteras genom att respondenter i forvag informeras om
studiens syfte och forutséttningar, vilket ger dem mojlighet att samtycka och besluta om
deltagande pa korrekta premisser. De ges ocksd majlighet att avbryta deltagande. For att
respondenternas integritet ska respekteras kommer personuppgifter att behandlas med
konfidentialitet, samt det empiriska materialet forvaras oatkomligt for utomstaende.

4.8 Kvalitet och trovardighet

Angaende studiens trovardighet kan ett antal aspekter beaktas. FOr att uppna autencitet har vi
valt att inkludera namnet pa den verksamhet som granskas, for att sakerstalla sparbarhet och
transparens. Palitlighet innebar att forskningsarbetet ska kunna antas ha genomforts pa ett
konsekvent satt, dar utomstaende sjalva kan bedéma dess trovardighet (Lind 2014). Darfor
bifogar vi den anvéanda intervjuguiden, dar lasaren kan se vilka fragor som stallts (Bryman &
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Bell 2017). Vad galler studiens traffsakerhet (Lind 2014) hanvisar vi daven dar till
anvandandet av en intervjuguide, som baserats pa det teoretiska ramverk som studien bygger
pd. Med intervjufragor som bygger pa teorin, antar vi oss kunna relatera det underlag vi far till
det fenomen vi vill belysa. Var abduktiva ansats har dock gjort att den teoretiska forankringen
inte var total innan empiriinsamling, vilket kan ses som en svaghet for traffsakerheten. Vi ar
medvetna om att en storre teoretisk genomgang hade kunnat 6ka denna, men har valt att
grunda undersokningen pa empiriska resultat i forsta hand.

For att fa en storre forstaelse av vart valda studieobjekt hade vi kunnat komplettera intervjuer

med observationer pa plats. Sa kallad skuggning (Lind 2014) hade kunnat ge oss tillflle att
folja praktikerna som respondenterna sager sig ha. Detta hade ocksa kunnat komplettera den
subjektiva bild respondenterna ger med var egen observation. Dock hade denna uttkade
metod Overstigit arbetets omfattning, men kan rekommenderas for vidare studier inom
omradet.

5. Resultat

| detta avsnitt presenteras resultatet fran studiens intervjuer. Vi har valt att tematisera
resultatet utifran teman kopplade till teori och tidigare forskning, baserade pa @mnen och
fragor som aterkom i intervjusvaren. Dessa teman relaterar till arbetets fragestéllningar, och
aterkommer i analysen av resultatet. Forst presenteras hur respondenterna ser pa vilken
kunskap som ar nodvandig for yrket, som inte kommer med utbildningen. Utifran de svar vi
fick p& detta presenteras sedan den emotionella aspekten av tyst kunskap. Aven hur de
intervjuade upplever att kunskap varderas och uppfattas pd arbetsplatsen redogors for.
Darefter gar vi igenom de tankar kring delning av denna kunskap pa arbetsplatsen som
framkom i svaren, bade formella metoder och de informella praktiker som respondenterna
sjdlva anvander sig av. Sist presenteras respondenternas tankar kring vilka problem och
hinder for kunskapsdelning de upplever.

5.1 Empiri om tyst kunskap

5.1.1 Individuell eller personlig tyst kunskap

Samtliga pensiondrer visade sig ha medvetenhet om en annan sorts kunskap &n den som lars
ut pa utbildningen, en kunskap som de flesta hade svart att beskriva med ord. De allra flesta
hénvisade dock till den som rérande emotionella eller relationella aspekter av yrket, vilket
redogors for i senare delkapitel. De menade att den formella kunskap som lars ut pa
utbildningar kan lasas till av alla, men att det finns annan kunskap som maste komma med
erfarenhet. P1 uttryckte det som att “De har l&st bara, det stod ju ingenting om allting i
papper och liroplaner”, vilket dessutom visar pa svarigheterna med att beskriva vad det
handlar om. En annan pensiondr P2 uppgav att hen ibland insett hur nya anstallda inte forstod
vilken kunskap som var relevant i situationer, dar generaliserade lardomar inte fungerade.
Hen uttryckte det som “och just den tysta kunskapen [...] men det dr inte sa sjdlvklart ndr
man rent praktiskt ska géra det va”. Aven kvarvarande hade stor forstaelse for denna tysta
kunskap, och hur relevant det var for deras yrkesutévande. Nar K2 beskrev vilken kunskap
som &r viktig for yrket, formulerades det som “det h&ar ar en kunskap som man inte lar sig av
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nagon av utbildningarna. Man maste ha ringar-pa-vattnet-tinket. Ett helhetstink”. Samma
person forklarade hur svart det var att forklara hur hen gor, nar detta tank praktiseras, “det dir
svart, tyst kunskap som det heter, det dr vdldigt svart”. En annan beskrev det som att det ar
kopplingen mellan teorin och det praktiknara som inte kan laras pa utbildningen; att viss
kunskap kan pratas om medan annan maste goras.

Samtliga pensionarer papekade dven att den tysta kunskapen &r nagot som maste laras over
tid, som blir vad de kallade erfarenhet. Till exempel forklarade P3 det som att “det dr ju
egentligen erfarenheten som &r kunskapen, kan man sidga da”. De flesta hade svart att
forklara hur de tillagnat sig detta, men klargjorde att det inte var via att lasa sig till det. Nagra
menade att det fanns manniskor som hade fallenhet for det, och andra som inte hade det. De
allra flesta sag det som en inlarningsprocess, dar tyngdpunkten for dem var att ga bredvid och
lira genom praktisk handling. K3 beskrev det som “alltsd man sitter inte och sager jag har
den kunskapen [...] men ditt jobb pratar om dig” dér hen menar att det gar att se i ditt sdtt att
handla vilken kunskap du besitter, medan K1 sérskilde det fran formell kunskap sdsom att
“det andra maste man ju gora pa natt satt”. Hir kommer svarigheten att forklara in, dér de
allra flesta menar att det &r lattare att se och gora an att prata. De uppgav daremot att det inte
ar svart att kanna igen en nar en annan person inte hade ratt kunskap i en situation. De
forklarade att det marktes bland annat pa personens beteende mot brukare, det vill séga i
personens handlande.

Aven cheferna var medvetna om den tysta aspekten av kunskap. C1 forklarade den som “den
har som inte ar uttalat men som man anda tar efter”. Den andra chefen pipekade att det var
hens ansvar att se till att den lardom de &ldre fatt kan tas tillvara av arbetsplatsen.

5.1.2 Tyst kunskap i grupp

Samtliga respondenter som var pensionarer, blivande pensionarer eller kvarvarande uttryckte
att det fanns véldigt olika syn pa kunskap och vilken kunskap som é&r viktig att dela inom
gruppen. Detta ansags positivt, da det ansags tillfora storre kunskap till gruppen. P1 talade om
hur de hade olika kunskaper som kompletterade varandra, och hur detta var vérdefullt for
arbetslaget. De allra flesta uppgav att de varderade andras kunskap och det de kunde lara sig
av gruppen hogt. BP7 sa exempelvis att “jag upplever verkligen som att de tar emot kunskap
eller vi tillsammans skapar nagonting nytt”.

5.2 Emotionell aspekt av tyst kunskap

Samtliga pensionérer, blivande pensionarer och kvarvarande namnde flera ganger relationer
och emotionella aspekter som exempel pa tyst kunskap som inte kan laras ut pa utbildningen.
Ett exempel var nar en intervjuperson berattade om formagan att direkt lasa av situationen:

Det hér ar en kunskap som man inte I4r sig av ndgon av utbildningarna. Man maste ha
ringar pa vattnet tanket. Ett helhetstank. Att komma in pa en avdelning och kunna lasa
av [...] det ar lattare for mig att ga in i hennes vérld an att ta henne till min. Det &r en
del i det hér. (Kvarvarande 2)
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Just helhetstanket, eller att kunna forsta situationer genom inkannande aterkom ofta i
respondenternas svar. P5 beskrev den viktigaste kunskapen for sitt yrke som “man maste vara
lite psykolog”. Hen menade att forst ndr barnen ar trygga kan lirdomen komma. BP7s tjanst
som omsorgshandledare innebar enligt henne att hon gav “lektion i omsorg”, hur de ska ténka
i komplicerade situationer med relationer i arbetet. Med detta menade hen att den tysta
kunskapen “maste sitta i nan kansla man har i erfarenhet”. Eller som BP6 uttryckte det; “det
star ju inte i bocker. Kanslan och rutinerna”. P3 beskrev den tysta kunskapen som ett
forhallningssatt, “nan slags formdga till observation, och tolka observationen man gér”. Hen
uppgav ocksa att vid avsatt tid for kollegiala samtal hade relationella kunskaper varit nagot
som de flesta ville prata om forst och framst.

De allra flesta menar att alla som arbetar i deras yrke inte har den h&r emotionella tysta
kunskapen. BP7 anser att “antingen kan det vara erfarenhet att man inte riktigt forstar vad
det dr vad man ska géra/.../man inte har fdtt den hir tysta kunskapen”. P2 berattade om
situationer dir den saknades, och sa “det ar jattesvart att forklara for ndgon som inte forstar
det diir inkinnandet”. Aven P4 ansdg att det inte var alla som hade utvecklat den kunskap
som krivs; “Utan man utvecklar ju sina sociala formagor om man sager sa. Och kanske ar
det da en speciell typ av manniskor, som extra mycket passar till det har jobbet [...]Ibland sa
kanske man kan ha hur mycket utbildning som helst men man har anda inte riktigt den ratta
kéinslan”. Aven kvarvarande héller med dom detta. K3 poangterade hur mycket hen lart sig av
de dldre om kénslan for jobbet; “om man tanker jobba med barn det &ar inte bara yrke
[...]Man maste ha kénslor ocksa [...]Vi har ingen maskin hér, det ar manniska”.

Just att den emotionella kunskapen finns, blir alltsa tydligt for dem nar de bevittnar
avsaknaden av den. Manga hanvisar till att det ar nagot som kommer naturligt for dem, sdsom
P2 som menar att “det liksom ar sa sjalvklart pa natt vis [...] Men det &r det inte. Nej, och det
marker man faktiskt ndr man jobbar”. K2 beréttar hur hen avgér om nagon &r bra pa sitt jobb;
“Ndr jag ser vem den personen tittar pd forst, vet jag om den kommer vara bra pa sitt jobb ™.
Det rader delade meningar om hur denna kunskap tillagnas, eller om den varit medfodd.

De flesta har svart att svara pa hur de fatt den emotionella kunskapen, eller inkénnandet eller
formagan att lasa manniskor som de kallar det. BP9 menar att det ar ndgot som en haft i sig
fran borjan, att det ar en social kompetens som ar med fran borjan. Hen tror att de som inte
har det har problem med inkénnande, och forklarar det som att “det kanske &r sahar att de har
svart att tanka sig in i situationen sjalv’. BP7 didremot forklarar att hen lirde sig det av sin
mamma, som hen menade var otroligt duktig pa att ldsa av médnniskor. Det forklaras med “Jag
har varit med henne mycket i métet med manga olika méanniskor och har sett hur hon gor”.
Aven P1 lutar t en inlarande héllning, dar hen forklarar ursprunget till sin forstaelse for andra
genom “hur man har upplevt livet sjilv kanske, och vad man kdnner att man sjdlv behovde”.

Aven cheferna var medvetna om de relationella och emotionella aspekterna av kunskap hos
medarbetarna. C1 angav just omsorgsbiten och relationsskapande som en viktig kunskap som
de aldre hade, vilken riskerade att ga forlorad nar de slutade. C2 beskrev hur yrkesutdvandet
inte innebar de praktiska moment utbildningen innehdll, utan “istdllet behdver man ha mer
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fokus pa att ett bemotande kan vara lika lakande som medicin och forsta vad bemétande gor
med mdnniskan”.

Vidare menade flera att det inte bara var emotionell kunskap i sig som kravdes, utan att de
ocksa tillagnade sig den kunskapen genom inkénnande och relationer. K1 férklarade hur hen
fatt den kunskap som krivs men inte utbildas i genom att “jag har gatt in och kéant av”. Aven
kunskapsdelning mellan kollegor anser hen handla jattemycket om relationerna; “det ar ett
relationsyrke. Precis som jamtemot barnen, mot andra vuxna och sina kollegor”. K2 beréttar
hur bredvidgang vid nyanstallning ar viktigt, for att det far den nya att reflektera 6ver hur den
gor och varfor i relationen till den &ldre. BP7 uttrycker hur hen arbetar mycket med just
reflektion tillsammans kollegor emellan, for att de ska forsta kanslan i arbetet. Hen beréttar
ocksa hur synd det ar att folk har sa mycket relationsproblem med varandra pa arbetsplatser,
da hen tror att det hindrar larande och kunskapsdelning.

De som redogjorde for varfor vissa inte verkade ha den har emotionella formagan till
inkannande och helhetstank, menade i nastan samtliga fall att det berodde pa bristande vilja.
P4 menade att det maste finnas ett genuint intresse for barnen, medan K2 anség att det bara
handlade om viljan att vilja skapa ratt stimning. Blivande pensionaren BP9 forklarade varfor
hen kénde sig uppgiven i att forsoka formedla sin erfarenhet till vissa med att hen mérkte att
de inte brydde sig. P3 uppgav som motpol att en kollega som verkligen kunnat lara sig snabbt,
gjorde det for att hen brydde sig sd mycket om arbetet. Aven K3 uttalade sig i amnet, och
menade att “det handlar inte bara om kunskap och utbildning [...] vad &r din bild av ditt
jobb!”.

5.3 Vardering och uppmaéarksamhet

Flera av respondenterna som ar pensionérer eller blivande pensionarer ar Gverens om att deras
kunskap och erfarenheter som &ldre vérderas hogt av deras medarbetare. De beréttar att de
kanner sig lyssnade pa och marker att de ofta anvands som bollplank, blir tillfragade att bli
handledare eller blir ombedda att lamna rad och stdd at andra medarbetare. De marker ocksa
att attityden gentemot dem forandras positivt nar de berattat hur manga ar de har arbetat.
Aven de kvarvarande mer juniora medarbetarna berattar att de vérderar kunskapen hos de
aldre valdigt hogt och att de garna radfragar sina seniora kollegor. De menar att de aldre
kollegorna har en annan flexibilitet i tinket, har en, enligt kvarvarande respondenten K2,
“strukturformaga som ar guld vard” och att de har en storre ansvarskansla och arbetsmoral.
Hela gruppens kunskap varderas ocksa hogt. De menar att det ar bra att det finns olika
kunskaper och erfarenheter och de flesta upplever att det finns stor lust till fortbildning,
utveckling och reflektion. En blivande pensionar och tva pensionarer uttrycker det sahar pa
fragan om hen tycker att hens kunskap och erfarenhet vérderas:

Jaja, ah ja. De lyssnar pa mig. Ibland nar jag kommer in och pratar och diskuterar och s

star personalen dar och ska jobba och sa stannar de anda till och vill reflektera...och jag
forsoker och stéttar och avlastar s3 mycket jag kan...erbjuder att ta en liten snabb kaffe s kan
vi prata om det. Jag upplever verkligen som att de tar emot kunskap eller vi tillsammans
skapar nagonting nytt. (Blivande pensionar 6)
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De seniora respondenterna berattar att de ofta far berom av medarbetare men menar att
mycket av deras kunskap manga ganger inte uppmarksammats forran efter de lamnat
arbetsplatsen. De kvarvarande yngre medarbetarna berattar da att det var battre forr nar de
dldre var kvar och uttryckte, enligt pensionéren P3, att medarbetarna “[...] kom ju pa massa
grejer som du har gjort som ingen har tankt pa [...]”.

De seniora respondenterna ar Overens om att det ar viktigt med forskning framat och att
utveckla sina pedagogiska tankar. De ser att mycket nytt ska provas &ven om de menar att
hjulet inte behover uppfinnas pa nytt. En pensionar berattar att de under flera ar hade testat
och hittat en bra matrutin for barnen som funkade for deras avdelning men fick plotsligt nya
direktiv fran chefen om hur de skulle genomfora detta. Respondenten menar att direktivet inte
var forankrat i verkligheten och upplevde att hens erfarenhet inte véardesattes. De beréttar nar
deras kunskap och erfarenhet inte alltid togs pa allvar eller véardesattes sa kande de irritation
nar deras kunskap kopplat till erfarenhet ifragasattes av bade yngre medarbetare och chefer.
De seniora respondenterna valde i det laget att istallet halla tyst.

Nagra respondenter beréattar att irritationen till viss del berodde pa en internkonflikt mellan
tvd yrkesgrupper pa arbetsplatsen. Kunskapen hos den ena yrkesgruppen med lagre
akademisk grad vardesattes inte lika hogt som den yrkesgruppen med hogre akademisk grad.
Flera respondenter berattar att pa grund av nya forskningsrén och politiska beslut har
arbetsplatserna behovt genomga ett flertal organisationsforandringar. Stabiliteten i de dagliga
rutinerna har till foljd av detta forsvunnit och ocksa lett till att manga medarbetare har slutat.

Flera aldre medarbetare upplevde att chefer och medarbetare inte alltid hade samma
grundforstaelse for yrket. De menar att manga chefer tror att de flesta nyanstéllda redan
besitter all vésentlig kunskap for yrket. En respondent sidger att “kunskap har inte varit i
fokus” och att de dldre medarbetares styrkor framst har varit omsorg och relationsskapande. I
kontrast till detta sa varderar just alla dldre medarbetare och pensionarer kunskapen och
erfarenheten om att skapa trygghet genom omsorg och bemotande hdgst. Respondenterna
betonar att skapa trygghet och bemdtande &r viktigast for att barn ska kunna lara sig eller att
dldre kan uttrycka att de mar bra. En respondent uttrycker att “fokus pa att ett bemo6tande kan
vara lika lakande som medicin och forsta vad bemo6tande gor med méanniskan.”

5.4 Tankar om kunskapsdelning

5.4.1 Formell kunskapsdelning

Flera respondenter berattar om att kunskapsdelning sker bade formellt och informelit.
Respondenterna berdttar att arbetsplatserna har formella méten for kunskapsdelning. Dessa
moten bestar av natverkstraffar pa forskolan, dar medarbetarna hade mojlighet att lyfta olika
tankar. Pa aldreboendet bestod ett av métena for kunskapsdelning av en sammankallande
metodgrupp, dér BP7 berattar att det delas kunskap och diskuteras kring bemgtandet gentemot
hyresgasterna med demenssjukdom. Pensiondren P8 berdttar att de pa deras arbetsplats har
teamutveckling, dar deltagarna beratta om olika kurser det gatt, bocker de har last men att det
aven finns nagot de kallar for fordjupning dar de kan ta upp ett arende och deltagarna kan
bidra med sin specifika yrkeskunskap och hjélper och utbildar varandra. Den kvarvarande
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medarbetaren K3 beréttar att de pa deras arbetsplats har infort gemensam planeringstid dar det
finns tillfalle att dela sina tankar och idéer. Respondenterna fran dldreboendet beréttar att de
ger rapport till varandra nér nya skiftet borjar sitt arbetspass. Vid avrapportering, som tar ca
30 min, sa beréattas det om hur det gar pa arbetsplatsen och om hur dagen har varit.

En respondent beréttar att de har en omsorgshandledare BP7 som handleder och végleder
underskoterskor i det direkta arbetet. Pa forskolan arbetar en forsteforskollarare som har som
uppdrag att stétta och coacha medarbetare i sitt dagliga arbete, men har &ven som uppdrag att
halla i kollegiala samtal utifran litteratur och driver utvecklingsarbetet for den pedagogiska
verksamheten. Forste forskolldraren ska vara en forebild i vardagen och ska kunna lara upp
nya kollegor och fa éldre kollegor att tanka nytt och utveckla sin praktik.

De flesta seniora respondenterna har erfarenhet av att vara handledare at nyanstéllda och
nyutbildade medarbetare. Respondenten K2 séger att det ar ratt med utbildning men att yrket
ar nagonting helt annat i praktiken. “Flera lirde sig genom deras forsta handledare...” enligt
kvarvarande medarbetaren K2 och dven den blivande pensiondren BP7 bekraftar att “/...J
ndgon handledare som har varit deras vig” for att befésta ens kunskap och snabbare komma
in i arbetet. Samma respondent sager att manga tycker det ar skont att luta sig mot en senior
medarbetare som har mycket kunskap och erfarenhet, och som kan férmedla kunskapen pa ett
satt som de yngre kan ta till sig. En kvarvarande medarbetare K1 menar att kunskapen
“...behéver dokumenteras mer och mer ordentligt.” Tva respondenter beréattar att de lamnade
kvar for verksamheten anvandbart material som de trodde skulle kunna komma till gagn pa
arbetsplatsen.

5.4.2 Informell kunskapsdelning

Merparten av respondenterna beréttar att kunskapsdelningen framst sker spontant via
informella samtal under verksamheten, och menar att det maste finnas majlighet att fa kunna
prata, traffas, delge varandras erfarenheter, fraga och ge rad pa ett, enligt blivande
pensiondren BP0, “fint satt”. De seniora respondenterna beréttar att de delar sin kunskap med
sina medarbetare varje dag. Den kvarvarande respondenten K3 séger att “/.../ vi alla tyckte att
vi kan sitta och prata om sma grejer istallet for att borja med stora grejer. For att om man
loser smd grejer, kommer stora grejer bli enkelt.” Respondenten beréttar att det behover inte
vara s formellt. Flera respondenter uttrycker att det finns mycket kunskap som inte gar att
delas skriftligt. Den kvarvarande respondenten K2 menar att det gar bra att gora en punktlista
vad medarbetarna ska tanka pa vid palliativomsorg men att det ar omojligt att skriva ner
konkret vad som hander vid ett dodsférlopp da forloppet ar individuellt.

Den informella kunskapsdelningen sker enligt de flesta respondenterna i praktiken genom
bredvidgang. Dar medarbetarna ar involverad i olika situationer och far mojlighet att se och
gora sjalv. Personen som formedlar ar ofta en erfaren medarbetare som maste ha féormagan att
tanka pa vad den gor och kunna formulera ens handlingarna i tankarna. “Jag tror mycket att
man maste visa det, framforallt for de yngre formagorna. Ibland ar det svart att forklara men
ldttare att se det”, beréttar en kvarvarande medarbetare. Den blivande pensionaren BP6 séger
att det ar viktigt att beféasta den teoretiska kunskapen i praktiken nér nya medarbetare med lite
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praktisk erfarenhet borjar pa arbetsplatsen: “De liser ju om hur man ska ta blodtryck men om
man ska gora det sa blir de ju jdttestolta och glada...”. Praktiska kunskapen &r enligt
kvarvarande medarbetaren K2 viktigt att sedan forankra genom verksamhetsmoten eller
genom att prata om det och dela ens erfarenheter med varandra som efter ett dodsfall pa
aldreboendet. Bredvidgang bidrar till att personen som lar ut blir tvungen att analysera och
kritiskt granska sitt eget agerande. “/.../man mdste analysera sitt eget arbete for dven om vi
jobbar med mdnniskor sd blir mycket pad rutin”, beréttar en kvarvarande medarbetare K2. Den
blivande pensiondren BP7 menar att hen har lart sig mycket genom att vara med i méten med
manga olika manniskor och lart sig av bland annat hens foralder och hur foraldern bemdtte
andra manniskor.

Flera respondenter fran aldreboendet menar att det ar viktigt att arbeta reflekterande for att pa
s sitt kunna “sd lite fron” som den blivande pensiondren BP7 uttrycker det. Det
reflekterande tankeséttet ska bidra till att underldtta i deras dagliga arbete med hyresgésterna
som samma respondent beréttar. Respondenten K2 séger att det handlar om en édmjukhet
kring ens egen kunskap och &ven en annan respondent sdger att alla behdver lyssna in olika
perspektiv och ldra sig att det finns olika perspektiv som en sen kan anvinda. “[...Jman inte
behéver saga nu att det ar bra eller daligt utan om man sen star infor en san situation sa
kanske det dr anvindbart”. Den blivande pensiondren BP7 berattar att de oftast “kommer pa
manga losningar nar vi bollar tillsammans, reflekterar tillsammans, da far man fram en bra
losning [...]”. Aven pensionaren P8 sdger att “/..] man lir av varandra, [..] sd dd
kompletterar man varandra’.

Den kvarvarande medarbetaren K1 menar dock att hen ofta radfragar och delar sina tankar
med de som har liknande utbildning, da de delar ens tankar eller &r enkla att samarbeta med.
Pensionérerna P3 och P5 berattar att de delar med sig av sin kunskap genom att ge olika
exempel sa det blir lattare for mottagaren att tanka sig in i situationen och fa personen att
forsta varfor vissa saker &r viktiga.

5.5 Problem och hinder fér kunskapsdelning

Flera respondenter menar att ett problem for kunskapsdelning ar att kunskap varderas olika
hogt pa arbetsplatserna. Medarbetarnas kunskap vars utbildning ar av hogre akademisk grad
varderas hogre &n de som har en utbildning med lagre akademisk grad. En av de kvarvarande
medarbetarna menar dock att vissa hade hog utbildning men kunde ingenting om barn och
menar att utbildning ar “...bara papper. Och barn dr inte papper. Eller hur? Sjdlvklart nér vi
vill lara nanting till barnen det &ar for barnens skull. Men barnen dir viktigare cin papper!”
(K3).

Respondenten K2 ger ett exempel pa nar kunskap varderas olika med kunskapsforlust som
foljd nar underskoterskorna inte blir tillfragade om att vara med pa den dagliga ronden som
genomfors av sjukskdterskorna for att bestdmma hyresgasterna medicinering utifran deras
allmantillstand. Flera respondenter menar att ett annat problem med att fora 6ver kunskap ar
att manga nya medarbetare inte beharskar svenska spraket och det da blir svart att fora dver en
teoretisk tanke som i slutdndan &ven kan leda till vardmissar.
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Tva seniora respondenter menar att det i grunden handlar om viljan att lara sig och ta emot
kunskap. Blivande pensiondren BP7 menar att de har samma uppdrag allihopa men man kan
jobba pa manga olika satt. De har dock de sista aren fatt signalerna av chefer att alla ska jobba
pad samma satt. Nagra av pensionarerna beréattar att de hade en 6nskan om att dela med sig
men att vissa inte ville ta emot deras kunskap och erfarenheter. P3 och P4 menar att de
upplevde att deras aldre kunskap inte hade nagot varde. De menar aven att detta gjorde att de
till slut inte heller var villiga att dela denna. En respondent uttrycker det sahar pa fragan om
hen upplever om &ldres kunskap varderas pa arbetsplatsen:

Men framfor allt kanske man kan bli trott p& att man inte blir sedd och att fi anvéanda sin
gedigna kunskap utan att (pust) de hinner inte med i teknikutvecklingen de ar oftast helt
omojliga till att lara sig nytt. Kanske man tappar lite glod i jobbet da man blir lite trott
for att (pust) man ska orka massa nytt. Men att fa vara den som stér for lang erfarenhet att
gréva ur sd kanske man bérjar blomma istéllet. (Respondent AB).

Tva respondenter beréattar att det finns dldre som tycker att de har kunskapsratten pa sin sida,
inte vill fordndras, men sager att man behdver vara édmjuk for andras kunskap. En pensionar
P5 sager att alla har kunskap och att man maste andra sig da livet gar vidare.

Enligt K2 upplever hen att vissa &ldre medarbetare och chefer forutséatter att de nya
medarbetarna redan har lart sig all kunskap som behdévs pa utbildningen. En blivande
pensionar BP9 beréttar att det da vid nyrekrytering marks att de nya inte besitter kunskapen
som ar kopplad till erfarenhet da hen ser att de nya glommer bort smasaker, att de har for
brattom och att ibland har svart att kanna sig in i ndgon annans situation. BP9 menar aven att
hen har svart att relatera till de nyas kunskap da den inte i narheten ar lik den utbildningen hen
gick. Istéallet &r det fokus pa nya projekt som efter ndgra ar anda rinner ut i sanden. De berattar
vidare att projekten liknar varandra men att deras langa erfarenhet av projekt inte beaktas och
de inte blir tillfragade om vad de tycker om nya planerade projekt.

Det storsta hindret for kunskapsdelning menar nésta alla respondenter &r dock att det inte
finns tid. Det finns inte tillrackligt med tid och personal for att hinna sétta sig ner och
reflektera och dela med sig. “Det dr ju det som inte finns hdr. Ingen tid. Tid och personal.]...]
man vill mer men hinner liksom inte sa mycket.”(BP6). De menar att det behdver planeras in
mer tid for att dela sin kunskap men att det pratas mer an det blir av. En blivande pensionar
BP6 berattar att det pa grund av deras olika arbetstider blir svart att traffas dd medarbetare
borjar och slutar vid olika tider.

Det finns vidare inget storre uppldgg kring hur de ska dela sin kunskap férutom
natverkstréffar, som flera respondenter upplever ar for styrda, eller teamutvecklingen dar
tiden for den enligt P8 anvands for mycket annat. Bada cheferna pa arbetsplatsen berattar att
det heller inte finns nagot styrdokument for att tillvarata de aldres kunskap utan att
kommunen erbjuder ett avgangssamtal som ar likadant for de som ska sluta pa arbetsplatsen.
Flera respondenter menar att det béasta hade varit om det fanns tid for langre bredvidgang for
nyanstéllda for att de aldre ska kunna dela med sig av sin kunskap, men att det pa grund av
ekonomiska skal inte ar mojligt.
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Tidsbristen medfor att flera seniora respondenter beréttar att de istallet for att visa, valt att ta
Over situationen och utfora arbetsuppgiften sjalv. Flera aldre respondenter menar att ratt
handledning kraver kraft och tid samtidigt som de maste utfora sitt eget arbete. Samtliga
respondenter uppger vid fragan om hur de stallt sig till nagot slags mentorskap, att de hade
stallt sig positiva till detta. De flesta uttrycker starkt gillande infor tanken, och manga spinner
sjalva vidare pa hur det hade kunnat ga till.

En pensionar P8 berattar att det &r valdigt toppstyrt pa arbetsplatsen och att kvantitet upplevs
ga fore kvalitet dar fortbildningen blir sekundar. Pensionaren P3 menar att problemet med att
organisationen ar sa toppstyrd &r att det signalerar att det inte litas pa att forskollarare klarar
av sitt jobb. Pensionaren P8 menar att toppstyrdheten dven paverkat klimatet emellanat. Flera
respondenter berattar att det har lett till att medarbetare har sagt upp sig, som paverkar
tryggheten i gruppen och forsvarar kunskapsdelningen.

En av cheferna C2 upplever att det finns en ovana i arbetsgruppen déver att reflektera och att
reflektion kraver 6vning och tid. En blivande pensionar BP9 menar dven att manga nya
medarbetare har svart att tanka sig in i situationer och i ndgon annans situation. Hen menar att
det handlar om social kompetens, och att alla inte har den kompetensniva som kravs.

6. Analys och diskussion
| foljande avsnitt redovisas en analys av resultat utifran vart teoretiska ramverk samt
diskussion av resultatet som jamfors med tidigare studier.

Analys och diskussion kommer nedan vara uppdelat utifran arbetets fragestéallningar, dar
temana fran empirin vavs in under varje fraga. Uppdelningen &r gjord utifran att forst klargéra
vilken sorts kunskap medarbetarna definierat som nédvandig och véardefull i deras yrke och
som de vérdesatter hogst hos de med langre erfarenhet, samt hur de tror den kan laras. Aven
deras uppfattning kring hur detta varderas och uppfattas pa arbetsplatsen tas upp. Vidare
analyseras vilka metoder de praktiserar for delning av denna kunskap, bade formellt och
informellt samt hur de ser pa detta. Slutligen behandlas vilka hinder de sjalva uppfattar for
denna kunskapsdelning. Invavt i detta diskuteras ocksa hur resultatet liknar eller skiljer sig at
mellan de tva arbetsplatserna.

6.1 Kunskap som ansags nodvandig och vardefull for yrket

Arbetets inledande syfte var att studera vad medarbetarna sjalva definierade som vérdefull
kunskap, som inte lardes ut explicit pa utbildningen utan kom med erfarenhet. Forsta avsnittet
av analysen handlar darfér om hur respondenterna uppfattar och véarderar kunskap och
erfarenhet som pensionarerna har, och vad bland den som &r mest relevant for delning. Aven
hur de tror att den kan ldras, samt hur den vérderas och uppfattas pa arbetsplatsen kommer
analyseras. Vi fann att den tysta kunskap som respondenterna tog upp som exempel, i néstan
samtlig fall géllde antingen praktisk kunskap baserad i handlingar eller emotionell och
relationell kunskap. Darfor behandlas dessa forst.
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6.1.1 Analys av tyst kunskap i yrket

6.1.1.2 Tyst kunskap ar personlig

Resultatet fran intervjuerna visade pa att samtliga respondenter uppgav att det fanns kunskap
som var nodvandig for deras yrkesutévning, som inte kunde laras ut explicit. Samtidigt hade
de vildigt svart att beskriva denna kunskap med ord. Deras kunskapsbeskrivning &r ett
exempel pa det som Polanyi (2013) hade svarigheter att beskriva med ord, och anvande sig av
exempel for att forklara. Han forklarade det som nagot som inte kan beskrivas eller
kommuniceras fullt ut, utan maste laras ut genom praktiska Ovningar. Respondenterna
beskrev det liknande som att denna kunskap maste fas genom erfarenhet, och inte kan lasas
till. Det styrker Wikstrom et al. (2018) resultat dar de anstallda véarderade erfarenhet éver lang
tid som den framsta kunskapen. Samtidigt beskrev flertalet den som rdrande helhetstdnk och
kopplingar mellan teori och praktik, att kunna kanna in och tolka en situation i sin helhet. Just
forstaelse for den sammansatta helheten var vad Polanyi (2013) forklarar att tyst kunskap ér,
nagot som skapar en meningsfull relation mellan det okanda proximala ledet och det distala
som vi kan artikulera.

Att viss kunskap kan pratas om, medan annan maste goras, var nagot som aterkom ofta i
intervjuerna. De upplevde det som en praktisk inlarningsprocess, vilket var precis vad Polanyi
(2013) kom fram till. Aven Cook och Browns (1999) distinktion mellan kunskap och vetande
ar relevant har, da de menar att vetande ar en del av handlandet sjalvt. Respondenternas asikt
att vissa delar av yrkeskunskapen maste laras genom att gora dem praktiskt, visar pa att
kunskapen verkar sitta i handlingen. En respondent uttryckte det som att ditt jobb pratar om
dig, vilket manga var 6verens om nar det kom till att kdanna igen vilka som hade den tysta
kunskapen och vilka som inte hade det. Det var alltsa i en individs handlande som brist pa
kunskap upptacktes, inte genom kommunikation. Var kannedom om det proximala ledet, den
oartikulerbara kunskapen, framkallar forvantan om det distala ledet. Att individerna pa
arbetsplatserna reagerade pa brist pa kannedom om viss kunskap néar de observerade en
handling, tolkar vi som exempel pa hur denna situationella medvetenhet skapar en forvantan
om beteende som inte infrias. Till exempel namner flera respondenter att de forstar om en
medarbetare har kunskapen eller inte genom att se hur de beter sig jamtemot barnen eller de
aldre, dar vad de uppfattar som ratt beteende inte intréffar.

6.1.1.3 Gruppens tysta kunskap

Respondenterna talade inte mycket om gruppens kunskap som sadan, men samtliga uppgav
att det fanns valdigt olika kunskap och prioriteringar kring kunskap i gruppen. Cook och
Brown (1999) delade in kunskap i fyra kategorier, varav en sarskilde individens kunskap fran
gruppens. De menar att dessa tva inte kan harledas ur varandra eller forvandlas till den andra
formen. En viss medvetenhet om hur kunskap kan finnas gemensamt i en grupp kan sparas,
men det var inget som reflekterades 6ver generellt. Dock menade de flesta att mangfalden av
kunskap tillforde kunskap till gruppen, a&ven om de inte lade vikt vid det. Det kan jamforas
med Wikstrom et al. (2018) resultat dar respondenterna mer tydligt uppgav gruppens kunskap
som viktig.
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6.1.2 Tyst kunskap ar emotionell

Det som hela tiden aterkom i intervjuerna nér tyst kunskap ombads exemplifieras var hur det
rorde sig kring emotionell formaga och relationell kunskap. Polanyi (2013) angav just
inlevelse och projektion som grund for den tysta kunskapen. Manga respondenter anvéande
begreppet inkdnnande, eller beskrev det som en kansla for arbetet. Ghosh och Chakraborty
(2008) fann i sin studie av kunskapsintensiva yrken att formaga hos medarbetare att forsta
intentioner, ©6nskningar och kanslor hos andra ar avgoérande for deras yrkesutévning.
Respondenternas aterkommande betoning pa vikten av att kunna kanna in och lasa av
manniskor och situationer, styrker denna tidigare forskning. Uttryck sdsom att det handlar om
en formaga att tolka de observationer en gor, att ga in i andras varld eller att tanka sig in i
situationer ar alltsa aterkommande. Vi tolkar detta som exempel pa det Shotter och Tsoukas
(2014) beskriver nar de talar om hur individen mentalt gar in i en situation for att utforska
den, en process kritiskt formad av ké&nslor och affektiv respons hos individen, for att sedan
kunna avgdra hur den &r unik och hur den ska hanteras. De flesta respondenter som beskriver
sin tysta kunskap menar att det &r en kansla hos dem, som kommit genom erfarenhet, som
guidar deras beteende. Det ser vi som ett exempel pa vad Shotter och Tsoukas (2014) kallar
praktisk visdom.

Flertalet respondenter benamner formagan som social kompetens eller social formaga, vilket
de tror sig ha lart sig sjalva genom interaktion med andra eller erfarenhet. Nagra menade att
formagan var medfodd, eller uttryckte det som att de alltid haft den. Teorin visar att det kan
laras genom social interaktion och praktisk handling (Ansari&Talan 2017; Shotter&Tsoukas
2014). De har alltsa ett perspektiv dar emotionell kunskap kan léras, vilket stodjs av Shotter
och Tsoukas (2014) teori att kanslor ar socialt inlarda. Majoriteten av respondenterna hade
ocksa denna hallning, dar de ansag att de lart sig sin sociala formaga genom interaktion med
andra under livets gang. Nagra hade klara forebilder, som den blivande pensionar som uppgav
sin mor och den delade interaktion hen upplevt med denna som sin inlérning. Andra hade mer
vaga bilder av inldrningen, men uppgav exempelvis att det var erfarenhet av hur en sjalv
upplevt livet. Har ser vi tydliga likheter mellan vara resultat och tidigare studiers, och anser
att vi kan styrka de tidigare resultat som visat att emotionell kunskap lars in genom social
interaktion.

Dock uttryckte alla att emotionell kunskap var nagot som inte alla kollegor hade, vilket sags
som ett hinder for arbetet. Som tidigare namnts uppgav samtliga att det var svart att forklara
den tysta kunskapen, som de menade rorde kanslor och relationer, till personer som inte
forstod. Respondenterna uppgav oftast bristande vilja hos oerfarna kollegor som trolig orsak
till varfor dessa inte hade den emotionella formaga som kravdes av situationen. Orsaken som
Ansari och Talan (2017) fann var att de med hogre emotionell intelligens engagerade sig i
hogre grad i nara kommunikation med andra, vilket framjade utveckling av formaga och
kunskapsdelning. Brist pa engagemang och bristande vilja som vi sag i var studie skulle
kunna likstallas som forklaring, vilket skulle styrka Ansari och Talans (2017) resultat.
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6.1.3 Andras vardering och uppfattning om aldres tysta kunskap

En aspekt i intervjufragorna var hur de seniora upplevde att deras erfarenhet varderades och
uppfattades pa arbetsplatsen, samt hur Gvriga respondenter sag pa detta. Nagra seniora
respondenter upplever att deras kunskap vérderas hogt i det dagliga arbetet och att de kénner
sig lyssnade pa av sina medarbetare. De anvands dagligen som bollplank for att lamna rad och
stod, och blir aven tillfragade om att vara handledare at nyanstallda under deras forsta tva
dagar genom bredvidgang. Vi tolkar det som att dessa informella bollplanksmetoder som
respondenterna anvénder sig av kan liknas vid den avsaknad av hierarkiska relationer som
studier (O'Neil & Marsick 2009) visat foérenklar kommunikationen och underlattar
kunskapsdelningen.

De kvarvarande medarbetarna bekraftar att de varderar de &ldres kunskaper och erfarenheter
hogt och att de ger trygghet. Detta visas aven i tidigare studier av Wikstrém et al. (2018) dar
de anstillda angav att de varderar erfarenhet 6ver lang tid som den mest vardefulla
kunskapen, dar sociala natverk och relationer ses som en central del av deras kunskap. Ett
sadant forhallande mellan aldre och yngre medarbetare kan liknas med det mellan mentor och
adept (Bryant & Terborg 2008). Aven Short (2013) fann att mentorskapsrelationer spontant
anvandes for att hantera relationer och emotionell kunskap, vilket var just vad respondenterna
angav att de uppskattade i informella relationer med de aldre. De seniora respondenterna
menar vidare att alla har kunskap och att de lar av varandra, oberoende av medarbetarens
alder och erfarenheter da de anser att det & bra med olika kunskaper. Detta resultat &r i
enlighet med Wikstrom et al. (2018) rekommendationer for att vidare forskning inte borde
lagga for mycket fokus pa enbart de aldre vid kunskapsdelning.

Pensionérerna uppgav att mycket av deras kunskap och erfarenheter inte uppméarksammades
forran efter de lamnat arbetsplatsen. Aven Wikstrom et al. (2018) sag i sin forskning att fa
chefer visade intresse for kunskapsbevarande vid pensionsavgangar och att annu farre hade
fungerande formella strategier. Det kan tyda pa en omedvetenheten kring den tysta
kunskapens vikt, eller bristande erfarenhet av hur det skulle kunna hanteras. Detta bekréaftas
av en respondent som berattar att det inte fanns nagot sarskilt styrdokument eller nagra rutiner
for kunskapsbevarande vid pensionsavgangar. Nagra respondenter beréttar dock att de det
sista aret hade fatt i uppgift att handleda sina medarbetare mer for att pa sa satt dela med sig
av sin kunskap.

Vikten av ny forskning, ledningens hérsamhet, irritation dver att fa sin kunskap ifragasatt och
paverkan av organisationsforandringar ar exempel pa det som Duguid (2005) beskriver som
vikten av stabilitet. Dar medarbetare maste fa majlighet att komma in i gemenskapen och
forsta den for att tillgodogora sig kunskapen och darmed praktisera yrket. Har finns en aspekt
dar de aldres kunskap upplevs inte varderas tillrackligt, vilket de menar leder till onddig
instabilitet i strukturen och verksamheten som alltsa skulle kunna paverka mojligheten att dela
kunskap.

Det framkom i intervjuerna att respondenterna fran den ena arbetsplatsen hade olika syn pa
vilken kunskap som var viktigast for att bedriva verksamheten. Shotter och Tsoukas (2014)
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belyser att den emotionella aspekten av kunskap och kunskapsdelning, som manga menade
var for lagt prioriterad, maste inkluderas i hur praktiskt omdoéme skapas. Ghosh och
Chakraborty (2008) fann i sin studie att emotionell kunskap vérderades hos individen men
inte pa organisationsniva, vilket medforde att det inte fanns véldefinierade vérderingar och
normer géllande emotionell kunskap och relationer och dess roll pa arbetsplatsen.

De é&ldre medarbetarna varderade tryggheten och omsorgen hdgst, men det gjorde inte
respondenterna som var nyare pa arbetsplatsen. Detta kan jamféras mot Ghosh och
Chakrabortys (2008) resultat, da det inte verkar finnas enhetligt definierade varderingar och
normer kring emotionell kunskap pa arbetsplatsen och den brist pa utveckling det medforde.
En brist pa forstaelse for hur emotionell och relationell kunskap paverkar kunskapsdelning i
stort kan alltsa forklara asymmetrin i prioriteringar och de internkonflikter detta skapar pa den
studerade arbetsplatsen. Vara resultat styrker Ansari och Talans (2017) resultat da de fann att
processer organisationer anvénder sig for kunskapsdelning hindras av brister i faktorer
rorande emotionell intelligens och relationer, déar fokus enbart varit individens kunskap. Vi ser
samma fenomen hos flera respondenter pa den andra arbetsplatsen, da de ocksa ser att det
finns teoretiskt kunskap viktig for yrket men som dock inte vérderas lika hogt av dem sjalva
som emotionell kunskap.

| tabellen Gver respondenter framkommer vilken arbetsplats de intervjuade tillhor. Vi utgick
fran att finna likheter trots de olika yrken och arbetsplatser som studerades, da bada rorde
kunskapsintensiva omsorgsyrken och dessutom tillhérde samma 6vergripande organisation.
Detta var ocksa vad vi fann. Respondenternas svar angaende vilken kunskap de ansag
relevant, och hur de aterkommande relaterade till erfarenhet och emotionella aspekter,
dverensstamde ndstan totalt mellan arbetsplatserna.

6.2 Metoder och praktiker for kunskapsdelning

Nésta del av arbetets syfte var att granska vilka metoder medarbetarna praktiserade for att
dela den kunskap de upplevde som vardefull. Nedan redogor vi for hur de svarade angaende
detta, och analyserar bade de formella och de informella metoder de angav. Forst namns kort
de formella metoder som finns, och sedan behandlas de informella och spontana méten i
vardagsverksamheten som respondenterna uppgett. Vidare finns formell handledning via
specifika yrkesroller, och formalisering av kunskap. Slutligen behandlas bredvidgang och det
reflekterande arbetsséattet.

Respondenterna pa bada arbetsplatserna beréttar om att de har olika formella méten for
kunskapsdelning dar medarbetarna far mojlighet att lyfta olika tankar och drenden. I tidigare
forskningen av Wikstrom et al. (2018) kom de fram till att arbetsplatser fokuserar pa formella
metoder for att bevara kunskapen pa arbetsplatsen, men att dessa anses meningslosa eller
misstros av medarbetarna da de inte ar integrerade i den dagliga verksamheten pa ett naturligt
satt. Det framgar av vara resultat att merparten av respondenterna sager att kunskapsdelningen
sker spontant via informella moéten. Wikstrom et al. (2018) kom dven de fram till att
overforing av kunskap sker pa ett spontant satt via informella méten sasom kafferaster. | var
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studie fann vi att de spontana informella motena mellan medarbetare férenklade
kunskapsdelningen pa arbetsplatserna, vilket styrker Wikstrom et al. (2018) resultat.

Pa arbetsplatserna finns tva yrkesroller vars framsta uppdrag ar att handleda, stétta och
coacha medarbetarna i sin dagliga roll. En av dessa sager att kunskap borde dokumenteras
mer och formaliseras. Polanyi (2013) framhaller att det & omojligt att avpersonifiera och
formalisera all kunskap. Flera respondenter uttrycker ocksa att det finns mycket kunskap som
inte gar att delas skriftligt. Polanyi (2013) tar upp exemplet med deskriptiva vetenskaper dar
det som studeras inte kan beskrivas i sin helhet. Skulle enskilda delar granskas detaljerat
skulle det leda till att meningen utplanas och uppfattningen om helheten gar forlorad (ibid),
precis som vara resultat visar att det inte gar att skriva ner och generalisera dodsforlopp hos
aldre manniskor i detalj da dessa handelser ar individuella och skiljer sig at.

Shotter och Tsoukas (2014) beskriver ocksa de vikten av att hantera varje mott situation som
unik. Vara resultat visar alltsa pa att respondenterna pa arbetsplatsen lagger storre vikt vid de
informella motena i vardagspraktiken, nar det kommer till delning av den kunskap de anser
relevant. Det liknar Wikstrom et al. (2018) resultat, &ven om vara respondenter fokuserar mer
pa handling och emotionell kunskap. Aven svarigheten med att formalisera denna kunskap
bekréaftas, i enlighet med den teori vi presenterat kring det personliga och handlingsbaserade i
kunskapen (Cook & Brown 1999; Polanyi 2013; Shotter & Tsoukas 2014).

Flera respondenter menar att det &r viktigt att befdsta den teoretiska kunskapen i praktiken
genom bland annat bredvidgang av en senior medarbetare dér den juniora medarbetaren far
mojlighet att se och gora sjalv. Duguid (2005) menar att vetande &r en produkt av
gemenskaper av praktik, vilket vi menar kan forklara varfor bredvidgdng och gemensamt
larande verkar uppskattas sa av medarbetarna och ses som den béasta kallan till larande. Nar en
distinktion gors mellan kunskap och vetande, vilket ar nodvandigt enligt vart teoretiska
ramverk, visar var analys att skillnad ocksa bér goras mellan delningspraktiker.

Teori och tidigare forskning visar pa hur vetande verkar delas bast genom handling. En
respondent berdttar att den har lart sig genom modten med andra manniskor. Ansari och Talan
(2017) menar att individer lar sig beteenden som &ar nddvandiga for yrket genom sociala
interaktioner. Denna kunskapssyn delar &ven Cook och Brown (1999) och Duguid (2005), dar
forutom den teoretiska kunskapen sjalva handlandet i sig har betydelse for hur vetandet
skapas. Aven Polanyi (2013) framhaller att den tysta kunskapen fas genom en
inlarningsprocess. Wikstrom et al. (2018) bekraftar detta da de i sin forskning fann att
kunskapsdelning frdmst sker ndr medarbetare interagerar och arbetar tillsammans med
problem. Aven var studie styrker alltsa dessa resultat.

En respondent berattar att bredvidgang bidrar till att personen som lar ut blir tvungen att
analysera och kritiskt granska sitt agerande. Detta kan kopplas till teorin om jamlikt
mentorskap (Bryant & Terborg 2008). Flera respondenter menar att alla har kunskap och att
de lar av varandra nar de mots i delningssituationer. Precis som bredvidgang eller vad tidigare
studier valt att kalla jamlikt mentorskap kan bidra till dmsesidig inlarning (O'Neil & Marsick
2009) menar vara respondenter att gemensam praktik i vardagsverksamheten skapar delning
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av kunskap. Samma studie visade ocksa att just kunskapsdelningen &r den framsta fordelen
med jamlikt mentorskap (ibid).

Pa ena arbetsplatsen anvands ett reflekterande arbetsséatt dar det enligt en respondent handlar
om en 6dmjukhet kring sin egen kunskap. Medarbetarna behdver lyssna in olika perspektiv
for att lara sig och forsta att det finns olika perspektiv som sen kan anvandas om liknande
situationer uppstar. Flera respondenter berattar att de delar med sig av sin kunskap genom att
ge olika exempel sa det blir lattare for mottagaren att tanka sig in i situationen, och for att fa
dem att forsta vikten av dessa. Shotter och Tsoukas (2014) anvéander sig av begreppet
deliberative imagination. Nar en person star infor en situation sa gar den in mentalt i den, ror
sig i den pa ett utforskande satt for att finna detaljer som gor den unik (ibid). Detta finner vi
likna det som vara respondenter beskriver som viktigt nar de forklarar hur de lar sig och delar
emotionell och relationell kunskap, dar de anvénder ord som ink&nnande och tolkande
formaga.

Att manniskors agerande ar formade av kanslor gor att individen kan greppa emotionell
information och anvanda den for att guida sitt beteende (Ansari&Talan 2017). Emotionella
kompetenser kan dvas upp och ar enligt Gosh och Chakraborty (2008) inte medfédda. Det
reflekterande forhallningssatt respondenterna menar ar nédvandigt i yrket och ses av dem som
ett arbetssatt som bidrar till att 6va upp sin emotionella intelligens kan vara en praktik for
forbattrad kunskapsdelning. En respondent menar att de kommer pa manga bra lésningar
tillsammans nar de reflekterar i grupp, och manga seniora respondenter namner hur de
forsoker narma sig kollegor de upplever sakna viss kunskap genom att férsoka prata med dem
om det efterat eller ta upp fragan i arbetslaget. Som namnts tidigare menar daven Ansari och
Talan (2017) att personer med emotionell intelligens engagerar sig i ndra kommunikation med
andra i hogre utstrackning, vilket paverkar kunskapsdelningen pa arbetsplatsen i positiv
mening. Att ge tid for och uppmuntra nara kommunikation kan alltsa vara ett viktigt satt att
forbattra kunskapsdelning pa arbetsplatsen.

Trots delvis skild kontext fann vi att hur de sjalva delade kunskap, vilka praktiker de anvénde
sig av och hur de sag pa det, var véldigt lika pa bada arbetsplatserna. Precis som angaende
vilken kunskap som sags som relevant och hur den varderades, visar resultaten fran var
undersdkning att praktiker och metoder for informell delning av den inte skiljer sig namnvart
mellan de olika omsorgsyrkena.

6.3 Upplevda problem och hinder for kunskapsdelning

Avslutande for fragestallningen var hur respondenterna uppfattade problem eller hinder som
kunde forsvara delningen av den kunskap de ansag relevant. Flera respondenter menar att ett
problem for kunskapsdelning ar att olika kunskap vérderas olika hogt pa arbetsplatserna. En
av de kvarvarande medarbetarna menar exempelvis att vissa hade hog utbildning men kunde
ingenting om barn, vilket den menade var vad som var relevant for yrket. De flesta
respondenter uttryckte ocksa att erfarenhet var lika mycket vard som utbildning. Cook och
Browns (1999) distinktion mellan kunskap och vetande och hur de redogér for hur en
forstaelse av att olika kunskaper har olika struktur och form kan forklara dessa resultat. En
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ofdrstaelse infor hur kunskapsbegreppet bor vidgas, dar olika former av kunskap ses som
likvardiga och sarskilda fran varandra, kan forklara varfér delning av den kunskap
respondenterna anser relevant blir problematisk eller hindras av arbetsplatsens metoder for
kunskapsdelning.

En respondent tar upp ett problem kring radande rutiner som gor att tva yrkesgrupper far
svarare att motas och dela sin kunskap, vilket hen anser kan leda till att det istallet uppstar ett
kunskapsglapp. Cook och Brown (1999) utgar som tidigare namnts fran att grunden for
kunskapsdelning ar nar individer lar sig genom social interaktion. Organisationsrutiner som
hindrar moten och interaktion mellan medarbetare, eller mellan yrkesgrupper som var fallet
har, kan saledes ses som hinder for kunskapsdelning. Flera respondenter beréattar dven att ett
problem eller hinder som de ser for kunskapsdelningen &r att manga nyanstillda inte
beharskar svenska spraket fullt ut. Detta kan motsdga teorin till vissa delar, da de flesta av
vara teorier betonar hur det gemensamma handlandet och praktiken ar grunden for
kunskapsdelning istéllet for spraklig information. Exempelvis som nar Cook och Brown
(1999) anser att vissa kunskapsformer maste laras genom praktiska 6vningar, da budskapet
karakteriseras av nagot som inte kan kommuniceras sprakligt. Samtidigt menar
respondenterna att de oftast anvénder sig av att visa momentet praktiskt vid upplevd
kunskapsbrist hos kollegor, vilket inte nddvandigtvis maste innebara spraklig kommunikation.
Vi tolkar dessa svar som att det kan vara explicit kunskap som hindras av spraklig oférmaga,
och inte nédvéndigtvis den av oss granskade tysta kunskapen. Dock finns vissa tvetydigheter
kring detta.

Tva seniora respondenter berattar att de tycker att det ar viktigt och bra att medarbetarna
besitter olika kunskaper och varderar gruppens kunskap, men upplever att det finns nya
riktlinjer som séger att medarbetarna ska jobba pa samma satt. Cook och Brown (1999)
belyser som tidigare namnts att det finns olika varianter av kunskap som &r likvardiga men
anda olika. Detta visar pa ytterligare ett exempel pa bristen i forstaelse av kunskapshegreppets
omfattning, vilket alltsd skapar problem och hinder pa flera satt i organisationen. Inte bara
metoderna for kunskapsdelning som existerar pa arbetsplatsen hindrar detta, utan aven en
upplevd likformning i arbetssétt.

Nagra pensionarer berattar att de hade O6nskan att dela med sig men upplevde att deras
kunskap och erfarenhet inte togs pa allvar. Flera éldre respondenter kande olust att dela med
sig, da de inte kande samma uppskattning for sin erfarenhet och kompetens. Shotter och
Tsoukas (2014) fann i sin studie att de relationella och emotionella aspekterna av kunskap och
kunskapsdelning bor beaktas, samtidigt som Ansari och Talan (2017) fann att
kunskapsdelning hindras nar brister finns i emotionell intelligens och relationer pa
arbetsplatsen. Detta menar vi har implikationer for kunskapsdelning pa de studerade
arbetsplatserna ur tva synvinklar. Dels hindrar brist pa uppskattning av emotionell kunskap
och relationell kompetens viljan att dela kunskapen, vilket gor att den inte fors vidare. Dels
hindrar de daliga relationer som skapas genom bristande uppskattning eller tilltro till de
senioras erfarenhet sjalva kunskapsdelningen generellt, da bristande relationer paverkar all
kunskapsdelning negativt. En annan medarbetare uttryckte att deras kunskap just déarfor borde
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lyftas genom nagon form av mentorsroll. Tidigare forskning visar att detta kan ge personliga
fordelar som personlig tillfredsstéllelse och erkdnnande (Bryant & Terborg 2008) vilket var
vad som saknades enligt dessa respondenter. Ett erk&nnande av de kunskaper som seniorerna
har genom tilldelning av nagon form av mentorsroll, skulle alltsa kunna 6verbrygga hindret
med bristande vilja eller olust att dela med sig fran deras sida.

Ett annat problem som en senior respondent skildrar &r att vissa dldre medarbetare havdar att
de har kunskapsratten pa sin sida, och inte forstar betydelsen av flexibilitet och att kunna
prova nya metoder. Aven en kvarvarande vittnar om detta. Gosh och Chakraborty (2008)
menar att arbetsplatsen maste trana pa att utbyta empati och information mellan medarbetare
innan de kan bygga annan kompetens, vilket stimmer 6verens med vad Ansari och Malik
(2017) ocksa fann i deras studie dar kunskapsdelning visade sig vara nara sammankopplat
med emotionell intelligens. Att 6va pa dessa formagor skulle alltsa kunna vara avgorande for
en forbattrad kunskapsdelning mellan samtliga medarbetare, da empati kan formodas oka
6dmjukheten infor varandras kunskap.

Pa arbetsplatserna finns olika formella moten och traffar for att underlatta kunskapsdelning.
Detta uppskattas av samtliga respondenter, men flertalet framst seniora uppfattar dem som
ineffektiva eller for styrda. Antingen ar det for lite tid, eller sa styrs innehallet i for stor
utstrackning. Det sammanfaller delvis med resultatet som Wikstrom et al. (2018) fick, déar
misstron mot de formella tillfallena for kunskapsdelning var utbredd. Vara respondenter
uppskattar mestadels dessa tillfallen trots de brister de uppger, men anger samtidigt att det
viktigaste utbytet sker i spontana vardagssituationer. Det var dven vad respondenterna hos
Wikstrom et al. (2018) uppgav. Pa den arbetsplats dar de anvéande sig av ett reflekterande
arbetssatt uppgavs aven att det finns en ovana i arbetsgruppen att arbeta reflekterande. Den
storsta orsaken till att inte f& mojlighet att reflektera och dela med sig menade alla var
tidsbristen. Att fa mojlighet att arbeta reflekterande, mojligheten att kunna ga bredvid for att
fa praktisk kunskap och mojligheten till forankring av sin kunskap genom samtal ansags
forsvaras av den standiga tidsbristen som utgor storsta problemet pa bada arbetsplatserna. Att
fa mojlighet att arbeta reflekterande for kunskapsdelning anser vi kunna vara ett effektivt
arbetssatt da det ror emotionell intelligens och relationer och inte bara fokuserar pa individens
kunskap (Ansari och Talan 2017). Att dven fa tid for bredvidgang verkar respondenterna anse
avgorande for kunskapsdelning. Det stammer 6verens med Cook och Browns (1999) syn pa
larande, liknande Duguids (2005) syn dar medarbetare maste fa mojlighet att komma in i
gemenskapen och forsta den for att kunna tillgodogdra sig kunskapen och darmed praktisera
yrket. Detta forsvaras for respondenterna av den standigt narvarande tidsbristen.

Pa en arbetsplats berattar en respondent att det inte finns nagot styrdokument for att tillvarata
de aldres kunskap och att de blivande pensionarerna endast blir erbjuden ett avgangssamtal.
Samma fenomen visade sig i Wikstrom et al. (2018) studie dar de fann att fa chefer visade
intresse for kunskapsbevarande vid pensionsavgangar och att annu farre hade fungerande
strategier for detta. Det kan hanforas till bristen pa hansyn till den tysta kunskapen och
vetandet, just de aspekter som Polanyi (2013) och Cook och Brown (1999) pekar pa som
avgorande for en forstaelse av kunskap och kunskapsdelning. Som papekats flera ganger
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tidigare i detta avsnitt verkar det vara bristen pa forstaelse av kunskapsbegreppet och de olika
former av kunskap som finns (Cook & Brown 1999) som star for grunden till de flesta hinder
for kunskapsdelning. Cheferna i var studie visade stort intresse, men kande inte att de hade
kunskap om fungerande strategier. Vid en jamforande aspekt fann vi att alla de problem och
hinder vi beskrivit ovan, sdsom tidsbrist och bristande forstaelse for olika former av kunskap,
aterfanns pa bada arbetsplatserna. Det som skiljde sig at var delvis hur senioras kunskap
uppmarksammades, och hur uppdelningen mellan explicit och tyst kunskap prioriterades olika
mellan yrkesgrupper pa en arbetsplats.

6.5 Sammanfattning analys och diskussion

| analysen har vi funnit att den kunskap som respondenterna vérderar hogst for delning &r
forknippad med helhetstank och kopplingar mellan teorin som lars ut pa utbildningen och den
praktik som finns i vardagsverksamheten. Detta &r en kunskap som de upplever maste laras in
genom handling, da de menar att erfarenheten sitter i handlingen sjéalv och ar svar att beskriva
med ord for nagon. Det finns en medvetenhet om hur gruppens kunskap skiljer sig fran
individernas, men det ar inget som fokuseras av respondenterna. Den kunskap som uttrycktes
aterkom hela tiden till emotionella och relationella aspekter, en grundlaggande formaga att
kunna kanna in och lasa av manniskor och situationer. De allra flesta menar att denna formaga
kan laras in, vilket maste ske genom interaktion med andra. Dock menade de att alla
medarbetare inte hade denna formaga, vilket hanfordes till bristande vilja.

Flera seniora medarbetare uppgav att deras kunskap och erfarenhet vérderades av kollegor,
vilket bekraftades av de kvarvarande. Sarskilt de emotionella och relationella aspekterna
uppskattades. Samtidigt menade manga av pensionarerna att mycket av deras kunskap inte
uppmarksammades forran efter pensionen, samt att vi fann att det inte fanns nagra
styrdokument for att bevara kunskap vid pensionsavgangar. Nagra uppgav att deras kunskap
forringades eller inte togs pa allvar, vilket irriterade dem och minskade viljan att dela den.

Kunskapsdelningen pa arbetsplatserna uppges framst ske spontant och informellt i sjalva
vardagshandlingarna, dven om de formella metoderna uppskattades. Dock uppger de att det ar
svart att formalisera kunskapen. De flesta respondenter uppger bredvidgang som bésta
delningsmetod, dar personer kan lara sig genom handling och interaktion. Gemensam praktik
i vardagsverksamheten, med majlighet till reflektion, menas alltsa skapa delning av kunskap.
Né&r detta sker uppger respondenterna att de visar och ger exempel, vilket ska underlatta for
medarbetaren att tanka sig in i situationen. Nar nagon uppvisar brist pa kunskap, forsoker de
nérma sig denna och visa och kommunicera med den.

Angaende problem och hinder finner vi framst en alltfor snav syn pa kunskapsbegreppet, dar
dess olika former inte beaktas eller varderas lika, som grund foér de flesta hinder. Att olika
kunskap prioriteras, eller en dvertro p& de formella metoderna, ar exempel pa detta. Aven
brist pa tid och tillfallen for méten och gemensam praktik hanférs som hinder. Sprakliga
brister tas upp, samt likriktning i arbetssatt. Brist pa uppskattning som ledde till ovilja att dela
uppgavs ocksa. Ocksa de seniora sjalva kritiserades av en pensionar, som menade att brist pa
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odmjukhet och en Gvertro pa den gamla kunskapen skapade problem. Formella metoder for
kunskapsdelning uppfattades ofta som ineffektiva eller toppstyrda.

Detta styrker Wikstrom et al. (2018) resultat angdende erfarenhet som hogst vérderade
kunskap samt vikten av informella moten och en delvis uppfattad misstro mot formella
metoder, d&ven om det skiljer sig géallande medvetenheten om gruppens kunskap och fokus pa
handling och emotionell kunskap. Aven Ghosh och Chakrabortys (2008) resultat styrks, da
betoningen pa inkannande emotionell kunskap &r stark i var studie. Vi fann aven tydliga
likheter mellan Ansari och Talans (2017) poadngtering av social interaktion som grund for
inlarning av emotionell kunskap, samt kopplingar till den hogre grad av kommunikation som
de fann bidrog till kunskapsdelning fran de med hog emotionell kunskap. Ocksa O'Neil och
Marsicks (2009) resultat kring vikten av icke-hierarkiska relationer styrks delvis av de
informella metoder respondenterna foredrog. Ett viktigt bidrag var studie ger ar det fokus pa
inte enbart de aldre, utan dven de kvarvarande, som Wikstrom et al. (2018) menar &r en
svaghet i deras studie dar enbart de aldre studerats. Duguid (2005) fann att stabilitet var av
stor vikt, vilket aven vi fann, liksom vi dven fann likheter med Ghosh och Chakrabortys
(2008) resultat kring hur bristen pa samstammiga normer och varderingar kring kunskap
paverkar kunskapsdelningen negativt. Aven Duguids (2005) betoning pd gemensam praktik
styrks av vara respondenter. Var studies framsta bidrag till tidigare forskning ar fokuset pa
handling, och dérmed en distinktion mellan kunskap och vetande, som inte utforskats ndrmare
i de granskade studierna. Det kan jamforas med andra resultat kring mentorskap (Bryant &
Terborg 2008; Eby 1997;), dar vad de fann kan komplettera det som vara respondenter
menade saknades for en bra kunskapsdelning i och med bredvidgangens betydelse.

En av arbetets svagheter, som diskuterades i metodkapitlet, var hur generaliserbara resultaten
ar vid en fallstudie. Trots att bara en fallstudie har gjorts, menade vi 0ss uppvaga denna
begransning genom valet av tva olika arbetsplatser inom organisationen. Var analys visar pa
resultat som &r valdigt samstammiga mellan de tva arbetsplatserna, vilket styrker vart
antagande om storre generaliserbarhet. Darfor kan vara resultat anses vara generaliserbara
genom det bidrag de utgdr till den teoretiska forstaelsen av kunskapsdelning och tyst kunskap
pa arbetsplatser. En annan eventuell svaghet som blev tydlig under arbetets gang var den
personliga koppling vi som forfattare hade till arbetsplatserna, da dessa valdes utifran
tillganglighetsskél. Darmed hade vi forkunskap om arbetsplatserna och yrkena som kan ha
fargat bade var forforstaelse infor intervjuguiden och teorisamlandet, samt hur vi valde att
tolka empirin infor analysen. Samtidigt gav det oss en djupare forstaelse av omradet, dar var
forforstaelse ocksa bidrog till en bredare forstaelse av det vi granskade. Forskarens roll ar
aldrig helt objektiv (Bryman & Bell, 2017), och vi som forfattare & medvetna om var roll i
arbetets utformning.

7. Slutsats

Studiens syfte var att granska hur arbetsplatser hanterar kunskapsaspekten vid
pensionsavgangar, samt hur de berérda medarbetarna sjalva reflekterar kring sin och andras
kunskap och delandet av den, for att utveckla den teoretiska forstaelsen kring praktiker och
handlande vid kunskapsdelning pa arbetsplatser med specifikt fokus pa tyst kunskap och de
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emotionella aspekterna av den. Vara resultat visar att samtliga medarbetare vérderar tyst
yrkeskunskap hogt, en kunskap som inte lars ut pa utbildningen. Denna maste istéllet fas
genom erfarenhet, déar den lars genom praktisk handling, precis som i tidigare studier i var
litteraturgenomgang. Dessutom sitter kunskapen i sjalva handlingen, vilket mer kan beskrivas
som vetande an kunskap. Vi tolkar detta utifrdn beskriven teori kring vetande som del av
handling.

Vikten av att kunna kanna in och ldsa av manniskor och situationer ar alltsd den mest
vardefulla kunskap som pensionérerna besitter, vilket styrker tidigare studiers resultat. Denna
emotionella férmaga lars in genom social interaktion med andra under livets gang, precis som
tidigare studier fann. Var analys visar att att ge tid for och uppmuntra nara kommunikation
saledes kan vara ett viktigt satt att forbattra kunskapsdelning pa arbetsplatsen.

Vara resultat visar ocksa precis som hos tidigare studier kring kunskapsdelning vid
pensionsavgangar pa att respondenterna pa arbetsplatsen lagger storre vikt vid de informella
motena i vardagspraktiken, nar det kommer till delning av den kunskap de anser relevant.
Bredvidgang och gemensamt ldrande ses som den basta kallan till larande och
kunskapsdelning. Aven den emotionella och relationella kunskapen lars in via social
interaktion, och maste alltsd delas genom vad vi liknar vid en tidigare studies begrepp
gemensam praktik.

Utifran vara resultat visar var uppsats att kunskapsbegreppet bor vidgas, och olika former av
kunskap bor ses som likvardiga och sarskilda fran varandra enligt presenterad teori kring
kunskapsformer. Att sa inte sker pa arbetsplatserna tolkar vi som en forklaring till varfor
delning av viktig kunskap blir problematisk eller hindras av arbetsplatsens metoder for
kunskapsdelning. Det &ar ocksa tydligt att en alltfor snav definition av kunskapsbegreppet
leder inte bara till att viktig kunskap forbises, utan ocksa till en bristande forstaelse for hur
olika former av delningspraktiker maste fa plats inom verksamheten. Exempelvis har vi funnit
att vetande delas béast genom handling, och inte genom formalisering och nedskrivning till
skriftlig eller spraklig kommunikation. Ett reflekterande arbetssatt kan bidra till att 6va upp
sin emotionella intelligens och vara en sadan praktik for att forbattra kunskapsdelningen,
vilket stimmer med tidigare studiers resultat. Att ge tid for och uppmuntra néra
kommunikation verkar alltsa bidra starkt till forbattrade relationer, precis som tidigare studier
funnit, vilket framjar delning av kunskap men dven Okar den empatiska formagan och
6dmjukheten infor varandras kunskap. Organisationsrutiner som hindrar moten och
interaktion mellan medarbetare, eller mellan yrkesgrupper, blir saledes kontraproduktivt.
Yiterligare ett exempel pa bristen i forstaelse av kunskapsbegreppets omfattning ar tendenser
till likriktning av arbetssatt, dar alla forvantas prioritera samma teoretiska kunskap och arbeta
utifrdn samma arbetssatt.

Allt detta leder till att brist pa uppskattning, forstaelse av och tid for kunskapsformer som
emotionell kunskap och relationell kompetens dels hindrar viljan att dela kunskapen, vilket
gor att den inte fors vidare. Dels hindrar dven de daliga relationer som skapas genom
bristande uppskattning eller tilltro till de senioras erfarenhet sjalva kunskapsdelningen
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generellt, da bristande relationer paverkar all kunskapsdelning negativt. Vara resultat styrker
alltsa tidigare studier kring emotionell kunskap i det avseendet. Vi menar att ett erkannande
av de kunskaper som seniorerna har genom tilldelning av nagon form av mentorsroll, skulle
kunna éverbrygga hindret med bristande vilja eller olust att dela med sig fran deras sida.

Som papekats flera ganger tidigare i detta avsnitt verkar det vara bristen pa forstaelse av
kunskapsbegreppet och de olika former av kunskap som finns, samt bristande tid och resurser
for spontan delning i verksamhetens vardag, som star for grunden till de flesta hinder for
kunskapsdelning. Vi fann aven att sprakliga brister sags som ett problem vilket skulle kunna
motsdga tidigare resultat dar den praktiska handlingen dar viktigare vid grunder for
kunskapsdelning. Dock tolkar vi det som att det ar den explicita, sprakligt kommunicerbara
kunskapen som hindras av detta, och inte den tysta kunskap arbetet beror.

8. Forslag till vidare forskning

Wikstrom, Eriksson, Karamehmedovic och Liff (2017) redogdr for hur tidigare forskning
inom kunskapsbevarande fokuserat formella metoder, dér mentorsprogram, skuggning,
manualer och fasade program anvands pa arbetsplatser. Vi menar att det finns ett behov av att
fortsatt undersoka informella metoder och de kunskaper som anses mest relevanta pa
arbetsplatser. Vi tycker det vore onskvart med fler studier pa andra arbetsplatser, inom olika
branscher, for att se vilka resultat dessa forskningar skulle komma fram till och om de liknar
resultaten fran var forskning. Ett viktigt resultat fran var undersokning var vikten av
emotionell férmaga, och hur den bor Gvas upp. Att narmare undersdka hur emotionell
formaga kan tranas och laras i omsorgsyrken vore ett annat omrade som kan studeras vidare.
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Bilaga 1 — Missivbrev

Hej,

Vi heter Mathilda Hagerud och Mathilda Silverwaldt och vi skriver en C-uppsats vid
Handelshogskolan Gdéteborg som kommer att utforska hur kunskap kan 6verféras och tas
tillvara pa en arbetsplats vid pensionsavgangar. Vi behover prata med manniskor pa en
arbetsplats som upplevt pensionsavgangar nyligen, och som har erfarenhet av detta som vi
kan studera. Vi vill darfor intervjua dig och nagra av dina arbetskamrater, bade de som
nyligen gatt i pension och de som &r kvar pa arbetsplatsen.

Intervjufragorna kan du lasa nedan och tanka over innan intervjun. De handlar om dina
erfarenheter kring vilken kunskap du tycker ar viktig i ditt jobb, hur ni delar den kunskapen
med varandra pa arbetsplatsen och hur du tror att det kan goras pa ett bra satt. Specifikt
behandlar de hur det sker innan personen som har kunskapen lamnar arbetsplatsen for
pension.

Det &r viktigt att veta att det inte finns nagra ratta svar pa fragorna, utan att syftet med var
uppsats ar att fa reda pa hur just du och dina kollegor tanker kring @mnet. Det ar ni som har
kunskapen och arbetar med att dela den i er arbetsvardag, sa det &r ni som ar experter i fragan.

Intervjuerna kommer anonymiseras, och ingen information om dig som person kommer att
redovisas. Dock kommer det du sdger anvandas for att analyseras i studien, och
anonymiserade citat kan komma att anvéndas i uppsatsen. Vi vill poédngtera att du deltar
frivilligt i intervjun, och att du nar som helst under studiens gang kan vélja att avbryta din
medverkan. Intervjuerna kommer att spelas in for att vi ska kunna komma ihag allt du séger,
men endast sparas tills uppsatsen ar fardig. Det ar endast vi och var handledare som har
tillgang till dessa ljudfiler.

Om du innan eller efter intervjun vill fraga oss om nagot eller undrar 6ver nagot, ar det bara
att kontakta oss.

Vanliga halsningar,

Mathilda Hagerud & Mathilda Silverwaldt
Mail:gusbhanbma@student.gu.se Mail: @student.gu.se
Mobil: 070-XXXXX Mobil: 076-XXXXXX
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Bilaga 2 — Intervjuguider
Intervjuguide Pensionar

Bakgrundsfragor:

1. Vilket ar ar du fodd?

2. Hur lange har du arbetat pa arbetsplatsen?

3. Nar gick du i pension/ska ga i pension?

4. Hur lange jobbade du med dina nuvarande/senaste kollegor innan pensionen?

Kunskapsfragor:

5. Kan du kortfattat beréatta vad du arbetar med?

6. Vilken kunskap ar nodvandig for ditt jobb, som inte lars ut explicit pa utbildningen? Alltsa
san kunskap som inte riktigt gar att beskriva med ord eller lara sig pa utbildning?

7. Tror du att din chef och dina kollegor & medvetna om den kunskapen?

8. Pratar ni om det pa arbetsplatsen?

9. Ar nya kollegor intresserade av din erfarenhet av arbetet?

10. Kénner du att de forstar att det finns mer kunskap an den som é&r uttalad och utbildad?
Varfor/varfor inte?

11. Har du upplevt en situation dar du forstatt att en kollega inte har kunskapen som hon/han
behover, men dér du inte riktigt kan uttrycka vad som saknas? Beskriv den.

12. Hur har du hanterat den situationen?

13. Pratade du om det med nagon om det efterat? Hur beskrev du det?

14. Hur tror du att ni skulle kunna dela sadan kunskap och arbeta med att alla ska forsta den
pa arbetsplatsen?

15. Pratar ni mellan kollegor om kunskap och larande?

16. Samarbetar ni mellan kollegor for att dela eran kunskap? Hur? Uppmuntras det pa
arbetsplatsen? Kan du ge exempel?

17. Upplever du att alla har samma syn pa vilken kunskap som é&r viktig att dela, eller tanker
ni olika?

18. Kan du beskriva hur arbetsplatsen har resonerat kring din kunskap och erfarenhet nu nér
pensionen borjar narma sig? Tycker du att det har uppmérksammats?

19. Tycker du att det vore viktigt att dela din kunskap med de som &r kvar, och de som
kommer efter dig?

20. Hur tanker du att det hade kunnat ske? Hur hade arbetsplatsen kunnat jobba med det?

(21. DOLD gran finale - Hur hade du stallt dig till idén att vara mentor at en nyanstalld och ga
bredvid? Tror du att det hjalp den att komma in i arbetet och fa mer kunskap fran din
erfarenhet?)

Intervjuguide Kvarvarande medarbetare
Bakgrundsfragor:
1. Vilket ar &r du fodd?
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2. Hur lange har du arbetat pa arbetsplatsen?
3. Har du haft kollegor som gatt i pension nyligen?
4. Hur lange jobbade du med pensionéren innan denna gick i pension?

Kunskapsfragor:

5. Kan du kortfattat beratta vad du arbetar med?

6. Vilken kunskap &r nodvandig for ditt jobb, som inte lars ut explicit pa utbildningen? Alltsa
san kunskap som inte riktigt gar att beskriva med ord eller lara sig pa utbildning?

7. Tror du att din chef och dina kollegor & medvetna om den kunskapen?

8. Pratar ni om det pa arbetsplatsen?

9. Kénner du att dldre medarbetares kunskap och erfarenheter &r relevant for dig?

10. Kanner du att det finns mer kunskap an den som &r uttalad som kravs for att utfora arbetet
pa din arbetsplats? Hur har du lart dig om sadan kunskap?

11. Har du upplevt en situation dar en kollega har forsokt beskriva kunskap eller moment i
arbetet for dig, men dar du inte forstatt eller de inte kunnat uttrycka vad de vill sdga? Beskriv
den.

12. Hur har ni hanterat den situationen?

13. Har du upplevt en situation dér du inte haft tillrackligt med kunskap om arbetsplatsen eller
arbetssattet, men inte vetat hur du ska uttrycka vad som saknas?

14. Pratade du om det med nagon om det efterat? Hur beskrev du det?

15. Hur tror du att ni skulle kunna dela sadan kunskap och arbeta med att alla ska forsta den
pa arbetsplatsen?

16. Pratar ni mellan kollegor om kunskap och larande?

17. Samarbetar ni mellan kollegor for att dela eran kunskap? Hur? Uppmuntras det pa
arbetsplatsen? Kan du ge exempel?

18. Upplever du att alla har samma syn pa vilken kunskap som éar viktig att dela, eller tanker
ni olika?

19. Tycker du att det vore viktigt att pensionarer delar sin kunskap med er som &r kvar, och de
som kommer efter dem?

20. Hur tanker du att det hade kunnat ske? Hur hade arbetsplatsen kunnat jobba med det?

(21. DOLD gran finale - Hur hade du stallt dig till idén att ha en dldre mentor och ga bredvid
denna i borjan? Tror du att det hjalp dig att komma in i arbetet och fa mer kunskap fran deras
erfarenhet?)

Intervjuguide enhetschefer

Bakgrundsfragor:

1.Hur lange har du varit chef pa arbetsplatsen?

2. Har du upplevt pensionsavgangar under den tiden?
3. Hur involverad &r du i den dagliga verksamheten?

Kunskapsfragor:
4. Hur ser organisationen pa kunskap?
5. Har arbetsplatsen och forvaltningen nagra styrdokument nér det galler kunskapsoverféring?
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6. Finns det nagra styrdokument eller rutiner for att tillvarata kunskap och erfarenheter
tillsammans med blivande pensionérer vid pensionsavgangar?

7. Hur tanker du och forvaltningen kring kunskap nér en medarbetare pensionerar sig?

8. Upplever du att det finns kunskap bland medarbetarna som inte ar explicit, som inte ingar i
utbildningen?

9. Kan du ge exempel pa kunskap bland medarbetarna som du tycker ar viktig att bevara i
organisationen?

10. Har ni nagot arbetssatt for att sprida den kunskapen pa arbetsplatsen och inom
organisationen?

11. Hur hade du tyckt att det hade kunnat goras for att fungera bra?

12. Har du en dialog med dina medarbetare kring kunskapséverforing och spridning?

13. Marker du att dina medarbetare hittar egna strategier for att dela sina erfarenheter? Hur
da?

(14. DOLD gran finale - Hur hade du stallt dig till idén att lata blivande pensionarer vara

mentor at en nyanstélld och ga bredvid? Tror du att det hjalp den att komma in i arbetet och fa
mer kunskap fran deras erfarenhet?)
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