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SAMMANFATTNING

Foretag som utnyttjar en effektiv kunskapsoverforing &r mer konkurrenskraftiga
jamfdrt med de som inte gor det. Byggbranschen ar till stor del projektbaserad vilket
medfor sarskilda forutsattningar och utmaningar med avseende pa
kunskapsoverforing, inte minst i medelstora byggforetag.

Syftet med denna studie ar att undersoka hur kunskapséverforing sker i ett medelstort
byggforetag mellan projekt samt vilka utmaningar och mojligheter det medfor.
Studien omfattar en litteraturstudie av tidigare forskning samt empirisk datainsamling
genom nio semi-strukturerade digitala intervjuer med projektledare, projektingenjorer,
platschefer och HR-ansvarig pa ett medelstort foretag verksamt i sddra Sverige.

Studien visar att foretagets kultur och organisation utgér bade mojligheter och hinder
for kunskapsoverforingen. De storsta mojligheterna utgdrs av den positiva
instéllningen till kunskapsdéverforing och det fysiska kontorslandskapet. De viktigaste
hinder som identifierats &r att de inte lyckats fora insamlad kunskap vidare pa ett
tillfredsstéllande satt och att en stor del av kunskapen bérs av ett fatal nyckelpersoner.
For att forbattra kunskapsoverforingen kravs det tydliga rutiner for hur kunskapen ska
foras mellan olika projekt. Denna studie bidrar med perspektiv fran olika positioner i
en vanligt férekommande typ av byggforetag som annu inte studerats lika mycket som
de storre foretagen inom samma bransch.

Nyckelord: Kunskapsoverforing, Kunskapsdelning, Byggbranschen, Inter-projekt
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ABSTRACT

Companies that utilize an effective knowledge transfer are better suited for
development. This presents certain conditions and challenges the project-based
construction industry, especially in the medium-sized companies.

The purpose of this study is to examine the practices of knowledge transfer as well as
the possibilities and challenges for knowledge transfer between different projects in a
medium-sized construction company. The study collects empirical data through nine
semi-structured interviews with project managers, project engineers, site managers, and
the head of the HR division in a medium-sized construction company operating in the
southern part of Sweden. A literature review of previous research on the subject is also
included.

The study argues that the culture as well as the organizational structure provides both
possibilities and obstacles for an effective knowledge transfer in the company. The
main possibilities constitute of the individual attitude toward the usefulness of
knowledge transfer and the physical office layout. The main obstacles are issues with
furthering the collected knowledge and the fact that a few key individuals act as
knowledge-carriers. Distinct routines are required to increase the level of inter-project
knowledge transfer. This study contributes with perspectives from different positions
in a common kind of Swedish construction company that is yet to be studied to the
extent that the bigger companies in the same sector has been.

Key words: Knowledge transfer, knowledge sharing, construction industry, inter-
project
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Forord

Detta examensarbete utgér den avslutande delen av var utbildning pa
hogskoleingenjorsprogrammet samhallsbyggnadsteknik pa Chalmers tekniska
hogskola i Goteborg och omfattar 15 hogskolepodng. Arbetet utfordes i samarbete
med institutionen for arkitektur och samhéllsbyggnadsteknik och ett anonymt svenskt
byggforetag. Arbetet genomfordes under varen 2021 och &r ett resultat av manga
koppar Chalmers-kaffe och torra kanelbullar.

Vi vill rikta ett stort tack till var handledare Rikard Sandberg som stéttat oss genom
hela skrivprocessen, lamnat feedback pa alldeles for langa texter efter alldeles for kort
tid och pekat oss i ratt riktning da vi varit fel ute.

Vi vill aven rikta ett tack till foretaget som vi fatt mojlighet att utfora studien pa. Vi ar
mycket tacksamma for att alla respondenter tagit sig tid till att medverka och
engagerat sig i var studie. Utan era asikter hade arbetet inte varit mojligt. Slutligen vill
vi sérskilt tacka var handledare pa foretaget som bidragit med stort engagemang och
vardefull information under arbetet.

Goteborg maj 2021
Alicia Coops
Edvin Wessman



VI



1 Introduktion

| detta kapitel presenteras bakgrunden till studien samt problemformulering, syfte,
fragestallningar och avgransningar.

1.1 Bakgrund

Foretag som tar vara pa kunskap deras anstallda besitter har storre mojligheter att
utvecklas (Anumba et al., 2008; Wei et al., 2011). Genom en effektiv
kunskapsoverforing mellan olika projekt kan upprepade misstag undvikas och nya
kreativa och smarta l6sningar implementeras projektdverskridande. Byggforetag har
ofta kritiserats for att vara konservativa och svarforanderliga och dess verksamheter ar
av stort allmanintresse jamfort med manga andra branscher (Josephson & Saukkoriipi,
2005). Flertalet studier pa omradet har gjorts pa de storre byggforetagen i Sverige. En
intressant fraga ar darfor hur det ser ut i den stora massan av sma och medelstora
byggféretag som utgor arbetsgivare till hundratusentals av landets invanare. Vilka
mojligheter har de for att dverfora kunskap fran ett projekt till ett annat och vilka
hinder finns det som star i vagen for ett valoljat kunskapsmaskineri i dessa foretag?

1.2 Problemformulering

Ar 2020 uppgick Sveriges sammanlagda bygginvesteringar till 10,8 procent av BNP
motsvarande 534 miljarder kronor enligt en sammanstallning av Byggforetagen
(2021a) baserat pa Statistiska centralbyrans (SCB) undersokning. Dessa
bygginvesteringar innefattar nyproduktion samt ombyggnad av fastigheter och
anlaggningar. De utgor alltsa en betydande del av Sveriges ekonomi och bidrar dven
till att 6vriga funktioner i samhallet skall kunna fungera samt 6kar efterfragan pa
varor och tjanster. Hela samhallets fortsatta utveckling forutsatter att byggtakten i
framtiden ar tillracklig sa att behovet av bostader, infrastruktur, transport, offentliga
lokaler och forvaltning av befintliga strukturer kan tillgodoses. Enligt Byggforetagens
(2020) sammanstallning baserat pd SCB:s undersékning var antalet personer med
sysselsattning i byggsektorn 327 000 ar 2019. Det innebér att det totala antalet néstan
fordubblats sedan millennieskiftet da antalet anstallda var 175 000. Detta stora inflode
av nyanstéllda i branschen gor det tydligt att behovet av att forvalta, dela och anvanda
befintlig kunskap hos de som har erfarenhet &r storre &n nagonsin. Det betyder ocksa
att mycket kunskap riskerar att ga forlorad da den éldre generationen yrkesverksamma
byts ut mot en ny.

Den svenska byggindustrin bestar nastan uteslutande av projektbaserade
organisationer. Den skiljer sig fran andra typer av projektbaserade branscher da den
bestar av ett stort antal aktorer som kommer in i olika delar av projekteten och inte
nddvéndigtvis traffar varandra. Vid projektens avslut uppldses arbetsgrupperna och
nya konstellationer bildas sedan i nésta projekt. Detta forfarande har kallats temporary
multi-organizations av Cherns och Bryant (1984). En annan utmérkande faktor &r att
byggprojekt har ett hogt allménintresse jamfort med projekt i andra branscher
(Kadefors, 1995). Byggbranschens sjalvbild ar ocksa nagot som sarskiljer dess syn pa
projektorganisationen. Det finns en forestallning inom bygg som aterkommer pa alla
nivaer i branschen: att varje projekt ar unikt. Kadefors menar att det a&ven om
sammanséttningen av deltagare varierar i sjalva verket generellt finns en stark



homogenitet och véldigt fa variationer mellan olika projekt. Det stora antalet deltagare
| ett projekt innebar ett resurskravande behov av att koordinera uppgifter och
delmoment tjanar foretagen pa att minska detta behov. Darfor blir utférandet allt
annat &n unikt genom etablering av rutiner, repetitiva uppgifter och standardisering av
moment.

Josephson och Saukkoriipi (2005) skriver i sin rapport att det finns flera hinder for
kunskapsutvecklingens framgang inom byggbranschen. Rapporten starker pastaendet
om att det finns en stark 6nskan av att vara unik och att projekten som utférs skall ses
som unika. Det som av manga anses vara det fina med byggindustrin ar att projektens
unika natur skulle krava problemldsningsférmaga och svaranskaffad
erfarenhetsmassig expertis i varje nytt projekt (Léwstedt & Sandberg, 2020; Polesie,
2013). Tyvarr ar det ocksa denna yrkesstolthet som flertalet ganger utgor ett hinder
for att branschen skall kunna utvecklas. Effekten blir istéllet att tidigare redan
valutvecklade I6sningar forbises. Kunskap som redan finns tillganglig utnyttjas inte
och samma tidskravande processer tvingas igenom utan att egentligen bidra till
innovation. Risken &r att gamla misstag aterupprepas och fungerade men suboptimala
arbetsmetoder lever kvar for lange. Hjulet ateruppfinns upprepade ganger
(Samuelsson et al., 2006).

Litteraturstudien visade att majoriteten av de studier som behandlar
kunskaps6verforing i byggbranschen har gjorts pa de stora foretagen i Sverige. Dessa
foretag har betydande ekonomiska muskler och kan investera storre resurser i form av
personal och pengar i sitt utvecklingsarbete. Nagot som inte ar fullt lika utforskat,
men hogst relevant, &r hur det ser ut nar det kommer till samma typ av utveckling i
mindre och medelstora foretag. Ca nio procent av féretagen inom svenskt naringsliv
var ar 2020 verksamma inom byggindustrin enligt en sammanstéallning av
Byggforetagen (2021b) baserat pa en undersokning utfardad av SCB:s
Foretagsdatabas (FDB). Den 6verlagset storsta andelen av dessa foretag var sma och
medelstora foretag dar hela 87 procent endast hade fyra eller farre anstéllda. | manga
andra europeiska lander ser det likartat ut, &ven om det inte &r lika vanligt med nagra
fa stora foretag som sticker ut fran méangden s& som i Sverige (Dainty et al., 2007). |
de allra minsta foretagen med endast ett fatal anstallda som kénner varandra bra och
arbetar tillsammans dagligen sker formodligen kunskapséverforingen per automatik
utan ett behov av formella strukturer. Nar foretag har kommit upp lite i storlek och
utfor flera projekt samtidigt blir organisationen mer komplex och det uppstar ett
behov av mer strukturerad kunskapséverforing (Pemsel & Wiewiora, 2013).
Ingemansson (2012) menar att det finns en distinkt skillnad pa graden av fornyelse i
ett foretag beroende pa foretagets storlek. Tvartemot den i allmanhet vanliga idéen om
att mindre foretag skulle fornyas snabbare havdar Ingemansson att allt pekar pa att
storre foretag i byggbranschen har en storre bendgenhet till férnyelse. Det finns darfor
enligt studien en tydlig uppdelning mellan stora och sma/medelstora foretag inom
byggindustrin. Detta stirker argumentet for att utvecklingsarbete och
kunskaps6verforing ar viktigt att prioritera sarskilt i sma och medelstora foretag for
att de ska kunna halla jamna steg med utvecklingen. Darfor har vi valt att utfora
studien pa ett medelstort svenskt byggféretag.

Kunskap som inte delas férsvinner med individen nédr den ldmnar projektet eller
organisationen. Byggforetag har i allmanhet stor tillit till sina platschefer som besitter
en vérdefull erfarenhetshaserad kunskap. Deras ansvar har dkat i omfattning menar



Styhre och Josephson (2006). Forutom att leda det dagliga arbetet och tekniska
aspekter av produktionen pa plats har platschefernas ansvarsomrade utokats till att
innefatta en mangd administrativa uppgifter som exempelvis personalfragor och
dokumentation. Detta innebér att en stor kunskapsméngd koncentreras till en enda
person i respektive projekt vilket gor platschefsrollen oumbarlig (Sandberg et al.,
2020). Detta ar en stor utmaning for byggbranschen och Saini et al. (2019) konstaterar
att mer an 99 procent av byggrelaterad kunskap inte fors vidare tillbaka in i
organisationen utan blir kvar hos respektive kunskapsbéarare da projektet avslutats.
Det finns alltsa en stor mangd kunskap som potentiellt hade kunnat utnyttjas av
organisationen i andra projekt som forblir outnyttjad. Darfér kommer detta arbete att
utforska hur kunskap overfors mellan projekt.

Merparten av forskningen om kunskapséverféring inom byggindustrin har fokuserats
pa skeenden inom enskilda projekt och inte mellan flera projekt. Nar det kommer till
kunskapsoverforing mellan olika projekt inom samma organisation finns det darfor
utrymme for vidare forskning (Pemsel & Wiewiora, 2013). Denna brist pa inter-
projektperspektiv papekas ocksa av Eriksson (2013) som menar att tidigare forskning
fokuserat pa foretag-och avdelningsniva men att liknande studier behdvs aven pa
projekt, grupp och medarbetarniva. Detta arbete kommer darfor att fokusera pa
overforandet av kunskap inom ett medelstort foretag pa inter-projektniva.

1.3 Syfte

Syftet med arbetet &r att undersoka hur kunskapsoverforing sker i ett medelstort
byggféretag mellan projekt samt vilka utmaningar och mojligheter det medfor.

1.4 Fragestallningar

For att uppfylla syftet har foljande forskningsfragor stéllts i den inledande fasen av
arbetet.

e Hur arbetar ett medelstort byggféretag med kunskapséverforing?

o Vilka eventuella hinder eller mojligheter for kunskapsoverforing finns pa
foretaget?

o Vilka eventuella forbattringsatgarder skulle mojliggora en effektivare
kunskaps6verforing pa foretaget?

1.5 Avgransningar

Da tidsramen for detta arbete begréansas till en halvarsperiod har vi valt att gora vissa
avgransningar for att géra studien mer trovardig och rattvis. Studien har gjorts hos ett
medelstort byggforetag inom svensk byggindustri och har endast fokuserat pa ett
foretag och dess arbete med kunskapsoverféring inom organisationen mellan olika
projekt. | detta arbete har dven tva begrepp valts att anvandas for att avgransa arbetet
och dessa ar kunskapsoverféring och kunskapsdelning.



1.5.1 Val av begrepp

Det ar viktigt att halla isar och tidigt definiera vissa begrepp for att undvika
feltolkning av arbetets resultat och slutsatser. | detta arbete anvands begreppen
kunskapsoverforing och kunskapsdelning.

Ipe (2003) gor skillnad pa inneborden av begreppen kunskapsoverforing och
kunskapsdelning. Kunskapsoéverforing syftar i forsta hand pa forflyttning av kunskap
mellan sammansatta grupper av manniskor snarare an mellan enskilda individer.
Kunskap kan dverforas inom en organisation exempelvis mellan avdelningar,
arbetsgrupper eller projekt. Szulanski (1996) definierar kunskapséverféring som
(6versatt fran engelska) “tvafaldigt utbyte av organisatorisk kunskap mellan en kalla
och en mottagarenhet, dar mottagarens identitet spelar roll.” Vidare foresprakar
studien att i sammanhanget anvanda begreppet kunskapsoverforing snarare an
kunskapsspridning da det poangterar att 6verforingens karaktar alltsa inte bara beror
pa avsandaren utan aven pa mottagaren. Vi har darfor likt Szulanski valt att avsta fran
anvandningen av begreppet kunskapsspridning da det indikerar en mer diffus process
som saknar specifik mottagare.

Kunskapsdelning beskrivs av Ipe (2003) som en medveten och frivillig handling som
sker pa individniva mellan minst tva parter och utgor kopplingen mellan individ och
organisation. Delning av kunskap &r inte att forvéxla med rapportering, vilken bygger
pa formella strukturer och praxis. Kunskapsdelning innebar istéllet enligt artikeln att
kunskap som finns hos en individ tillgangliggors for andra sa att de kan forsta och
anvéanda den, och att dgarskapet for kunskapen delas mellan bade avsandare och
mottagare.

Det finns en rad andra snarlika begrepp inom forskningsomradet, exempelvis
knowledge management, socialt kapital, den femte disciplinen, med mera. Detta
arbete kommer dock avgransas till att enbart fokusera pa begreppen
kunskapsoverforing och kunskapsdelning enligt ovan nd&mnda definitioner for att
undvika misstolkningar och specificera studiens bidrag till forskningen.



2 Teori

Detta kapitel reder ut begrepp som roér kunskap och kunskapséverforing, samt ger ett
teoretiskt ramverk for olika kunskapsoverférande processer och fenomen.

2.1 Kunskap

Kunskap ar ett begrepp som diskuterats sedan urminnes tider och kan ha olika
betydelser beroende pa kontext. Ramarna for detta arbete omojliggér en komplett
utredning av begreppets alla definitioner. Den ofta citerade beskrivningen av
Davenport och Prusak (1998) ger en relevant bild av begreppets innebdrd. De menar
att kunskap ar utvecklingen av information som i sin tur ar utvecklingen av data. Data
definieras som objektiv fakta om handelser utan ndgon som helst innefattad mening,
vardering eller tolkning. Information i sin tur beskrivs som data vilken har formats till
ett meddelande med avsandare och mottagare. Informationen syftar till att paverka hur
data uppfattas. Davenport och Prusak konstaterar sedan att kunskapsbegreppet kan
tolkas pa en mangd olika satt men erbjuder foljande forklaring (6versatt fran
engelska):

Kunskap ar en flytande mix av erfarenhet, véarderingar, kontextuell
information och professionell insikt som utgor ett ramverk for
utvardering och integrering av nya erfarenheter och information. Den
har sitt ursprung och sin tilldmpning i sinnet hos den som bar den. |
organisationer blir den ofta inbadddad inte bara i dokument eller arkiv,
utan dven i organisatoriska rutiner, processer, praxis och normer.

Kunskap kan klassificeras pa flera olika satt. Enligt Nonaka och Takeuchi (2007) kan
kunskap delas in i tva typer: explicit- och tyst kunskap. Den explicita kunskapen &r
den kunskap som kan artikuleras och som utan kontext kan uttryckas i ord och
formler. Tyst kunskap ar subjektiv och grundar sig i erfarenhet vilket gor den svarare
att éverfora an explicit kunskap.

2.1.1 Explicit kunskap

Explicit kunskap ar métbar, gar att kategorisera, dokumentera och formulera (Ipe,
2003). Den yttrar sig som logiska samband och forklaringar och kan uttryckas i
formler och systematiskt sprak, i manualer och specifikationer. Explicit kunskap kan
lagras och kan relativt latt dverforas och delas mellan individer. Exempel pa explicit
kunskap kan vara skriftliga strukturer, rutiner eller processer (Ipe, 2003).

2.1.2 Tyst kunskap

Tyst kunskap beskrivs som kunskap som byggs upp 6ver tid och sitter djupt rotad i
individen (Saini et al., 2019). Den &r ofta svarartikulerad och fors vidare genom
observation och upplevelser. Exempel pa tyst kunskap &r att kunna cykla eller att
ké&nna igen ansikten. Den utvecklas ur tidigare erfarenheter och visar sig i individers
handlingar och varderingar. Vidare beskrivs att tyst kunskap yttrar sig i formagor och
forstaelse. Den ar besvarlig om ens mojlig att kategorisera och maste hanteras
annorlunda &n explicit kunskap for att kunna foras vidare i en organisation.



2.2 Kunskapsoverforing
2.2.1 Kunskapsoverférande modeller

Kunskapsoverforing som fenomen har studerats under lang tid av forskare och flera
teoretiska modeller har utformats for att beskriva hur kunskap overfors. Gilbert och
Cordey-Hayes (1996) beskriver kunskapsoverforing som en dynamisk process. For att
effektivisera kunskapsoverforingen ar det viktigt att forbattra kommunikationen och
det kravs det en fungerande mekanism inom organisationen for hur kunskap bor
kommuniceras.

Liyanage et al. (2009) presenterar en likande modell som bygger pa samma
grundprinciper men lagger till ett sista steg dar kunskapen omvandlas fran tyst till
explicit. Liyanage et al. menar att kunskapsoverforing sker i sex huvudsakliga steg:
Det forsta steget i modellen ar medvetenhet (awareness) och innebar att identifiera
lamplig och vérdefull kunskap. Nésta steg i modellen ar forvarv (acquisition) vilket ar
kunskapsinhamtning och identifierar organisationens férmaga att forvarva extern
kunskap som &r anvandbar for sin verksamhet. Den forvéarvade kunskapen behover
darefter behandlas och konverteras for att bli anvéndbar for organisationen vilket ar
det tredje steget i modellen, transformering (transformation). Det fjarde steget menar
flera forskare &r det viktigaste steget association (association) vilket ar att den
transformerade kunskapen kopplas till organisationens behov och darfor kan bli
anvandbar for organisationen. Det ar forst i det femte steget applicering (application)
nar kunskapen som avsandaren overfort till mottagaren anvands och appliceras i ett
riktigt problem vardet av kunskapsoverforingen skapas. Det sista steget i modellen
som &r externalisering (externalization) vilket &r dverforing av tyst kunskap till
explicit kunskap dar kunskap antar konkret form och darmed kan delas med andra.

2.2.2 Kunskapsoverféring inom organisationen

Enligt Argote och Ingram (2000) kan kunskapsoverféring beskrivas som en term for
de processer som medfor att en grupp paverkas av en annans erfarenheter. En av dessa
processer ar organisatoriskt larande och kan beskrivas som en cirkulér process som
sker vid fordndringen av organisationens kunskap och kan forklaras som en funktion
av erfarenhet. Organisatoriskt larande finns inbaddat inom organisationen i dess
rutiner, utrustning, strukturer, normer och kultur inom organisationen (Argote och
Ingram, 2000). Aven Kakabadse et al. (2001) menar att organisatorisk kunskap kan
beskrivas som processad kunskap som baddats in i organisationens rutiner, system,
produkter, regler och kultur. Vidare forklaras den organisatoriska kunskapen som
summan av organisationens ménniskocentrerade-, immateriella- och
marknadsmassiga tillgangar. Individen har en betydande roll i det organisatoriska
larandet och formar kunskap fran erfarenheter, 6vning, kommunikation och
observation (Argote & Hora, 2017). Det kan medfdra en risk med att en stor del av
organisationens kunskap finns inbaddat inom en individ om denne lamnar
organisationen. Darfor finns det en risk att mycket kunskap forloras om rutiner eller
processer inte finns nedskrivna.

Organisationens arbetsuppgifter och rutiner paverkar det organisatoriska larandet och
I synnerhet processerna for kunskapsoverforing (Argote & Ingram, 2000). Rutiner &r
inbaddad kunskap som 6verforts fran avsandaren och har potentialen att oka
mottagarens prestationer och ar en viktig mekanism for kunskapséverforing (Argote



& Hora, 2017). Vidare forklaras sociala faktorer paverka kunskapsoverféringen och
rutiner appliceras lattare mellan grupper som delar éverordnad med samma social
identitet &n med en 6verordnad som inte har samma sociala identitet. Rutiner ger
fordelar for kunskapsoverforing och kan vara utformade till att vara flexibla och for
organisationen forandring (Argote & Hora, 2017). Samtidigt kan rutiner vara en kéalla
till tréghet och sakta ner férandringar inom organisationen.

2.3 Strategier som framjar hantering av kunskap och
kunskapsoverforing

2.3.1 Kodifiering och personifieringsstrategi

Hantering av kunskap inom en organisation kan delas upp i tva strategier: kodifiering-
och personifieringsstrategi (Hansen, et al., 1999). Kodifiering ar en vanligt
forekommande strategi som efterstravar en process som 6verfor kunskap hos
manniskan till ett dokument. Kodifiering ar ett bra verktyg att anvanda for foretag
som arbetar med standardiserade processer och produkter. Den andra strategin for
hantering av kunskap ar personifieringsstrategin. Personifieringsstrategier ar en
strategi som fokuserar pa dialoger mellan individer och inte pa kunskap i databaser.
Kunskap som inte varit mojlig att koda, tyst kunskap, har delats mellan individer
genom dialog (Hansen et al., 1999). Det visade sig att de som anvande sig av
personifieringsstrategier fick en djupare insikt i problemet da det diskuterats tills en
I6sning upptacktes. Att anvanda personifieringsstrategin lampar sig for foretag dar
dess processer utformats fran de anstélldas erfarenheter och kunskap.

2.3.2 Processer for att framja intern kunskapséverforing

Enligt Spraggon och Bodolica (2011) kan fyra processer identifieras for den interna
kunskapsoverforingen: statisk virtuella, dynamiska virtuella, reglerande face-to-face
och icke reglerande face-to-face. De statiskt virtuella processerna ar databaser,
rapporter och dokument som ér tillgangliga via olika digitala plattformar och ar
atkomliga for alla anstallda. Dynamiska virtuella processer ar interaktiva processer
som syftar till att fraimja spontana interaktioner med kollegor via forum, telefon och
mejl. Reglerande- och icke reglerande face-to-face processer forebygger eventuella
missforstand och forbattrar kunskapen hos de anstéllda genom direkta moéten och
direkt feedback. Reglerande face-to-face processer ar maéten av formell karaktér likt
schemalagda moten med en tidsram. Reglerande interaktioner av detta slag tenderar
att na en mindre andel av organisationens medlemmar jamfort med virtuella processer
dessa processer har dock fordelen att behandla mer komplex kunskap. Icke reglerande
face-to-face processer syftar till de aktiviteter som &r oplanerade och spontana som
sker naturligt mellan de anstéllda. Dessa processer &r informella traffar likt
konversationer med kollegor i lunchrummet eller vid andra sociala aktiviteter. De
utvecklas genom intressen och delade erfarenheter och kraver inte nagon forberedelse.
Informella traffar ar ett resultat av de anstélldas engagemang till att vilja att dela med
sig av kunskap samt att face-to-face interaktioner bor anvandas nér kunskapen som
skall delas &r av tyst karaktéar (Spraggon & Bodolica, 2011).



3 Tidigare forskning

| detta kapitel redogdr vi for tidigare forskning om kunskapsoverforing i
organisationer i allménhet och byggbranschen i synnerhet. Kapitlet beskriver
kulturella och sociala aspekter och hinder och mojligheter for kunskapsoverforing
enligt tidigare studier.

3.1 Nyttan med valfungerande kunskapsoverforing

Intuitivt ar det narmast sjalvklart att ett foretag tjanar pa att utnyttja den kunskap som
finns lagrad hos sina medarbetare. Enligt Wei et al. (2011) har de organisationer som
bemaéstrat kunskapsoverforing flera fordelar jamfort med sina mindre utvecklade
konkurrenter. Kunskapsoverforing kan bidra till minskade férseningar i projekt och
béattre kommunikation mellan inblandade parter (Saini et al., 2019).
Kunskapsoverforing mellan projekt har visats bidra positivt och desto mer kunskap
som samlats in fran andra projekt, desto storre framgang far nasta projekt (Cheng,
2009).

Vaélfungerande kunskapsoverforing kan hindra upprepning av tidigare misstag och att
gang pa gang ateruppfinna hjulet (Anumba et al., 2008). Om organisationer kan
undvika upprepning av fel genom att ta vara pa kunskap som redan finns kan darfor
mycket tid och pengar sparas. Genom tydliga riktlinjer for hur kunskap ska hanteras
inom organisationen gynnas innovation och framtagandet av nya lésningar och idéer.
Att ta vara pa och applicera erhallen kunskap i projekten resulterar i en kontinuerlig
forbattring av organisationen och en alltjamt hégre kvalité i den levererade
slutprodukten (Anumba et al., 2008). Vidare menar de att god kunskapsoverforing gor
foretag mer konkurrenskraftiga, snabbare pa att tillgodose bestallarens synpunkter och
béattre rustat for att hantera forandringar i organisationen. Dessutom kan foretaget i
storre utstrackning ta vara pa den tysta kunskap som annars skulle ga forlorad om
medarbetare pensioneras eller sager upp sig. Kunskapsdelning pa individniva beskrivs
som en sarskilt viktig del i kedjan eftersom det ar via individer som kunskap kan
overforas mellan organisationer. Dossick och Neff (2011) starker individens betydelse
och menar att ostrukturerad och spontan informell kommunikation &r mycket viktigt
for samarbete i och mellan organisationer.

3.2 Branschspecifika forutsattningar for
kunskapsoverforing

Byggbranschen bendmns ofta som en konservativ bransch och den géngse
forestallningen har varit att branschen &r trog och skeptisk mot utveckling (Lowstedt,
2017). Denna kritik har kommit bade fran samhaéllet i stort, forskare och fran de egna
leden inom branschen. Léwstedts studie framhaller dock att sa inte nddvandigtvis ar
fallet. Studien visar att sjélvbilden &r splittrad och att det finns olika uppfattningar
bade inom branschen och pa forskarniva om huruvida férandring har skett. Direkta
jamforelser med andra sorters branscher med avseende pa foretagens benagenhet att
forandras brister ofta i sin relevans pa grund av missvisande matetal som ger
ofullstdndiga slutsatser (LOowstedt, 2017). Den svenska byggindustrin &r snarare i
framkant nar det kommer till utveckling och férandringsarbete ur ett internationellt
perspektiv. Studien framhaller dock samtidigt att den traditionella och mycket fria
platschefsrollen tenderar att skapa ovilja till férandringsarbete och standardisering
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eftersom det upplevs som ett hot mot den individuella friheten och ké&nslan av att vara
behovd. Darfor ar det narmast att betrakta som en myt att det skulle finnas nagon
enhetlig bild av hur benagen byggbranschen &r att forandras och pa vilka sétt detta
sker.

Leal et al. (2017) havdar att kunskapsdverférande principer redan ar valutvecklade
inom exempelvis tillverkningsindustrin men att byggbranschen a andra sidan &r en av
de minst utvecklade sektorerna nér det kommer till att tillampa dessa principer.
Byggforetag ar ofta tveksamma till denna typ av utvecklingsarbete och bortprioriterar
sddana investeringar pa grund av sma vinstmarginaler och tidsbrist. Aven da det finns
en uttalad ambition fran foretagsledningen att jobba med kunskapséverforing finns en
tendens hos sjalvstandiga projektledare i decentraliserade foretag att behalla kunskap
for sig sjalva eller i sina egna projekt. Foretag riskerar da att ga miste om langsiktiga
vinster (Gann et al., 2012). Foretag inom bygg tenderar att lagga stor tillit vid att de
anstallda tillampar sin egen kunskap och férmaga for att astadkomma énskad niva av
kvalitet och service. Om medarbetare i hdgre grad skulle dela med sig av sin kunskap
till varandra skulle det leda till en 6kad effektivitet i projekten, personlig utveckling,
gynna nya innovativa idéer och minska risken for daliga beslut (Zhang & Ng, 2012).

Byggprojekt utgér unika och tidsbegransade organisationer med varierande
konstellationer déar flertalet discipliner skall samverka. Darfor ar det enligt Gann et al.
(2012) vardefullt att kontinuerligt samla in information om handelser och dess
konsekvenser i projekten sa att de kan jamforas och utvarderas. Darefter

kan informationen komma till nytta i efterfoljande projekt av liknande karaktar.
Byggbranschen blir allt mer kunskapsintensiv i takt med att ny teknologi introduceras
inom projektering och produktion och dven pa grund av specifika tekniska l6sningar
som ingar i kraven fran bestéllare (Wen & Qiang, 2016). For att kunna leverera en
fardig produkt av god kvalitet kravs darfor professionell kunskap fran ett stort antal
inblandade personer som anvander sin tysta kunskap for att 16sa problem och ta
valgrundade beslut. Enligt Leal et al. (2017) kan kunskapsdverforing framjas inom
byggféretag framst pa individniva genom bland annat ekonomisk och social
motivation. Den kan ocksa framjas av en medarbetarkultur som 6verensstammer med
foretagets kultur, tillit till och hedrande av kunskapséverférande ataganden och
efterliknande av ledares beteende. De vidhaller dock att alla foretag har olika
forutsattningar for implementering av kunskapsdéverforande system och att det
kunskapsoverforande arbetet som foljd maste anpassas efter foretagets syften och mal.

3.2.1 Implementering av kunskapséverforing byggbranschen

Arbete med forbattringsatgarder i byggbranschen tenderar att bilda merarbete istallet
for att forenkla verksamheten enligt en rapport av Josephsson och Saukkoriipi (2005).
Risken &r att det istallet O0kar den administrativa bordan och &ven kostnaderna i
projekten. Fragan maste darfor stallas huruvida dokumenten eller atgarderna faktiskt
skapar vérde for projektet. De dokument som beddmdes ge en stor nytta fér projekten
kravde en lag arbetsinsats for att hantera. | rapporten uppskattas sloseriet i projekt pa
grund av omstandliga system och strukturer motsvarar mer an fem procent av den
totala produktionskostnaden. Gamla rutiner och dokument maste darfor rensas bort
vid inférandet av nya. | rapporten framkommer det att férandringsarbete i
byggindustrin tar tid och att det &r viktigt att skapa ett véarde for medarbetarna.
Atgarderna méste ha ett klart syfte for att de ska anvandas och kannas nodvandiga.



Josephsson och Saukkoriipi pastar att ledarskapet maste vara starkt och visa tydliga
avsikter med forbattringsatgarderna for att hela organisationen skall engageras. Detta
behov av ledarskap papekas ocksa av Hansen et al. (1999) som framhaller att
hantering av kunskap kraver engagemang fran de hogst ansvariga i ett foretag. Om
kunskapsoverforing forpassas till HR eller IT-avdelningar riskerar féretag att ga miste
om vinster. Om ledningen presenterar en tydlig strategi for kunskapsoverforing
gynnas istallet bade foretaget och dess kunder.

Cheng (2009) presenterar tva effektiva satt for att implementera kunskapsoverforing i
byggprojekt. Det forsta och viktigaste ar att skapa en positiv kultur som tillater
kunskapsdelning och &r framst effektivt géllande tyst kunskap. Han betonar vikten av
att skapa en kultur som ar accepterande mot kunskapséverforande aktiviteter och att
det krdvs incitament for att motivera medarbetare till att dela kunskap. Det andra
sattet kunskapsbanker som fangar in kunskap i realtid under projektens gang och
behandlar framst explicit kunskap. Informationsteknologi utgor en viktig del i
kunskapsoverforing (Cheng, 2009). Vidare forklarar han i sin artikel att

anvéandandet av kunskapsbanker kan bidra till att minska forluster av kunskap genom
exempelvis personalomsattning. Kunskap som blivit lagrad fran tidigare projekt kan
darefter anvéandas i efterkommande projekt. For dverforing av explicit kunskap mellan
projekt & BIM ett lampligt verktyg enligt Dossick och Neff (2011). Explicit kunskap
antar da en konkret form som blir tydligt visualiserad och att fordelen med detta
forfarande ar att den ar latt att dela pa ett effektivt stt.

3.3 Byggindustrin som ett I0st kopplat system

Saini et al. (2019) menar att det traditionella sattet att arbeta inom bygg utgor det
storsta hindret mot effektiv kunskapsdverféring och delning av tyst kunskap.
Anledningen till detta &r den uppdelade organiseringen av distributionskedjan som
ofta bestar av tiotals aktorer som ska samverka. Byggprojekt ar tillfalliga
organisationer dar olika underentreprendrer skall utfora olika delar av arbetet och
passas in i en snav tidsplan. Enligt en inflytelserik artikel av Dubois och Gadde
(2002) kan byggindustrin beskrivas som ett 16st kopplat system. Fordelarna med ett
I6st kopplat system é&r att det framjar lokala anpassningar (Weick, 1976). Enskilda
delar kan genomfora lokala forandringar utan att det paverkar resten av systemet.

| artikeln av Dubois och Gadde (2002) framkom det att de 16sa kopplingarna mellan
aktorer kan framja kortsiktig produktivitet och nya idéer i enskilda projekt men att de
ocksa utgor ett hinder for en projektoverskridande kunskapséverforing och langsiktigt
larande. En anledning till att larande och innovation férhindras &r den decentraliserade
organisatoriska strukturen. Tillfalliga konstellationer av medarbetare gor det svart att
ta med sig tidigare kunskaper och erfarenheter till nasta projekt. Losningar till
problem beskrivs som lokala tillampningar vilket &r fordelaktigt for att effektivt 16sa
problem i projektet men dessa lokala innovativa losningar nar inte hela systemet. Ett
hinder for inlarning som lyfts fram &r det temporéra arbetet med ett projekt vilket inte
sakerstaller nagon ytterligare kontakt med resterande i organisationen. Konsekvensen
blir att varje bidragande erfarenhet till projektet inte bidrar till organisationens larande
utan fastnar pa individniva for de delaktiga i ett visst projekt. De lyfter forskning fran
von Krogh (1998) och pastar att det saknas utrymme for att verfora kunskap fran ett
projekt till ett annat. For att skapa kunskap som bidrar till organisationen kravs det
darfor att kunskap maste dverforas till en hogre niva inom foretaget. Hade
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byggindustrin istéllet varit ett tatare system skulle det forbattrat mojligheten for
innovation.

3.4 Kulturens inverkan pa kunskapsoéverforing i
byggforetag

Nivan av kunskapsoverforing inom ett foretag beror i stor utstrackning pa vilken
kultur som rader pa arbetsplatsen och organisationens instéllning till atgarder som
framjar dverforing av kunskap framkommer ur artikeln av Zhang och Ng (2012). De
slar fast att attityden mot kunskapsdelning paverkar hur benégen en person ar att dela
kunskap. Avsandarens attityd gentemot kunskapsdelning kan paverkas positivt av att
hen far positiv respons och ett 6kat sjalvfortroende for sin formaga att dela kunskap.
Om denne far negativ respons och upplever sig “tappa ansiktet” far det motsatt effekt
pa attityden till kunskapsdelning. Leal et al. (2017) starker pastaendet om att den
radande kulturen pa arbetsplatsen kan utgora ett hinder mot kunskapsoverforing i
byggbranschen. Hinder beror ofta pa sjalva organisationen snarare an individen och
kan utgoras av bristande utbildning, hog personalomsattning, det faktum att det ar en
mansdominerad sektor och resursbrist i form av tid.

Styhre (2011) menar att byggbranschen i stort &r homogen med avseende pa kon och
etnicitet. Aven om andelen kvinnor och utlandsfédda kan variera uppratthalls vissa
patriarkala strukturer och maskulina ideal medan feministiska utesluts eller
forminskas. Han betonar att de maskulina idealen inte ar nagot som diskuteras eller
reflekteras Over utan att de finns inbyggt i arbetssétten och bilden av de olika rollerna
inom bygg. Exempelvis har dessa maskulina ideal skapat och fortsatter att
uppratthalla bilden av projektchefen som den stora kunskapsbararen som skall dra i
alla tradar och finnas 6verallt. Projektchefens arbete har formats till att besta av
krishantering och mycket ansvar lamnas at denna roll som forvéntas l6sa de flesta
problem genom sin egen erfarenhet och formaga. Det har aven lett till att Gverarbete
och langa arbetsdagar har blivit dygd. Styhre understryker att dessa maskulina ideal
fortfarande foljs och uppréatthalls av saval man som kvinnor i branschen. Denna bild
av projektchefens roll utgor ett hinder for kunskapsoverforing mellan projekt da den
leder till att kunskapen hamstras av platschefer och/eller projektledare.

Pemsel och Wiewiora (2013) pastar att projektledare foredrar att dela sin kunskap via
face-to-face processer da dessa interaktioner bidrar till en storre forstaelse och
effektivare I6sningar. De menar att projektledare garna forlitar sig pa egen erfarenhet
och vill géra mycket sjalva. Projektledare &r ofta mycket engagerade i sina projekt
och kanner ett stort ansvar for projektets framgang. Darfor ar dessa ocksa ibland
ovilliga att dela med sig av information som ror sina misstag. Denna auktoritéra roll
tenderar att prioritera de aktiviteter som direkt bidrar till de egna projekten. System
for kunskapsoverforing som inte fyller ett tydligt syfte for det egna projektet,
exempelvis att dokumentera problem i sina projekt eller utvéardering av erfarenheter
fran projekten i efterhand ses som dverflodiga (Pemsel & Wiewiora, 2013). Liknande
karaktérsdrag hos platschefer presenteras av Styhre (2012) som forklarar denna roll
som oumbarlig och sjélvstyrande. Platschefsrollen beskrivs som ansvarig for hela
projektens framgang och forvantas att 16sa problem nar de uppkommer snarare an att
forebygga dem. Detta ses som nagot rationellt, att kontinuerligt sléicka briinder”.
Aven da det finns hjalp att tillga fran foretagets hogre nivaer forvantas platschefen att
l6sa det pa egen hand, vilket i flera fall resulterar i Gvertidsarbete och utbrandhet.
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4 Metod

| detta kapitel beskrivs metoden med vilken arbetet genomforts. Studiens design var
en fallstudie med en kvalitativ ansats som utférdes genom kvalitativa
semistrukturerade intervjuer. Materialet har sedan transkriberats och tolkats genom
tematisk analys. Val av metod &r en grundlaggande del av studien och bor baseras pa
problemformuleringen (Yin, 2018). Darfor skall den valda forskningsmetoden lampas
till att svara pa fragestallningarna for detta arbete.

4.1 Forskningsstrategi

Inom den foretagsekonomiska forskningen ar begreppen kvalitativ forskning och
kvantitativ forskning vanligt forekommande. Skillnaden mellan kvalitativ och
kvantitativ forskning ligger i ansatsen (Kvale & Brinkmann, 2014). Den kvantitativa
forskningsmetoden forlitar sig pa en positivistisk kunskapssyn och syftar till att
undersoka storleken eller méngden av nagot genom numeriska data som analysenhet.
Den kvantitativa forskningen efterstréavar generaliserbarhet och representativitet
utifran undersokning av storre grupper i ett forsok att beskriva vad som bor gélla for
det allménna fallet. Den kvalitativa forskningsmetoden syftar istéllet till att undersoka
karaktaren eller arten av nagot och anvander sig av ord samt kannetecknas av en
tolkande kunskapsteori (Kvale & Brinkmann, 2014). Kvalitativ forskningsmetod kan
anpassas till mindre grupper och undersokningar som géller for en specifik plats och
tid.

| detta arbete har en kvalitativ forskningsstrategi valts for att kunna besvara
uppsatsens fragestallningar och uppfylla dess syfte. Den kvalitativa metoden lagger
vikt vid hur ménniskor tolkar och uppfattar sin erfarenhet (Bryman och Bell, 2017).
Da vi i var undersokning var intresserade av att undersoka anstalldas upplevelser av
utmaningar och méjligheter som finns for kunskapséverforing fann vi att en kvalitativ
metod var bast lampad for undersokningen. For att svara pa fragestallningarna har vi
valt en kvalitativ metod da undersokningen utférdes pa endast ett féretag under en
begransad tidsperiod. Kvalitativ forskning kan generera hypoteser vilket impliceras
med att kvalitativ forskning brukar vara induktiv (Ryen, 2004). De hypoteser som
utvecklats induktivt genereras av empiriska undersokningar. Induktion ar motsatsen
till deduktion och istallet for att utga fran enstaka premisser anvander den induktiva
forskningen en stor mangd empiriska data. Genom att utfora semistrukturerade
intervjuer har empiriska data samlats in. Vid induktion dras slutsatser fran
observationer till pastaenden och generella samband. En induktiv slutsats ar darfor
inte logisk i samma grad och leder inte till ett entydigt universellt pastaende.

4.2 Forskningsdesign

Detta arbete genomfordes som en fallstudie. Det ar en lamplig design for att forsta
komplexa fenomen om enskilda individer, grupper, sociala eller organisatoriska
fenomen som kan beskrivas som ett fall (Alvesson & Skoldberg, 2017). Det ar ocksa
en sarskilt [amplig design for att generera nya teorier och underséka nya
amnesomraden (Eisenhardt, 1989). Enligt Bryman och Bell (2017) kan den
grundlaggande formen for en fallstudie beskrivas som en detaljerad studie om ett
specifikt fall likt ett foretag eller en organisation. Genom att beskriva det specifika
fallet med olika metoder som intervjuer och observationer strévar en fallstudie till att
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forsta fenomen och lyfta fram den kontext som foreteelsen utspelar sig i. Fallstudier ar
ett lampligt val av design for att svara pa fragor som inleds med hur och varfor (Yin,
2018).

Inom den foretagsekonomiska forskningen ar fallstudier en populdr design (Bryman
& Bell, 2017). Trots det har det riktats kritik mot fallstudier for deras
generaliserbarhet. Flyvebjerg (2006) presenterar fem missforstand gallande fallstudier
och redovisar motargument. De fem missforstanden &r foljande:

e Teoretisk kunskap &r mer vardefull an konkret kunskap.

o Det ar inte mojligt att generalisera fran ett enskilt fall.

o Fallstudier &r framst anvandbara for att generera hypoteser och inte lamplig
som metod for teoribyggande.

o Fallstudier tenderar att bekrafta forskarens forutfattade mening.

e Det ar svart att ssmmanfatta och utveckla allménna pastaenden och teorier
fran specifika fall.

Flyvebjerg dementerar att fallstudier inte kan generaliseras och darfor inte bidrar till
forskningen och pastar att det visst ar mojligt att generalisera utifran enskilda fall.
Styrkan i det enskilda fallet undervarderas och att generalisering snarare ar
dvervarderat som vetenskapens enskilda kalla till utveckling. Déarefter pastar han att
mycket av den empiriska kunskapen som finns om varlden har kommit fran
fallstudier. Missforstandet ar att fallstudier tenderar att bekrafta forskarens
forutfattade mening tar han avstand ifran. Han menar att fallstudier inte nédvandigtvis
bekraftar teorier eller antaganden utan istéllet erbjuder nya insikter och nyanserad
uppfattning av fallet.

Yin (2018) menar att det & mojligt att beskriva ett fall genom fem mojliga typer:

o Det kritiska fallet — Anvands for att bekrafta, utveckla eller ifragasatta en teori.

e Det unika fallet — Anvands for att studera ytterligheter och extrema fall.

e Det avslgjande fallet — Anvénds for att utforska ett helt nytt fenomen som inte
har kunnat studeras annu.

e Det longitudinella fallet — Anvénds for att studera nagot som forandras Gver en
langre tidsperiod.

o Det representativa fallet — Anvéands for att beskriva ett vanligt forekommande
eller typiskt fall.

Vi ansag att vart fall 1ag i linje med det som beskrevs som ett representativt fall. | var
undersokning studerar vi foreteelser hos ett medelstort svenskt foretag under en kort
tid. Foretaget &r likt de flesta i sin bransch, en projektbaserad organisation och likt
manga andra byggforetag i sin storleksklass arbetar de i ett stérre geografiskt omrade
och har expanderat under de senaste aren.

4.2.1 Fallforetaget Byggkommers

| denna studie kommer foretaget som studerats att hallas anonymt efter egen begéaran
och tilldelas darfor det fiktiva namnet ByggKommers som syftar pa foretagets
huvudsakliga inriktning pa byggande av kommersiella projekt.
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ByggKommers dr ett svenskt byggforetag. De har en etablerad kundkrets i den
regionala marknaden men har under senare tid expanderat sin verksamhet geografiskt
och verkar framst i s6dra Sverige. ByggKommers &r ett familjeforetag som startade
under 70-talet men har under de senaste aren expanderat kraftigt och kan darfor
betraktas som ett ungt foretag rent organisationsméssigt. Idag har ByggKommers
drygt ett 60-tal anstalla och omsatter drygt 600 miljoner svenska kronor om aret.
ByggKommers arbetar framst med totalentreprenader men projekten varierar och
deras storsta affarsomrade ar kommersiella lokaler med inriktning logistik och handel.

Organisationsstrukturen inom ByggKommers harstammar i grunden fran
familjeforetaget och det marks fortfarande tydligt inom organisationen. Karnan i
foretaget ar familjen och en av familjemedlemmarna &r VD i foretaget. Sparen som
finns kvar inom foretaget ar dess platta organisationsstruktur dar medarbetare far ett
stort utrymme och ansvar i projekten. Det finns ett fatal chefer inom foretaget och
makten &r mer eller mindre jdmnt fordelad mellan dessa. Det finns mindre tydliga
linjer mellan 6vriga anstallda och &ven om en hierarki finns upplevs foretaget som
relativt platt under den hogsta nivan. Inom foretaget finns det projektledare,
projektingenjorer, platschefer, arbetsledare och hantverkare. Det finns dven en HR-
och ekonomiavdelning. Drygt hélften av de anstéllda &r tjansteman och resten arbetar
som hantverkare. Projektledare och projektingenjorer ar oftast verksamma i flera
projekt samtidigt.

4.2.2 Foretagets lamplighet for studien

Syftet med detta arbete &r att undersoka hinder och mojligheter for
kunskapsG6verforing for ett medelstort byggforetag i Sverige. Vi valde att utfora var
undersokning pa ByggKommers da vi fann foretaget intressant for var undersokning.
De &r ett medelstort byggforetag och beskriver sin organisation som platt”, vilket vi
fann intressant da det skulle kunna erbjuda andra kanaler for kunskapsoverforing
mellan projekt an i en storre strikt hierarkisk organisation. Som namnts tidigare ar
ByggKommers ett familjeféretag och forlitar sig mycket pa individers kunskap och
erfarenheter vilket fungerat bra nar de var farre anstéllda. Vi ansag att ByggKommers
var ett intressant objekt att studera da det skett forandringar inom organisationen till
foljd av att foretaget véxt och att det da borde finnas behov av att arbeta med
kunskapshantering och i synnerhet kunskapsoverforing. Dessutom fanns det en
efterfragan fran foretaget om ett arbete om kunskapsoverforing da det ar ett
arbetsomrade de pabdrjat sjalva.

4.3 Litteraturstudie

Infor datainsamlingen pa foretaget gjordes en litteraturstudie pa tillganglig forskning
inom omradet. Vetenskapliga artiklar, rapporter och bocker granskades for att fa en
battre forstaelse for amnet och for att motivera vart syfte och vara fragestallningar.
Genom litteraturstudien kunde vi definiera vissa begrepp och redovisa
forklaringsmodeller och fenomen som studerats inom kunskapsoverforing i
byggbranschen.

14



4.4 Kvalitativa semistrukturerade intervjuer

Inom den kvalitativa forskningen ar det vanligt forekommande med intervjuer som
metod for insamling av empiri (Bryman & Bell, 2017). Genom att anvanda intervjuer
kan forskare fa en forstaelse for beteende, personers uppfattning, asikter och
erfarenheter. Andra datainsamlingsmetoder &r exempelvis observationer och enkater.
Att utfora en enkatundersokning ansag vi mindre lampligt for detta arbete da vi
onskade en djupare forstaelse och mer detaljerade data vilket vi ansag vara lattare att
erhalla genom intervjuer. | intervjuer kan samtalet anpassas efter respondenten och
lyfta fram deras upplevelser och intryck. Att studera foretaget genom deltagande
observationer var inte mojligt pa grund av den radande pandemin men det hade
sékerligen kunnat bidra med ytterligare insikter.

Som tidigare namnt har undersokningen en kvalitativ ansats da syftet ar att undersoka
manniskors erfarenheter och tolkningar kopplat till kunskapséverforing.
Semistrukturerade intervjuer ar designade for att fanga upp subjektiva svar fran de
tillfragade angdende situationer eller ett visst fenomen de upplevt (Mcintosh &
Morse, 2015). Med det som bakgrund valde vi att anvanda semistrukturerade
intervjuer som datainsamlingsmetod. Vi intervjuade personer fran flera olika nivaer
och roller for att kunna jamfora deras upplevelser och asikter. En fordelarna med
semistrukturerade intervjuer som metod for datainsamling finns i interaktionen mellan
intervjuaren och den intervjuade (Kallio et al., 2016). Forskaren som intervjuar far
mojlighet att stalla uppfoljande fragor baserat pa svaren fran respondenten. Den
intervjuade ges utrymme att uttrycka sig fritt och sjalv tillféra vad den tycker &r
viktigt och férdjupa svaren. Det ar viktigt att forskaren som utfor intervjun ar féljsam
och flexibel och tillater den intervjuade att rora sig i flera riktningar vilket ger storre
kunskap om den intervjuades uppfattning och synsatt (Kvale & Brinkmann, 2014).
Fragor utformades innan intervjun och anvands darefter som en intervjuguide (se
bilaga 1 och bilaga 2). Att anvanda en intervjuguide skapar en struktur for hur
intervjun skall genomfdras men bor nédvandigtvis inte foljas kronologiskt eller
anvandas som en strikt checklista (Kvale & Brinkmann, 2014). Intervjuguiden bor
endast anvandas som en guide for att samla upp likartad typ av information fran
intervjuerna. For intervjun med HR-ansvarig modifierades intervjuguiden nagot for att
béttre anknyta till dennes roll i foretaget istallet for att fokusera lika mycket pa arbetet
i projekten (se bilaga 2).

| denna undersokning utfordes intervjuer face-to-face via videosamtal i programmet
Microsoft Teams. Det finns bade for- och nackdelar med att utféra intervjuer face-to-
face (MclIntosh & Morse, 2015). Fordelarna &r att kommunikationen blir rikare da
bade verbal och icke-verbal kommunikation & majlig. De som intervjuar kan forklara
fragorna mer ingaende och tillats att stalla mer komplexa fragor. Nackdelen med face-
to-face intervjuer ar att den intervjuade kan svara pa ett sitt som hen tror forvantas av
intervjuaren. Vi kan inte sékerstalla att respondenterna svarade utan att forsoka
forskona var uppfattning av dem eller huruvida de anpassade svaren till vad de trodde
var onskvart. Vi uppmanade darfor till arlighet i bérjan av varje intervju och hoppas
att respondenterna svarade uppriktigt. | en artikel av Alvesson (2003) diskuteras
palitligheten i semistrukturerade intervjuer som forskningsmetod. Han menar att egna
asikter och erfarenheter hos intervjuaren ofta lyser igenom vid intervjuerna och darfor
kan farga de intervjuades svar. Vi har inte uppfattat nagra tecken pa att vara egna
asikter eller erfarenheter forekommit under intervjuerna i tillracklig utstrackning for
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att paverka respondenternas svar men det &r mojligt att sa har skett vid enstaka
tillfallen.

4.4.1 Datainsamling

Till foljd av den radande Covid-19 pandemin och de rekommendationer om social
distansering som folkhalsomyndigheten gett ur var in-situ intervjuer ej mojliga att
utfora. LAsningen var att genomfora intervjuerna via det videobaserade digitala
motesprogrammet Microsoft Teams. Detta program var de anstéllda redan bekanta
med da det anvénts frekvent av alla tjansteman under det senaste aret for att kunna
halla social distans under pandemin. Darfor upplevdes det inte som en troskel for
respondenterna att utféra intervjuerna digitalt da de redan var bekvama med att
anvanda verktyget. De flesta befann sig i sina hem och nagra fa var pa kontoret eller
ute pa byggarbetsplatser nar de deltog i intervjun.

Onskvért hade varit att fa genomféra intervjuerna pa plats for att fa en béttre
uppfattning av den intervjuade och av foretaget och kontorsmiljon. Kroppslig nérvaro
skulle innebara mer tillgang till icke-spraklig information som gester och kroppssprak
(Kvale & Brinkmann, 2014). Till viss del var detta anda mojligt att uppfatta da
intervjuerna utfordes i videosamtal.

Infor intervjun skickades en beskrivning av intervjuns kontext och &mnet ut till
intervjupersonerna for att forbereda dem och ge dem maojlighet att reflektera Gver sina
erfarenheter. Intervjuerna forvantades paga i ca 45-60 minuter. Vi valde att inte
skicka ut alla fragorna eftersom vi sag en risk for att det skulle kunna leda till
tillrattalagda svar eller diskussioner mellan respondenterna som hade kunnat paverka
resultatet. Vi ville uppna ett sa arligt och ofargat resultat som majligt genom detta
forfarande.

Tidpunkten for intervjuerna avtalades i fortid med respektive respondent. Intervjun
inleddes med presentationer om oss som genomfor studien och var utbildning.
Déarefter foljde en kortare presentation om studiens syfte och dispositionen for
intervjun. Samtliga respondenter tillfragades om de samtyckte till att intervjun
spelades in och det var ingen som motsatte sig det. De informerades om att
inspelningen och transkriberingen endast skulle anvandas av oss som genomforde
studien, att vi inte skulle publicera nagra citat som gar att koppla till dem personligen
och att materialet skulle raderas efter arbetets slut. De uppmanades slutligen att svara
sa arligt som mojligt och utga fran egna erfarenheter och asikter.

Dispositionen for intervjun lades upp enligt foljande. Forst stalldes nagra inledande
fragor om personens yrkesliv, utbildning och roll pa foretaget for att skapa en bild av
personen och for att hen skulle kénna sig bekvam infor de storre utredande fragorna.
Del tva fortsatte med fragor om personens arbete i projekten och kretsade kring
uppstart och avslutning av projekt samt erfarenheter fran lyckade samt mindre
lyckade projekt. Dessa fragor kopplades till kunskapsdéverforing i de olika faserna av
ett projekt genom en rad foljdfragor. Den sista och tredje delen var den langsta och
inneholl utttmmande fragor om kunskapsoverforingen mellan projekt i foretaget och
om vad som skulle kunna paverka den. Det handlade om sociala faktorer, foretagets
och individens instéllning, vad som skulle krévas for att forbattra
kunskaps6verforingen samt andra asikter, varderingar och egna tankar. Sarskilt i
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denna del uppstod en del intressanta samtal da respondenterna kom med egna
funderingar som féljdes upp med béade planerade och spontana foljdfragor.

4.4.2 Transkribering

Samtliga intervjuer spelades in och transkriberades. Att transkribera innebér att
transformera muntligt sprak till skrift vilket gors for att underlatta en noggrann analys
och i kvalitativa studier har det blivit en standard att transkribera intervjuer (Kvale &
Brinkmann, 2014). Férdelen med att spela in intervjuer jamfort med att 16pande fora
egna anteckningar &r det inte alltid ar det som ségs som antecknas ordagrant. Detta
tillvagagangssatt ansags som mindre riskfyllt da ett omfattande antecknande under
intervjun skulle kunnat innebara ett moment som riskerar att bade stora och distrahera
samtalet.

En nackdel med att spela in intervjuer &r att den intervjuade kan kanna sig obekvam
och begransad till att svara 6ppet pa alla fragor (Kvale & Brinkmann, 2014). |
samtliga fall befann sig de intervjuade i hemmet eller pa arbetsplatsen- platser dér de
ar vana att vistas pa och dar de férhoppningsvis kanner sig trygga. Under intervjuerna
upplevdes inte de intervjuade som begransade att svara till foljd av att intervjuerna
spelades in.

Transkribering &r ett tidskrdvande arbete. Vi gjorde transkriberingen analogt genom
att lyssna pa en mening eller nagra ord i taget, pausa uppspelningen och skriva ned det
som sagts ordagrant. Genom att dela upp materialet mellan oss kunde vi effektivisera
arbetet. DA vi var tva som skulle skriva ut intervjuerna beslot vi oss for ett gemensamt
forfaringssétt, att skriva ut hela intervjun ordagrant med undantag for avvaktande
upprepningar som smaord och pauser som inte tillfor nagot till innehallet.
Transkriberingen fungerade bra och férdelen med att sjalva skriva ned det som sagts
ord for ord var att vi larde oss att hitta i materialet och tidigt kunde borja identifiera
skillnader och likheter mellan intervjuerna.

4.4.3 Analysmetod

Den valda analysmetoden av det insamlade materialet var tematisk analys. Det &r en
vanlig analysmetod vid insamling av kvalitativa data och anvénds for att undersdka
teman eller meningsmdonster (Bryman & Bell, 2017). Det finns det inte ett specifikt
tillvagagangsatt for denna analysmetod men den priméra processen i en tematisk
analys ar kodning for att utveckla teman. Nér forskare identifierar teman
rekommenderas de att ta till hansyn till upprepningar, lokala uttryck, metaforer och
analogier, évergangar, likheter och skillnader, sprakliga kopplingar, saknade data och
teorirelaterat material.

N&r sammanstéliningen av insamlade data var klar genomfdrdes upprepade
omlasningar av materialet. Genom att l&sa genom transkriberingen skapades en
grundforstaelse for vad som var av vikt till analysen. Efter upprepade omlasningar av
materialet identifierades nyckelord. Genom kommentarsfunktionen i
ordbehandlingsprogrammet Microsoft Word markerades intressanta formuleringar,
uttryck och stycken och sammanfattades som nyckelord i marginalen och sedan
jamfordes nyckelorden i samtliga transskript. Nyckelorden sorterades sedan utifran tre
pa forhand bestamda huvudteman: foretagets pagaende arbete med
kunskapsoverforing, sadant som kan tolkas som méjligheter for kunskapsoverféring
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mellan projekt, och sadant som kan tolkas som hinder. Darefter grupperades
nyckelorden inom respektive tema sa att vi kunde identifiera faktorer som paverkar
kunskapsoverforingen mellan projekt. Vi identifierade tre faktorer pa temat
mojligheter, och fem faktorer pa temat hinder. Sedan valdes ett antal citat ut for att
exemplifiera och nyansera varje faktor. | diskussionskapitlet resonerade vi sedan
kring dessa faktorer i relation till teorin och till varandra. Det faktum att vi var tva
som tillsammans analyserade materialet gjorde att vi kunde diskutera I6pande och
gbra gemensamma tolkningar.

4.4.4 Urval

Ett andamalsenligt urval anvandes for att valja intervjuobjekt. Syftet med
andamalsenligt urval &r att strategiskt vélja respondenter som ar relevanta for studiens
syfte (Bryman & Bell, 2017). De som intervjuats var anstallda med olika befattningar
inom foretaget med erfarenheter som ansags relevanta for studien. De som
intervjuades var projektledare, projektingenjorer, platschefer och HR-ansvarig. Det ar
svart att pa forhand bestdmma antalet personer att intervjua men antalet personer som
kravs ar det antal som leder till att ett resultat uppnas (Kvale & Brinkmann, 2014).
Antalet personer som skulle intervjuas for att ge en méattnad av vart resultat var svart
att pa forhand bestamma men tidsramarna for arbetet ledde till en uppskattning om att
ca tio personer skulle behdva intervjuas.

Studien kom att omfatta totalt nio intervjuer med respondenter som var anstéallda pa
foretaget. Urvalsgruppens huvudsakliga anstallningar/roller var férdelade enligt
foljande: tre platschefer, tre projektingenjorer, tva projektledare och en HR-ansvarig.
Med utgangspunkt i ca 30 pa forhand utformade frgor, samt med spontana
foljdfragor som anpassades efter samtalet holls intervjuer som var mellan 40 och 65
minuter langa. Respondenterna tilldelades pseudonymer enligt tabell 1 nedan.

Tabell 1. Forteckning 6ver respondenter.

Pseudonym Yrke Anstallning
Kristina HR-ansvarig Mindre &n 5 ar
Lars Platschef Mer &n 5 ar
Mikael Platschef Mer &n 5 ar
Erik Projektledare Mer &n 5 ar
Per Projektingenjor Mindre &n 5 ar
Peter Projektledare Mer &n 5 ar
Olof Projektingenjor Mer &n 5 ar
Jan Platschef Mindre 4n 5 ar
Daniel Projektingenjor Mindre an 5 ar

4.5 Etiskt 6vervagande

Detta arbete har genomforts med ambitionen om ett forskningsetiskt forfarande dar
arlighet och integritet har varit hogt prioriterat. Olika organisationer namner olika
etiska krav som de rekommenderar och det finns flera likheter mellan dessa. Bryman
och Bell (2017) nd&mner fem etiska principer som galler for svensk forskning:
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e Informationskravet — De medverkade i undersékningen skall informeras om
studiens syfte och om vilka moment som ingar i undersékningen.

e  Samtyckeskravet — De medverkande i undersokningen medverkar frivilligt
och de ar informerade om att de har réatt att avbryta om de sa 6nskar.

e Konfidentialitets- och anonymitetskravet — Uppgifter om de medverkande
ska behandlas med konfidentialitet.

e Nyttjandekravet — Den insamlade informationen om de medverkande far
endast anvandas for forskningens andamal.

e Falska forespelningar — De medverkande ska inte fa falsk eller vilseledande
information om undersokningen fran forskaren.

Hansyn till dessa grundlaggande principer har tagits under undersokningen. Till var
hjalp hade vi foretagets HR-ansvarig som gav oss kontaktuppgifter till nagra av de
anstallda som anmalt intresse. Darefter fragade vi om de ville medverka i studien. En
kort presentation av studiens syfte och dess forskningsomrade bifogades till de
tillfragade. Innan intervjuerna pabdrjades presenterades syftet med undersokningen
och &ven en presentation av oss som holl i intervjun. Konfidentialiteten betonades
under den inledande presentationen for att sakerstélla att de svarande var medvetna
om att de kommer forbli anonyma i undersékningen. De blev informerade om att det
insamlade materialet endast skulle komma att behandlas av oss som skriver detta
arbete. Vi framholl &ven att inspelningar och 6vrigt avsljande material skulle
forstoras vid arbetets slut samt att inga citat som kan kopplas till nagon specifik
person skulle publiceras. | resultatdelen av detta arbete anvéndes darfér pseudonymer
och generella beskrivningar av respondenterna. En av respondenterna skiljer sig fran
de andra da denne person ar kvinna och den enda i sin position, darav har det varit
svart att bibehalla hennes anonymitet inom foretaget. Vi vérdesétter integriteten hos
respondenterna hogt och valde att stamma av med henne genom att lata henne granska
de citat vi valt att ta med fran hennes intervju. Respondenten gav sitt godkannande till
att inkludera dessa i arbetet.

4.6 Trovardighet och akthet

Inom kvantitativ forskning anvéands ofta begreppen validitet och reliabilitet for att
beskriva sdkerheten for den insamlade informationen. Dessa begrepp blir vilseledande
inom kvalitativ forskning da dessa begrepp forutsatter att det ar mojligt att komma
fram till ett enda absolut resultat som vid kvantitativ forskning (Bryman & Bell,
2017). Kvalitén i kvalitativ forskning beddms istéllet genom alternativa begrepp till
validitet och reliabilitet och istéllet anvands begreppen trovardighet och akthet.
Trovardighet bestar av fyra delkriterier: tillforlitlighet, dverforbarhet, palitlighet och
konfirmering.

Att skapa en tillforlitlighet i resultaten innefattar bade att sakerstalla att
undersokningen utfors korrekt enligt de regler som finns och att de medverkade i
undersokningen far tillgang till resultaten for att bekréfta att det Overensstammer med
deras uppfattning av verkligheten. Undersokningen genomfdrdes enligt de regler som
finns vilket uppfyller kriteriet for tillforlitlighet som ndmnts ovan. Resultaten har dock
inte meddelats till respondenterna under undersékningens gang utan planeras att
presenteras for foretaget efter att arbetet fardigstéllts. En av respondenterna bad dock
att f& inspelningen skickad till sig och fick darfor en kopia. Overforbarhet ar det andra
av de fyra delkriterier inom trovérdigheten och kontextualiserar resultatets djup
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snarare an bredd. Fragan som forskare stalls infor dr huruvida resultaten hade forhallit
sig i en annan kontext eller vid en annan tidpunkt. Gallande 6verforbarhet beskriver vi
tydligt foretagets karaktarsdrag, bade storlek, organisationsform och branschomrade,
vilket gor att samma undersokning kan genomforas pa ett liknande foretag. Palitlighet
innebdr att tydligt redogora for alla delar i forskningsprocessen. Vi anser att
undersokningen ar utford pa ett palitligt satt da forskningsprocessen ar tydligt
presenterad och framford. Det sista delkriteriet &r konfirmering och innebar att
forskaren visar att den har handlat pa ett korrekt satt. Det gar inte att utesluta risken
att personliga varderingar paverkat undersokningen dock har vi inte medvetet latit
varderingar, erfarenheter eller bakgrund paverka utférandet.

Forutom de ovan namnda kriterier for trovardighet stalls det krav pa akthet. Dessa
kriterier ar generellt forknippade med allmanna forskningspolitiska fragor. Ett av
dessa kriterier &r rattvis bild, vilket &r att sékerstélla att undersokningen ger en rattvis
bild av olika asikter och uppfattningar som framkommit i gruppen som undersokts
(Bryman & Bell, 2017). I denna undersdkning har olika perspektiv beaktats och
analyserats och samtliga av de deltagandes asikter har fatt utrymme i resultatet och
inte valts for att passa in i nagra forutfattade meningar eller for att forvranga
resultatet.

4.7 Metoddiskussion

Under alla intervjuer upplevde vi att respondenterna hade avsatt tiden for att delta, var
engagerade och bidrog aktivt i intervjuerna. Flera lyfte &mnen som lag utanfor
intervjuunderlaget men som anda anknot till fragestallningen. Det verkade som att de
flesta hade funderat kring &mnet for intervjun redan tidigare och svarade &rligt och
utforligt. Ur det perspektivet fungerade det mycket bra att genomfdra studien genom
semistrukturerade intervjuer da respondenterna gavs utrymme att formulera sina
tankar och komma pa nya saker under intervjuns gang. Det upplevdes ocksa som
trevliga samtal fran bada hall, och tiden kandes tillracklig utan att det blev repetitivt.

En svaghet med denna metod var att det bara holls en intervju med respektive
respondent och det uppstod nya viktiga fragor efter de forsta intervjuerna. Vi
uppdaterade materialet kontinuerligt under studiens gang, vilket kan ha medfort att
viktiga synpunkter och svar inte fangades upp i de allra forsta intervjuerna. Dock var
det inte ndgot sa avgorande att vi sag behov av uppféljningsintervjuer, da materialet
anda upplevdes relativt mattat efter nio intervjuer. For att optimera fragorna i
intervjuguiden hade det varit bra att gora en pilotintervju med nagon utomstaende
innan den riktiga studien borjade. Da hade vi uppmarksammat vad som fl6t pa bra och
vad som behdvde &ndras innan den forsta intervjun genomfordes. Vissa segment
upplevdes stétiga i borjan av studien, da fragor som vi trodde skulle uppfattas 6ppna
och utredande besvarades med korta konstateranden samt jakande och nekande svar.

Da studien genomfordes digitalt och vi inte kunde vara pa plats och lara kénna
foretaget fokuserades den inledande delen av intervjuerna pa att forsta arbetssatten
och rollerna pa foretaget. Det gjorde forvisso att respondenterna hann bli ordentligt
varma i kladerna infor karnfragorna som direkt rérde kunskapsoverforing men tog
upp véardefull tid i intervjun. Vi upplevde att vi skulle kunnat ha satt oss in i foretagets
uppbyggnad béttre om studien utforts pa plats och da kunnat fokusera mer pa fragor
som kopplats till vart syfte och vara fragestallningar.
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En annan sak som skulle kunna ha paverkat studien hade varit att en av oss som
skrivit arbetet tidigare jobbat en kort period som snickare pa foretaget. Forfattaren
traffade dock bara tva av de nio respondenterna under sin tid pa foretaget och
intervjuerna med dessa upplevdes inte mérkbart fargade av forfattarens relation till
respondenterna. Det ar mojligt att det kan ha paverkat hur de upplevde situationen
eller forfattarens tolkning av svaren.

Nagot som hade bidragit till att nyansera studien hade varit att intervjua personer fran
foretagsledningen, det vill saga de vi valt att kalla Anders och Mans. Det hade
bidragit till ett rikare resultat med forstahandsinformation om foretagsledningens
installning i vissa fragor. De erbjods mojlighet att delta i studien men valde av
tidsskal att avsta.
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5 Resultat

Analysen av materialet resulterade i en nulagesheskrivning av det paborjade arbetet,
ett antal faktorer som kan utgéra mojligheter for kunskapséverforing mellan projekt i
foretaget samt ett antal faktorer som skulle kunna utgora hinder. Dessa faktorer
redovisas i detta kapitel. De personnamn som ndmns i detta kapitel &r pseudonymer
enligt listan i tabell 1 pa sidan 18.

5.1 Det paborjade arbetet med kunskapséverforing

De senaste aren har foretaget narmat sig kunskapsoverforande rutiner och arbetssatt
allt mer. Numera sparas i princip all information om projekten via en molnbaserad
server som alla berdrda har tillgang till istallet for att spara informationen lokalt. De
har dessutom infort strukturerade projektledarmoten en gang i manaden,
planeringsmoten for projektingenjorer varannan vecka med en uttalad
erfarenhetspunkt pa dagordningen, samt nyligen startat upp en kunskapsbank med
typlosningar. Ett av de stdrre initiativen &r strukturerade start-och avslutningsmoten,
som haller pa att implementeras i projekten. Det finns ocksa ett begynnande arbete
med att ta fram ett utbildningspaket for bl.a. nyanstallda platschefer som syftar till att
formedla foretagets varderingar, kultur och arbetssétt. Majoriteten av respondenterna
ansag att foretagsledningen skulle vara villiga att investera ytterligare resurser i att
forbattra kunskapsoverforingen.

Projektledarna traffas ungefar en gang i manaden och diskuterar pagaende, avslutade
och kommande projekt. Pa dessa moten tas manga viktiga beslut. Dessa moten
infordes for ca tva ar sedan och protokollfors och modereras i viss man av HR-
ansvariga Kristina men leds av VD/projektledare Mans. Informationen fran
projektledarmotena har dnnu inte nagon sjalvklar kanal for att spridas till resten av
foretaget utan skickas ut antingen via mejl eller om det ar akut via SMS. Den kommer
alltsa fram men blir inte sarskilt sokbar i framtiden. En del av informationen bér inte
heller spridas da det kan vara kanslig eller hemlig information om nya projekt som
diskuteras. Vidare framkom att projektledarmétena var ett initiativ fran ledningen och
att de inte bara har uppkommit utifran behovet av kunskapsoverforing. Métena har
ocksa initierats fran behovet av att traffa andra i samma yrkesroll regelbundet for att
fa en kansla av samhorighet. Dessa moten utgor en naturlig brygga mellan olika
projekt i foretaget. Projektledaren Peter svarade pa fragan om hur projektledarmotena
fungerar som bollplank:

Vi har en valdigt fin dialog ocksa med uppkomna problem sa att saga sa
har vi mycket bra resurser pa firman med som har varit med om det
tidigare eller som har idéer och funderingar pa hur man ska kunna I6sa
saker, sa att valdigt hogt i tak sa som jag upplever det. Kéanner inte att
man drar sig for att fraga eller nagonting bara for att man inte kan sjalv,
utan det ar valdigt naturligt.

Fran projektingenjorernas sida har det nyligen tagits initiativ till en kunskapsbank
med typlosningar. Tanken ar att den ska bli sokbar och anvandas av
projektingenjorerna nar de ritar nya projekt. De har ocksa borjat med regelbundna
projektovergripande avstdimningsmdten varannan vecka som internt kallas for
planeringsmoten. PA métena behandlas bl.a. inkop, problem och tidplaner och de
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skulle d&rfor kunna utgora en l&mplig plattform for kunskap att rora sig mellan olika
projekt. Har ar det en projektingenjér som leder och dokumenterar métena men
informationen sparas lokalt. Pa fragan om huruvida évriga kollegor skulle kunna dra
nytta av information som kommer upp vid planeringsmdétena svarade
projektingenjoren Per att informationen framst ger varde for de projektingenjorer som
deltar pa motet. Han menar att det hade varit intressant att fa en inblick i
projektledarmotena och vice versa. Pa planeringsmotena har de en erfarenhetspunkt
dar nagon ansvarar for att fylla i sadant som &r bra att tanka pa utifran sin egen
erfarenhet i projekten. Projektingenjoren Daniel berattade:

Vi har ju dom har planeringsmétena, som vi har varannan vecka pa
kontoret med projektingenjorerna dar vi gar igenom projekten. Dels blir
det ju att man kanske naturligt diskuterar, vilka fonster ska vi kdpa hit,
typ. Alltsa det blir, som jag sa innan, fordelen i 6ppet landskap. Sa man
har en diskussions-erfarenhetsaterféring och sen har vi den har punkten.
Nagon &r ansvarig for att ta med sig en erfarenhetspunkt. Sa dar har vi
ju nagon form av erfarenhetsaterforing.

I inledningsskedet av varje nytt projekt ar tanken att det ska hallas startméten dar
projektorganisationen och ansvarsomraden faststalls. Pa startmotena uppdateras
arbetsberedningar, riskanalyser och egenkontroller. | detta skede verkar det som att
den mesta kunskapen finns som erfarenhet i huvudet pa de som medverkar. De
anvander sig sallan av skriftlig information fran tidigare projekt och referensobjekt,
savida det inte ar narmast identiskt med ett tidigare projekt.

Avslutningsmoétena ar fortfarande ett koncept under utveckling som haller pa att
implementeras men lyfts i nastan alla intervjuer som nagot som efterfragats och som
respondenterna tror kan vara bra. Ambitionen ar att projektledare, projektingenjor,
platschef, HR-ansvarig samt VD eller kommersiell chef i man av tid skall deltaga pa
motet som ar tankt att ta 2-3 timmar. P4 motet ska projektet granskas fran borjan till
slut och utvarderas. Tanken &r aven att denna dokumentation sedan ska kunna tas med
till startmoten for liknande projekt.

5.2 Mojligheter for en forbattrad kunskapsoverforing

Nedan listas de faktorer som identifierats som mojligheter for kunskapsoverforing i
foretaget:

e Den individuella instéllningen till kunskapstéverforing
e Organisationsstruktur och foretagskultur
e Oppet kontorslandskap

5.2.1 Den individuella installningen till kunskapsoverforing

Majoriteten av de tillfragade personerna i studien trodde att kunskapséverforing var
nagot viktigt for foretaget att prioritera. Respondenterna trodde att det fanns en nytta
bade pa individniva och for foretagets utveckling. De flesta av de tillfragade
personerna trodde att kunskapsoverforing skulle medfora nytta men det radde delade
meningar om pa vilket satt och hur latt det skulle vara att infora dessa rutiner. |
princip alla svarade att de sjalva forstar nyttan men var tveksamma till om alla
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kollegor skulle vara villiga att andra sina arbetssatt. Var bild ar dock att majoriteten
av tjanstemannen pa foretaget har en positiv grundinstéllning och tror att en
vélfungerande kunskapsoverforing skulle vara tidsbesparande och utvecklande. Det
var ocksa tydligt att respondenterna hade sett att det fanns ett behov. Flera av de
tillfragade personerna uttryckte en dnskan om att fa arbeta med avslutningsmoten for
att fa en plattform for att diskutera de positiva och negativa erfarenheterna fran
projekten. Ibland tenderar fel och misstag att upprepas i olika projekt som hade
kunnat undvikas. Pa fragan om vilka fel som kan uppsta i projekten svarade
projektledaren Erik:

Tyvérr ar det nog sa, nagra saker vi har gjort fel mer en dn gang som
man stor ihjal sig pa och bara kanner kan vi inte lara oss att gora rétt.

Flera trodde att dessa avslutningsmaéten kan leda till att aterkommande brister och fel i
bade produktion och projektering kan undvikas genom utbyte av information och
kunskap. De ar annu inte fullskaligt inforda i alla projekt och bara ett fatal
respondenter hade deltagit i avslutningsméten vid studiens genomforande.

5.2.2 Organisationsstruktur och foretagskultur

Flera av de tillfragade tror ocksa att organisationsstrukturen gynnar
kunskaps6verforingen och kallar ByggKommers for en platt organisation. Manga
trodde att ByggKommers hade storre mojligheter till att infora forbattringsatgarder
jamfdrt med storre mer hierarkiska organisationer. Inom foretaget finns det inga
regelratta mellanchefer och alla har mojlighet till direkt kontakt med de hogsta
cheferna. Pa fragan om hur organisationsstrukturen paverkar arbetet med
kunskapsoverforing svarade projektingenjoren Daniel:

Jamen det tror jag. [...] Just den platta organisationen, att man hela tiden
kan vanda sig till ansvarig person och fraga om hjalp, och hur vi har
gjort tidigare. Det tror jag verkligen ar en fordel. Och styrka.

Kulturen pa ByggKommers namndes flera ganger under studien som en av de
viktigaste faktorerna till foretagets framgang och verkade vara nagonting som flera av
respondenterna var stolta éver. Foretagskulturen beskrevs ofta som familjar och det ar
en bild som lyser igenom i flera av intervjuerna. Detta bidrar till att kunskap kan
forflyttas snabbt och spontant mellan de anstéllda pa foretaget. Flera beskrev att en av
foretagets styrkor r att ”alla dr bara ett samtal bort” och att det darfor direkt gér att
radfraga kollegor om hjélp for att snabbt kunna fatta beslut.

5.2.3 Oppet kontorslandskap

Det vanligaste séttet att sprida och utbyta kunskap i foretaget idag visade sig vara
muntligt mellan enskilda personer. Den muntliga kommunikationen sker i flera
former, exempelvis under uppstyrda méten, telefonsamtal och i den sociala
interaktionen under arbetets gang eller under raster. En av foretagets mojligheter till
god kunskapsoverforing ar just den fysiska kontorsstrukturen. Kontoret ar utformat
som ett 6ppet landskap dar de flesta projektledare och projektingenjorer sitter
tillsammans. Har verkar kunskapsoverforingen kunna ske spontant och naturligt. Nar
ett problem eller hinder uppstar kan det diskuteras direkt genom att stélla fragor eller
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genom att fora diskussioner pa kontoret. Flera av de tillfragade menar aven att det
Oppna kontorslandskapet ger mojlighet att ta del av andras arbete och att det utgor en
kanal for att dela kunskap mellan projekten. Information som Gverhors eller diskuteras
kan ofta appliceras i det egna arbetet da manga av foretagets projekt liknar varandra.

5.3 Hinder mot kunskapsoverforing
De hinder som identifierades i det insamlade intervjumaterialet &r:

e Flaskhalsar i kunskapsoverforingen

e Pressade tidsplaner och motivation

e Nyckelpersoner

e Klyftan mellan kontoret och produktionen
e Sjalvstandiga roller

5.3.1 Flaskhalsar i kunskapsoverforingen

Ett av initiativen till mer formaliserad kunskapséverforing ar inférandet av mer
strukturerade startmoten och avslutningsmaten i varje projekt. Ett aterkommande
fenomen i intervjuerna var dock att majoriteten informationen som samlas in pa dessa
moten inte fors vidare utan stannar i vissa flaskhalsar och laggs pa hogen av redan
befintlig information. Detta géller &ven for projektledarnas respektive
projektingenjdrernas regelbundna planeringsmdéten. Dessa moten utgor en direkt 1ank
mellan de olika projekten. Aven om kunskapen 6verférs muntligt och sékerligen ofta
kan anvandas i viss man av de som deltagit i motet sker dokumentationen ofta lokalt
och hamnar pa hégen av textbaserade dokument som sallan lases igen. Ett par av
respondenterna uppgav att de antingen inte forsokt komma at dessa dokument eller att
de inte visste om de hade tillgang till dem.

HR-ansvariga Kristina framholl att det finns en stor mangd erfarenhet och kunskap
hos de anstéllda men att foretaget har svarigheter med att férmedla kunskapen till
ovriga delar av organisationen. Flera av de 6vriga tillfragade beskriver samma
fenomen. Aven om information samlas in formedlas den inte pa ett sddant sétt att den
blir anvandbar for 6vriga kollegor i framtida projekt. Det finns en 6nskan fran
projektingenjorerna om att hitta ett satt att fa ut informationen sa att det blir tydligt,
visuellt och konkret. Aven projektledarna verkade dela denna asikt och Projektledaren
Erik betonade:

Det dr en sak att ha ett mote och fanga upp det men hur sen sparar vi det
da och hur férmedlar vi liksom det utan att alla blir drankta i alldeles for
mycket information? Det ar val ett hinder i sig. Information &r bra men
ibland &r det sa otroligt mycket information och da ar det svart liksom
salla ut det som verkligen var nagot till nytta.

5.3.2 Pressade tidplaner och motivation

Tiden var ofta det forsta som kom upp pa fragan om vad de tillfragade sag som hinder
for kunskapsoverforing. Foretagets framgangsrecept &r korta tidsplaner och att
leverera pa utsatt tid genom att projekteringen och produktionen éverlappar. Flera
respondenter upplevde periodvis tidspress och kdnde darfor en viss tveksambhet till

25



huruvida de skulle hinna med ytterligare dokumentering eller nya arbetssatt som inte
redan &r etablerade idag. Projektingenjoren Daniel beskrev svarigheten med att hinna
med avslutningsmoten. Pa fragan om vad han sag som hinder for att kunskap ska
foras mellan projekt pa ByggKommers idag svarade han:

Ja men tid, &r ju ett hinder. Nu pratar jag inte tid i projekten, for det ar
ju alltid tighta projekt, sa ar det ju, tidplanen &r ju alltid
tajt, men, alltsa nu &r det ju mer tid internt, att hitta tid med liksom dom
ansvariga personerna om man ska séga. [...] Vi bokar in det och har det,
men man kanske sitter och mejlar eller kanske smiter ut och tar nagot
telefonsamtal liksom emellan. Jag tror att man skulle behova bli bra pa
att verkligen avsatta den har tiden.

Tid for strukturerade utvarderingar har avsattas men det prioriteras inte utan klams in
dar det far plats. De tighta tidsplanerna marks ocksa av ute i produktionen. Pa fragan
om hur avslutningen av ett projekt ser ut svarade platschefen Mikael:

Nej jag tar med containern och flyttar verktygen till nésta arbetsplats,
det ar lite sa. Det gar lite for fort, det ar snabbt ivag.

En faktor som lyftes upp under flera av intervjuerna var vad som paverkar
motivationen till att lagga tid pa dokumentering av kunskap. Till f6ljd av att det ofta
ar ont om tid tenderar flera att valja trygga arbetssétt. Projektingenjéren som vi kallar
Olof menade att det ar lattare att fortsatta med sina trygga arbetsrutiner och uttryckte
vad han trodde skulle gora att kollegor motiveras till att vilja borja jobba med
kunskapsoverforing:

Da kanske tiden ar mer motivator. Och maste jag lagga tid pa att gora
nat krangligare, som ar kanske béttre, dn det jag brukar gora for det jag
brukar gora det har jag kanske gjort i tjugo ar, sa det ar ju mycket lattare
liksom. Och da kan ju det bli liksom en faktor att du jobbar pa ett satt
som egentligen ar daligt men i stunden kénns det som det bésta [...] Eller
liksom att det goda som faller ut pa nagot sétt faller tillbaka pa den som
gor jobbet sa att det blir bra. Det ar ju den basta motivatorn, att du far
en fordel darfor att du gor ett bra jobb.

Det fanns en delad bild av vem som skulle ha mest att tjana pa en forbéttrad
kunskapsoverforing. Nagra trodde att alla skulle tjana pa det men det var flera som
trodde att det inte var de sjalva som hade mest att tjana pa en forbattrad
kunskaps6verforing. Nagon svarade &garna, nagra produktionen, nagra personalen pa
kontoret och nagra trodde att nyttan mest foll pa nyanstéllda. Dock var det ingen som
trodde att nagon pa foretaget skulle paverkas negativt av sadant utvecklingsarbete.
Respondenter fran bade produktion-och projekteringssidan menade att for att kunna
motivera personalen till att lagga ned arbete for att formedla sin kunskap maste nyttan
av kunskapsoverforingen falla tillbaka pa den som utfort arbetet. Om en anstéalld skall
vara villig att lagga ned tid pa arbete som inte underlattar for dennes egna arbete i
stunden maste det alltsa enligt de tillfragade bli latt att se en tydlig nytta.

26



5.3.3 Nyckelpersoner

ByggKommers snabba tillvéxt har lett till att den familjebaserade organisationen har
breddats men att i princip samma ansvar fortfarande ligger pa tva nyckelpersoner,
foretagets VD som vi kallar Mans och kommersiell chef som vi kallar Anders. Dessa
tva personer har format bade organisationsstrukturen och dess kultur och sitter pa ett
mycket stort kunskapskapital. I manga fall forlitar sig projektens fortgang pa att
information och fragor hanteras av dessa tva nyckelpersoner i ledningen. Detta system
for hantering av kunskap har fungerat bra historiskt och bidragit till foretagets
framgang. Aven om manga understrok att de kunde ringa till vem som helst pa
foretaget verkar det bli svarare att komma at kunskapen dessa nyckelpersoner besitter
eftersom foretaget har véxt och projekten okat i bade antal och storlek. Det har alltsa
skapats ett glapp nar ansvar delegeras men kunskapen fran projekten fortfarande i hog
grad koncentreras till dessa tva personer. En platschef som vi kallar Lars beskrev
foretagets utveckling ytterligare:

Allting handlar val egentligen om vad sa att saga, “La Familia”, vad
dom kéanner att dom vill slappa. For att ga fran att vara ett litet
familjeforetag och driva allting sjalv till att liksom sl&ppa in folk och
slappa information bade pa ekonomi och projekteringar och projekt, det
ar ju liksom tufft for dom kan jag tanka mig att vaga slappa till
medarbetare.

Pa fragan om vart kedjan av kunskapséverforing ar mest sarbar svarade foretagets
HR-ansvariga Kristina:

Ja men vi borjar bli battre men det ar fortfarande sa att vi ar sarbara for
mycket av kunskapen med hur vi jobbar sitter i Mans och Anders ska
jag séga. [...]. Vi har ju liksom gatt fran att ha sa har manga anstéllda
till att bredda sa har mycket. Det betyder ju att alla inte kan
ga bredvid Mans, dom kan inte ga bredvid Anders, dom kan inte ringa
och fraga om varenda grej och helt plétsligt sa har vi, ja men ett glapp i
“hur far vi 6ver kunskapen till dom nya medarbetarna” och det ér nu vi
behover fa in strukturer for erfarenhetsaterforing.

Respondenterna menade att det har uppstatt ett behov av tydliga rutiner och strukturer
for kunskapsoverforing. Den funktion som fyllts av att Anders och Mans agerat
spindlar i natet, att kunskap forts mellan projekt och de platser dar den behdvts mest,
kan inte langre tdcka hela behovet.

Vidare framkom det ur intervjuerna ytterligare en sarskilt viktig kunskapsbarare i
foretaget, en platschef som har stor erfarenhet och som manga ringer till dagligen. Vi
har valt att kalla honom Mikael. HR-ansvariga Kristina uppskattade skamtsamt att 90
procent av medarbetarna ringer Mikael om de behover veta nagot eller behéver hjalp.
Mikael sjalv berattade att manga fragor som ror produktionen gar till honom och kan
han inte svara vander han sig till projektingenjor Daniel eller VD/projektledare Mans:

Jo men det &r jag val, dom flesta, alla problem och sa som uppkommer
pa arbetsplatser med underentreprendrer och sadant sa kommer fragorna
till mig och kan jag inte svara pa fragor, da far ju jag fraga antingen en
projektingenjor som vi har [...] och annars till Mans som &r
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projektledare. Om det ar nagot jag inte kan svara pa da. Men jag forsoker
val filtrera bort 99 procent har da.

5.3.4 Klyftan mellan kontor och produktion

Trots den goda kommunikationen pa kontoret verkar det finnas en viss distans till
produktionen. Det finns inte samma mojligheter till kontakt med andra kollegor for
exempelvis platschefer i produktionen som ibland upplevde sig isolerade sarskilt da
de var stationerade i andra stader an dar kontoret &r beldget.

Den erfarna platschefen Mikael beréttar att nar fel uppstar i produktionen pa grund av
bristfallig projektering gors det sallan nagon uppféljning och problemet det 16ses pa
plats. Hans satt att hantera dessa problem &r ofta att skicka ett argt sms till den
ansvariga projektingenjoren och sedan aterga till arbetet. Mikael forklarade att han
inte vet hur det tas vidare och att ByggKommers séllan gor aterkopplingar och lamnar
feedback efter projekten utan snabbt gar vidare till nasta. Han beréattade att
platschefsrollen ibland kan kénnas lite som en “bubbla”, och upplevde att
aterkopplingen mellan kontoret och produktionen ofta &r otillracklig bade under
projektets gang och efter avslutat projekt:

For jag vet ju séllan hur till exempel projektledaren uppfattat projektet.
Vi kan ju ha en helt olika syn, jag kan ju ha, leverera en kvalité i tid eller
sa men jag kanske har det jattekampigt pa vagen dit medan han som
kanske bara tittar till projektet ndgon gang i manaden tycker att det gar
hur bra som helst.

Projektingenjor Daniel menade att det &r lattare att kommunicera med de medarbetare
som sitter nara varandra pa kontoret da det sker en naturlig dialog. Projektingenjoren
Per ansag att det fanns en annan kultur ute pa byggplatserna jamfort med pa kontoret
och att det berodde pa vilka typer av manniskor som arbetar déar. Han ansag att
kontorspersonalen var mer teoretiker och produktionspersonalen mer praktiker och
trodde att det var darfor det fanns en hardare jargong ute i produktion.

| takt med att ByggKommers har véxt har de kommit att utfora projekt spridda 6ver
hela sodra Sverige. Projektledaren Erik trodde att projektledare ofta har tillracklig
erfarenhet for att klara sig oavsett vart i landet de ar baserade men att
projektingenjorer & mer beroende av gemenskapen och kunskapen som finns pa
kontoret. Han trodde ocksa att platschefer ute i produktion pa platser belagna langt
fran kontoret gar miste om viss information. De projekt som ligger i samma stad som
kontoret tenderar att fa en mer naturlig kontakt mellan kontor och produktion da de
oftare far besok av projektledare och projektingenjorer.

5.3.5 Sjalvstandiga roller

Samtliga respondenter fick fragan om hur de trodde att kunskapséverforingen
paverkas av att det nastan bara ar man som arbetar pa ByggkKommers. Det framkom i
princip tva typer av svar. Dels fanns det de som trodde att det inte alls spelar nagon
roll eller inte riktigt visste vad de skulle svara. Sedan fanns det nagra som trodde att
det hade varit positivt med fler kvinnor, bade for arbetsmiljon och jargongen generellt
men inte visste riktigt pa vilket satt det skulle kunna paverka kunskapsoverforingen.
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Projektingenjoren Olof trodde att en hogre andel kvinnor i foretaget skulle kunna ha
en positiv effekt men stéller sig fragande till om inte personlighetstyper spelar storre
roll for variationen och dynamiken hos en grupp medarbetare. Platschefen Lars
menade att det finns en negativ jargong ute pa byggplatserna som paverkas positivt da
det finns kvinnliga kollegor pa plats. Han berattade att kollegor pa alla positioner
skirper sig” ute pa plats da det finns kvinnliga kollegor med. Han anséag dock inte att
utbytet av viktig information angaende arbetet paverkas av andelen kvinnor. Den enda
kvinnliga respondenten, en HR-ansvarig som vi kallar Kristina, gav en annan bild.
Hon trodde att kunskapsoverforingen kan paverkas av att det framst &r man som
arbetar i projekten. Hon menade att méan tenderar att inte vilja fraga och att det finns
en manlig prestige pa foretaget i att kunna losa saker sjalv.

De tendenser som Kristina lyfte fram gar ocksa att identifiera i ett antal av de Gvriga
respondenternas svar. Nagra betonade att varje projekt ar unikt och att det darfor ar
bést att utga fran egen erfarenhet. De utgar till storsta del fran egen erfarenhet nar nya
projekt startas upp eftersom det kénns mest tryggt och léser helst saker sjalva istéllet
for att fraga andra. Erik berattade att hans arbetssatt innebar att han vill gora sa
mycket som mojligt sjalv for att behalla kontrollen 6ver projektet da det minimerar
riskerna for missférstand genom att inte involvera flera personer.
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6 Diskussion

| foregaende kapitel presenterades foretagets paborjade arbete med
kunskapsoverforing samt faktorer som kan utgéra mojligheter och hinder for
kunskapsoverforing mellan olika projekt. | detta kapitel diskuteras dessa faktorer i
relation till varandra och till det teoretiska ramverk som presenterades i kapitel tva
och tre.

Syftet med detta arbete var att undersoka hur kunskapsdelning sker i ett medelstort
byggféretag mellan projekt samt vilka utmaningar och mojligheter det medfér. Vi har
valt att strukturera diskussionskapitlet utifran vara tre fragestéllningar:

e Hur arbetar ett medelstort byggféretag med kunskapséverforing?

» Vilka eventuella hinder och majligheter for kunskapséverforing finns pa
foretaget?

o Vilka eventuella forbattringsatgarder skulle mojliggora en effektivare
kunskaps6verforing pa foretaget?

6.1 Foretagets arbete med kunskapséverféring

ByggKommers har historiskt inte behovt prioritera de processer som framjar
kunskapsoverforing, utan den har kunnat ske spontant och kunskap har delats vid
behov. Den mest patagliga kunskapsoverféringen sker idag muntligt och spontant pa
kontoret eller ver telefonsamtal. Denna naturliga” och ostrukturerade form av
kunskapsoverforing &r mycket viktig i enlighet med Dossick och Neff (2011). Den
kan ocksa ge en djupare forstaelse och gora att missforstand undviks (Hansen et al.,
1999). De flesta som intervjuats havdar att de kan ringa till vem som helst pa foretaget
och upplever foretaget som mer eller mindre unikt i branschen pa grund av sin
familjara foretagskultur. En sadan foretagskultur har en positiv inverkan vid
implementering av kunskapsdverféring (Cheng, 2009). Det krdvs en accepterande
kultur for att kunskapsoverforande atgarder ska kunna implementeras effektivt och
tendenser av en sadan kultur har framkommit under intervjuerna.

Foretaget har som tidigare namnts dkat i bade omsattning och antal anstallda. Nu har
dock foretaget natt en storlek som gjort att det finns ett behov av att stanna upp och
konsolidera organisationen, kompetensutveckla medarbetare och landa i arbetssétt och
rutiner. Detta kraver formella strukturer for kunskapsoverféring och ByggKommers
har darfor redan paborjat inforandet av dessa. Exempel pa initiativ till att infora
rutiner &r start- och avslutningsméten, planeringsmoten for projektingenjorer,
projektledarmoten, samt utbildningspaket for nyanstallda. Dessutom har ett arbete
paborjats med skapandet av en databas for typlosningar. En sadan kunskapsbank
skulle kunna forhindra kunskapsforlust pa grund av personalomsattning enligt Cheng
(2009). Fortfarande forlitar de sig dock i stor utstrackning pa den informella
kunskapsoverforingen som sker spontant pa kontoret och via telefonsamtal men som
séllan dokumenteras. Kunskap som samlats in genom de nya formella rutinerna
tenderar att fastna” i lokala dokument och bli svaratkomlig nar den behovs.
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6.2 Hinder och mojligheter for kunskapsoverféring
6.2.1 Synsatt och kultur

Majoriteten av respondenterna stéller sig positiva eller tveksamt positiva till att i
stOrre utstrackning prioritera kunskapséverforing i verksamheten. Generellt verkade
respondenterna sjalva ha sett ett behov av forbéattrad kunskapsoverforing i foretaget
redan innan denna studie. Att personalen har en positiv grundinstéllning till att
forbattra kunskapsoverforing anser vi vara en mojlighet for foretaget. For att
implementera nagon typ av forandringsarbete ar det viktigt att det accepteras av de
som skall utfora det. Detta resonemang 6verensstammer med Zhang och Ng (2012)
som menar att attityder &r en viktig aspekt som paverkar benagenheten till att dela
kunskap. De flesta tror ocksa att det skulle finnas en vinst i en forbattrad
kunskapsoverforing, ekonomisk saval som tidsmassig. Dartill tror de flesta att
ledningen skulle vara positivt installda till investeringar i forbattring av
kunskapsoverforingen.

Att medarbetarna pa ByggKommers ar positivt instéallda till kunskapsoverforing ar en
fordel men det finns samtidigt andra organisatoriska faktorer som paverkar. Leal et al.
(2017) menar vidare att den radande kulturen pa arbetsplatserna utgor ett hinder for
kunskapsoverforing. Det fanns delade meningar om huruvida andelen kvinnor pa
foretaget i denna studie skulle paverka kunskapsoverféringen. Vissa menar att det inte
skulle paverka alls och nagra tror att det skulle ha en positiv effekt. Den enda
kvinnliga respondenten ansag att kunskapsoverforing paverkades av att det framst
arbetar man pa foretaget. Hennes asikt gar i linje med det Styhre (2011) presenterade i
sin artikel om manliga ideal som finns i byggbranschen. Att respondenter av olika kon
har olika upplevelser av kulturen pa arbetsplatsen beroende &r intressant. Mannen som
medverkat i undersékningen upplever inte att kulturen paverkas namnvart att det
framst arbetet man i projekten men den enda kvinnan som medverkar upplever nagot
annat.

Flera respondenter havdar att de har ett 6ppet klimat déar alla vagar stélla fragor.
Manga har dock namnt att det finns en jargong, sarskilt pa byggarbetsplatserna.
Maskulina ideal som handlar om att kunna l6sa problem sjélv och jobba hart lyser
igenom mellan raderna i flera av intervjuerna. Likt det Styrhe (2011) skriver har dessa
manliga ideal bidragit till att platschefer och projektledare historiskt har varit valdigt
sjalvstandiga och burit ett stort kunskapsmaéssigt ansvar. Detta har troligtvis bidragit
till ByggKommers:s framgang framférallt innan den stora expansionen da det fanns
langt farre anstallda. Kanske har det ocksa varit positivt med en homogen grupp.
Grupper som delar social identitet med sin 6verordnade kan lattare implementera nya
rutiner (Argote och Hora, 2017). Det &r tydligt att det finns vissa patriarkala strukturer
och en manlig kultur. I vilken grad kunskapsoverféringen pa ByggKommers paverkas
av att personalstyrkan i princip ar homogent manlig ar dock svart att faststalla endast
utifran det insamlade materialet. Kulturens och konsfordelningens paverkan pa
kunskapsoverforing i medelstora foretag &r en intressant aspekt for framtida
forskning.

Ett hinder mot kunskapséverforing som identifierats &r att det saknas tydliga rutiner
for hur kunskap skall foras fran ett projekt till ett annat pa foretaget. Flera
respondenter framholl att de hade ont om tid inte minst vid uppstart och avslutning av
projekt. Projektens natur gor att de anstéllda arbetar mot tighta deadlines och ibland
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maste kunna losa saker pa egen hand. Om foretaget planerar for kunskapsoverforande
rutiner behdver det inte innebdra att tidsplanen nédvandigtvis blir lidande vilket starks
I Saini et al. (2011) som argumenterade for att foretag snarare kan spara tid i framtida
projekt genom minskade forseningar. Trots de anstélldas positiva installning till
kunskapsoverforing som koncept ar det fa som menar att det faktiska arbetet med nya
rutiner prioriteras. Flera menar att tidsbristen &r ett hinder for just dem men att det
’sakert skulle vara bra med mer kunskapsoverforing”. Vér tolkning &r att det finns en
positiv grundinstélining men att de flesta prioriterar flodet i projekten och det dagliga
arbetet, snarare &n nya rutiner vars nytta a&nnu inte blivit tydlig. Styhre (2012) lade
fram argument som tyder pa att projektledare och platschefer anser det vara rationellt
att arbetet ofta bestar av att ”sldcka brander”. Detta skulle kunna vara en bidragande
faktor till att flera respondenter stéller sig tveksamma nyttan med till nya rutiner.

Som det ser ut idag verkar inte start- och avslutningsméten ha en sjalvklar plats i
kalendern pa samma sétt som projektledarmétena och planeringsmétena pa kontoret.
Dessa méten genomfors i man av tid och deltagarna kan vara stressade eller
distraherade for att de kanner att de behdver gora andra saker. Detta tror vi likt flera
av de tillfragade kan bero pa att effekten av rutinerna annu inte har blivit tydlig. Om
anstallda inte ser att det ger nagot for det egna arbetet &r det svart att motiveras till att
avsdtta tiden och engagera sig. Det géller darfor att kunskapen som kommer upp vid
dessa moten verkligen dokumenteras, fors vidare och implementeras i nya projekt for
att den positiva effekten ska bli létt att se for alla inblandade. Darfor ar upplevd
tidsbrist och instéllningen till nya rutiner ett hinder for kunskapséverforingen idag.

Jamfort med storre foretag ansag samtliga att ByggKommers har fler mojligheter bade
till flexibilitet och till utveckling. Samtliga ansag aven att foretaget har battre
forutsattningar till att infora nya arbetssatt for att forbattra kunskapsoverforingen
mellan projekt. Dessutom trodde de att beslutsvagarna ar langre, att rollerna ar mer
begréansade och att sammanhallningen &r samre pa de allra storsta byggforetagen i
Sverige. Detta vécker en intressant diskussion da det talar direkt emot det som
foreslas av Ingemanson (2012), att mindre foretag inte alls ar lika bendgna att férnyas
som de storre. Kanske ar det dock inte storleken pa foretagen som ytterst avgor hur
benaget ett foretag ar att fornyas. Det skulle kunna paverkas i lika stor grad av
foretagets prioriteringar, kultur, ssmmanhallning och andra faktorer.

6.2.2 Face-to-face processer

ByggKommers beskrivs av respondenterna som en platt organisation. Det finns
hierarkiska nivaer inom foretaget vilket framst ar tydligt nar det ror fragor om
ekonomi men de &r inte lika patagliga i respektive projekt. Flera av respondenterna
menade att den platta organisationsstrukturen var en fordel for kunskapséverforingen
pa foretaget. Den platta organisationen gestaltas i ett 6ppet kontorslandskap pa
kontoret dar det forekommer gemensamma arbetsytor och en mindre andel kontor.
Detta &r enligt de intervjuade en mojlighet for vad de bendmner naturlig
kunskapsoverforing. De interaktioner och dialoger som uppstar pa kontoret &r
jamforbara med icke-reglerande face-to-face processer. Dessa interaktioner &r
spontana, oplanerade aktiviteter som sker mellan de anstéllda, exempelvis genom att
stalla fragor eller en via diskussioner i lunchrummet. Spraggon och Bodolica (2011)
beskriver att det kravs ett engagemang fran de anstéalla for att mojliggora face-to-face
processer likt dessa och att de &r en utmarkt strategi for att dverfora kunskap av tyst
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karaktar. Tyst kunskap ar svar att kommunicera och uttrycka i ord, saledes ar det en
process som bygger pa interaktion mellan individer (Nonaka & Takeuchi, 2007).
Vidare menar Hansen et al. (1999) att kunskap av tyst karaktar overfors lattast via
dialoger. De som anvénde sig av face-to-face processer och diskuterar fram losningar
till problemen tenderar att fa en djupare insikt i problemen. Var studie visade att
ByggKommers utnyttjar dessa face-to-face interaktioner till sin fordel. Det verkar
vara gynnsamt for foretaget att fortséatta framja spontan dialog och 6verforing av tyst
kunskap mellan projekt, i enlighet med de argument som lades fram av Dossick och
Neff (2011). Dialoger och muntlig kunskapsoverforing ar viktiga verktyg for
overforing av tyst kunskap (Hansen el al., 1999). Overféring av tyst kunskap &r i
synnerhet viktigt for byggforetag dar mycket av kunskapen bygger pa erfarenhet
(Cheng, 2009).

Naturlig kunskapsoverfaring och daglig interaktion sker inte projektdvergripande pa
samma satt i produktionen som pa kontoret. Intervjuerna med de anstéllda i olika
roller pad ByggKommers visade att det fanns en klyfta mellan kontoret och
produktionen. Platscheferna uttryckte en énskan om battre feedback och aterkoppling
fran kontoret och upplevde att bristande kommunikation ibland fick rollen att kannas
isolerad. Ute i produktionen finns det oftast inte andra tjanstemannakollegor pa plats
bredvid platschefen. Darav sker det inte nagon direkt icke reglerande face-to-face
process mellan projekten ute i produktion och for att 6verfora kunskap maste darfor
andra verktyg anvandas. Overféringen av tyst kunskap blir lidande i
kommunikationen mellan kontor och produktion vilket gor att de reglerande face-to-
face tillfallena blir viktigare for att fanga upp kunskapen fran produktionen.

| brist pa reglerande face-to-face interaktioner forvantas platschefen 16sa problemen i
produktionen efter egen formaga och enligt var uppfattning gor hen ocksa ofta det.
Dock blir det ibland p& bekostnad av 6verarbete och (om felet beror pa
projekteringen) fortroende for kollegorna pa kontoret. En platschef beskrev att da
problem uppstar skickar han ett argt sms till ansvarig projektingenjor, I6ser problemet
och gar sedan vidare. Efter avslutat projekt packar de ihop sina verktyg och gar till
nésta utan vidare aterkoppling. Detta system skapar forvisso mycket kompetenta och
erfarna platschefer som blir véldigt duktiga pa problemlésning, vilket ocksa
papekades av Dubois och Gadde (2002). | artikeln skriver de att den lost kopplade
byggbranschen ger upphov till lokala anpassningar och effektiv problemlésning.
Konsekvensen ar att kunskapen stannar pa individniva och inte bidrar till
organisationens kunskap. For att kunskapen skall gynna hela organisationen maste
den darfor lyftas till en hdgre niva inom foretaget menar Dubois och Gadde. Detta
skulle kunna uppnas genom uppstyrda moten av reglerande face-to-face karaktar.
Problemet med att inte lyfta kunskapen &r att samma sorts misstag riskerar att
aterupprepas och att hjulet uppfinns aterupprepade ganger i dessa situationer. |
enlighet med Anumba, et al. (2008) tror vi att mycket av detta skulle ga att undvika
om det fanns mer utvecklade rutiner for kunskapsoéverféring som tacker hela kedjan
fran projektledare till platschef.

Muntlig kommunikation &r viktigt och face-to-face processer ar essentiella vid
Overforing av tyst kunskap menar Hansen et al. (1999) vilket darfor ar en lamplig
strategi inom byggbranschen. Problematiken med face-to-face processer av bade
reglerande och icke reglerande karaktar ar att kunskapen endast nar en mindre del av
organisationen. Dessa moten gynnar darfor bara de deltagande pa motet och
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organisationen gar inte vidare med starkare kunskap an tidigare. For att kunskap skall
vara tillganglig for hela organisationen kravs det att den insamlade kunskapen antar
en explicit form som &r anvéandbar for alla medarbetare. Flera respondenter menade
att trots att méten dokumenteras blir informationen inte tillrackligt lattillganglig eller
anpassad. Det tar tid att hitta ratt information och darfor anvands dessa dokument inte
heller i det dagliga arbetet. Det krévs darfor att kunskapen antar en mer konkret form
genom de statiskt virtuella processer som Spraggon och Bodolica (2011) presenterade
eller kodifieringsstrategier som Hansen et al (1999) bendmner det. Det innebar att
standardisera kunskapen och sammanstélla det i dokument, rapporter eller annan
konkret produkt. Storre byggforetag har forsokt att 6verkomma denna problematik
bland annat genom implementering av Byggnadsinformationsmodellering (BIM), som
bidrar till att visualisera information och géra den explicit (Dossick & Neff, 2011).
Dessa processer mojliggor att medarbetare far tillgang till den kunskap som finns hos
andra delar av organisationen.

6.2.3 Individens roll i 6verféringen av kunskap

ByggKommers har under de senaste aren expanderat och anstallt fler och fler men
samtidigt forsokt att bevara kulturen och strukturen som harstammar fran
familjeforetaget. Vi anser att denna kultur &r nagot att varna om och det var tydligt att
respondenterna k&nde en stolthet 6ver den och en tillhorighet till foretaget. Samtidigt
har fordelningen av kunskap och inférandet av kunskapséverforande rutiner hittills
inte hallit jamn takt med foretagets expansion. Det finns sarskilt tre personer pa
ByggKommers som bér ett extra stort kunskapsmassigt ansvar. Om nagon av dem
skulle behova lamna foretaget av nagon anledning skulle darfor mycket kunskap ga
forlorad. Det verkar ocksa innebara att onddigt manga beslut fordrojs av att dessa
personer maste radfragas eftersom de ofta utgor den kunskapsmassiga lanken mellan
anstéllda i olika projekt. Da deras erfarenhet och kunskap inte finns nerskrivna och
rutinmassigt tillgangliggors for andra innebér det att en méangd kollegor ofta maste
kontakta ndgon av dessa tre innan de sjéalva kan dra nytta av kunskapen. Detta gar i
linje med det Argote och Hora (2017) pastar, att organisatorisk kunskap till stor del ar
individbaserad vilket kan bli sarbart da kunskap sitter sa tryggt inom just ett visst
antal individer.

Att dessa nyckelpersoner ansvarar for mycket av kunskapen i ByggKommers har varit
ett framgangsrecept historiskt och har méjliggjort att problem kunnat I6sas fort och
utan langa ledtider. Men i takt med att foretagets och projektens omfattning véxer blir
de snarare sarbara lankar nar det kommer till kunskapsoverforing mellan projekt.
Overforingen mellan projekt upplevs i hog grad beroende av sarskilt tva
nyckelpersoner som ocksa tar de flesta tunga beslut i ByggKommers.
Koncentrationen av kunskap till vissa projektledare och platschefer riskerar att bli en
bromskloss for kunskapsoverforingen mellan olika projekt och for foretagets fortsatta
utveckling. Detta gar aven i linje med de teorier om maskulina ideal och bilden av
projektcheferna som sjalvstandiga kunskapsbarare inom bygg som lades fram av
Styhre (2011). Gann et al. (2012) skriver att aven da det finns en ambition att arbeta
med kunskapsoverforing finns en tendens hos projektchefer att behalla kunskapen
sjélva eftersom det starker deras oumbarlighet och kontroll i projekten.
Intervjustudien visade dock att det fanns en vilja att dela kunskap och att bade ledning
och medarbetare var édmjuka infor att det finns ett behov av béttre
kunskapsoverforing. Det finns en uttalad ambition fran ByggKommers om att inte

34



fortsétta vaxa i samma takt och istéllet stabiliseras for att medarbetarna ska utvecklas i
sina respektive roller.

6.3 Forbattringsatgarder

I modellen som presenterades av Liyanage et al. (2009) beskrevs sex steg for
kunskapsoverforing: medvetenhet, foérvarvande, transformering, association,
applicering och externalisering. Det pabdrjade arbetet med kunskapséverforing tyder
pa att det finns en medvetenhet om vilken kunskap foretaget besitter. Flera rutiner for
att forvarva denna kunskap har implementerats likt avslutningsmoten,
projektledarmdten och planeringsméten samt det paborjade arbetet med en
kunskapsbas for projektingenjérerna. Darefter maste organisationen gora denna
kunskap anvéandbar for medarbetarna enligt det tredje steget i modellen och
transformera, behandla och Gversatta den. Detta verkar vara det storsta hindret for
kunskapsoverforing, att det idag saknas rutiner eller processer som lampar sig for att
gora kunskapen anvandbar. Det kan bero pa att delar av organisationen inte ser nyttan
av att transformera kunskapen utan att det kénns tillrackligt med den muntliga
kommunikationen for den andel i organisationen det berdr. Det fjarde steget ar
association och Liyanage et al. argumenterar for att det viktigaste steget, att koppla
den transformerade kunskapen till organisationens behov. ByggKommers brister dven
i detta steg, eftersom flera av de intervjuade inte sag en direkt nytta av den
dokumenterade kunskapen fran métena for den dagliga verksamheten. Istéllet 16ste de
hellre problem sjalva eller ringde till ndgon av de som vi identifierat som
nyckelpersoner.

Att transformera insamlad information fran moten och géra den anvandbar och
relevant ar svart. Det kanske réacker att till en borjan lyfta fram nagra fa konkreta
punkter vid avslutningsmotena som fyller en tydlig funktion och kan tas med vid
uppstarten av liknande projekt. Ett forsta steg ar att gora det till nagot sjalvklart att
halla avslutningsmaten, startmaéten, projektledarméten och planeringsmoten. Genom
att maximera vérdet for de individer som deltar skapas en positiv bild av rutinerna.

I nasta steg kan mer avancerade dverforingsrutiner av det insamlade materialet borja
formaliseras for att utnyttja kunskapsoverforingen till fullo. Projektingenjérernas
paborjade arbete med en databas for typlosningar skulle kunna bli en forebild for hur
kunskapen fran motena sedan dokumenteras.

Kunskapen som samlats in maste associeras till organisationens behov. Det &r viktigt
att dessa nya rutiner inte innebar en allt for stor administrativ borda for de som arbetar
I projekten, i enlighet med de argument som presenterades av Josephsson &
Saukkoriipi (2005). Det riskerar da att ses som onddigt merarbete och det blir svart att
motivera deltagande och engagemang. De nya rutinerna ska syfta till att forenkla
arbetet, inte tillfora fler arbetsuppgifter och onddiga stodfunktioner. For att kunna
foréndra arbetssatt och rutiner kravs darfor en tydligare ansvarsfordelning.
ByggKommers behdver definiera vem som ytterst ansvarar for arbetet med en
forbattrad kunskapsoverforing. Eventuellt fungerar det att nagon befintlig
medarbetare far ansvaret att bjuda in till moten, se till att det dokumenteras, utforma
mallar for protokoll, ta fram ett system for att kategorisera och konkretisera
informationen, med mera. Ett annat alternativ skulle kunna vara att anstélla en ny
medarbetare som far det ansvaret, exempelvis en kvalite-, miljo och
arbetsmiljosamordnare (KMA-samordnare). Vi anser att det ar viktigt, bade for att
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likrikta medarbetarna mot foretagets mal samt for att de nya rutinerna inte skall rinna
ut i sanden.

Expansionens inverkan pa arbetet och den 6kade efterfragan pa kunskap ar en faktor
som kraver inférandet av nya rutiner. Idag utgor tre nyckelpersoner en central del av
foretagets kunskapskapital, vilket inte blir hallbart i Iangden da det gér organisationen
sarbar. For att motverka detta bor kunskapen spridas dven genom andra kanaler sa att
verksamheten i projekten inte blir lika beroende av dem. En forbattringsatgard skulle
darfor vara att fa ut informationen till medarbetarna pa ett battre satt genom méten
och dokumentation, exempelvis genom de mdéten som foretaget redan har borjat att
infora. Vi anser ocksa likt Gann et al. (2012) att det kravs en kontinuerlig insamling
av information under projektets gang for att anvandas i liknande projekt. Projekten
|6per oftast under flera ars tid vilket medfor att viktig information riskerar att inte
komma med vid utvérderingen av projektet. Konsekvenserna av att kritisk
information inte samlas in kontinuerligt blir att arbetet med att ”sldcka brander”
fortsatter i nasta projekt. Samtidigt som det finns ett behov av sadana rutiner far dessa
inte motverka foretagets natur. Flera respondenter menar att det ar en familjér kansla
och alla kan ringa och prata med varandra och det &r inte meningen att rutiner skall
inskranka pa det. Argote och Hora (2017) menar att rutiner kan var utformade att vara
flexibla och generera forandring inom organisationen. Rutinerna maste anpassas till
foretagets syfte och mal da alla foretag enligt Leal et al. (2017) har olika
forutsattningar for implementering av kunskapsdéverforande rutiner.

En atgard for att mojliggora arbetet med kunskapsoverforing ar att forbattra
kommunikationen inom organisationen. Gilbert och Cordey-Hayes (1996) menar att
en fungerande kommunikation &r grundlaggande for att kunskap skall 6verféras inom
en organisation. Idag finns det goda kommunikationskanaler mellan de medarbetarna
som arbetar pa samma geografiska placering likt projektingenjorer och projektledare
pa kontoret. Samma forutsattningar finns inte for kommunikationen mellan kontoret
och produktionen. Att forbattra kommunikationen mellan dessa parter hade
mojliggjort battre forutsattningar for kunskapsoverforing och medfort besparingar av
bade tid och pengar. Exempel pa forbattringsatgarder skulle kunna vara regelbundna
moten mellan platschefer for utbyte av kunskap vilket kan mojliggoras via
videosamtal. Dessutom behdvs en béttre aterkoppling och feedback fran kontoret till
produktionen. Dessa atgarder skulle medfort att organisationen skulle blivit ett tatare
system och flera anstallda skulle uppleva en storre tillhorighet till varandra vilket
enligt Dubois och Gadde (2002) skulle framja innovation och larande. En béttre
kommunikation skulle medfora att klyftan mellan kontor och produktion minskar.

Att forbattra kunskapsdverforingen pa ByggKommers ar en process som kommer ta
tid da foretagets projekt ofta l6per dver flera ar och darfor kommer den faktiska nyttan
till en borjan vara svar att se. Vi anser darfor att ledningen maste motivera sina
anstéllda och uppmuntra till arbetet som framjar kunskapsoverforing. Detta gar i linje
med Leal et al. (2017) som menar att kunskapséverféring kan framjas genom social
motivation och efterliknande av ledares beteende. Genom positiv feedback och
aterkoppling kring utfoérandet av dessa atgarder skapas ett 6ppet klimat for
kunskapsoverforing. | enlighet med Josephson och Saukkoriipi (2005) samt Hansen et
al. (1999) ar det viktigt att ledningen gor sina avsikter tydliga och motiverar
atgarderna for att personalen skall engageras.
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Denna studie har utforts pa ett specifikt foretag, men det finns manga andra sma och
medelstora byggforetag i Sverige som likt ByggKommers star infér samma
utmaningar och har liknande forutsattningar. Att kunskap fastnar i flaskhalsar och hos
nyckelpersoner, att projekten har en geografisk spridning och att kommunikationen
brister mellan kontor och produktion ar knappast hinder som &r unika for vart
fallforetag. Vi anser darfor att var studie och vara forslag till forbattringsatgarder ar
relevant dven i en bredare kontext da kunskapsoéverforing i sma och medelstora
foretag studeras av andra framdver.
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7 Slutsats

| detta kapitel presenteras studiens slutsatser och bidrag till forskningen, samt forslag
pa fortsatta studier inom amnet.

7.1 Moijligheter, hinder och forbattringsatgarder

Arbetets syfte har varit att undersdka hur kunskapsoverforing sker i ett medelstort
byggféretag mellan projekt samt vilka utmaningar och mgjligheter det

medfor. Genom en intervjustudie med nio anstallda pa foretaget ByggKommers har
foretagets nuvarande arbete med kunskapsoverforing undersokts och hinder och
mojligheter har studerats. Slutligen har nagra forbattringsatgéarder presenterats for att
effektivisera foretagets arbete inom kunskapsoverforing.

ByggKommers har paborjat arbetet med kunskapséverféring och studien visade att
foretaget har goda intentioner och forutsattningar for implementering av
kunskapsoOverforande rutiner. Det visade sig att det vanligaste séttet att dela kunskap
ar muntlig kommunikation pa kontoret och éver telefon. Det finns en ambition hos
ledningen att forbattra kunskapséverféringen och medarbetarna upplevs positiva till
detta initiativ. Detta anser vi vara en viktig grund vid implementering av
forandringsarbete. Vi identifierade tre mojligheter och fem hinder. Dessa faktorer bor
inte jamforas utifran kvantitet utan fran dessa inverkan pa kunskapsoverforing. Dessa
faktorer ar till viss del beroende av varandra och om ett hinder atgardas kan det skapa
kedjeeffekt. Exempelvis kan inforandet av lampliga rutiner for att 6verkomma
flaskhalsar leda till att medarbetarna inte blir lika beroende av de tre nyckelpersonerna
och kunskapen blir mer jamnt fordelad.

En mojlighet vi identifierade var medarbetarnas positiva grundinstéllning till
kunskapsoverforing som koncept. En annan mojlighet som identifierades var det
Oppna kontorslandskapet som mojliggjorde face-to-face interaktioner mellan
projektledare och projektingenjorer som medférde en spontan och naturlig
kunskapsoverforing. En tredje mojlighet som identifierades var den
organisationsstrukturen som beskrevs som platt och foretagskulturen som beskrevs
som familjér.

Ett hinder utgjordes av flaskhalsar i kunskapsoverforingen som uppstod da kunskap
samlades in men inte transformerades och fordes vidare. Ett annat hinder var
arbetssattet hos foretaget som ar allmant aterkommande i byggbranschen. Pressade
tidplaner medforde att medarbetarna upplevde tidsbrist i perioder vilket gjorde att de
stéllde sig tveksamma infor nyttan av nya rutiner och saknade motivation. Det tredje
hindret var organisationsstrukturen som lett till att sarskilt tre nyckelpersoner i
foretaget bar pa en stor méangd kunskap. Detta gor verksamheten sarbar och beroende
av dessa tre. Det fjarde hindret var klyftan mellan kontoret och produktionen som
berodde pa bristande kommunikation och geografisk spridning. Det femte hindret var
de sjalvstandiga roller som aterfanns pa flera nivaer i organisationen som medforde en
problemldsarkultur dar platschefer och projektledare loser problem utifran egen
erfarenhet.

De forbattringsatgarder som presenterades bestod huvudsakligen i att infora nya
rutiner. Genom att skapa rutiner fér transformering och applicering av kunskap samt
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nya kanaler for kunskapsoverforing kan majoriteten av de hinder som identifierats
overkommas. Vi rekommenderade ocksa att tydligt definiera vilken roll inom
foretaget som skall ansvara for inférandet och uppratthallandet av
forbattringsatgarderna samt att ledningen presenterar en tydlig strategi.

7.2 Bidrag till foretag och forskningen

Studien synliggor tidigare studerade processer for hantering av kunskap som
personifiering och face-to-face processer. Dessa processer var viktiga mekanismer for
foretaget. Muntlig kommunikation &r en viktig del i kunskapséverforingen och bor
inte underskattas som format. Det medfor spontana interaktioner mellan kollegor som
leder till utbyte av erfarenheter. Dessa processer har visats centrala for foretagets
framgang men bor kompletteras med mer formaliserade processer. Ett foretag som &r
beroende av muntlig kommunikation riskerar att inte langsiktigt dra nytta av
kunskapen. Kunskapen lagras da endast i individen och konsekvensen blir att den
koncentreras till nagra fa nyckelpersoner.

Att formulera tyst kunskap till ord &r svart, vilket tidigare forskning visat och studien
bekraftat. Ett tydligt problem &r att géra kunskap tillganglig och anvéandbar for alla.
Att implementera rutiner &r en process som tar tid och for att hitta ett lampligt
forfarande krévs det att de anstéllda blir motiverade. Studien visade att det kan vara
svart som anstalld att se nyttan for det egna arbetet med nya rutiner for
kunskapsoverforing. Darfoér &r motivation och ett éppet och accepterande klimat
viktigt. I ett foretag dar det finns auktoritara ledare maste dessa vara delaktiga i
forbattringsatgarderna och ha tydliga strategier for en effektiv kunskapsoverforing.

Denna studie kan anvéandas som underlag for byggforetag i dess arbete med
kunskapsoverforing. Den presenterar inga fardiga modeller eller specifika l6sningar
men utgor en insikt i de upplevelser och asikter kring kunskapséverforing som finns
hos de anstéllda pa en vanligt forekommande typ av foretag. Arbetet belyser monster
som identifierats och nagra av de mest framtradande mojligheter och hinder foretag
kan tankas sta infor géllande kunskapsoverforing. Studien bidrar till att bekrafta
tidigare forskning och att nyansera den med nya insikter gallande kunskapsdverféring
fran ett projekt till ett annat. Studien bidrar a&ven med ytterligare perspektiv da den
utforts pa en typ av foretag som inte studerats i samma omfattning tidigare.

7.3 Forslag till vidare forskning

Vi anser att det vore intressant att se mer ingaende pa den faktiska nyttan av
kunskapsoverforing genom att kvantifiera dessa funktioner i siffror och eventuellt
satta ett pris pa kunskapsoverforingens inverkan. Det skulle ge en mer ingaende bild
over vilka resultat kunskapsoverforande processer ger. En sadan undersokning skulle
eventuellt motivera personal till att arbeta mer med kunskapsdverforing. En annan
intressant aspekt att studera hade varit konsfordelningens inverkan pa graden av
kunskapsoverforing i ett medelstort byggféretag. Det hade &ven varit lampligt att
utfora en observerande multipel fallstudie pa flera foretag i samma storleksordning
och jamfora dessa for att undersoka eventuella monster som aterkommer.
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9 Bilagor

9.1 Bilaga 1 - Intervjuguide medarbetare

Formaliteter och inledning/forklaring till uppsatsen

Kort information om oss, namn, utbildning.

Information om arbetets syfte — att undersdka kunskapsoéverforing.
Anonymitet och etiskt 6vervagande

Inspelning och anvandandet av materialet.

Information om intervjuns utformning och uppmaning till arlighet.

Uppvarmningsfragor

Hur lange har du arbetat som pa ByggKommers?

Hur ser ditt dagliga arbete ut och vad har du for uppgifter?
Har du nagon utbildning och vad har du arbetat med tidigare?
Anser du dig sjalv vara en person som folk staller fragor till?
Vem vander du dig till nar du behoéver svar pa fragor?

Fragor om projekten

Hur ser uppstarten av ett nytt projekt ut for dig i din yrkesroll?

Vad gor du for att anvanda dina egna och andras erfarenheter och kunskap in i
det nya projektet? Skulle du kunna namna nagra exempel?

Tar du del av muntlig och eller skriftliga lardomar fran tidigare projekt fran
kollegor vid starten av ett nytt projekt?

Kan du berétta om ett tidigare projekt som du upplevde gick vildigt bra? Aven
hur du vidare den kunskapen till dina kollegor eller om du gjorde?

Har du nagot exempel pa projekt som gick mindre bra? Delade du dessa
erfarenheter med dina kollegor och eventuellt hur?

Hur ser avslutningen av ett projekt ut for dig i din yrkesroll?

Hur utvarderas arbetet vid projektets slut?

Hur far kollegor som inte deltog i just det projektet ta del av utvéarderingen?
Finns det nagot system eller verktyg pa foretaget som anvands for att samla
in/dela/utbyta kunskap pa?

Generell del om kunskapsoverforing pa foretaget
Kommande fragor ar mer generella och inte knutna vid ett specifikt projekt.

Hinder
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Anser du att det ar viktigt att fora vidare kunskap och lardomar fran ett projekt
till ett annat? Varfor tycker du (eller inte) att det &r viktigt att sprida lardom-
och kunskap?

Vem tror du skulle tjana pa att kunskapsoverforing prioriteras?

Tror du att det finns nagon som skulle tjana pa att kunskapen inte fors vidare?
Upplever du att det finns nagra hinder for att kunskap ska kunna spridas
mellan olika projekt pa foretaget?

Anser du att du har tid att dokumentera/sprida kunskap och erfarenheter pa
foretaget?



e Hur tror du att kunskapsdelning paverkas av att det nastan bara ar méan som
arbetar pa foretaget?

e Hur tror du att eventuella sprakbarridarer med underentreprendrer kan paverka
mojligheten att fanga upp och fora vidare kunskap mellan projekt?

e Tror du att det finns en sarskild byggkultur/mentalitet som kan paverka hur
kunskaper och erfarenheter fors vidare? Paverkar det positivt eller negativt?

Mojligheter/forutsattningar
e Vad tror du skulle behdvas for att forbattra kunskapséverforingen i foretaget?
e Vem anser du ar ansvarig for att se till att kunskap sprids och tas tillvara
pa inom foretaget?
e Hur tror du att ByggKommers, som medelstort byggfcretag, star sig mot ett
storre byggforetag nér det géller att arbeta med kunskapsoverforing?

Avslutning
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9.2 Bilaga 2 — Intervjuguide HR

Formaliteter och inledning

Kort information om oss, namn, utbildning.

Information om arbetets syfte — att undersdka kunskapsoéverforing.
Anonymitet och etiskt 6vervagande

Inspelning och anvandandet av materialet.

e Information om intervjuns utformning och uppmaning till arlighet.

Uppvarmningsfragor

e Hur lange har du arbetat som pa ByggKommers?
e Hur ser ditt dagliga arbete ut och vad har du for uppgifter?
e Har du nagon utbildning och vad har du arbetat med tidigare?

Fragor om din yrkesroll

e Hur integreras ditt arbete som HR med arbetet i projekten?

« Upplever du att ni brukar st6ta pa samma typ av problem i flera projekt?

e Hur utvarderas arbetet vid projektets slut?

« Vilken funktion har du pa avslutningsmotena?

« Hur far kollegor som inte deltog i just det projektet ta del av utvarderingen?
« Finns det ndgot system eller verktyg pa foretaget som anvands for att samla
in/dela/utbyta kunskap pa?

Fragor om féretaget

o Hur ser arbetet med kunskapsdverforing ut idag?
e Anser du ni har en val fungerande kunskapsoverféring inom foretaget idag?
« Hur tror du att foretagets expansion har paverkat
kunskapsoverforingen mellan projekten?
o Vad var drivkraften till att arbeta med kunskapséverforing?
o Vems initiativ var det och vem ar det idag som driver pa arbetet?
o Varti foretaget tror du behovet av att arbeta med kunskapsoéverforing ar
storst?
o Hur ar installningen till utvecklingsarbete av det hér slaget?
« Tror du att det finns ndgon som upplever kunskapsoverforande arbete som
negativt for sin arbetsroll?

Klyfta kontor/produktion
e Upplever du att det finns en avgransning mellan de som jobbar i produktion
och de som sitter pa kontoret. Kénner du igen det och hur tror du att det kan
paverka hur kunskap fors mellan olika projekt?
o Vilken typ av rutiner tror du skulle behdvas och hur kan man implementera
kunskapsoverforing pa foretaget?
o Skulle du kort kunna forklara er organisationsstruktur. Hur tror du
att (organisationsstrukturen) den paverkar kunskapsoverforingen?
o Vilka for-och nackdelar tror du att ByggKommers har gentemot storre foretag
nar det kommer till att kunna arbeta med kunskapsoverforing?

Hinder
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« Upplever du att det finns nagra hinder for att kunskap ska kunna spridas
mellan olika projekt pa foretaget?

e Anser du att det finns tillrdckligt med tid for de anstallda dokumentera/sprida
kunskap och erfarenheter mellan projekten pa foretaget?

« Hur tror du att kunskapsdelningen paverkas av att det nastan bara & man som
arbetar pa foretaget?

« Hur tror du att eventuella sprakbarriarer med underentreprendrer kan paverka
mojligheten att fanga upp och fora vidare kunskap mellan projekt?

« Tror du att det finns en sarskild byggkultur/mentalitet som kan paverka hur
kunskaper och erfarenheter fors vidare? Paverkar det positivt eller negativt?

Mojligheter/forutsattningar
e Vad tror du skulle behévas for att forbattra kunskapsoverforingen i foretaget?

Avslutning
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