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Sammendrag

Denne studien underseker hvilke faktorer som pavirker kunnskapsdeling i en
organisatorisk kontekst, og hvilken innvirkning disse faktorene har pa former for kunnskap
som deles. Deling av erfaringer og kunnskap utforskes mellom individer og pa gruppeniva.

Studien bygger pé et samarbeid med Forsvarets forskningsinstitutt og Haerens
Véapenskole. Kvalitativ metodetilnaerming har blitt benyttet for & belyse forskningstemaet, og
empirien i studien er hentet fra personell tilknyttet den norske Haeren. Det ble gjennomfort
totalt atte dybdeintervjuer. Grounded theory har blitt benyttet som metode og analyseverktoy.

Resultatene 1 undersegkelsen peker bade pé flyt og barrierer for kunnskapsdeling.
Erfaringsdeling i formelle og uformelle fora, motivasjon for deling, samt erfaringsgrunnlag og
hierarki er sentrale faktorer som er av betydning for kunnskapsdelingen. Funnene tyder blant
annet pé at de ulike faktorene stimulerer til at deler av den tause kunnskapen uttales og gjores
eksplisitt, samtidig som de ogsa bidrar til at noe kunnskap holdes skjult og forblir taus. Pa
bakgrunn av forskningsfunnene blir begrepet ”skjult kunnskap” introdusert som en egen form
for taus kunnskap. Funnene antyder at taus kunnskap kan ha flere dimensjoner.

Ut i fra undersekelsen ser en at det kan vare hensiktsmessig a etablere ulike fora for
deling av kunnskap. Relasjonsband og tillitsforhold synes & vare av betydning for den
kunnskapen som deles i uformelle fora. Formelle fora skaper en kontekst for laering og
utvikling bade pa individ- og gruppeniva. Dialog og felles refleksjon bidrar til at den enkelte
far trening i hvordan en skal leere av erfaringer. Samtidig er dette en arena hvor praktiske
erfaringer utvikles til kollektiv kunnskap. Funnene i denne studien kan gi noen retningslinjer
for fremtidig forskning. Det blir foreslatt at det kan vaere et behov for & nyansere begrepet
taus kunnskap, samt undersgke hvilken betydning bade individuell og kollektiv taus kunnskap

har for leering og kunnskapsutvikling i ulike organisasjoner.



v



INNHOLDSFORTEGNELSE

INNLEDNING 1
BAKGRUNN FOR UNDERS@KELSEN ......cccuiiiiiiiiiiiiiiiiniiiiniiiiinieie st sne ettt snee e sne s snssns s snsnc s 1
OVERORDNEDE PROBLEMSTILLINGER ......c.ccoviiiiiiiiiiiiiniiniiiiic it sae s sne e 2
LZARING OG KUNNSKAP I ORGANISASJONER: EN BEGREPSAVKLARING OG AVGRENSNING ................. 3
OPPGAVENS STRUKTUR........ooiiiiiiiiiniiniiiti ittt ea et st sas st sa s ae e en s ene s 5

TEORETISK RAMMEVERK
KAPITELETS DISPOSISTON......uuitttititeeeeiiittreeeeessnerseeeeesassssssseseesesssssssssesssssssssssseesssssssssssssesssssssssesessannns
ORGANISASJONSLARING - EN PRAGMATISK TILNAERMING .....cccuvvviiireeeeeiiiirieeeeeesennreeeeeessssennsseeesessnnes

Laering som en reorganisering og rekonstruksjon av erfaringer
Organisasjoner SOM SOSIAlE VEIAENET  .......c.eevcuiiiiiiieiiieiiieie ettt see e e e seeeetaeeseseesneesnnaeenes
BETYDNINGEN AV KUNNSKAP ....oottiiiiiiitiiieteeeeeiiirtteeeesssstrsteesessssssssesesssssssssssseessssssssssseesssssssssseeess
KUunnskap Pa flere NIVACT.......c.eeeciiieiiieeiie ettt ettt et e et e st e et e e eaeessseesnaeennseesnseeas
Former fOr KUNNSKAD .....ococviiiiieiie ettt sttt et e e st e ensaeesnseesnnee s
KUNNSKAPSDELING ....utvtttteeeeesitrreeeeeeaasitseeseeeeessonssssesessasssssssseesssssossssssessssssssssssssesssssssssessessssssssssseees
OVERF@RING AV KUNNSKAP - TAUS OG EKSPLISITT
KULTURELLE FAKTORER OG KUNNSKAPSDELING ......ceuttitiitieieiesteeieneeneesteeneeeesseeneensesseeneeseeseseeens
LZARINGSARENAER SOM MEKANISMER FOR LZERING ....vuvvvvvvvrerrrereeerereerereeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeneenenns
Formelle og uformelle 1aeringSarenacr...........cccvieriiieerieeriieiie e et sieeeieeeseveeaeeeeeeeeaeessseesnseeas
MOTIVASJON FOR A DELE KUNNSKAP ......cociiiitiiiiitiieeiitteeeiotteeeeetreeeesetseeeesseeeessseeeesssesesssssesesssseseennns
ResiproSitetSTOrNOLd. ... .ccociiiiiieeii et e sttt eetae e nbeeennee s
Relasjonen til mottakeren- tillit 0g MaKt.........ccoevcvieeiiieiiieeie e
OPPSUMMERING OG PROBLEMSTILLING ....ccceutvviiireeeeiiiirrereeeeseesrreseesssssssssseeesssssssssesssssssssssssseeseanns

METODE
BESKRIVELSE AV FORSKNINGSPROSIEKTET ....cc.uuuviiiieeeeeiiiinreeeeeessnnreeteeeesssssssseeeeesssssssessessssssnnssseees
VALG AV METODE ......uutiitiiieeeeiiiitteteeeeietrtteeeeeeesosersseeeesessssseseesssssssssssseesssassssssssessssssssssssesssssssssssseees

Det kvalitative forskningSiNteIVIU ......cecuvveriieeiieiiieeciiesieesieeeeeeteesree st e sreesbeessaeessaeessaeesnneens
UTVALG OG REKRUTTERING .....uvttitiieeiiiitrieteeeeeiitreeeeeesassessseseesssssssssseessssssssssssesessssssssssssessssssssssseees
UTARBEIDING AV INTERVIUGUIDE .......cuvviiiiieieiiiiiirieeeesettrreeeeesssssenrreeeesesssssessesssssssssssseesssssssssssesess
GIENNOMFQ@RING AV INTERVIUENE ......00ctiiiiiiitriiieeeeeisireteeeeessoeersreeeeessssssssseessssssssssseesssssssssseesesannes
TRANSKRIPSJON OG KVALITETSSIKRING AV DATAMATERIALET .....ccoooiiiiiiiiiiiiiiieeeee e

Transkripsjon og renskriving av rdmaterialet...........ccccceeeeveeneencniennennn

MEMDET CHECKING .....iiuiiieiiieeiie ettt e e e e ae e st e st eesaeesseeensaeensaeensseesnseenn
DELTAKENDE OBSERVASJON OG FOKUSGRUPPEINTERVIU .....ccvviiiiiiiiieiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e
GROUNDED THEORY- EN INSPIRASJON TIL INNSAMLING OG ANALYSE AV DATAMATERIALET ......... 34

Paradigmatisk POSISJONETING........eeecviieriieeriieeiierteerteesteeeteeeireeseteestaeessseessseesssaeansaeesseesseessneans
ANALYSEPROSESSEN AV DATAMATERIALET ....vvvvviviteeeierereeeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseseseeeeennnnnnnnnes

APEN KOING ...ttt ettt ettt eaenn

AKSIAL KOAING ..ottt ettt e st e et e et eesnseesssaesaseesnseesnsaeennaeennseennses

Selektiv koding 0g teoridannelSe.........ccuveriiereiireiiieiie et et eeieeeeeeteesae e see e s e e staeeseaeennseens
GROUNDED THEORY OG UTVIKLING AV OPPGAVENS PROBLEMSTILLING
MIN ROLLE SOM FORSKER- REFLEKSIVE BETRAKTNINGER

Eksisterende teori 0g teoretiSk SENSIIVITET .......vverviereiireriieeiie e esie et e eiee e sreeseeeeneesereesnsee s

Kontekstens DEtyANING ........cccuiieiiiiiiieiiie ettt ee et e st e et e e seaeessseensaeenseesnseens

ETISKE HENSYN OG VURDERINGER ......cuuuiiiiiiiiutuuunnitnnnnrrrrrrrererreereeeeeerereeerereseeeeeseeeaeseeeeeeeeeeeeeeeeeeesnns
RESULTATER 43
KAPITELETS DISPOSISTON. ... .iieieeeeeieeuuatuunusssrrererrseeererereeeeeeereereteeseaeaeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeenesesssessnsnsnses 44
PROSESSER FOR KUNNSKAPSDELING - FLYT OG BARRIERER.........cooctteniieiiiienieeiieeieeenineeneneeeneeenne 44

NORSKE SOLDATER T AFGHANISTAN ..eiiittitiiiiiteeiitteeeeiteesautteeesaieteesaseeeesanseeessteeesansseessanseeesssseeessns 45



L0070 16 =< PR UUSRUST 45
OPPSCLNINZSPETIOAE ...vvveeerieeeiie et et e et eteesteesteeetee e seeessseasseeessseessseesnseeassseessseenseeansseessseensenn 45
Hand- over- take- over (HOTO) ......coooiiiiiiiiie ettt et etr e e evee e e eaaee e 45
ARBEIDSFORHOLD I AFGHANISTAN .....tiiuitiiiieiittentteniteniteesireeesteeenteeeseneesaneessneessneessnesenmetensneesnneennne 46
Komplekse forhold og uforutsigbarhet............coeveiiieiiiiiiieiie e 46
Risikoen ved OPPATAZENE ........eevviieiiieeiie ettt ee ettt ettt e et eesste e st essteeeeaeessseesnseensseesnseens 48
ERFARINGSDELING I FORMELLE OG UFORMELLE FORA ......ccocttiiiiienitienieenieenineenteesreeenieeeneneesaneenene 49
FOTMEILE TOTA .....viieeiieeee ettt ettt e st e et e et e e sb e e ssseessseesaseesnsaesnsaeensseennseens 49
Apenhet 0g takROYe ....................c..cocoooeoeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 51
Uformelle fora: den usminkede SANNNEt..........cceeeviiirciieiiiiiiiecie e 52
MOTIVASJON FOR KUNNSKAPSDELING ....uuuuvuuururrrrrrrrrrererereeeeeeeeeeererereseseseeeseeeeeeeeseeseeesesesesessssssssssssnes 53
Skjebnefellesskap 0g ProaktiVItet........cccveiciiercieeiiierie ettt ettt e e e b e e ssraeesseeensseens 53
Felles faglig plattform O iNtEIESSE ....cecuveerrieriieeiieeriieeieeeiteesteesreesreeeeaeesseesseeensaeensseesnseesnseens 55
Holdninger til KUNNSKaPSACIING.........eeecuiiiiiieiiieciieie ettt e s tee e e e e snneens 56
ReIasjonelle DANM........c..oeiiuiiiiiieie ettt et s e et e et eenteeesaeenaeennnaeennee s 60
Tillit som fundament for kunnSkapSAeling................cccoocoveviiiiiiiiiiiiiiiiii et 60
Relasjonsmessige barrierer for kunnskapsdeling................c...ccccoovcvovviiiviiiiiiiniieeiieeeie e, 62
ERFARINGSGRUNNLAG OG HIERARKI. ... .utiiiiiiiitenitieniieetteniteesiteeeteeeneneesineesneensneesmneeennesesmneessneennne 63
OPPSUMMERING AV HOVEDFUNNENE ......ccutvttttirtrteereeeeeerereeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaeesesesesssesssesessennnnnnns 65

3 (0} eTa N ' o T P UUSTRTS 65
HOVEATUNN 2 ..ottt et s e e st e et e et e e s sbeessseessseensseesnsaeansaeensseennseens 66
DISKUSJON 67
KAPITELETS DISPOSISTON. ... .iieieeieeieetuneunuarssssrrerrseserererereeeeereessteeseeeaeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeemeseeseesssnsnsnses 67
ULIKE FORA FREMMER ULIKE FORMER FOR KUNNSKAP ......cccuctiiittiniiienieeniienreenreeereeenireeneneesnneennne 67
Tekniske og taktiske erfaringer - handling 0g kogniSjon ..........cceecvvereiiieriieniieeie e 67
EMOSJONEILE ASPEKLET .....cccuvieeiieiiii ettt ettt et et e e te e st esteeestaeessseessaeensaeesseesnseenn 68
Barrierer for deling i formelle fOra.........cooocviiviiiiiiiiiice e 70
ASPEKTER VED MOTIVASJON FOR KUNNSKAPSDELING .....oeerttieiieenireenreenieenireenreesneeenmeeenneesneennne 72
Positive holdninger til kunnskapsdeling skaper gode delingsprosesser..........ccccveeeeveerveercreenenenne 72
Relasjonsbénd, tillitsforhold og kunnskap som deles..........cccoevvveriieiciieinieniieeie e 73
HIERARKI OG ERFARINGSGRUNNLAG SOM BARRIERER FOR KUNNSKAPSDELING........ccccveeveeveannens 75
HVORDAN KAN BEGREPET TAUS KUNNSKAP FORSTAS? ....iiiiiiiiiiieniienienite ettt sttt 78
METODISKE BETRAKTNINGER ........etorittiiiitiiiteniiteietenittenteesnteeeteeeneneesmeeessneesineessneesnnasessneessesenmeeennne 80
Bruk av forskningSmetode. .........c.veeuiiiiiieiiieceesit ettt e et nae e enaeens 80
INNSAMIING AV ALA.....cuiieiiieeiie et e e et e st e e e et e e ssbee s saeesaeesseeensaeesseensseesnseean 80
Undersgkelsens troverdighet og overforbarhet ............ccoocvvvciieicii e 82
IMPLIKASJONER FOR FREMTIDIG FORSKNING ....ccouvtteiuienirienreeeieenireenreeemeeenreeseneesnneessneesneconmeeensnes 83
KONKLUSJON 85
REFERANSER 86
VEDLEGG: INTERVJUGUIDE A

VEDLEGG: INFORMERT SAMTYKKESKRIV B




INNLEDNING

Denne studien analyserer kunnskapsdeling mellom individer og pa gruppeniva.
Hensikten med oppgaven er & bygge en forstielse av hvilke faktorer som pavirker
kunnskapsdeling i en organisatorisk kontekst, og samtidig se pa hvordan disse kan virke inn
pa hvilke former for kunnskap som deles. Empirisk tar jeg utgangspunkt i kunnskapsdeling i
en militeer kontekst. I denne delen vil jeg forst skissere bakgrunnen for undersgkelsen, samt
belyse overordnede problemstillinger som utgangspunkt for giennomfering av studien.
Deretter folger en teoretisk begrepsavklaring, en avgrensning, samt oppgavens

problemstilling.

Bakgrunn for undersekelsen

Studien bygger pa et samarbeid med Forsvarets forskningsinstitutt (FFI) og Haerens
Vapenskole (HVS). FFI er forsvarets sentrale forskningsinstitusjon og har til mal & drive
forskning og utvikling for Forsvarets behov. HVS har til oppgave a bidra til heyest mulig
operativitet i Heeren, og har det faglige ansvaret i Haeren for blant annet trening og kurs.

Undersgkelsen er et resultat av et pdgaende arbeid pa FFI, der det forskes pa Forsvarets
system for handtering av erfaringer og erfaringslaering. Som et overordnet mal er FFI sin
hensikt med forskning rundt erfaringslaring & kunne bidra til & oke Forsvarets operative evne.
Det innebzaerer a gke Forsvarets evne til & lose tildelte oppgaver og oppdrag, ved kontinuerlig
a dra leerdom av de operative erfaringene som gjores ute pa oppdrag og under gvelser
(Hennum, Rervik, Dahl & Rutledal, 2008). I rapporten “Erfaringslaering i Forsvaret”
konkluderer Hennum et al., (2008) med at det er et behov for n&ermere undersgkelser knyttet
til prosessen rundt Forsvarets handtering av erfaringslaering. Videre konkluderer de med at det
er viktig for Forsvaret & videreutvikle sitt arbeid med erfaringslering, bdde nér det gjelder
prosess, metoder og organisasjon. Det som synes a vere en utfordring i Forsvaret er
overferingen av kunnskap mellom individ og organisasjon. I langtidsproposisjonen for
Forsvaret, St.prp. nr 48 (2007-2008) legges det vekt pé at Forsvaret skal videreutvikles som
en leerende organisasjon, der erfaringslaring trekkes fram som et sentralt element i

kunnskapsstrategien. I henhold til St.prp. nr 48 er det en malsetting for Forsvaret a:

Ha systematisk utvikling og bruk av kunnskap, erfaringer og kompetanse ut i fra
organisasjonens behov — gjennom en malrettet styring av kompetansen og en sterkere



kobling mellom utvikling og formidling av kunnskap, samt mellom analyse av
erfaringer og utvikling av doktriner, teknikk og taktikk (Forsvarsdepartementet, 2007).

Som masterstudenter ble min medstudent og jeg ble forespurt om vi kunne tenke oss a gjore
undersekelser knyttet til erfaringsleering i Forsvaret. FFI gnsket & gjore undersgkelser med
fokus pa hvordan militere avdelinger kunne dra nytte av det de har lert, samt se pé
forbedring av ivaretakelsen av erfaringer for a kunne skape en kontinuerlig utvikling i
organisasjonen.

Empirien i studien er hentet fra dybdeintervjuer fra personell tilknyttet den norske Heeren.
Personellet har vert pa et flernasjonalt militeert oppdrag i Afghanistan, Organizational
Mentoring and Liaison Team- OMLT, som er et mentorprogram i regi av NATO-ISAF.
Hovedoppgaven til OMLT er & bidra til & utvikle og heve nivéet til den afghanske nasjonale
haren (ANA). Dette skjer gjennom a utdanne, trene, veilede og mentorere denne haren
(Forsvaret, 2011).

Det er grunn til & tro at soldatenes rolle som mentorer i Afghanistan har vaert med pa a
bidra til en sterre grad av bevissthet og refleksjon rundt laering. Selv om det imidlertid ikke er
alle i OMLTen som har fungert som mentorer, men bidratt som stetteenheter (force
protection) eller jobbet innen sanitet, har de allikevel vert i et miljo der det har vert et
maélrettet fokus pa lering og utvikling.

Min medstudent og jeg utviklet sammen overordnete problemstillinger som utgangspunkt
og grunnlag for gjennomferingen av intervjuene. Mitt videre arbeid og fokus i denne
oppgaven er knyttet til problemstillinger som har sprunget ut fra empirien. Gjennom grounded
theory som analysetiln&erming, har jeg sokt & avdekke relevante tema i datamaterialet.

Resultatet av denne analysen redegjores for i kapittel 4.

Overordnede problemstillinger

Min medstudent og jeg ble involvert i prosjektet for a se naermere pa hvilke faktorer
som pavirker erfaringslaering i Forsvaret. Dette skulle gjennomferes ved a forseke a kartlegge
hva som eventuelt hemmer og fremmer en erfaringslaringsprosess. For & kunne tilneerme oss
denne problemstillingen pa et mer overordnet plan, ensket vi & fa innsikt i hvordan erfaringer
og kunnskap deles, overfores, ivaretas og nyttiggjeres. En videre tanke bak dette var &
undersegke laeringsprosesser i lys av organisasjonslering med utgangspunkt i prosesser bade
pa individ-, gruppe og organisasjonsnivd. Min medstudent og jeg hadde lite forkunnskap om

erfaringslaering og organisasjonslering i Forsvaret fra for. Det satt en agenda i forhold til de



problemstillingene vi utviklet og det la grunnlaget for & ga bredt ut og ha et relativt apent sinn
i forhold til fokusomrader knyttet til forskningsprosjektets tema. Vi utviklet derfor to
overordnede og apne problemstillinger som utgangspunkt for utarbeiding av intervjuguide og
gjiennomforing av dybdeintervjuene. Disse var: Hva skal til for at erfaringsleering skal finne

sted? Hvilke faktorer hemmer og fremmer erfaringslcering?

Leering og kunnskap i organisasjoner: en begrepsavklaring og avgrensning

Organisasjonslering og kunnskap i organisasjoner er store og komplekse felt innen
organisasjonslitteraturen. Det er i den sammenheng nedvendig & gi en kort beskrivelse av hva
disse feltene innebaerer. I det folgende avsnitt vil det derfor presenteres en avgrensning av det
teoretiske feltet jeg har valgt 4 belyse mer inngiende i kapittel 2.

Leaering og kunnskapsutvikling i organisasjoner har vert et sentralt fokus og et
omdiskutert tema i mange ar. Organisasjonslaering er i seg selv et tverrfaglig tema. Forskning
innen organisasjonslering trekker pa mange bidrag innenfor ulike felt som blant annet
inkluderer kognitiv- og sosialpsykologi, atferdsteori, sosiologi, skonomi,
informasjonssystemer og ingeniervirksomhet (Argote & Miron-Spektor, i trykk).

Begrepsbruken knyttet til organisasjonslaring er forskjellig, og ofte blir lerende
organisasjon og organisasjonslering brukt om hverandre uten at det imidlertid blir diskutert
hva forskjellene mellom begrepene innebarer (Filstad, 2010). I denne oppgaven vil
organisasjonslering referere til hvordan en organisasjon laerer, og en leerende organisasjon
relateres til hvordan en organisasjon burde lere (Vera & Crossan, 2003). Videre finner man
ogsé at forholdet mellom individ og organisasjon er uavklarte problemstillinger knyttet til
organisasjonslaring. Individuell lering er en nedvendig forutsetning for laering pé gruppe- og
organisasjonsniva (Kim, 1993), fordi individer er medlemmer av en organisasjon der
oppgaver utfores. Men det er ikke nedvendigvis en tilstrekkelig forutsetning for at en gruppe
eller organisasjon laerer (Argote & Miron-Spektor, i trykk). Koblingen mellom hvordan
individet leerer og organisasjonen lerer er mye diskutert, og skillet mellom individet og
organisasjonen har blitt sett pa som en utfordring i organisasjonsleringslitteraturen (Kim,
1993).

En kan hovedsakelig skille mellom to hovedperspektiver innenfor
organisasjonslaring, der lering i organisasjoner forstis som deltakelse og praksis, og der
leering 1 organisasjoner kan forstas som individets tilegnelse av kunnskap (Filstad, 2010;
Elkjaer, 2004). Disse perspektivene pa lering vil belyses ytterligere i kapittel 2, da

organisasjonslaring i denne oppgavens forstds som en videreutvikling av de to



hovedtilnermingene og danner grunnlaget den “tredje veien” til organisasjonslering (Elkjaer,
2004). Dette inkluderer en forstielse av forholdet mellom individer og organisasjoner, der
bade individet, sosial deltakelse og praksis i organisasjoner vektlegges.

I folge Huber (1991) er kunnskap i organisasjoner en viktig komponent for
organisasjonslaring. Vera og Crossan (2003) peker pa at organisasjonslaering og kunnskap 1
organisasjoner kan forstas som to overlappende begreper, fordi laering stadig blir mer relatert
til og definert i forhold til kunnskapsprosesser. I en modell utviklet for & se pa forhold mellom
disse begrepene, foresldr Vera og Crossan (2003) at leering kan bli definert 1 form av
kunnskapsutvikling, overfering og ivaretakelse av kunnskap. De peker pé at forskning knyttet
til organisasjonslaering og kunnskapsutvikling antakeligvis studerer de samme fenomenene,
men fra forskjellige perspektiver og ved bruk av ulike terminologier. Med dette som
utgangspunkt antyder de videre at nar kunnskapsprosesser blir studert pé forskjellige nivaer,
er leering koblet til prosesser som deling, overforing, tilgang og lagring av kunnskap. I denne
oppgaven er disse betraktningene et godt utgangspunktet for a forsta koblingen mellom laering
og kunnskapsprosesser i organisasjoner.

Det overordnede formalet i denne studien er & se pa hva som skal til for at erfaringslering
skal finne sted, samt hvilke faktorer som hemmer og fremmer erfaringslaering. De
overordnede problemstillingene som ble utviklet som utgangspunkt for undersgkelsen, ga
rike data som apnet for & se pa prosessene som forer til leering. Det som spesielt vekket min
interesse var prosesser for deling av erfaringer og kunnskap. Ut i fra de problemstillingene
som har sprunget ut fra empirien var det flere elementer som det var interessant & se nermere
pa. For eksempel hva som gjer at erfarings-, og kunnskapsdeling kan oppleves som
utfordrende eller representere hindringer, samt hvilke forhold som gjer at erfaringsdelingen
fungerer og flyter godt pa individ -, og gruppeniva. Videre i forhold til at det eksisterer
kunnskap som kanskje ikke kommer til syne fordi den sannsynligvis skjules eller er vanskelig
a uttrykke. I denne oppgaven egnsker jeg derfor & utforske betydningen og konsekvenser av
kunnskapsdeling mellom individer.

En gjennomgang av aktuell forskning viser at det i senere tid har det blitt gjort empiriske
studier som undersegker bade faktorer som pavirker kunnskapsdeling, samt effektene av
kunnskapsdeling. Forskning som har sett pa betydningen av individuelle faktorer for
kunnskapsdeling, foreslar at en kan se individuelle delingsprosesser som et psykologisk filter
(Andrews & Delahaye, 2000). Andre studier som ser pa deling og overforing av kunnskap
finner at sosiale relasjoner, uformelle nettverk og tillitsforhold er av betydning for prosessene

for deling, og hvilken type kunnskap som deles (taus og eksplisitt kunnskap) (Hansen 1999;



Levin & Cross, 2004; Reagans & McEvily, 2003). Det finnes studier som har antydet at
formelle og uformelle kanaler for deling er av betydning for mengde kunnskap som deles og
samtidig hvilken kunnskap som deles (Nonaka & Takeuchi, 2004; O’Toole & Talbot, 2011;
Truran, 1998).

Denne studien sgker a bidra til flere forskningsomrader. Studien kan relateres til litteratur
innen kunnskapsdeling i organisasjoner bade pa individ - og gruppeniva. I tilknytning til
annen forskning (Andrews & Delahaye, 2000; Ipe, 2003) ser denne studien pa faktorer som
synes & pavirke prosesser for kunnskapsdeling. Samtidig ser den ogsé pé hvilken betydning
dette har for leering og kunnskapsutvikling i organisasjoner (Levin & Cross, 2004; Nonaka &
Takeuchi, 2004; O’Toole & Talbot, 2011).

Oppgavens problemstilling er som felger: Hvilke faktorer pavirker kunnskapsdeling i en

organisatorisk kontekst, og hvilken betydning har disse for leering og kunnskapsutvikling?

Oppgavens struktur

I kapittel 2 redegjor jeg for oppgavens teoretiske rammeverk. Kapitelet starter med en
redegjorelse av den “tredje veien” som et perspektiv pa organisasjonslering, der
leeringsteorier omkring individets tilegnelse, sosial deltakelse og praksis i organisasjoner
presenteres. Deretter folger begrepsavklaringer om kunnskapsbegrepet, teori omkring
utvikling av kunnskap, kunnskapsdeling, samt betingelser for kunnskapsdeling i
organisasjoner. Til slutt vil det folge en oppsummering og redegjorelse for oppgavens
problemstilling.

I kapittel 3 vil jeg forst beskrive forskningsprosjektet. Deretter folger en redegjorelse
for de metodiske valgene som er foretatt og beskrivelser av veien fra datainnsamling til
analysering av datamaterialet. Metodekapitelet vil til slutt omhandle refleksive betraktninger
og etiske hensyn.

I kapittel 4 presenteres resultatene av undersekelsen og avsluttes med en
oppsummering av hovedfunnene. I kapittel 5 vil hovedfunnene diskuteres i lys av
eksisterende forskning og teorier. Deretter vil studiens styrker og svakheter droftes og

implikasjoner for fremtidig forskning presenteres. Til slutt presenteres en konklusjon i kapittel
6.



TEORETISK RAMMEVERK

Kapitelets disposisjon

I dette kapitelet vil jeg innledningsvis starte med en redegjorelse av et perspektiv pa
organisasjonslaring, som introduseres for & skape en ramme rundt leringsbegrepet i
organisasjoner. Videre vil jeg ta for meg utvikling av kunnskap og se pé ulike betingelser for
kunnskapsdeling i organisasjoner. Jeg vil se pa hvordan taus og eksplisitt kunnskap pavirker
kunnskapsdeling mellom individer innenfor forskningen pa dette. Videre vil jeg se pa hvordan
kulturelle forhold og arenaer for leering har en innvirkning pa hvordan kunnskap deles. Til
slutt vil jeg ta for meg motivasjon for kunnskapsdeling, der ulike former for tillit inngar som

et sentralt begrep.

Organisasjonsleering - en pragmatisk tilnaerming

Organisasjonslering kan deles inn i to hovedperspektiver. Det forste ser pa lering i
organisasjoner som individets tilegnelse av kunnskap, og det andre ser pé lering i
organisasjoner som deltakelse og praksis (Elkjaer, 2004). I folge Sfard (1998) kan disse to
perspektivene pa organisasjonslering bli sett pa som to gjensidige metaforer for lering:
tilegnelsesmetaforen og deltakelsesmetaforen.

Tilegnelsesmetaforen omfatter en forstielse av leering som individets tilegnelse av
kunnskap og ferdigheter. Dette perspektivet pa leering har vaert dominerende i forskning pé
organisasjonslering og har forankring innen psykologien (Filstad, 2010). I tidligere litteratur
blir organisasjonslering definert som individets tilegnelse av informasjon og kunnskap,
analytiske og kommunikative evner (Argyris & Schon, 1996), samt at en leerende
organisasjon er basert pa individets evne til & tenke pé organisasjoner som systemer (Huber,
1991). Dette perspektivet pa leering har blitt kritisert for & legge for stor vekt pd de
individuelle tankeprosessene hvor kunnskap blir forstatt som abstrakt tenkning og
organisasjoner som systemer (Cook & Brown, 1999). Elkjaer (2004) argumenterer for at dette
perspektivet gjor det vanskelig & forsta og forklare hvordan det er mulig & overfere individuell
leering til organisasjonen.

Ved lering gjennom deltakelse i praksis derimot, ser en pa lering som en integrert
praksis hvor kunnskap utvikles (Elkjaer, 2004). Deltakelsesmetaforen tar lering bort fra det
individuelle perspektivet og formelle leeringssettinger, og setter leering i kontekst til

organisasjonens dagligliv og arbeid (Sfard, 1998). Néar organisasjoner er definert som



fellesskap av praksis, er ikke fokuset primaert knyttet til individer, men til kollektive prosesser
(Weick & Roberts, 1993).

Elkjaer (2004) bruker den amerikanske pragmatisten John Dewey (1859-1952) sitt
arbeid omkring utforskning og refleksjon, samt Strauss (1993) sin forstaelse av organisasjoner
som sosiale verdener, for a videreutvikle disse to hovedperspektivene pa lering som en
“tredje” vei til organisasjonslaring. I felge Elkjaer (2004) er det & se pa en organisasjon som
et lerende miljo, som inkluderer en forstielse av forholdet mellom individer og
organisasjoner, et viktig holdepunkt for a utvikle en tredje mate & betrakte
organisasjonslering pa.

Leering som en reorganisering og rekonstruksjon av erfaringer. I folge Dewey
(1968) kan erfaring forstds som selve transaksjonen eller interaksjonen, som en kontinuerlig
og gjensidig prosess mellom individet og omgivelsene. En erfaring blir til nar en oppdager
forbindelsen mellom handling og konsekvens. Dewey (1968) definerer leering som en
reorganisering og rekonstruksjon av erfaringer, og argumenterer for at leering finner sted hele
tiden, i alle situasjoner hvor mennesker interagerer, reflekterer og tenker. Selv om lering
finner sted i en sosial situasjon, er det individet som larer, og individet leerer nettopp gjennom
en reorganisering og rekonstruksjon av erfaringer.

Dewey (1968) argumenterer videre for at handlinger og deltakelse i praksis ikke
nedvendigvis skaper laering. En person larer bare hvis han eller hun reflekterer rundt sine
handlinger og reorganiserer og rekonstruerer erfaring gjennom en kontinuerlig tanke - og
refleksjonsprosess av handlingen. Dewey (1968) mener imidlertid at det ikke er alle erfaringer
som forer til ny kunnskap eller viten, fordi de forblir emosjonelle og “ikke refleksive”, og
dermed aldri trer inn i den bevisste og verbale sfeere. Med dette mener han at disse
erfaringene ikke primeert er knyttet til kunnskap. Han argumenterer for at mesteparten av de
erfaringene vi gjor oss i vart liv, bestar av ikke- kognitive eller ikke refleksive erfaringer,
fordi mennesker er skapninger, som kontinuerlig handler, nyter, lider, hvilket ogsé kan
betraktes som erfaringer.

Nér man kan lare av en erfaring er det, i folge Dewey (1968), fordi erfaringer kan
skape forbindelse og kontinuitet til bade fortid og fremtid. For & kunne laere av en erfaring, er
selve tenkningen nedvendig for & skape kontinuitet i erfaringen. Bade handling og kognisjon
(tenkning) inngar dermed som ngdvendige aspekter ved laeringsprosessen og dens resultat.
Overgangen mellom de ikke-kognitive og kognitive erfaringer er, i folge Dewey (1968),
glidende. Men hvis erfaringen skal fore til erfaringslaering, mé de ut av handlingen og det

nondiskursive felt, og inn i det erkjente og bevisste erfaringsfelt. Hvis en skal lere av andres



erfaringer, er det nedvendig at tenkningen aktiveres, bade ved at en utforsker forholdet
mellom handling og konsekvens, samt relaterer nye erfaringer til tidligere erfaringer en har
gjort seg (Dewey, 1968).

Utforskning og reflekterende tenkning kan i folge dette perspektivet betraktes som en
metode, der tenkning er ngdvendig for & definere problemet og ved & reflektere kan en
overfore leringsutfallet til & bli mer bevisst og verbalt. Det & utforske er en méte a fa
erfaringer og kunnskap pé, men det begynner ikke nedvendigvis med verbalisering og bevisst
refleksjon. Utforskning begynner gjerne med sansene og kroppen. Likevel ma man vere
bevisst pa de erfaringene man gjor seg for a kunne reflektere over dem. Dette er en ngdvendig
forutsetning for & kunne kommunisere sine egne erfaringer med seg selv og andre, enten
gjennom tegn, ord eller konsepter (Dewey, 1968; Elkjaer, 2004).

Dewey (1968) sin forstaelse av leringsbegrepet kan oppsummeres med at lering
involverer bade handling og kognisjon (tenkning). A handle uten 4 reflektere rundt en
situasjon har liten verdi for leeringsutbyttet. Erfaring og utforskning er prosesser som ikke kan
begrenses til bare sjel eller kroppen, kunnskap eller emosjoner, tenkning eller handling, men
som heller inkluderer og omfatter alle deler (Dewey 1968; Elkjaer, 2005). I folge Elkjaer
(2004) er disse antakelsene relevant for & kunne forstéd erfaringens betydning i
organisasjonslering.

Denne forstéelsen av leringsbegrepet ensker jeg videre i oppgaven a knytte til Kolb
(1984) sin definisjon av erfaringsleering, da jeg mener at Kolb gir en mer konkret definisjon
av dette begrepet. Jeg velger imidlertid ikke & stotte meg til hans oppfattelse av det
erfaringsbaserte laeringsbegrepet som kun lukket i individets erkjennelsesprosess der laeringen
forblir i individet. Med inspirasjon fra Dewey sitt arbeid knyttet til erfaring og lering,
definerer Kolb (1984) erfaringslaering som “en prosess der kunnskap utvikles gjennom de
erfaringene man tilegner seg. Kunnskap er et resultat av kombinasjonen av d tilegne seg og
omforme erfaringer” (Kolb, 1984, s 41).

Gjennom en tredje vei til & forsta organisasjonslering trekker ogsa Elkjaer (2004)
fram Strauss (1993) sin teori knyttet til organisasjoner som sosial verden. Dette perspektivet
inkluderes for & forsta den institusjonelle og organisatoriske konteksten av
organisasjonslering.

Organisasjoner som sosiale verdener. Strauss (1993) ser pé organisasjoner ut i fra et
interaksjonistisk perspektiv, som inneberer & se pa den sosiale verden der bade mennesker og
kontekst er av betydning. Hans forstéelse av organisasjoner som arenaer bestdende av sosiale

verdener, betrakter organisasjoner som grunnleggende koordinerende kollektive handlinger.



En organisasjon er, i felge Strauss (1993), organiseringen av arbeid, eller kollektive
koordinerende handlinger som han omtaler det. Arena er et begrep for & forstd de kollektive
handlingene. Organisasjonen kan betraktes som en arena der organisasjonens grenser er apne
for omverden. Det er ingen synlige murer eller vegger omkring en organisasjon, men
organisasjonen bestemmes av engasjementet i kollektive handlinger og de vilkar, hvor disse
utspiller seg. Arenaen er der den organisatoriske aktiviteten utfolder seg, og den organiserer
seg i sosiale verdener. Strauss (1993) sin teori legger vekt pa hvordan en skal konseptualisere
handlinger, eller betrakte handling som en kontinuerlig prosess. Individet er ikke isolert som
en uavhengig part i mete med samfunnet, men som et sosialt vesen, som blir formet av og
former samfunnet. I folge Strauss (1993) finner handlinger og interaksjon sted mellom
medlemmer av en gruppe, og ber derfor ikke bare bli sett pd som individers handlinger og
interaksjoner.

Den tredje veien” til & forstd organisasjonslaring kan oppsummeres med at den
inkluderer bade deltakelsesmetaforen og tilegnelsesmetaforen. Dette som en kombinasjon av
ferdigheter og kunnskap (produkt), samt deltakelse i praksis (prosess). Denne tiln@rmingen
ser pd organisasjonslaring som bdde en individuell og organisatorisk utvikling pa samme tid,
og erkjenner samtidig at intuisjon og emosjoner er viktige faktorer for utvikling av erfaringer
og kunnskap i organisasjoner (Elkjaer, 2004).

Ved a ta utgangspunkt i en pragmatisk tilnerming til leering, antar jeg at kunnskap i
organisasjoner utvikles gjennom at individer lerer av erfaringer. De erfaringene individer gjor
seg kan bade vere “ikke- refleksive” (ikke- kognitivt) og reflekterende erfaringer. Det vil si at
man kan erfare noe uten nedvendigvis a leere av det. For & kunne forsta og laere av erfaringer,
er utforskning, tenkning og refleksjon sentrale prosesser. Dermed er dette elementeere
prosesser for & kunne omforme erfaringer til kunnskap. Jeg tar altsé utgangspunkt i at laering
gjennom erfaringer ikke utelukkende er en individuell prosess, men ogsd mé forstas som
deltakelse i sosial praksis. Med andre ord vil leering kunne innebaere bade individets tilegnelse
av kunnskap og deltakelse i sosial praksis.

I resten av kapittelet vil jeg bygge videre pa det erfaringsbaserte leeringsbegrepet, som
innebarer at kunnskap utvikles gjennom a laere av erfaringer, og jeg vil ta for meg mer
inngdende hvordan kunnskap kan defineres. Dette vil vaere av betydning for & kunne se pa
hvordan kunnskap deles mellom individer og de prosessene som pavirker delingen. Jeg vil
begynne med en generell redegjorelse for kunnskapsbegrepet og deretter se pa hva slags
former for kunnskap man kan utvikle og dele. Deretter vil jeg ga inn pa hvordan

kunnskapsdeling kan foregd mellom individer i en organisasjon. Videre vil jeg redegjore for
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ulike betingelser for kunnskapsdeling. Slik begrepet kunnskapsdeling blir omtalt i denne

studien, vil det omhandle béde overfering av erfaringer og kunnskap.

Betydningen av kunnskap

Kunnskap kan ha flere betydninger og blir ofte klassifisert pa forskjellige méter. I
litteraturen blir ofte informasjonsbegrepet og kunnskapsbegrepet brukt synonymt (Ipe, 2003).
Kunnskap blir ofte forvekslet med informasjon og statistikk, som inneberer at kunnskap blir
oppfattet som noe som kan males og lagres, uten a betrakte kunnskap i forhold til kontekst,
situasjon eller sosiale relasjoner den kan vere knyttet til (Schneider, 2007). Nonaka og
Takeuchi (2004) skiller mellom kunnskap og informasjon, der kunnskap blir sett pa som
oppfatning og livssyn. De hevder at kunnskap er en funksjon av en bestemt holdning,
perspektiv eller intensjon. I motsetning til informasjon, er kunnskap relatert til handlinger.

Nonaka (1994) definerer kunnskap som det et menneske vet, hvilket betyr at kunnskap
er en dynamisk og padgdende prosess. Videre omtaler Nonaka og Takeuchi (2004) kunnskap
som kontekstspesifikk og relasjonsavhengig, og argumenterer for at man kan si at kunnskap er
knyttet til mening. Dette perspektivet pa kunnskap vil benyttes videre i oppgaven.

De Long og Fahey (2000) trekker frem to dimensjoner som er viktig for & forsta
kunnskap i en organisatorisk kontekst. Det forste omhandler pa hvilke nivaer kunnskap
eksisterer i en organisasjon. Det andre handler om hvilke former for kunnskap som eksisterer.

Kunnskap pa flere nivder. Kunnskap kan deles inn pa bade individ-, gruppe- og
organisasjonsniva (De Long & Fahey, 2000). Ipe (2003) mener at selv om individer kan
knyttes til et niva der kunnskap eksisterer i en organisasjon, vil individuell kunnskap som
deles veere nadvendig for utvikling, overforing og handtering av kunnskap pa alle de andre
nivaene i en organisasjon. Nonaka og Takeuchi (1995) argumenterer for lignende ved &
foreslé at kunnskapsutvikling burde bli sett pa som en prosess der kunnskap tilegnet av
individer, forsterkes og internaliseres som en del av en organisasjons kunnskapsbase. P4
denne maten mener de at kunnskap blir utviklet gjennom interaksjon mellom individer pa
forskjellige nivéer i organisasjonen. Organisasjoner kan ikke skape og utvikle kunnskap uten
individer. Likeledes mener de at kunnskap vil ha liten innflytelse pa effektiviteten i en
organisasjon dersom individuell kunnskap ikke deles med andre individer og grupper.

Former for kunnskap. For & kunne forstd former for kunnskap i
organisasjonssammenheng, mener De Long og Fahey (2000) at det er hensiktsmessig a skille
mellom henholdsvis taus og eksplisitt kunnskap. Denne betraktningen av kunnskap blir ofte i

organisasjoner beskrevet som et isberg. Den synlige toppen av isberget er strukturert,
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eksplisitt kunnskap. Denne delen av kunnskapen er lett & f4 gye pa og kjenne igjen, og derfor
er denne kunnskapen lettere a dele. Denne synliggjeringen blir i organisasjoner gjort gjennom
forskjellige former som for eksempel teknologiske og pedagogiske metoder. Men under
overflaten befinner det seg en viktig del av isberget, og det er kunnskap som er mer usynlig
og vanskeligere a uttrykke. Denne skjulte delen relateres til den tause kunnskapen som finnes
i organisasjoner (Haldin-Herrgard, 2000).

Andersson (2001) beskriver lignende 1 form av det militcere isberget. Toppen av
isberget kan betraktes som formelle aspekter i en organisasjon som utgjer de synlige delene.
Her er finner man aspekter som organisasjonsstruktur, teknologi, budsjett og malsettinger.
Under overflaten eksisterer de uformelle aspektene, som er skjulte. De omfatter folelser,
interaksjoner, normer og vurderinger. Denne delen av isberget beskriver Andersson (2001)
som krefter som ikke synliggjores og som man ikke snakker like &pent om.

Tenkningen om taus kunnskap blir tillagt filosofen Michael Polanyi (1966). Han
introduserte begrepet taus kunnskap i sin bok ”The Tacit Dimension”, der han innledningsvis
hevder at vi kan vite mer enn vi kan si” (Polanyi, 2000, s. 16). For eksempel mener han at
man er i stand til & gjenkjenne en persons ansikt blant tusener andre, men at vi vanligvis ikke
er i stand til & uttrykke hvordan vi kjenner igjen det kjente ansiktet. Han argumenterer for at
en stor del av menneskelig kunnskap er taus. Denne type kunnskap er basert pa operasjonelle
ferdigheter (know how) som man tilegner seg gjennom praktiske erfaringer. Den kan
karakteriseres som handlingsorientert og har en personlig kvalitet som gjor den vanskelig a
formalisere eller kommunisere, og derfor er denne kunnskapen vanskeligere & dele. Med
andre ord mener Polanyi (2000) at taus kunnskap er erfaringsbasert. Videre mener han at taus
og eksplisitt kunnskap utgjer to gjensidige deler, som ikke ber bli behandlet som to separate
former for kunnskap.

Nonaka og Takeuchi (1995, 2004) bygger videre pa Polanyi (2000) sitt begrep om taus
og eksplisitt kunnskap, men mener pa den annen side at kunnskap kan forstas som to
komponenter, og skiller kunnskap som henholdsvis eksplisitt og taus. De hevder at eksplisitt
kunnskap kjennetegnes ved kunnskap som det er lett & gi uttrykk for. Denne type kunnskap
kan betraktes som universell og systematisk. Den kan uttrykkes i ord og kommuniseres,
noteres, kodes og kan forklares til andre som har samme forstaelse av kunnskapsomradet. Den
kan enkelt overferes til andre gjennom systematisk sprak som inkluderer fakta og symboler.
Eksplisitt kunnskap kan overfores elektronisk, behandles av en datamaskin, lagres i databaser,

beker eller meldinger.
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Taus kunnskap pé den annen side, er ikke like synlig og lett & uttrykke (Nonaka &
Takeuchi, 1995). I folge Nonaka og Takeuchi (2004) kan taus kunnskap betraktes som
personlig og kontekstspesifikk, som er vanskelig & formalisere og kommunisere. Taus
kunnskap er oftest forankret i en persons handlinger, kroppslige erfaringer, ideer, normer,
verdier og emosjoner. De mener at taus kunnskap ogsa kan deles inn i to dimensjoner, en
teknisk del og kognitiv del. Den tekniske dimensjonen hevder de skapes gjennom individets
handlinger og direkte erfaringer i situasjonen. Den kunnskapen kan tilegnes gjennom erfaring
uten bruk av sprak og er dermed vanskelig a kodifisere gjennom symboler og sprak. For
eksempel kan handverkere med mange érs erfaring ha vanskeligheter med & artikulere det
tekniske og de metodiske prinsippene bak det de gjor (Nonaka & Takeuchi, 1995). Taus
kunnskap innholder ogsé en kognitiv dimensjon, som er overferbar gjennom sprak og kan for
eksempel involvere uformelle diskusjoner og sosial aktivitet. Den bestér av persepsjon,
synspunkter, mentale modeller som er en sa integrert del i oss at vi ofte tar dem for gitt.
Denne dimensjonen av taus kunnskap former hvordan vi oppfatter verden rundt oss. Med
dette hevder altsd Nonaka og Takeuchi (2004) at deler av den tause kunnskapen kan uttrykkes
og overfores gjennom kommunikasjon og diskusjoner i sosiale settinger, men at det er deler
ved taus kunnskap som ikke kan gjores eksplisitt.

Nonaka og Takeuchi (2004) poengterer imidlertid at eksplisitt eller taus kunnskap ikke
er totalt atskilt, men gjensidige utfyllende enheter. Dette kan virke nokséd paradoksalt med
tanke pa at de deler kunnskap inn i to motsatte komponenter. De forklarer det med at det er en
interaksjon mellom taus og eksplisitt kunnskap, som skjer gjennom menneskelige aktiviteter,
og som omtales som kunnskapsssamtaleprosess. En organisasjon utvikler og nyttiggjor
kunnskap ved & overfore taus kunnskap til eksplisitt kunnskap, og omvendt. Dette skiller seg
fra Polanyi (2000) sin forstaelse, som hevder at taus kunnskap bare kan synliggjeres gjennom
det vi gjor og at taus kunnskap ikke kan artikuleres og gjores tilgjengelig for alle.

I denne oppgaven forstés perspektivet pa kunnskap som noe som er handlingsbasert,
kontekstspesifikk og relasjonsavhengig. Det vil si at kunnskap er en dynamisk og padgdende
prosess og kan betraktes som subjektivt. Videre kan kunnskap forstas som bade eksplisitt og
taus. Slik begrepene brukes her vil eksplisitt kunnskap omhandle det som er lett & gi uttrykk
for, som kan kommuniseres med ord og nedtegnes skriftlig. Taus kunnskap kan forstis som
personlig og kontekstspesifikk, som omhandler det som er erfarings- og handlingsbasert,
emosjoner, verdier og normer. Dette er kunnskap som er vanskeligere a sette ord pa og gi
uttrykk for, men kan miste noe av sin tause form og gjores tilgjengelig gjennom sosial

interaksjon, slik Nonaka og Takeuchi (1995, 2004) antyder.
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Kunnskapsdeling

I folge Hendriks (1999) har kunnskapsdeling pa arbeidsplassen blitt sett pa som en
naturlig prosess, som finner sted automatisk. Forskning viser imidlertid at selv under gode
tilrettelagte omstendigheter, er deling av kunnskap en kompleks prosess som pavirkes av flere
faktorer (Hendriks, 1999). Nonaka og Takeuchi (1995) har papekt at begrepet
kunnskapsdeling handler om & se kunnskap som en prosess som involverer samtaler,
refleksjon, spersmal og ny kunnskap, basert pa individuell erfaring. Ipe (2003) antyder at det
a utnytte kunnskap bare er mulig nér individer kan dele den kunnskapen de innehar og bygge
pa andres kunnskap, og at kunnskapsdeling handler hovedsakelig om & gjore kunnskap
tilgjengelig for andre i organisasjonen. Videre mener hun at dette er viktig fordi det danner en
kobling mellom individet og organisasjonen ved a overfere kunnskap som individer har til
organisasjonsniva.

Bruken av begrepet dele innebarer en prosess der individets kunnskap deles i en form
som kan nyttiggjeres av andre, og som involverer en bevisst handling fra den som innehar
kunnskapen (Ipe, 2003). Davenport og Laurence (1997) definerer deling som en frivillig
handling og skiller det fra rapportering. Rapportering involverer utveksling av informasjon
basert pa rutiner og strukturerte formater. Deling, p& den annen side, inneberer en bevisst
handling av et individ som deltar i utveksling av kunnskap uten at det foreligger noen tvang til
a gjore det. Hendriks (1999) foreslar at kunnskapsdeling handler om et forhold mellom minst
to parter, en som innehar kunnskapen og en annen som tilegner seg den kunnskapen.

P& samme mate som en kan skille mellom deling av kunnskap og rapportering, vil det
i denne oppgaven gjores et skille mellom & dele kunnskap og overfore kunnskap. I folge Lam
(1997) kan fenomenet overforing av kunnskap brukes til & beskrive overflytting av kunnskap
mellom sterre enheter i organisasjoner, som for eksempel mellom avdelinger og divisjoner,
samt mellom organisasjoner. Deling av kunnskap vil her referere til de prosessene som skjer
pa individ- og kollektivt niva. Det vil si at samhandling vil vare en forutsetning for
kunnskapsdeling, mens laering og utvikling av kunnskap kan finne sted uten samhandling. Nar
det snakkes om overforing av kunnskap vil det vaere gjeldende mellom enheter. P4 grunn av at
begrepene brukes noe om hverandre i litteraturen, vil overforing som begrep ogsa vil bli
benyttet videre i oppgaven, men da forstés overfering som deling av kunnskap.

Nér det gjelder deling av kunnskap kan en skille mellom vilje til & dele av kunnskap og
iver til & dele kunnskap med andre (De Vries, van den Hooff & de Ridder, 2006). Dette
knytter De Vries et al. (2006) til individers holdninger til kunnskapsdeling. En vilje til & dele

sin kunnskap med andre innebarer at et individ er forberedt pa & gi andre gruppemedlemmer
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tilgang til den kunnskapen man innehar. Mens en iver til & dele kunnskap handler om at et
individ har en sterk intern driv og motivasjon for & kommunisere sin kunnskap til andre
gruppemedlemmer.

I folge De Vries et al. (2006) er bade det & vaere villig og ha en iver viktig for 4 kunne
dele kunnskap med andre. En vilje til & dele innberer en positiv holdning til andre
gruppemedlemmer, som handler om at man er innstilt pa & dele sin kunnskap med sine
kollegaer. Vilje til & dele kunnskap med andre er derfor relatert til mer betinget deling av
kunnskap. Individer fremstar villige til 4 dele sin personlige kunnskap med andre, fordi deres
fokus er knyttet til gruppens interesse, og de forventer at andre skal opptre pd samme mate.
De vil ikke pa samme maéte ta like mye initiativ til & dele sin kunnskap hvis de er usikre pa om
andre har samme interesse i forhold til 4 tilegne seg andres kunnskap og dele sin. Pa den
annen side poengterer De Vries et al. (2006) at man kan si at iver handler mer om en positiv
holdning til aktivt & dele sin kunnskap om et spesifikt emne, uavhengig om man har blitt
oppfordret til & dele eller ikke. Der vilje til & dele kunnskap kan bli knyttet til gruppens
interesse, handler iver til & dele kunnskap mer om et spesifikt tema. For individer som har en
iver til & dele, vil ikke andres atferd bety like mye. Om andre medlemmer ogsa vil dele sin
kunnskap er ikke like relevant for dem. Mennesker har en iver til & la andre fa vite hva de vet,
fordi de ser selv at det er kunnskap av verdi og forventer at deres kunnskap blir satt pris pa av
andre. Mennesker som er villige til & dele sin kunnskap preover a finne en balanse mellom det
a gi og det & dele kunnskap. Ivrige mennesker vil derimot spre budskapet uavhengig av
gruppens mal eller direkte materielle fordeler de kan fé fra det (De Vries et al., 2006). Ivrige
mennesker forventer seg sma fordeler i retur, som for eksempel et forhayet omdemme og lik
anerkjennelse (Hinds & Pfeffer, 2003).

En organisasjons evne til & effektivt nyttiggjere kunnskap er avhengig av sine
medlemmer og hvordan de utvikler, deler og bruker kunnskapen (Ipe, 2003). I felge Hendriks
(1999) vil ikke all deling av kunnskap nedvendigyvis fere til noe positivt for en organisasjon.
Kunnskap kan vere av verdi hvis det deles og hvis mennesker virkelig leerer noe av
hverandre. Men kunnskapsdeling kan ogsé vare skadelig for kunnskapen som overferes hvis
for eksempel mangelfull representasjon av kunnskapen blir overfort mellom mennesker
Renzl (2008) papeker at utfallet av kunnskapsdeling er avhengig av den type kunnskap som
deles og relasjonen mellom individer og arbeidsgrupper som er involvert i delingsprosessen.
Grupper med nazre og sterke band deler kunnskap ulikt i forhold til grupper som har en mer
los og apen relasjon. En studie av Hansen (1999) understetter denne antydningen. Den viser at

det var en sammenheng mellom styrken pa relasjonsbdndene og kompleksiteten i den
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kunnskapen som ble delt. Studien pekte pa at ved sterke relasjonsband ekte kunnskapsdeling
nar kunnskapen var kompleks, mens ved svake relasjonsband derimot, ekte deling av
kunnskap nar kunnskapen ikke var kompleks.

En empirisk undersgkelse av individuelle prosesser for kunnskapsdeling, foreslér at en
kan beskrive delingsprosessene som et psykologisk filter (Andrews og Delhaye, 2000).
Studien antyder at tilgjengelighet og imetekommenhet, troverdighet og palitelighet er faktorer
som er av betydning for delingsprosessen. Undersgkelsen antydet at forskere filtrerte den
kunnskapen de tilegnet ved a bestemme hvem de henvendte seg til for & fa informasjon og fra
hvem de ville akseptere innspill fra. Nar det gjaldt & dele av sin kunnskap antydet studien at
forskere aktivt vurderte hvem de ville dele sin egen kunnskap med.

I folge Hinds og Pfeffer (2003) kan organisasjonsstruktur ogsé ha noe & si for hvordan
kunnskap deles og flyter i en organisasjon. Kunnskapsdeling i en hierarkisk organisasjon kan
vaere hemmende for deling av ekspertise. De hevder at mennesker som er en del av en slik
struktur kan holde tilbake og motvillig gi fra seg kunnskap i enkelte tilfeller. De foresléar
videre at sanksjoner mot deling og normer for ikke & dele pé tvers av hierarkiske grenser kan
fore til begrenset mengde av kunnskap som flyter oppover, samt sidelengs i en organisasjon.

Kunnskapsdeling kan ogsé vise seg & vare utfordrende nar erfarne skal dele sin
kunnskap med individer som ikke har like mye erfaring p4 samme omréde (Hinds, 1999). Nar
det gjelder deling av kunnskap mellom en ekspert og en nybegynner pa et omrade, trekker
Hinds, Patterson og Pfeffer (2001) frem at forskning har antydet at de med mer erfaring kan
ha vanskeligheter med & sette seg inn i nybegynneres erfaringer og leere bort. Hinds (1999)
antyder at dette kan ha noe med at eksperter forseker a predikere hvor mye erfaringer
nybegynnere har, med forankring i sin egen erfaring som uerfaren, og bruker dette som et
utgangspunkt for & forutse hvordan nybegynnere vil prestere. Hinds (1999) papeker imidlertid
at arsaken til at det kan vare vanskelig for eksperter & sette seg inn nybegynneres opplevelser,
handler om deres manglende evne til & huske sine egne opplevelser som nybegynnere.
Eksperter stoler mer pa sine siste erfaringer og har dermed problemer med & forestille seg
mangelen pa kunnskap som nybegynnere har.

Hinds (1999) sin undersgkelse indikerte at de med middels niva av kompetanse var
mer negyaktig enn det eksperter var i sin estimering av nybegynneres erfaringer. De med
mindre erfaring var mer i stand til & forstd nybegynneres utgangspunkt og kunnskapsniva,
fordi deres nyere erfaringer var nermere nybegynnerens, og derfor var mindre justering

nedvendig néar kunnskap skulle deles.
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Overforing av kunnskap - taus og eksplisitt

Nonaka og Takeuchi (1995) ser pa en organisasjon mer som en arena for
kunnskapsutvikling, hvor individer laerer i samspill med hverandre. Jeg har valgt 4 ta
utgangspunkt i deres forstielse av eksplisitt og taus kunnskap, der de mener at deler ved den
tause kunnskapen kan artikuleres og deles med andre. Deres teori rundt kunnskapsutvikling er
hovedsakelig basert pa forskning og case-studier i japanske firmaer. Imidlertid kan
prinsippene som ligger til grunn for deres tolkning betraktes som generelle, hvilket vil si at de
er gjeldende for alle organisasjoner. Dette gjelder enten det er snakk om gkonomiske eller
sosiale tjenester, privat eller offentlig sektor, og om organisasjonen er produksjonsrettet eller
kundeorientert. P4 samme maéte vil dette vaere gjeldende i forhold til geografisk plassering og
kulturell bakgrunn (Nonaka, 1994). Deres forstaelse av hvordan kunnskap utvikles,
konverteres og deles er dermed et godt utgangspunkt for denne oppgaven.

Nonaka og Takeuchi (2004) beskriver fire former for kunnskapsoverforinger basert pa
det & anta at kunnskap skapes gjennom en kontinuerlig interaksjon mellom taus og eksplisitt
kunnskap. Nér taus og eksplisitt kunnskap samhandler og relateres til hverandre, skapes
kunnskapsprosessene. Kunnskapsprosessene er forst og fremst individuelle, i folge Nonaka og
Takeuchi (2004), men de er ogséd mekanismer der individuell erfaring uttrykkes og forsterkes i
og gjennom organisasjonen. Disse grunnleggende prosessene i omforming av kunnskap
presenterer de giennom SEKI- modellen. Modellen illustrerer en oppfatning av
kunnskapsutvikling som en oppadgéende spiral, der kunnskap skapes og kan utvikles.

SEKI- modellen eller SEKI prosessen er en forkortelse for sosialisering,
eksternalisering, kombinering og internalisering. Sosialisering involverer & dele og overfore
taus kunnskap mellom individer. I praksis vil dette innebere a tilegne seg kunnskap gjennom
fysisk nerhet og interaksjon. Et individ kan tilegne seg taus kunnskap direkte fra andre uten a
bruke sprak. Eksternalisering handler om nér taus kunnskap gjeres eksplisitt. Her indikerer
Nonaka og Takeuchi (2004) at ikke all kunnskap kan gjeres eksplisitt, men at det er mye som
kan konverteres i eksplisitt form. Eksternaliseringen krever at en kan gi uttrykk for den tause
kunnskapen, som kan overfores i en form som andre kan forsta. I praksis vil dette si at en ma
kunne artikulere taus kunnskap og konvertere taus til eksplisitt kunnskap. Dette kan for
eksempel involvere metoder som gjor det enklere & uttrykke sine ideer og forestillinger som
ord, konsepter, symboler (metaforer, narrativer og visuell framstilling). Dialog eller kollektiv
refleksjon, der en lytter og samtidig deltar i en samtale, er nekkelen til & kunne konvertere
taus til eksplisitt kunnskap. Dette hjelper gruppemedlemmer til & artikulere taus kunnskap

som er vanskelig & kommunisere. Gjennom eksternalisering mister kunnskap noe av sin
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taushet. Nar kunnskapen beveger seg langs et kontinuum, blir kunnskap en basis for
refleksjon og bevisst handling. Konvertering av kunnskap fra taus til eksplisitt er viktig for &
spre kunnskap utover det et enkeltindivid kanskje har kunnskap om. I folge Nonaka og Konno
(1998) er fysisk tilstedevaerelse der man metes ansikt til ansikt nekkelen til & kunne dele taus
kunnskap. Gjennom dialog vil individenes mentale modeller og ferdigheter bli konvertert til
felles forstaelse og konsepter. Gjennom denne prosessen deler individet sin mentale modell til
andre, men vil ogsé reflektere over og analysere sin egen. Felles mental modell kan defineres
som en organisert forstaelse eller mental representasjon av kunnskap som er felles for
medlemmer i et team. Et team som har stor grad av felles mentale modeller vil lettere kunne
forutsi hverandres responser og koordinere seg mer effektivt knyttet til ulike oppgaver
(Cannon-Bowers, Salas, & Converse, 1993).

Kombinering omhandler prosessen av overfering av eksplisitt kunnskap til eksplisitt
kunnskap. Dette innebaerer for eksempel a utnytte og knytte tilgjengelig eksplisitt kunnskap
sammen, som kan skape ny viktig kunnskap.

Det siste leddet i SEKI modellen er internalisering, som handler om
overfaringsprosessen fra eksplisitt til taus kunnskap. Eksplisitt kunnskap kan lett deles
mellom individer og etter hvert miste noe av sin eksplisitte form, gjennom internalisering,
hvor mennesker handler pa bakgrunn av kunnskap. Det vil si at individer tilegner seg taus
kunnskap gjennom handlinger, praksis og refleksjon. I folge Nonaka og Takeuchi (1995,
2004) kan internalisering relateres til leering ved handling (learning by doing). Nér erfaringer
gjennom sosialisering, eksternalisering og kombinasjon er internalisert i individets tause
kunnskapsbase i form av felles mentale modeller og teknisk "know how”, blir de verdifulle
eiendeler. Dokumentasjon hjelper individets prosess med & internalisere hva de har erfart,
gjennom kunnskap som er verbalisert i form av dokumenter, manualer eller muntlige
historier. Mens handlinger kan vare kontekstavhengig og praksis kan vere sosial, er
internalisering er individuell, psykologisk prosess.

Utvikling av kunnskap starter med sosialisering og beveger seg gjennom de fire
formene for kunnskapskonvertering formet som en spiral. Sosialisering omhandler & dele og
utvikle taus kunnskap gjennom direkte erfaringer. Eksternalisering skjer ved & artikulere taus
kunnskap gjennom dialog og refleksjon. Kombinasjon innebarer & systematisere og anvende
eksplisitt kunnskap og informasjon. Internalisering innbefatter laering og tilegne seg ny taus
kunnskap i praksis (Nonaka & Takeuchi, 1995, 2004).

Til na har det blitt redegjort for former for kunnskap som eksisterer, hvordan

kunnskap kan utvikles, konverteres og deles i en organisasjon. I det videre vil det utdypes mer
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omkring de faktorene som kan pavirke kunnskapsdeling mellom individer og pa gruppeniva.
Disse er kulturelle faktorer, leeringsarenaer som mekanismer for lering og motivasjon for &

dele av kunnskap.

Kulturelle faktorer og kunnskapsdeling

I folge De Long og Fahey (2000) kan organisasjonskultur vaere en barriere for effektiv
utvikling, deling og nyttiggjering av kunnskap. Davenport (1997) antyder at kulturen i en
organisasjon gir en pekepinn pa hva man skal gjere og hva man ikke skal gjore med tanke pa
héndtering av kunnskap og kommunikasjon i organisasjoner. Rohlin, Skérvad og Nilsson
(1994) argumenterer for at en kan si at kultur og organisasjonsstruktur pd mange mater henger
sammen. Det er fordi kultur stir for de grunnleggende tankesett, normer og vurderinger som
preger organisasjonen ytre og indre arbeid, samt relasjoner.

De Long og Fahey (2000) mener at kultur og kunnskap er ulgselig knyttet sammen 1
organisasjoner. Kultur er reflektert i verdier, normer og i praksis. Pa det dypeste nivaet, bestar
kultur av verdier, som er innebygde, tause preferanser om hva en organisasjon skal bestrebe
seg pa & oppnd og pa hvilken mate det skal gjores. Verdier er ofte vanskelig a artikulere og
definere, og enda mer vanskelig 4 endre. Normer er generelt avledet av verdier, men de er mer
observerbare og lettere for arbeidstakere & identifisere.

Schein (1985, s.9) definerer organisasjonskultur som et menster av grunnleggende
antakelser, som er utviklet av en gitt gruppe etter hvert som den lerer & mestre sine problemer
med ekstern tilpasning og intern integrasjon - Dersom antakelsene har fungert tilstrekkelig bra
til at de blir betraktet som sanne, leres de bort til nye medlemmer som de riktige métene &
oppfatte, tenke og fole pé i forhold til disse problemene.

De long og Fahey (2000) angir flere aspekter pa hvordan organisasjonskultur har
innflytelse pa kunnskapsdeling. De mener at kultur og serskilt subkulturer skaper antakelser
om hva kunnskap er, og hvilken kunnskap det er verdt & nyttiggjere. Kultur definerer hva en
gruppe ser pa som relevant kunnskap og det vil ha en direkte effekt pa hva slags kunnskap det
er fokus pé 1 gruppen. Kultur definerer forholdet mellom individuell og organisatorisk
kunnskap, og bestemmer hvem som er forventet & kontrollere spesifikk kunnskap, likeledes
hvem som méa dele kunnskap og hvem som kan innhente kunnskap. Kultur skaper ogsé en
kontekst for sosial interaksjon som bestemmer hvordan kunnskap blir nyttiggjort i spesifikke
situasjoner. Videre peker De long og Fahey (2000) pa at kulturer med normer og
arbeidspraksis som frardder dpen og erlig utveksling mellom nivaene i et hierarki, vil skape

en kontekst for kommunikasjon som undergraver effektiv kunnskapsdeling. Hvordan en
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organisasjon reagerer pa feil er en norm som skaper kontekst for sosial interaksjon. Feil som
gjores kan dekkes til, bortforklares, straffes, eller ignoreres. Eller s kan normer og praksis i
en organisasjon tilsi at feil blir avdekket, og brukes som en kilde til leering. Rohlin, Skérvad
og Nilsson (1994) argumenterer for at & eksperimentere og gjore feil er et naturlig innslag i &
leere, og en kultur som tillater dette stimulerer ogsa til laering.

Garvin (2000) trekker frem at selv ved en stettende kultur, kan arbeidstakere la vaere
a komme med nye ideer hvis de tror at de blir straffet for alt annet enn perfeksjon. Han
argumenterer for at feiltakelser, misforstaelser og sporadiske feil ma bli akseptert og bli tatt
godt i mot, hvis leering skal kunne finne sted. En studie av Edmondson (1996) understetter
denne konklusjonen. Studien indikerte at det ble rapportert mer feil i en enhet hvor det var
mer apenhet og mer sympatiske ledere. Miljger der det var mindre stotte for & rapportere feil
og hvor feiltakelser var assosiert med skyld eller disiplin, var det mer sannsynlig at

feiltakelser ble skjult eller undertrykt.

Leeringsarenaer som mekanismer for leering

Arenaer for & dele kunnskap i organisasjoner kan bade vaere av formell og uformell
karakter. Formelle arenaer som fremmer kunnskapsdeling kan blant annet inkludere
treningsprogrammer, strukturerte arbeidsgrupper og teknologibaserte systemer (Ipe, 2003).
Bartol og Srivastava (2002) refererer til disse som “formelle interaksjoner” som er utviklet for
eksplisitt & tilegne og spre kunnskap. Uformelle arenaer pé den annen side inkluderer
personlige relasjoner og sosiale nettverk som fremmer laering og kunnskapsdeling (Nahapiet
& Ghoshal, 1998). O’Toole og Talbot (2011) skiller ogsa mellom henholdsvis formelle og
uformelle systemer for leering. Et formelt leeringssystem kan knyttes til det som er initiert fra
organisasjonens side, mens et uformelt system for laering finner sted gjennom sosiale nettverk
og er drevet av organisasjonskulturen.

Formelle og uformelle lzeringsarenaer. I folge Ipe (2003) skaper ikke bare formelle
arenaer en kontekst for kunnskapsdeling, men gir ogsé individer verktoy for & gjore det.
Formelle leeringssystemer legger til rette for at individer skal kunne dele kunnskap i
strukturerte og organiserte omgivelser. Flere militeere organisasjoner har enheter som
fokuserer pa erfaringer (lessons learned) fra operasjoner. Enhetene soker 4 tilegne seg
kunnskap fra kamperfaring og andre situasjoner gjennom den formelle leringsstrukturen 1
organisasjonen (O’Toole & Talbot, 2011). After action reveiw (AAR) er et eksempel pa en
organisatorisk militer leeringsprosedyre som blant annet benyttes i det amerikanske og

australske forsvaret (Garvin, 2000; O’Toole & Talbot, 2011).



20

Det amerikanske forsvaret har innfert AAR som en standard militeer prosedyre for &
kunne reflektere og vurdere prosesser, spesielt pa gruppenivd. AAR er utviklet for 4 kunne
skape laeringsrutiner, utvikling og for at det systematisk jobbes for & bli bedre.
Leaeringsprosedyren gir individene mulighet til & systematisk analysere sin egen atferd. Dette
skjer gjennom 4 reflektere over observasjoner, evaluere handlinger og utfall som béde har
veert positive og negative. I praksis betyr dette at alle deltakerne samles rett etter en aktivitet
eller en hendelse for & vurdere oppdraget, identifisere feil og suksess, samt finne lgsninger for
a prestere bedre neste gang. Prosessen kan bade vare formell og uformell, og kan involvere
store eller mindre grupper. Spersmal som ofte stilles er hva formalet med oppdraget var, hva
som skjedde under oppdraget, hvorfor skjedde det og hva kan man kan gjere neste gang. AAR
krever &penhet og @rlighet, samt en vilje til & sette til side den tradisjonelle hierarkiske
forsvarstrukturen, slik at det er rom for & vere uenig med sine overordnende (Garvin, 2000).

Ipe (2003) peker pé at fordelen med maélrettede leeringskanaler eller formelle
leeringssystemer er at man har mulighet til & samle et stort antall individer og na ut til flere,
samt at det er en effektiv méte for deling og spredning kunnskap. Spesielt gjennom
elektroniske nettverk og andre teknologibaserte systemer. Imidlertid har kunnskapsdeling
gjennom formelle kanaler en tendens til & vaere hovedsakelig eksplisitt av natur (Nonaka &
Takeuchi, 1995). Selv om kunnskapsdeling gjennom formelle leringssystemer spiller en
viktig rolle, har forskning vist at en sterre mengde av kunnskap deles i uformelle settinger,
gjennom relasjonelle leringskanaler (Truran, 1998). I felge Nahapiet og Ghoshal (1998) gjer
relasjonelle kanaler det lettere med ansikt til ansikt kommunikasjon, som legger til rette for &
bygge tillit, og som igjen er en sentral faktor for kunnskapsdeling. De uformelle arenaene
hvor man interagerer med andre mennesker hjelper ogsé individer til & utvikle respekt og
vennskap, som ogsé pavirker deres atferd.

Sosiale nettverk kan bli betraktet som en leringsmekanisme som fremmer deling og
leering pa tvers av organisasjonen, noe som kan lede til forbedringer og endringer i praksis.
Sosiale nettverk er ikke utelukkende bundet av en organisasjons struktur eller hierarki. De er
basert p4 mennesker som kjenner andre mennesker og pa deres kompetanse, styrker og
svakheter. Kommunikasjonsformen kan vare ansikt til ansikt kontakt, gjennom elektronisk

post, eller via telefon og andre medium (O’Toole & Talbot, 2011).

Motivasjon for & dele kunnskap
I folge Stenmark (2001) deler ikke mennesker kunnskap uten en sterk personlig

motivasjon. Han mener at man heller ikke deler uten a tenke igjennom hvilket utbytte det vil
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gi ved & gjore det. Motiverende faktorer som pavirker kunnskapsdeling mellom individer kan
deles inn interne og eksterne faktorer. Som et resultat av & dele kan en intern faktor kan vere
resiprositetsforhold, mens en ekstern faktor omfatter for eksempel relasjonen til mottakeren
(Ipe, 2003).

Resiprositetsforhold. Resiprositet eller gjensidigheten av ”gi og ta” av kunnskap kan
legge til rette for kunnskapsdeling. Mennesker deler kunnskap fordi de forventer eller haper
pa resiprositet, som betyr at andre ogsa vil dele sin kunnskap som kan veare nyttig for dem
(Hendriks, 1999). Resiprositet som en motivator for kunnskapsdeling indikerer at individer
ma kunne forutse at deling av kunnskap vil vise seg verdig (Schulz, 2001), selv om de er
usikre pa akkurat hvordan utfallet vil bli (Nahapiet & Goshal, 1998). Schulz (2001) foreslér at
forholdet mellom resiprositet og kunnskapsdeling handler om & motta kunnskap fra andre,
som stimulerer til en gjensidig flyt av kunnskap i retning til senderen, bde horisontalt og
vertikalt i organisasjoner. I sin kvantitative studie fant Schulz (2001) stette for at
resiprositetsforhold spiller en stor rolle 1 forhold til hvordan kunnskap flyter i en organisasjon.
Det a 4 motta kunnskap fra andre stimulerer til flyt av kunnskap tilbake til den som deler. I
folge Ipe (2003) kan resiprositet forbindes med negative aspekter ogsé, som handler om
frykten for & bli utnyttet i en delingsprosess. Empson (2001) fant for eksempel 1 sin
undersgkelse at frykten for & bli utnyttet var en trussel for kunnskapsdeling mellom individer.
Frykten for & bli utnyttet innebarer en form for angst som individer erfarer nar de oppfatter at
de blir spurt om a dele verdifull kunnskap med veldig liten, eller ingen fordel i retur.

Relasjonen til mottakeren - tillit og makt. En av de eksterne faktorene som pavirker
motivasjonen til & dele kunnskap er, i felge Ipe (2003), forholdet mellom senderen og
mottakeren. Ipe (2003) foreslér at relasjonen til mottakeren inkluderer to viktige elementer:
tillit og mottakerens makt / status.

Mellommenneskelig tillit anses som en viktig faktor bak individers beslutning om &
dele kunnskap (Renzl, 2008). Flere studier viser at mellommenneskelig tillit er viktig for
kunnskapsdeling pa arbeidsplassen (Abrams, Cross, Lesser & Levin, 2003; Mayer, Davis
Schoorman, 1995). I folge Sole og Edmondson (2000) er tillit avgjerende for kunnskapsdeling
mellom kollegaer fordi kunnskapsdeling forutsetter en felles forstaelse av hverandres posisjon
og bidrag. Andrew og Delahay (2000) hevder for eksempel at nér tillit eksisterer, er
mennesker mer villig til & dele nyttig kunnskap, og de er ogsa mer villige til & lytte til, samt
tilegne seg andres kunnskap (Meyer et al., 1995). Lignende hevder Levin og Cross (2004) og
Abrams et al. (2003) i forhold til at tillit leder generelt til mer kunnskapsdeling. De hevder at

tillit gjor deling av kunnskap mindre kostnadskrevende og eker sannsynligheten for at



22

kunnskap tilegnet av en kollega er forstatt tilstrekkelig, samt tilegnet pa en slik méte at en
person kan nyttiggjere seg den kunnskapen.

Mayer et al. (1995: 712) definerer tillit som “partenes vilje til d veere sdarbare . Det
inneberer at mellommenneskelig tillit vil si & vere sarbar for de handlinger kollegaer gjor,
basert pa forventninger om at en kollega vil foreta en handling som er viktig for den som har
tillit, uten hensyn for mulighet til & kontrollere den andre part. Det betyr at tillit kan
representere en form for risiko, fordi det & gjore seg selv sarbar og stole pa andre er 4 ta
risiko. I deres integrerte modell for tillit i organisasjoner, mener Mayer et al. (1995) at tillit
kan forstds som den generelle viljen til & stole pa andre. Denne definisjonen og forstaelsen av
begrepet tillit vil bli benyttet videre i oppgaven. I tillegg vil jeg stotte meg til Selstad (2007),
som basert pa Mayer et al. (1995) sin definisjon, foreslar at tillit er noe en person har til noen
andre, og at det dermed ikke forutsetter en gjensidig tillit. Det betyr at en kan ha tillit til noen
uten at det nedvendigvis er gjensidig.

Et tillitsforhold mellom to parter kan ogsa gjelde innen for et avgrenset omrade. Zand
(1972) hevder for eksempel at tillit er domenespesifikt. Det vil si at man kan utvise tillit til en
person pé noen spesifikke omrader, som for eksempel nar det gjelder ekspertise og
kompetanse, men samme person trenger ngdvendigvis ikke ha tillitsverdighet pa andre
omrader, eksempelvis nar det gjelder & innlede et god relasjon til kunder. Det betyr at tillit
ogsé kan betraktes som bade situasjon - og kontekstavhengig.

I konteksten av kunnskapsutvikling og kunnskapsdeling, har forskning innen dette
feltet foreslatt at tillit kan deles inn i to dimensjoner (Abrams et al., 2003). Tillit kan
bestemmes av velvilje. Det vil si 1 hvilken grad tillitsgiver tror at tillitsmottaker vil utvise
omsorg og handle til det beste for sine kollegaer. Tillit kan ogsa bestemmes i forhold til
kompetanse, som handler om at tillitsgiver tror at tillitsmottaker har tilstrekkelig kunnskap og
at man kan stole pa det kollegaen snakker om (Meyer et al., 1995). I folge Abrams et al.
(2003) vil mennesker trolig stole pa velvilje hos en kollega i forhold til & bestemme 1 hvilken
grad de er imgtekommende om deres mangel pa kunnskap. Det & sperre om informasjon eller
rad kan gjere en person sdrbar overfor en annen. De argumenterer for at behovet for tillit
spesielt er viktig nar man skal seke rad, fordi de mest nyttige rddene kommer ofte som et
resultat av deling fram og tilbake av potensiell relevant informasjon. Tillit basert pa velvilje
gjor det mulig & ga 1 dybden og sperre en kollega uten redsel for svekket selvfalelse eller
omtale. De mener ogsa at tillit basert pa kompetanse gir en person trygghet i forhold til at en

kollega vet hva han eller hun snakker om, og at det er verdt a lytte og leere fra vedkommende.
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Ardichvili, Page og Wentling (2003) fant for eksempel i sin studie at frykten for & bli
kritisert og redsel for & villede andre kan hemme kunnskapsdeling. De fant at tillit gjorde
individer mer villige til & dele informasjon nar de stolte pé at kollegaene ikke ville bli
misbruke informasjonen. Dette samsvarer 1 noen grad med det Abrams et al. (2003), som
antyder at hvis mennesker ikke opplever at det trygt kan deles informasjon, kan de holde
tilbake fakta som kan hjelpe & lose et problem. Abrams et al. (2003) argumenterer for at denne
type sarbarhet i utveksling av kunnskap kan overvinnes, hvis mennesker foler seg sikker pa at
all sensitiv informasjon som deles vil forbli konfidensiell. Pa bakgrunn av sin kvalitative
undersgkelse, antyder Abrams et al. (2003) at mennesker vil mest sannsynlig oppseke og stole
pa andre som tillater at man stiller spersmal, og spersmél som man kanskje ikke vet hvorfor
man stiller engang. Undersekelsen pekte pa at kunnskapskilder som er villige til a tolerere
dette, blir sett pa som mer tillitvekkende. Den antydet ogsa at det & dele taus kunnskap ledet
til & utvikle tillit basert pa velvilje.

I folge Levin og Cross (2004) kan tillit og type kunnskap som deles ha en
sammenheng. Nér kunnskap er eksplisitt, er tillit i forhold til kompetanse hos
kunnskapskilden ikke like kritisk, fordi denne type kunnskap stér alene og kan bli forstétt
uavhengig av kompetansen til den som formidler kunnskapen. Taus kunnskap derimot,
inneberer innsikt, intuisjon og oppfatninger som er tett ssmmenvevd med kunnskapskildens
erfaringer og denne type kunnskap er vanskelig & artikulere (Polanyi, 2000; Nonaka &
Takeuschi, 1995). Som et resultat av dette mener Levin og Cross (2004) at & tilegne seg taus
kunnskap er avhengig av det relasjonelle forholdet mellom mottakeren og kunnskapskilden.
Deres studie viste at tillit basert pa velvilje forbedret deling av bade taus og eksplisitt
kunnskap, mens kompetansebasert tillit viste seg & vaere spesielt viktig ved deling av taus
kunnskap. Dette er lignende det Renzl (2008) hevder nér det gjelder individers vilje og evne
til & dokumentere kunnskap. Hvordan kunnskap blir dokumentert kan forklare forholdet
mellom tillit til ledere og kunnskapsdeling. Dokumentasjon av kunnskap handler om
egenskaper ved kunnskap og i hvilken grad den artikuleres, for eksempel at eksplisitt
kunnskap lettere kan dokumenteres enn taus kunnskap. Renzl (2008) argumenterer for at nar
arbeidstakere deler kunnskap mé de ha tillit til at ledere vil gi dem anerkjennelse og belenning
for & gjere det. Tillit til ledere kan eke kunnskapsdeling gjennom individers vilje og evne til &
dokumentere kunnskap. Dette inneberer, i folge Renzl (2008), at egenskapen ved kunnskapen
og graden av kunnskap som artikuleres, har noe a si for kunnskapsdeling, fordi taus kunnskap
er vanskelig 4 artikulere eller kan bare tilegnes gjennom erfaring. Dermed er dette kunnskap

som er vanskelig & dokumentere. I sin studie fant Renzl (2008) imidlertid at dokumentasjon
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av kunnskap ikke ngdvendigvis bare er avhengig av evne (hvordan man artikulerer
kunnskap), men ogsa villighet til & dokumentere kunnskap. Basert pa funnene i studien
argumenterer Renzl (2008) for at kunnskapskilden kan vare lite villig til & dele kunnskap pa
grunn av mangel pa tillit, og at i en tillitsfull atmosfare er individer mer villige til &
dokumentere kunnskap. Tillit til ledelsen er viktig for deres innflytelse p& hvordan
arbeidstakere interagerer med hverandre og hvorvidt de er villige til &4 dele kunnskap med
hverandre.

Andrews og Delahaye (2000) sin studie indikerte at tillit var sentralt i forhold til maten
kunnskap ble delt pa mellom individer. Deres studie viste ogsa at fraver av tillit, til tross for
tilrettelagte formelle arenaer for kunnskapsdeling, var uttilstrekkelig for & oppmuntre
individer til & dele kunnskap med hverandre i det samme arbeidsmiljoet.

Huemer, van Krogh og Roos (1998) argumenterer for at selv om spredningen av makt
i en organisasjon har betydning for a dele kunnskap, er tillit mer viktig, fordi tillit legger til
rette for leering, og beslutninger om a utveksle kunnskap under visse betingelser er basert pa
tillit. Huber (1982) antyder for eksempel at individer med lav status og makt i en organisasjon
har en tendens til & gi informasjon til dem med mer status og makt. Derimot har individer med
mer status og makt har en tendens til & dele mer informasjon med de som har samme status

som dem selv enn de med lav status og makt.

Oppsummering og problemstilling

I det teoretiske rammeverket har jeg argumentert for at leering i organisasjoner kan
forstas som bade individets tilegnelse av kunnskap og som deltakelse og praksis. Disse
betingelsene for lering vil derfor ikke ses uavhengig av hverandre, men som gjensidige
forhold. Erfaringer individer gjor seg kan bade vare reflekterende og “ikke refleksive”
erfaringer, hvilket betyr at en kan erfare noe uten at man nedvendigvis larer av det.
Refleksjon, utforskning og tekning er elementare prosesser for & kunne omforme erfaringer
til kunnskap. Kunnskap kan forstds som handlingsbasert, kontekstspesifikk og
relasjonsavhengig, hvilket vil si at kunnskap kan betraktes som en dynamisk og pagiende
prosess.

Videre kan kunnskap kan forstds som bade eksplisitt og taus. Eksplisitt kunnskap
kjennetegnes som kunnskap det er lett & gi uttrykk for og artikulere. Taus kunnskap pé den
annen side kan betraktes som mer personlig og kontekstspesifikk, og er vanskeligere &
formalisere og kommunisere. Det kan vare kunnskap som er forankret i en persons

handlinger, verdier og emosjoner. Basert pd Nonaka og Takeuchi (2004) sin teori om
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kunnskapsoverfering, vil jeg ta utgangspunkt i at kunnskap kan konverteres, der deler av den
tause kunnskapen kan gjeres eksplisitt gjennom refleksjon og dialog i en sosial setting,
samtidig som den eksplisitte kunnskapen kan konverteres i en taus form.

En forutsetning for kunnskapsdeling er samhandling, mens lering og utvikling av
kunnskap kan finne sted uten samhandling. For & utforske de prosessene som pavirker
kunnskapsdeling tydeliggjor forskning at flere aspekter spiller inn. Organisasjonskultur kan
ha en innflytelse pa kunnskapsdeling, og er med pa & styre hvilken kunnskap som betraktes
som relevant. Arenaer for kunnskapsdeling skaper en kontekst for hvilken type kunnskap som
deles, samt en kontekst der kunnskap utvikles og dannes i fellesskap. Motivasjonen for a dele
kunnskap kan deles inn i eksterne og interne faktorer, der resiprositetsforhold og relasjonen til
mottakeren er av betydning. Forskning papeker at tillit virker inn p& motivasjonen for & dele
kunnskap, og at det er en sammenheng mellom tillitsforhold, relasjonsband og hva slags type
kunnskap som deles. Studier antyder at det ikke nedvendigvis bare handler om evne til &
formidle spesifikk kunnskap, men ogsa en vilje til & dele avhengig av tillitsforhold.

Det antydes at det er behov for & klargjere mer hva som ligger i de forskjellige
faktorene som er identifisert knyttet til kunnskapsdeling, samt for & kartlegge nyanser av
delingsprosesser innenfor en spesifikk organisatorisk kontekst (Ipe, 2003). Til tross for at det
er gjort mye forskning innen kunnskaps- og leringsfeltet, synes det & eksistere fa studier som
eksplisitt har sett pa forhold som pavirker delingsprosesser i lys av den betydning det har for
lering og kunnskapsutvikling i organisasjoner. Problemstillingen som ble presentert
innledningsvis har blitt utviklet gjennom analysene i denne studien. Gjennom analysene har
ulike faktorer som pavirker kunnskapsdelingen fremstatt som betydningsfulle 1 forhold til
hvilken kunnskap som deles.

Formélet med denne oppgaven vil derfor vere a belyse folgende forskningsspersmal:
Hvilke faktorer pavirker kunnskapsdeling i en organisatorisk kontekst, og hvordan virker

disse inn pd hvilken kunnskap som deles?
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METODE

Beskrivelse av forskningsprosjektet

Som nevnt innledningsvis, bygger studien pa et samarbeid med FFI og HVS. Det var
et onske fra FFI om & gjore flere undersekelser knyttet til erfaringslering i Forsvaret og min
medstudent og jeg fikk en forespersel om vi kunne tenke oss & gjore dette. Etter flere samtaler
med vére kontaktpersoner ved FFI, ble det klargjort hvilke rammer vi hadde & forholde oss til
i forhold til vart samarbeid. Temaet skulle omhandle erfaringslering i Forsvaret og hensikten
med prosjektet skulle vare a underseke hvordan Forsvaret kan forbedre sin ivaretakelse av
erfaringer, med laering som hovedfokus. Utover dette fikk vi stor frihet til & forme vére egne
forskningsprosjekter. I samrad med FFI, ble min medstudent og jeg enige om a gjore
datainnsamlingen sammen. Dette innebar & samarbeide om utarbeiding av en intervjuguide,
gjiennomfore intervjuer, transkribere og renskrive dem. FFI og HVS har vert behjelpelige
med & skaffe til veie informanter og gitt oss en grundig innfering i Forsvaret som
organisasjon.

Min medstudent og jeg fikk anledning til & vaere med pa en debrief for en OMLT som
hadde vert pa utenlandsoppdrag i Afghanistan. En debrief i denne sammenhengen gikk ut pa
at soldatene i OMLTen skulle fa mulighet til & utveksle erfaringer etter endt
utenlandsoppdrag. Debriefen foregikk over flere dager, der representanter fra HVS og et
stressmestringsteam hadde ansvar for selve gjennomferingen. Under disse dagene fikk vi
mulighet til & delta pa opplegget ved & observere og gjore intervjuer med flere av soldatene.
P& grunn av anonymitetshensyn er det begrensinger i forhold til informasjon som kan oppgis.
Detaljerte beskrivelser av tid, sted og utvalg er derfor utelatt. Forskningsprosjektet er godkjent
av Norsk Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste (NSD). Grounded theory som metode har blitt
benyttet som inspirasjon til innsamling og analysering av datamaterialet, og jeg har valgt &
posisjonere meg innenfor den konstruktivistiske tilnermingen. I det folgende vil jeg redegjore
for de metodiske valgene som er foretatt og beskrive prosessen fra datainnsamling til
analysering av datamaterialet. Avslutningsvis vil denne delen inneholde refleksive

betraktninger og vurdering av etiske hensyn.

Valg av metode
Utgangspunktet for forskningsprosjektet var det overordnede temaet erfaringslering.

For & kunne nerme seg dette omradet utviklet min medstudent og jeg relativt brede og apne
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problemstillinger. Disse var: Hva skal til for at erfaringslcering skal finne sted? Hvilke
faktorer hemmer og fremmer erfaringslcering?

Corbin og Strauss (2008) fremhever at det er nedvendig & utvikle et
forskningsspersmaél pé en slik mate at det gir forskeren fleksibilitet og frihet til & utforske et
tema der en kan g i dybden. Gjennom denne problemstillingen vi utviklet var det enskelig &
undersegke hvordan soldatene delte erfaringer med hverandre, dro leerdom av dem og hvordan
de utnyttet denne leerdomen. Vi ensket a fa en forstielse av de sosiale prosessene som ligger
til grunn for at erfaringslering finner sted, gjennom soldatenes egne opplevelser og
perspektiver. Dette er i trad med kvalitativ forskning som har den hensikt a fange opp
forskningsdeltakernes mening og opplevelse, samt & gé i dybden pa temaer (Flick, Kardorff,
& Steinke, 2004). Kvalitativ forskning starter gjerne med et bredt spersmal og ofte ingen
forhdndsdefinerte konsepter (Corbin & Strauss, 2008). Det er en metode som kan benyttes
dersom en egnsker a tilegne seg kunnskap om menneskers virkelighetsforstaelse og den tar
sikte pa a formidle forstaelse. Metoden kan karakteriseres som induktiv og komparativ
(Willig, 2008).

Det kvalitative forskningsintervju. Formélet med studien var & undersgke og forsta
hva som skal til for at erfaringslering finner sted blant soldatene. Med en slik tilneerming
onsket vi & fa soldatenes perspektiv og personlige opplevelser rundt hvordan erfaringer deles.
Det kvalitative forskningsintervju seker & innhente beskrivelser og forsta betydningen av
sentrale temaer 1 informantens livsverden, spesielt knyttet til tolkninger av meningen med de
fenomenene som blir beskrevet. Begrepet livsverden kan forstas som verden slik den fremstar,
det vil si menneskers subjektive opplevelser av den verden de lever i (Kvale, 1983).

Et forskningsintervju er en form for samtale som er ledet rundt et bestemt tema.
Temaet i intervjusamtalen ma vere av betydning for informantene og passe deres erfaringer
(Kvale & Brinkmann, 2009). Intervju har lenge vart en nyttig metode for innsamling av data i
ulike typer kvalitativ forskning (Charmaz, 2006). I felge Kvale (1997) er styrken ved &
benytte intervju som form at en far variasjon i forhold til informantenes oppfatninger av et
tema, og pa den maten et bilde av en mangfoldig og kontroversiell menneskelig verden.
Ettersom vart utgangspunkt var 4 fa tak i soldatenes opplevelser og perspektiver pa hvordan
erfaringsutveksling foregar, var det hensiktsmessig & ha en samtale med dem, og intervju ble
derfor et naturlig valg som grunnlag for innsamling av data.

Strukturen i forskningsintervjuet er tilnaermet lik den dagligdagse samtalen, men som
et profesjonelt intervju har det et formal, der man involverer en bestemt metode og

sparreteknikk. Et semistrukturert intervju benyttes nar en skal forstd temaer fra dagliglivet ut i
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fra informantens egne perspektiver. Det at intervjuet er semistrukturert betyr verken at det er
en apen samtale eller et strengt strukturert intervju, men et intervju som er fokusert pa
bestemte temaer som forskeren har valgt ut pa forhdnd og som inneholder forslag til spersmal.
En slik intervjuform kan betraktes som en planlagt og fleksibel samtale. Man folger ikke
nedvendigvis denne slavisk, den er mer preget av dpenhet nér det gjelder endringer i
rekkefolgen og formuleringer av spersmél (Kvale & Brinkmann, 2009). Semistrukturert
intervju har blitt benyttet i dette forskningsprosjektet for a skape en god dialog mellom
informantene og intervjuerne.

Under et intervju kan det komme frem motstridende utsagn om samme tema. I folge
Kvale (1997) kan det bety at informanten har oppdaget nye aspekter om det tema som
beskrives, og det kan vare tale om flere fortolkningsmuligheter. Det trenger nedvendigvis
ikke forstas som selvmotsigelser, der for eksempel kommunikasjonsvansker utelukkende kan
veere en arsak til dette. Poenget er at det fanger opp bredden i informantens opplevelser av et
tema. En slik bredde og mangfold i soldatenes opplevelser av & dele erfaringer er viktig & fa
frem i studien, for at en skal kunne f4 en forstaelse av kompleksiteten i soldatenes livsverden.

I folge Charmaz (2006) er et intervju kontekstuelt. Det vil si at mening er noe som
skapes 1 interaksjon mellom forskeren og informanten. Hvorvidt forskningsdeltakerne
forteller uavbrudt under intervjuet, eller om forskeren stiller spesifikke spersmal for a fa
informasjon, er resulatet likevel en konstruksjon, eller en rekonstruksjon av virkeligheten.
Noytrale spersmaél betyr ikke et ngytralt intervju. Et intervju reflekterer hva forskeren og
forskningsdeltakerne tar med seg inn i intervjuet, inntrykk underveis, og samspillet som
konstrueres. Den kunnskapen som produseres i et intervju, skapes i interaksjonen som oppstér
mellom intervjuer og forskningsdeltaker (Kvale & Brinkmann, 2009). Den konstruktivistiske
tilneermingen til hvordan en tilegner seg kunnskap har vart mitt utgangspunkt i denne studien,
1 motsetning til en mer realistisk antakelse, der en sgker en objektiv virkelighet (Charmaz,
2000). Hvordan erfaringer deles og leres er basert pa soldatenes egne tolkninger av sine
omgivelser ut i fra de erfaringene de har gjort seg. Det er samspillet mellom

forskningsdeltaker og intervjuer som er med pé & konstruere mening.

Utvalg og rekruttering

Informantene i denne studien er soldater fra en OMLT som har vert pa
utenlandsoppdrag i Afghanistan i seks maneder. Hovedkriteriet for utvelgelse av
informantene var at vi gnsket 4 ha samtaler med de soldatene som var interessert i a fortelle

om sine erfaringer. For & kunne fa et bredt bilde av gruppen og kartlegge erfaringsdeling fra
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sa mange perspektiver som mulig var det et poeng for oss & ha en samtale med soldater med
ulik bakgrunn. Dette var enskelig for & oppna mer nyanserte beskrivelser og fange opp
bredden knyttet til forskningstemaet. Vi ville underseke om gradsniva og
erfaringsbakgrunnen kunne ha betydning for hvem soldatene delte sine erfaringer med, samt
hvordan de opprettet kontakt med sine kollegaer. Samtidig ville vi ogsa se pa om de ulike
funksjonene soldatene hadde i Afghanistan pavirket hvordan de delte og innhentet erfaringer.
Ettersom vi ikke hadde noen kjennskap til soldatene i denne OMLTen, radferte vi oss
med representanter fra HVS og ledelsen i OMLTen i forhold til hvem det kunne vare aktuelt
a ha en samtale med. Gjennom vér tilstedevaerelse de dagene debrifingen foregikk, fikk vi
anledning til 4 tilbringe tid med soldatene. Det gjorde at vi fikk mer kjennskap til dem, og
dermed hadde ogsa vi grunnlag for 4 kunne vurdere potensielle kandidater. De anbefalingene
vi fikk og vére egne vurderinger, la grunnlaget for hvem vi kontaktet. Rekrutteringen foregikk
slik at min medstudent og jeg henvendte oss personlig til de vi ensket & ha samtale med. Det
var vi som stod for planleggingen av intervjuene, og vi avtalte selv metested og tidspunkt.
Det var i underkant av 50 soldater i OMLTen og av disse ble det gjennomfert
intervjuer med 8. Alle informantene i denne studien er menn med tilknytning til ulike
avdelinger i Forsvaret. Enkelte har erfaring fra flere internasjonale operasjoner, mens andre
kun hadde denne ene. Informantene har ogsa hatt forskjellige roller i denne OMLTen. Enkelte
hadde hatt rolle som mentor og vert i ledergruppen, mens andre har fungert som stetteenheter

(force protection) og jobbet innen sanitet.

Utarbeiding av intervjuguide

Charmaz (2006) fremhever at spersmalene i et intervju ma vare fokusert rundt
forskerens tema og relateres til deltakerens erfaringer. Glaser (1978) papeker at vi mé vare
oppmerksom pé ikke & tvinge datamaterialet til & passe inn i forutinntatte kategorier og
konsepter. A benytte intervju til innsamling av data utfordrer forskere til 4 skape en balanse
mellom 4 stille relevante spersméil og ikke presse informantenes responser inn i en kategori
Charmaz (2006). Charmaz (2006) mener videre at spersmalene som stilles i et intervju og
maten det gjores pa, former kontekst, ramme og innholdet i studien. Derfor mé forskeren vere
konstant refleksiv nar det gjelder spersmélene som stilles og hvorvidt de fungerer for den
enkelte forskningsdeltaker. Charmaz (2006) anbefaler a starte med brede og apne spersmal til
a begynne med, og deretter stille mer fokuserte spersmal som inviterer til en diskusjon knyttet
til forskningstema. Ved & vaere godt forberedt og utvikle en intervjuguide med épne sporsmal,

samt prober dersom en stér fast, vil det gi mer trygghet og fokus til & kunne konsentrere seg
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om det informanten forteller under intervjuet. I denne studien har dette vaert gode
holdepunkter for utarbeiding av spersmal i intervjuguiden.

Den overordnede problemstillingen i dette forskningsprosjektet la grunnlaget for &
utvikle en intervjuguide med definerte temaer og forslag til spersmal. Den kan karakteriseres
som en semistrukturert guide. Forste ledd i utviklingen av intervjuguiden begynte med at min
medstudent og jeg utformet en temabasert guide, som vi delte inn i tre forskjellige faser. Vi
onsket & f4 innsikt i hvordan soldatene delte erfaringer med hverandre. Vi sa det da som
hensiktsmessig & skille mellom tidsperioder. Den forste fasen var knyttet til perioden for
soldatene dro til Afghanistan, der forberedelser var en viktig del. Den andre fasen omhandlet
perioden de var pa oppdrag i Afghanistan, mens den siste fasen var relatert til avsluttet
oppdrag og tiden etter. Under hver av disse fasene utarbeidet vi &pne spersméal som var
sentrale 1 forhold til temaet, med prober som skulle fungere til hjelp, dersom vi skulle sta fast
under intervjuet.

Kvale (1997) fremhever nytten av & gjennomfore et pilotintervju, for & kunne
forberede seg til intervjuet. Dette kunne vert hensiktsmessig med tanke pa & teste ut
spersmalenes relevans, men det viste seg & vaere vanskelig for oss & gjennomfere. Imidlertid
diskuterte vi intervjuguiden og hadde en samtale med var kontaktperson ved HVS. Han hadde
mye kunnskap om OMLT og hadde selv erfaringer fra Afghanistan. Av han fikk vi en
innforing i hvordan OMLT opererer, samt hvilken rolle det norske Forsvaret har i
Afghanistan. P4 bakgrunn av den informasjonen vi fikk, videreutviklet vi intervjuguiden med
flere spersmal. Deretter sendte vi et ferdig utkast til veilederen véar ved FFI og var
kontaktperson ved HVS. Dette fungerte som en slags kvalitetssikring av intervjuguiden, da
deres vurderinger blant annet var med pa 4 sikre at spersmalene vi hadde utviklet var
relevante og at spraket fungerte i forhold til soldatenes sjargong.

P& bakgrunn av de tilbakemeldingene vi fikk, bestrebet vi & utvikle spersmalene enda
mer apne, samt rette fokuset vart mer pa a stille spersmal som gjorde at vi fikk tak i
historiene. I tillegg forandret vi pa enkelte formuleringer og ord for & kunne mete soldatenes

hverdagssprak (Se vedlegg A for intervjuguide).

Gjennomfering av intervjuene

Intervjuene fant sted pa et lukket rom, der bade min medstudent og jeg var tilstede. Vi
vekslet pa 4 intervjue og skrive ned det som ble sagt pa en barbar pc. Fordi det ikke ble
benyttet bdndopptaker, forsekte vi i den grad det var mulig & fa ned ordrett det informantene

fortalte. Intervjuene foregikk over to dager, og den ferste dagen gjennomferte vi to intervjuer,
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mens den andre dagen gjorde vi totalt seks intervjuer. P4 grunn av begrenset tid til
gjennomforing, ble det satt av ca 1 time til hvert intervju. Intervjuenes varighet kunne variere
mellom 50 minutter til 70 minutter.

For & kunne skape en god dialog, var vi opptatt av en myk start pa intervjuene. Vi
begynte derfor hvert intervju med & introdusere temaet vi skulle ha en samtale om, samt gjore
rede for gangen i intervjuet, der vi fortalte at vi ville stille spersmal som gikk pa hvordan de
delte erfaringer for, under og etter oppholdet i Afghanistan. Videre fikk informantene utdelt et
informert samtykke skriv, der vi informerte om og understreket deres frivillige deltakelse i
prosjektet.

Intervjuguiden fungerte mer som en rettesnor enn en strukturert guide. Den var med pé
a sikre at alle informantene var innom samme tema, men rekkefalgen kunne derimot variere.
Dette som en folge av at intervjusituasjonen ble s& spontan som den ble. Vi var opptatt av &
folge informantenes rade trad og stille oppfelgingsspersmal der vi gnsket at de skulle utdype
mer. Det var imidlertid informantene som styrte intervjuets retning og de fikk snakke fritt, da
vi ikke hadde noen klare formeninger og holdepunkter i forhold til hvilke temaer det kunne
vare mer interessant & snakke om enn andre.

Det ble gjort noen revideringer i intervjuguiden etter de to ferste intervjuene. Vi endret
ogsé noe underveis da vi sa at vi kunne f4 mer utfyllende svar ved & stille enkelte spersmal i
en annen rekkefolge. Forste sparsmaél i guiden ble for eksempel endret fra : Kan du fortelle
om en vanlig dag i OMLT i Afghanistan? til: Hva er din rolle i OMLTen? Denne revideringen
ble foretatt fordi vi opplevde at det var lettere for informantene a snakke om seg selv og sin

rolle i begynnelsen av intervjuet.

Transkripsjon og kvalitetssikring av datamaterialet

Transkripsjon og renskriving av ramaterialet. A transkribere betyr & transformere,
og 1 denne prosessen omdannes muntlig tale til skriftlig tekst. Intervjusamtalene struktureres i
tekstform, slik at de blir bedre egnet for analyse. Selve struktureringen i seg selv kan betraktes
som en begynnelse pa analysen (Kvale & Brinkmann, 2009). Utfordringen for den som
transkriberer er & produsere avskrifter som er ngyaktige og leselige, og samtidig vaere
refleksiv 1 hvordan den konstruerte natur gjores klart for leseren. I folge Roberts (1997) er all
transkripsjon representasjoner, og det finnes ingen naturlig eller objektiv méte a transformere
tale til tekst.

Det finnes flere mater & utfere transkripsjon pa, men Oliver, Serovich og Mason

(2005) foreslar at en kan skille mellom to hovedformer for transkribering, naturalistisk og
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denaturalistisk. Den naturalistiske formen seker & fa sa detaljerte beskrivelser som mulig 1
hvert eneste utsagn som transkriberes og det legges vekt sprak og sprakbruk. Saeregne
elementer 1 den muntlige talen som for eksempel pauser og ikke verbal informasjon er viktig i
denne tilneermingen. En denaturalistisk tilna@rming til transkripsjon forsgker ogsé a fa en
ordrett fremstilling av muntlig tale, men har mer fokus pd meningsinnholdet i det som blir delt
under en samtale. Véar transkripsjonsprosess kan betraktes som en denaturalistisk tilneerming,
fordi hensikten var 4 fa tak i meningsinnholdet og betydningen av det som ble formidlet under
intervjuene.

Selve transkripsjonen ble foretatt direkte under samtalene med soldatene, og her fikk
vi mer eller mindre skrevet ned neyaktige beskrivelser av det som ble sagt. Likevel kunne
ikke dette anses som ferdigtranskribert materiale, da det var flere grammatiske korrigeringer
som matte foretas. Da alle intervjuene var gjennomfert, begynte vi umiddelbart prosessen
med & renskrive dem i et Word-dokument. Dette var vesentlig med tanke pa at vi ikke
benyttet bdndopptaker, og her var ogsa hukommelsen et viktig redskap i denne prosessen.
Renskrivingen av intervjuene ble fordelt mellom oss ut i fra hvilke intervjuer vi selv hadde
transkribert. Det innebar a skrive ut setningene fullstendig der det var mangelfull informasjon
og sette sammen setninger slik at det ble mer flyt i teksten, for & skape helhetlig sammenheng.
Vi ble i forkant enige om hvordan strukturen pa intervjuene skulle se ut, slik at vi hadde
samme skriveprosedyre. Vi hadde deretter en grundig gjennomgang sammen av hvert enkelt
intervju, for a sikre forstaelse. Der vi var usikre pa4 om vi hadde forstatt hendelsesforlopet
riktig, markerte vi teksten og skrev ned spersmal. I folge Kvale (1997) avhenger validiteten
av den handverksmessige kvaliteten pé studien, hvor funnet ma sjekkes, utsperres og tolkes
teoretisk.

Member checking. Member checking innebzrer blant annet & gi forskningsdeltakerne
innsyn i forskningsarbeidet slik som den transkriberte teksten, og pd den maten far de
anledning til & korrigere eventuelle faktafeil og tolkninger de er uenige i (Lincoln & Guba,
1985). Informantene fikk tilsendt det ferdigtranskriberte rdmateriale og fikk mulighet til &
kommentere, fjerne elementer, tilfoye og rette opp i eventuelle misforstaelser, samt gi en
skriftlig tilbakemelding pé at de kunne std inne for det som hadde blitt sagt. I tillegg hadde
min medstudent og jeg skrevet ned spersmal i teksten der vi var usikre pa om vi hadde forstétt
hendelsesforlop og sammenhengen riktig. Seks av de atte informantene ga tilbakemelding pa
de tilsendte intervjuene. Flere av informantene ga ogsa mer utfyllende informasjon, bade der
vi hadde stilt spersmal og markert i teksten, men ogsé andre deler av intervjuets innhold.

Dette forte til en utvidelse av datamaterialet. I tillegg ble det pa et senere tidspunkt i
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analyseprosessen et behov for & kontrollere at enkelte beskrivelser var forstétt og tolket riktig.
Noen informanter ble kontaktet og vi fikk flere detaljer rundt ting som var uklart i det
eksisterende datamaterialet. Dette fungerte som en form for kontroll og kvalitetssikring av
informasjon (Kvale & Brinkmann, 2009), som var viktig med tanke pa undersokelsens
validitet. Det at seks av atte informanter ga tilbakemelding pé de ferdigtranskriberte
intervjuene, ser jeg pa som en viktig validering av ramaterialet. Jeg anser ogsa mitt samarbeid
med min medstudent som en kvalitetssikring og validering av datamaterialet. I folge Lincoln
og Guba (1985) er forskertriangulering en tilnerming til virkeligheten som er med pa & oke

troverdigheten til de innsamlede dataene og tolkningene som gjores.

Deltakende observasjon og fokusgruppeintervju

I tillegg til & gjore dybdeintervjuer med flere av soldatene, fikk min medstudent og jeg
anledning til & vaere med pa deler av opplegget under dagene med debrief. Dette var blant
annet felles samlinger pa dagtid og sosiale ssmmenkomster pa kveldstid, hvor vi spiste
maltider sammen med soldatene og hadde samtaler med dem i en mer uformell setting.
Gjennom vir tilstedevaerelse fikk vi mulighet til & danne oss et inntrykk av gruppen og
observere hvordan de utvekslet erfaringer med hverandre, og med oss som forskere.
Underveis skrev jeg ned notater for meg selv, for & huske situasjonene, samtalene og samle
generelle inntrykk.

Vi deltok ogsa pa to fokusgruppeintervjuer som representanter fra HVS var ansvarlig
for, for vi gjennomferte vare dybdeintervjuer. Her var min medstudent og jeg med pa et
fokusgruppeintervju sammen og et hver for oss. Temaene i disse intervjuene omhandlet
generelle erfaringer fra oppsettingsperioden (trening og forberedelser for deployering) og
oppholdet i Afghanistan. Samtalen var dpen og uten en bestemt agenda, der deltakerne fikk
snakke fritt rundt sine erfaringer og opplevelser. Kvale og Brinkmann (2009) vektlegger
nytten av 4 kunne laere 4 intervjue ved & veare til stede og observere at andre intervjuer. Dette
var en nyttig erfaring i forkant av de intervjuene jeg selv skulle gjore pé et senere tidspunkt.
Ved & observere og lytte til det som ble sagt, fikk jeg innblikk i hvordan en uformell
erfaringssamtale kunne foregé, og det gjorde at jeg folte meg tryggere i rollen som intervjuer
da jeg selv skulle gjennomfere samtaler. Dette var ogsa en mate & observere hvordan
erfaringsutveksling og lering foregar i praksis, ved at flere av soldatene delte sine erfaringer
med hverandre.

Observasjonene og fokusgruppeintervjuene har dannet et godt bakteppe for analysene i

denne studien. Ved & skrive ned notater underveis, har det fungert som en stotte og validering
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til den dataen som kom frem i dybdeintervjuene. Samtidig har det ogsé gitt meg et storre

helhetsbilde av selve konteksten bade soldatene og jeg som forsker befant oss i.

Grounded theory- en inspirasjon til innsamling og analyse av datamaterialet

Grounded theory ble introdusert av sosiologene Barney B. Glaser og Anselm L.
Strauss 1 1967, gjennom boken The Discovery of Grounded Theory”. Deres bok skapte en
banebrytende fremstilling av teori. De argumenterte for at forskere trengte en metode som
kunne utvikle teorier ut i fra empiriske funn og de ensket & utvikle en forskningsmetode der
en forsgker 4 utvikle en teori ut i fra et datamateriale. Med dette utgangspunktet ville de
utvikle teori som kunne forklare et fenomen i motsetning til tradisjonell hypotesetesting som
tar utgangspunkt i en bestemt teoretisk eller empirisk basert antagelse som testes ut (Charmaz,
2006). I sin bok utfordrer Glaser og Strauss (1967) synet pa kvalitative metoder som
usystematisk og impresjonistisk, skillet mellom datainnsamling og analyser, samt antakelser
om at kvalitativ forskning ikke kan generere teori (Charmaz, 2006). Grounded theory skulle
derfor vaere en brobygger mellom det sterke skillet mellom empiri og teoriutvikling, der man
ikke skulle gjore noe forsek pa & skille datainnsamlingen fra analysen. Metoden bestér av
systematisk induktive retningslinjer for innsamling og analysering av data, for 4 kunne bygge
teoretiske rammeverk som forklarer den innsamlede dataen (Charmaz, 2006; Corbin &
Strauss, 2008).

Grounded theory er ofte i litteraturen referert til konstant komparativ metode av
analyser, og sentrale verktey for utvikling av teori i grounded theory er konstant
sammenligning og teoretisk drevet datainnsamling (Corbin & Strauss, 2008). Metoden
involverer identifikasjon og integrering av kategorier som springer ut fra dataen, og den gir
retningslinjer for hvordan man skal identifisere kategorier, knytte forbindelser mellom
kategoriene og hvordan utvikle relasjoner mellom dem. Grounded theory som teori er
ferdigproduktet av denne prosessen, som gir et forklarende rammeverk for & kunne forsté det
fenomenet som studeres. For & identifisere, avgrense og integrere kategorier, og til slutt
utvikle teori, bruker grounded theory inspirerte forskere flere strategier for analysering
(Willig, 2008). Metodene for analysering av datamaterialet vil bli beskrevet mer utforlig i
avsnittene som folger.

Paradigmatisk posisjonering. Grounded theory har utviklet seg i forskjellige
retninger siden metoden forst ble introdusert 1 1967. De ulike retningene gjenspeiler ulike
paradigmer, der epistemologi, ontologi og metodologi er sentrale elementer i de forskjellige.

Epistemologi er en betegnelse for kunnskapens opprinnelse om hvordan man oppnér
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kunnskap og hvordan vi vet noe om verden. Ontologi omhandler laeren om hvordan
virkeligheten ser ut, mens metodologi handler om hvordan vi tilegner oss kunnskap og
hvilken tilneerming man benytter i forskning (Denzin & Lincoln, 2005).

Innenfor grounded theory kan man hovedsakelig skille mellom en konstruktivistisk og
objektivistisk tilneerming. Den objektivistiske ser pa dataen som mer virkelig i seg selv.
Denne tilneermingen antar at dataen representerer en mer objektiv virkelighet om kunnskap
om verden. Dataen eksisterer allerede i verden og forskeren avdekker denne. Mening skapes
ikke, den oppdages. Grounded theory teoretikere innenfor denne tilneermingen antar at
forskeren holder seg atskilt og distansert fra informantene og deres virkelighet (Charmaz,
2000).

Den konstruktivistiske pa den annen side, ser bade dataen og analysene som skapt
gjennom delte erfaringer og gjennom samhandlingen mellom forskeren og informantene.
Konstruktivister betrakter dataanalysene som en konstruksjon som ikke bare lokaliserer
dataen i tid, sted, kultur og kontekst, men som ogsé reflekterer forskerens tanker. Denne
tilneermingen tar ikke bare utgangspunkt i hvordan forskningsdeltakere beskriver sin
situasjon, men forholder seg til at det foreligger en tolkning bade fra forskningsdeltakerne og
forskerens side. Teorien som utvikles er avhengig av forskerens syn og det kan derfor ikke
utelates (Charmaz, 2000). Grounded theory konstruktivister forholder seg refleksive i
forskningsprosessen, som handler om & konstant vaere bevisst 1 forhold til hvordan man som
forsker er involvert i sin egen forskning, og samtidig gjennom de tolkninger som foretas
(Charmaz, 2006). En konstruktivistisk tilneerming til grounded theory komplementerer
symbolsk interaksjonisme fordi begge legger vekt pa studien om hvordan handling og mening
konstrueres.

Denne studien har en grounded theory inspirert fremstilling av innhenting og analyser
av forskningsdata, og i bruken av grounded theory har jeg valgt & posisjonere meg innenfor
den konstruktivistiske tilneermingen. I forhold til problemstillingen i denne oppgaven vil
grounded theory vere en nyttig metode for & kunne fange opp kompleksiteten og de ulike
dimensjonene av kunnskapsdeling ved hjelp av informantenes beskrivelser. Strauss og Corbin
(1990) og Charmaz (2006) sin forstielse av teoriutvikling ligger til grunn for de
analyseverktoyene som har blitt benyttet i analyseprosessen. I det folgende vil jeg beskrive

analyseprosessen i praksis.
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Analyseprosessen av datamaterialet

For & gjere analysene benyttet jeg dataprogrammet NVivo 9, som er et verktoy for
analyser av tekstdata. Dataprogrammet fungerer som en tekstbase hvor
intervjutranskripsjonene lagres, som gjor analysedelen mer ryddig, organisert og lettere &
systematisere.

Apen koding. Apen koding er forste fase i analyseringsprosessen. I denne fasen
onsker man & dpne opp dataen for alle potensialer og muligheter som finnes i materialet
(Corbin & Strauss, 2008). Koding er prosessen der man definerer hva datamaterialet handler
om (Charmaz, 2006). Det er en prosess der man bryter dataen ned til mindre deler,
identifiserer koder, hvor disse blir neye undersokt og sammenlignet med hensyn til likheter og
forskjeller (Corbin & Strauss, 2008). Ved & bryte ned dataene i mindre deler, tar man fra
hverandre observasjoner, setninger eller avsnitt i teksten og gir hver enkelt hendelse et navn
eller noe det star for i form av en konseptualiserende kode. Navn pa kodene kan dannes ut i
fra det informantene sier selv, som kalles ” in vivo” koder eller forskerdefinerte abstrakte
begreper. Underveis gjor man konstante sammenligninger slik at like fenomener far den
samme betegnelsen. Ved & konseptualisere dataene reduseres mengden data forskeren ma
jobbe med og gir pa samme tid et sprak for & kunne snakke om dataene (Strauss & Corbin,
1990).

Gjennom en kodingsprosess kan man ende opp med flere hundre koder og disse
kodene ma derfor grupperes. Prosessen med & gruppere koder som synes a tilhgre samme
fenomen kalles kategorier. 1 denne fasen gir man kategorier konseptuelle navn. I folge Strauss
og Corbin (1990) burde navnene vere mer abstrakte enn de kodene man har navngitt som er
gruppert under. Nér en forsker kategoriserer heves det konseptuelle niviet av analysen fra
beskrivelser til et mer abstrakt teoretisk niva (Charmaz, 2006).

Det finnes flere ulike framgangsmater for &pen koding. Man kan starte med a
analysere et intervju og gjere en linje- for- linje koding, kode setninger eller hele avsnitt
(Strauss & Corbin, 1990). I mitt datamateriale har jeg valgt a kode intervjuene med hele
setninger eller avsnitt. Gjennom denne prosessen stilte jeg spersmél som: hva handler denne
setningen eller avsnittet om? Det forste intervjuet jeg startet med & kode la pa mange mater litt
av grunnlaget for en rekke koder som ogsa gikk igjen i de andre intervjuene. Dette var for
eksempel koder som omhandlet informasjon, rapportering, en typisk arbeidsdag i
Afghanistan, uformell prat, roller osv. Etter hvert som jeg hadde navngitt ulike koder i alle

intervjuene, kunne flere av disse grupperes under mer abstrakte konsepter, kategorier. Et
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eksempel pé flere koder som til & begynne med fikk en overordnet kategori var: en typisk
arbeidsdag, operasjonskonteksten, om Afghanistan og mentorering. Disse ble gruppert under
kategorien: omstendigheter i Afghanistan.

Prosessen med &pen koding stimulerer ikke bare til dannelsen av kategorier, men ogsé
til deres egenskaper og dimensjoner. Egenskaper og dimensjoner er viktig a kjenne igjen,
redegjore for og systematisk utvikle, fordi de danner grunnlaget for & lage relasjoner mellom
kategorier og underkategorier, og pa et senere tidspunkt, mellom kategorier. En kategoris
egenskap kan vere generelle og spesifikke karakteristikker ved kategorien. Dimensjonen av
en kategori representerer lokaliseringen av egenskapene langs et kontinuum eller
variasjonsbredde. Konstant sammenligning foregar gjennom de ulike fasene av analysen. Det
innebarer & utforske likheter og forskjeller i hendelsene i datamaterialet. For & kunne gjore
dette, sammenligner man hendelser med andre hendelser samt med deres egenskaper og
dimensjoner (Strauss & Corbin, 1990). Dette gjor det mulig & differensiere en kategori fra en
annen og identifisere egenskaper og dimensjoner som er spesifikk for den kategorien (Corbin
& Strauss, 2008).

Underveis i kode- og kategoriseringsprosessen har jeg skrevet memoer. Memoskriving
er en god metode for & skrive ned tanker, ideer, og mulige tolkninger til hver kode. Dette er
form for "fri tekst” der man kan skrive ned sine egne refleksjoner. Memoskriving gjeres ikke
bare i apen koding, men under datainnsamlingen og gjennom hele forskningsprosessen.
Memoskriving er et viktig verktey i grounded theory fordi det hjelper forskeren til & analysere
dataen og utvikle koder til kategorier pa et tidlig stadium i forskningsprosessen. Likeledes vil
gode memonotater gjore forskere mer involvert i analysene og hjelper han/hun til & oke
abstraksjonsnivaet av sine ideer (Charmaz, 2006). Memoskriving har vert et godt verktey for
meg i de ulike fasene i analyseprosessen. For eksempel har tankekart og visualisere, hjulpet
meg til & se sammenhenger mellom de ulike kategoriene jeg har utviklet.

Etter gjennomferingen av den apne kodingen hadde jeg integrert 105 koder og utviklet
8 kategorier som redegjorde for prosessen rundt erfarings-, og kunnskapsdeling.

Aksial koding. Gjennom apen koding bryter man ned dataene i mindre deler for &
kunne identifisere noen kategorier, deres egenskaper og dimensjonale lokasjoner. Aksial
koding setter sammen dataene igjen pa nye mater ved at kategorier relateres til sine
underkategorier. I denne fasen fokuserer man pé a spesifisere en kategori, for & kunne utforme
mer presise og helhetlige forklaringer om fenomenet. Selv om apen og aksial koding kan
betraktes som distinkte analytiske prosedyrer, vil forskeren i analyseringsprosessen veksle

mellom de to fasene. I aksial kodingen sgker man svar pa spersméal som hvor, nar, hvorfor,
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hvem, hvordan og med hvilke resultater og konsekvenser i forhold til et fenomen (Strauss &
Corbin, 1990). A stille slike spersmal og besvare disse, gjor det mulig 4 kartlegge bade det
strukturelle og prosessuelle forholdet mellom kategorier. Dette kalles et kodingsparadigme
(Strauss & Corbin, 1990). Man utvikler og spesifiserer hver kategori ved a se pa kategoriens
ulike betingelser, konteksten, samhandlinger og konsekvenser.

Strauss og Corbin (1990) deler de ulike betingelsene inn i kausale betingelser,
mellomliggende betingelser og kontekstspesifikke betingelser. I mine analyser har jeg ikke
identifisert og listet opp de ulike betingelsene, men har hatt mer fokus pé den helhetlige
komplekse sammenflettingen av de betingelsene. Dette gjorde jeg ved & utforske hvilken
kontekst handlingene i fant sted i, bdde p& mikro og makroniva. Hva sies, 1 hvilken
sammenheng sies det i, og hvilke ulike konsekvenser har det? Videre bestrebet jeg & se pa
prosessen som angir handlingen eller samhandlingen med personer over tid, og samtidig
utforske hva som var gjennomgaende og typisk i datamaterialet. Etter hvert som kategorien
“omstendigheter i Afghanistan” utviklet seg gjennom analyseprosessen, hadde jeg integrert
tre underkategorier til denne kategorien, som fikk det nye konseptuelle navnet
”Arbeidsforhold i Afghanistan”. Underkategoriene bestod av komplekse forhold og
uforutsigbarhet og risikoen ved oppdragene, noe som beskriver egenskapene ved kategorien.
Betingelsen for denne kategorien er kontekst, som forteller noe om det som pavirker hvordan
erfaringsutvekslingen foregér mellom soldatene. Det er verdt & merke seg at i min
undersgkelse har kategoriseringsprosessen vart en dynamisk prosess hvor jeg omkodet og
kombinerte kategoriene ved 4 se pé likheter og forskjeller mellom nye funn med tidligere
funn.

I folge Strauss og Corbin (1990) mé en studere bade struktur og prosess, for & kunne
forstd dynamikken og selve utlepet til hendelsen. Underveis i den aksiale kodingsprosessen
begynner man & se monstre, for eksempel gjentakende relasjoner mellom egenskaper og
dimensjoner av en kategori. Strauss og Corbin (1990) mener det er viktig a identifisere slike
menstre for & kunne gruppere dataene, da det er det som gir dataene teoretisk spesifisitet.

I aksial koding forseker man a relatere underkategorier til kategorier og samtidig
relatere de ulike kategoriene til hverandre hvor en hele veien gjor konstant sammenligning.
Nér man har kommet til det punktet i analysen hvor alle kategoriene er godt utviklet i form av
egenskaper, dimensjoner, betingelser, variasjoner og konsekvenser, vil videre datainnsamling
gi lite nytt til kategoriene. I folge Corbin og Strauss (2008) har man da oppnadd teoretisk
metning. Men det er i denne sammenheng alltid snakk om grad av teoretisk metning, for man

kan alltid finne ytterligere variasjoner. En generell regel i grounded theory forskning er &
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samle inn data til man har oppnéadd teoretisk metning for hver kategori som er utviklet. Dette
innebarer at ingen ny eller relevant data synes a utfylle en kategori mer, kategorien som er
utviklet har fylde og tetthet, samt at relasjonen mellom kategorien er godt etablert og validert.

Etter & ha systematisk utviklet og relatert kategorier, samt underkategorier, ensker en a
integrere disse i et storre teoretisk skjema hvor dette utvikles til en teori. Denne prosessen
omtales som selektiv koding.

Selektiv koding og teoridannelse. I aksial koding legger man selve grunnlaget for
selektiv koding. Man har nd gjennomarbeidede kategorier som sier noe om deres egenskaper,
dimensjoner og relasjoner, som har gitt kategoriene fylde og tetthet. I tillegg har man begynt &
se pa mulige relasjoner mellom hovedkategorier sammen med deres egenskaper og
dimensjoner (Strauss & Corbin, 1990). Det er i denne fasen man begynner & avgrense sitt
teoretiske felt og bestemme seg for hva man ensker at skal innga som teoriens komponenter,
samt hva man ensker si om det fenomenet man har studert. Ved hjelp av selektiv koding
forseker man & integrere sine forskningsfunn i en teoretisk form gjennom & organisere
kategoriene rundt en kjernekategori (Strauss & Corbin, 1990). Nar man har identifisert
egenskaper ved en kjernekategori, er det neste steget 4 relatere andre kategorier til
kjernekategorien. Dermed blir disse underkategorier av selve kjernekategorien.
Kjernekategorien representerer et hovedtema i forskningen og den mé kunne forklares pé
bakgrunn sin relevans, samt kunne alle de andre kategoriene sammen (Corbin & Strauss,
2008). Gjennom analyseprosessen fremstod “prosesser for kunnskapsdeling - flyt og
barrierer” som en kjernekategori. Den representerer hovedtemaet i oppgaven og trekker de
andre kategoriene sammen til en forklarende helhet. Disse kategoriene er: erfaringsdeling

formelle og uformelle fora, motivasjon for kunnskapsdeling og erfaringsgrunnlag og hierarki.

Grounded theory og utvikling av oppgavens problemstilling

Det opprinnelige forskningsspersmalet i en kvalitativ studie er som oftest bredt og
apent. Ettersom forskningsarbeidet gir fremover, har det en tendens til & bli mer
spissformulert og spesifikt (Corbin & Strauss, 2008). Sensitivitet er et relevant begrep i denne
sammenheng. Det kan ses i kontrast til objektivitet. Det handler om og krever at en forsker
involverer seg i forskningen. Sensitivitet betyr & ha innsikt i, ha evne til & plukke opp nyanser
og signaler, kunne trekke fram relevante problemstillinger og hendelser i datamaterialet. Det
gjor en forsker i stand til & forstd meningsinnholdet og kunne komme fram til begreper som er
forankret i dataen (Corbin & Strauss, 2008). Charmaz (2006) fremhever at rike data kan gi

rom for og generere flere forskningsspersmal, samt det at et datamaterial potensielt kan
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inneha mange analyser. Underveis i datainnsamlingen og analysen har mitt fokus og min
interesse rettet seg mot hvilke faktorer som pavirker kunnskapsdeling i en organisatorisk
kontekst, og hvilken betydning disse har for leering og kunnskapsutvikling. Videre har denne
problemstillingen blitt mer nyansert. Gjennom analysene utviklet dette seg videre slik at det
ble naturlig a se n&ermere pa hvordan disse faktorene virket inn pd hvilken kunnskap som ble
delt. Hva er det som gjer at noe kunnskap lettere uttales, artikuleres og deles, mens annen
kunnskap vanskelig lar seg sette ord pé og deles? Likeledes hva er det som medferer at
kunnskap blir holdt tilbake og forblir taus og skjult kunnskap? Den endelige
problemstillingen, som presentert i teoridelen, ble derfor: Hvilke faktorer pavirker
kunnskapsdeling i en organisatorisk kontekst, og hvordan virker disse inn pa hvilken

kunnskap som deles?

Min rolle som forsker- refleksive betraktninger

I denne studien har jeg som nevnt posisjonert meg innen den konstruktivistiske
tilnermingen, og i den sammenheng er refleksivitet et viktig begrep. Refleksivitet vil si at vi
konstant konstruerer mening og sosial virkelighet ved at vi samhandler med andre mennesker
og samtaler om vare erfaringer. Vi kan derfor ikke skille mellom ontologi og epistemologi, og
heller ikke ignorere hendelses situasjonsbestemte natur, det kulturelle, historiske og de
lingvistiske tradisjonene som trenger igjennom var forskning (Cunliffe, 2003). Refleksivitet
handler altsd om at det er nedvendig & vaere bevisst hvilken mate forskeren deltar i
konstruksjonen av mening gjennom forskningsprosessen (Willig, 2008). Som forsker er det da
viktig & se sitt eget stasted i denne prosessen og se at meningen skapes gjennom en
interaksjon mellom forsker og informantene. I det folgende vil jeg trekke fram mine
refleksjoner rundt egen forskningsprosess nér det gjelder eksisterende teori pa forskningsfeltet
og kontekst.

Eksisterende teori og teoretisk sensitivitet. Glaser og Strauss (1967) skriver at en
alltid gar inn i et forskningsfelt med et bestemt perspektiv, men skal samtidig ikke ha en
forutfattet teori om hva som er relevante hypoteser eller kategorier. En forsker mé vare
teoretisk sensitiv for & kunne konseptualisere sitt eget datamateriale. Teoretisk sensitivitet
referer til det & ha innsikt, evne til & gi dataen mening og kapasitet til & forsta. Teoretisk
sensitivitet kan komme fra en rekke kilder, eksempelvis eksisterende litteratur. Det vil si ved
lesing av teori, forskning og dokumenter av forskjellige varianter (Strauss & Corbin, 1990). I
folge Strauss og Corbin (1990) vil det & ha kjennskap til publikasjoner gi en rik bakgrunn av

informasjon som sensibiliserer” en i forhold til hva som skjer med det fenomenet man selv
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studerer. Dette gjor en forsker i stand til & se forskningssituasjonen og tilhegrende data pa nye
mater, samt utforske dataens potensialer for & utvikle teori (Strauss & Corbin, 1990). I mitt
tilfelle hadde jeg ingen eksisterende teori som rammeverk for min forskning da jeg
gjiennomforte intervjuene. Jeg hadde pa forhand lest litt teori om erfaringslaering og
organisasjonslaring, men pa et grunnleggende niva. Jeg hadde imidlertid ogsa lite kjennskap
til Forsvaret som organisasjon og krigen i Afghanistan fra for, annet enn det som har blitt
formidlet gjennom media. Dette antar jeg at kan ha veert positivt bade for utformingen av
intervjuguiden og gjennomfoeringen av intervjuene. Det har for det forste skapt en dpenhet
rundt forskningstemaet og hva som det ville vare interessant & fi mer kunnskap om. For det
andre har det gjort at det ikke ble lagt feringer pa spesielle temaer under intervjuene. Dette
fordi jeg verken hadde forutsetninger for a styre retning eller preferanse pd temaer som kunne
vare mer interessante enn andre.

I analyseringsfasen valgte jeg a lese noe litteratur pd omradet for a fa en oversikt over
interessante aspekter ved det fenomenet jeg har studert. Dette har hjulpet meg til & tenke mer
kreativt i forhold til analyseprosessen samtidig som det har hjulpet meg til 4 forsta de dataene
jeg har. Det har altsd vaert en slags vekselvirkning mellom de analysene jeg har gjort, og
kunnskapstilegnelsen om eksisterende teori pa forskningsfeltet. Det er viktig & merke seg at
analysene som har blitt gjort er min fortolkning av datamaterialet, og at eksisterende teori pa
feltet har fungert mer som en inspirasjon og forstaelse av mitt materiale.

Kontekstens betydning. Kontekst har hatt en betydning i forhold til hvordan jeg har
tolket og analysert datamaterialet under hele forskningsprosessen. De dagene debrifingen
foregikk, fikk jeg mulighet til & observere i tillegg til & gjennomfere intervju. De inntrykkene
og opplevelsene jeg fikk har hjulpet meg til & se sammenhenger og dannet et bakteppe for min
forstéelse av datamaterialet. Samtidig var ogsé dette mitt forste mete med soldater og
Forsvaret generelt, og det forte kanskje til at jeg ble litt “farget” i forhold til de inntrykkene
jeg dannet meg. Etter datainnsamlingen var gjennomfert har jeg lest beker, sett aktuelle filmer
og fulgt med i media rundt de ulike oppslagene som har vert belyst i forbindelse med soldater
som tjenestegjor i Afghanistan. Disse soldaters opplevelser av forholdene de jobber under, ga
meg et mer nyansert bilde og en sterre innsikt nar det gjelder situasjonen i Afghanistan, noe

som forte til at jeg fikk ytterligere referansepunkter om samme tematikk.

Etiske hensyn og vurderinger
Denne studien har beskjeftiget seg med relativt sensitive data. Det har derfor vert

viktig i hele forskningsforlepet & ivareta de etiske hensyn en slik undersegkelse krever. Disse
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hensyn kommer inn i blant annet vurderinger knyttet til anonymitet, konfidensialitet,
informert samtykke og frivillig deltakelse. Fordi gjennomferingen av studien skulle foregé
under en felles debrief, ble det forst vurdert 4 melde den inn til regionale komiteer for
medisinsk og helsefaglig forskning (REK). Men etter dialog med flere representanter fra
REK, ble det avklart at dette ikke var nedvendig. Den ble derfor meldt til norsk
samfunnsvitenskapelig datatjeneste (NSD) i juni 2010. Uken etter meldeskjemaet var sendt
inn, mottok min medstudent og jeg en kvittering pa at behandlingen i NSD tilfredsstilte
kravene til personopplysningsloven. I det folgende vil de vurderinger som har blitt foretatt bli
presentert.

Studien ble foretatt i en relativt liten gruppe som bestod i underkant av femti menn,
hvor det ble gjennomfort totalt atte dybdeintervjuer. P4 grunn av etiske hensyn, kan utvalget
fremstéd noksa skjematisk. Gruppens storrelse gjorde at det kunne vaere mulig & identifisere
enkeltpersoner og den rollen de hadde hatt. Jeg har derfor valgt & utelukke soldatenes
avdelingstilhgrighet, rang og deres konkrete rolle. Det blir heller ikke spesifisert hvilken
OMLT det gjelder, men gruppen omtales som denne OMLTen. Likeledes har enkelte
beskrivelser fra intervjuene blitt utelatt, fordi gjengivelser ville svekket og gjort det vanskelig
a opprettholde anonymiteten.

Kvale og Brinkman (2009) fremhever at det allerede under transkriberingen er viktig &
ta hensyn til etiske spersmal. Intervjuene kan inneholde sensitive emner hvor det er
betydningsfullt & beskytte konfidensialiteten bade til informanten og til personene og
institusjonene som nevnes i intervjuet. All intervjudata ble anonymisert da de ble renskrevet
og vi har vaert papasselig med & ikke oppbevare personopplysninger sammen med det gvrige
datamaterialet. Listen med personidentifiserende opplysninger har blitt lagret pé et internt nett
pa FFL. Dette nettet er gradert konfidensielt, er skilt fra andre nett og som bare min
medstudent og jeg har hatt tilgang til.

Krav om informert samtykke og frivillig deltakelse i denne studien har vaert spesielt
viktig for oss & ivareta. I folge Kvale (1997) skal forskeren gi tilstrekkelig nok informasjon
om prosjektet til forskningsdeltakerne slik at de er i stand til & ta en avgjerelse om hvorvidt de
onsker a delta eller ikke. Med tanke pé at Forsvaret har en rangordning hvor man er vant til &
adlyde ordre, var vi pdpasselig i forhold til at alle skulle bli kontaktet personlig av oss. Dette
onsket vi & gjore for & sikre at situasjonen ikke skulle vare preget av ytre tvang eller press fra
overordnede til & delta i forskningsprosjektet.

Alle i denne OMLTen fikk, i henhold til kravet om informert samtykke, forst muntlig

informasjon. Det ble gitt informasjon om tema, formalet med studien, hvorfor vi ensket a
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gjore flere intervjuer, samt vér rolle som forskere. Det ble ogsa orientert om at vi kom til &
observere og ta notater i lopet av dagene med debrief. I den sammenheng ble det presisert at
det ikke ville bli registrert personopplysninger. Dette ble klargjort pa et innledende mete der
alle soldatene, representantene fra HV'S og stressmestringsteamet var tilstede. Det var generelt
stor imgtekommenhet og interesse i forhold til & bli observert og intervjuet.

I tillegg til muntlig informasjon om forskningsprosjektet, fikk de soldatene som skulle
bli intervjuet utdelt et informasjonsskriv i forkant av intervjuene. Dette var et informert
samtykke- skriv der informanten ble orientert om det som angikk hans deltakelse i studien (se
vedlegg B). Det ble videre informert om at alle opplysningene fra intervjuene ville bli
behandlet konfidensielt. I tillegg ble informantene orientert om at det ville vaere mulig for
intern personidentifisering. Det innebar at soldatene som har vert en del av denne OMLTen
kunne gjenkjenne sitater og roller, og kunne identifisere sine kollegaer, men at det ikke skulle
vaere mulig for lesere som ikke har en tilknytning til denne gruppen & gjore det samme. Vi
fortalte ogsa informantene at vi var ute etter prosessene rundt det & dele erfaringer. Det var et
poeng for oss a gjare dette eksplisitt, da vi ikke ville at de skulle fole seg presset til & utdype
og fortelle om hendelser og situasjoner, hvis de ikke var komfortable med det. Vi gjorde ogsa
informantene oppmerksom pé at de kunne trekke seg fra forskningsprosjektet hvis de ensket
det nar som helst under forskningsforlgpet uten negative konsekvenser for dem, og at de da
ville bli fritatt fra & bli en del av vart datamateriale. Ettersom vi hadde en &pen dialog med
informantene, opplevde vi det som tilstrekkelig med muntlig samtykke. I ettertid ser jeg at det
kanskje ville vaert hensiktsmessig med skriftlig samtykke med tanke pé & ha en skriftlig
kontrakt mellom informantene og meg som forsker.

Konteksten informantene befant seg 1 hatt en innvirkning pa de temaene som det ble
snakket om under intervjuene. Dette med tanke pa at de hadde kommet fra oppdrag i
Afghanistan og skulle debriefes bade av stressmestringsteamet og representanter fra HV'S.
Selv om informantene var klar over at det var en intervjusituasjon, der materialet skulle
brukes i forskningssammenheng, kan det likevel vere et etisk dilemma 4 skulle snakke med
informanter i en slik kontekst. Dette var imidlertid noe min medstudent og jeg hadde
reflektert over i forkant. Som nevnt tidligere var det viktig for oss at informantene fikk god
informasjon i forhold til hensikten med forskningsprosjektet, at det dreide seg om frivillig
deltakelse, samt at de kunne trekke seg hvis de ensket det. I tillegg var det betydningsfullt at
det ble opplyst om at de fikk tilgang til det ferdigtranskriberte ramaterialet, slik at de skulle fa
mulighet til & rette opp i eventuelle misforstéelser, tilfoye elementer og kvalitetssikre

materialet.
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RESULTATER

Kapitelets disposisjon

I dette kapitelet forseker jeg a tydeliggjore faktorer som pavirker kunnskapsdeling og
samtidig peke pa hvordan disse virker inn pa hvilken kunnskap som deles. Resultatene i
undersgkelsen tyder pa at fora for deling, ulike aspekter ved motivasjon, samt
erfaringsgrunnlag og hierarki pavirker kunnskapsdelingen. Disse faktorene synes & vare av
betydning for hvilken kunnskap som deles. Faktorene stimulerer ogsa til at deler av den tause
kunnskapen som eksisterer gjores eksplisitt, samtidig som de ogsé bidrar til at noe kunnskap
holdes skjult og forblir taus.

Kapitelet er strukturert slik at jeg forst sier noe generelt om intensjonen med oppdraget
i Afghanistan, soldatenes oppsetningsperiode for deployering og praksis for overtakelse
mellom kontingenter. For & beskrive den konteksten som erfaringsdelingen mellom soldatene
foregar i, vil jeg starte med & presentere en analyse av soldatenes arbeidsforhold. Analysens

ovrige resultater som presenteres deretter, ma forstis pa bakgrunn av konteksten.

Prosesser for kunnskapsdeling - flyt og barrierer

Gjennom analysen av datamaterialet fremstod flyt og barrierer for kunnskapsdeling
som en kjernekategori. Kjernekategorien er sentral i forhold til hvilke faktorer som pavirker
kunnskapsdeling mellom soldatene. Kjernekategorien bestir av kategoriene: erfaringsdeling i
formelle og uformelle fora, motivasjon for deling og erfaringsgrunnlag og hierarki.

Den forste kategorien belyser hva slags erfaringer og kunnskap som deles i ulike fora
og hvilke mekanismer som pévirker dette. Den andre kategorien representerer ulike aspekter
som synes & vaere av betydning for soldatenes motivasjon for & dele av kunnskap.
Skjebnefellesskap og proaktivitet, felles faglig plattform, relasjonelle bdnd og holdninger
fremstod her som betydningsfulle aspekter. Den tredje kategorien handler om det som kan
fremstd som barrierer for kunnskapsdeling, der hierarki og erfaringsgrunnlag viser seg & vare
av betydning.

Deling av erfaringer og kunnskap som belyses i denne oppgaven vil vaere bade internt
1 OMLTen og med soldater under HOTO (hand- over- take- over). Det betyr at det ikke vil
fokuseres pa selve erfaringsutvekslingen mellom OMLT og den afghanske nasjonale haeren
(ANA). Nar det snakkes om deling av erfaringer og kunnskap vil jeg hovedsakelig ta for meg

de muntlige overforingene, og ser dermed ikke pd hva som formaliseres i form av rapporter.
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Ledere defineres i denne oppgaven som lederne for denne OMLTen, samt de som har hatt

mentorrolle der de har veart leder for sitt team/ lag.

Norske soldater i Afghanistan

Oppdraget. Norske soldater er pa oppdrag i Afghanistan gjennom Nato-ledede ISAF
(International Security Assistance Force). Siden varen 2006 har Norge bidratt med personell
til et flernasjonalt treningslag (OMLT) bade pé korps- og brigadeniva for & stette treningen av
ANA i Nord- Afghanistan. Formalet med oppdraget er & gjore ANA selvstendig og i stand til
a handtere egen sikkerhetssituasjon og utvikling i Afghanistan. Hovedoppgaven til OMLT er
a veilede, radgi, trene og mentorere enheter fra ANA. De skal stotte planlegging og
gjiennomforing av sikkerhetsoperasjoner. Det innebarer blant annet & folge sin ANA- enhet
under operasjoner, bista i strid og vare evakueringsstette (Forsvaret, 2011;
Forsvarsdepartementet, 2010).

Oppsetningsperiode. For en kontingent reiser ned til Afghanistan gjennomferer
soldatene en oppsetningsperiode pa omtrent seks maneder. En kontingent er en styrke eller
avdeling som skal avtjene utenlandstjeneste i et vist tidsrom, som i dette tilfellet er en OMLT.
En oppsetningsperiode handler om & klargjore seg til tjenesten i Afghanistan. Det inneberer
trening pa grunnleggende enkeltmannsferdigheter, som innbefatter trening pa kunnskaper og
ferdigheter den enkelte ma inneha for & kunne vaere soldat og a bekle en tjenestestilling. Det
kan for eksempel omhandle forstehjelpstrening der man larer hvordan man skal gi hjerte-
lunge- redning eller stanse bladning. Videre kan det eksempelvis vere trening pa hvordan
man skal betjene og skyte med vapenet man skal bruke i Afghanistan. Treningen gjores
gjennom noe teori og mye praksis. Alle blir kurset pa forskjellige nivaer, deltar pé flere
ovelser og far trening i ulike scenarioer, samt det faget man skal mentorere i. Videre handler
oppsetningsperioden mye om samtrening innad i laget. Nar soldatene har vaert igjennom
enkeltmannstrening og behersker disiplinene som enkeltindivider, skal man gjennom
samtrening sette dette sammen. Det vil si at man trener sammen som et lag for & kunne
handtere ulike momenter som kan oppstd. Her handler det om f4 samhandlingen i laget s& god
som mulig. For eksempel kan et simulert improvised explosive device (IED) angrep pé
veipatrulje vare et av de scenarioene som gves pa.

Denne OMLTen fikk ogsa under sin oppsetningsperiode erfaringsbidrag og veiledning
fra soldater som hadde tjenestegjort i en tidligere OMLT.

Hand- over- take- over (HOTO). Ved deployering i Afghanistan gjennomferes det

en HOTO. Dette er en overlapp pa ca 1-2 uker mellom en ny kontingent og den kontingenten
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som skal avslutte sitt oppdrag. Hensikten med HOTO er at man skal kunne jevne ut
forskjellene i forhold til den treningen som er gitt hjemme i Norge mot de faktiske forholdene
i Afghanistan. Hver soldat har HOTO med den de skal ta over for, det vil si de med samme
stilling under oppdraget. Det innebarer ikke nedvendigyvis at disse har samme rang eller
militeer fagbakgrunn. En HOTO foregar vanligvis slik at den forste uken observerer man hva
den man skal overta for gjeor, og uken etter gjor man det selv med veiledning fra personen

man har overtakelse for.

Arbeidsforhold i Afghanistan

For & beskrive hva som pévirker erfaringsdeling mellom soldatene, vil jeg forst
begynne med en beskrivelse av ulike betingelser for det arbeidet de gjor i Afghanistan.
Omstendighetene i Afghanistan og den jobben soldatene gjor med & mentorere og operere
sammen med ANA, forteller noe om hvordan de deler erfaringer med hverandre og lerer av
dem. Det setter deres prosesser for & dele erfaringer inn i kontekst. Det er sarlig to aspekter
som informantene papekte som sentrale nér det gjaldt arbeidsforholdene og omstendighetene
de jobbet under. Det ene aspektet handler om den uforutsigbarheten og de komplekse
forholdene soldatene meotte under oppdraget i Afghanistan, mens det andre aspektet knytter
seg til den risikoen oppdraget de utforte bar med seg.

Komplekse forhold og uforutsigbarhet. Afghanistan er et land som har vaert i strid i
mange ar og landet er paA mange maéter satt sammen av kunstige grenser. I folge informantene
gjorde det at de opererte i et fremmed land med andre kulturgrenser, store folkegrupper og
politiske uenigheter at situasjonen der opplevdes som uoversiktlig. Fienden har for eksempel
ikke noen klare kjennetegn som skiller dem fra den ordinere afghanske befolkningen, fordi de
gér sivilt kledd. Det gjor det vanskeligere & f4 den fulle oversikt over hvem som er fiende.
Informantene beskrev dessuten Afghanistan som et land som ligger langt tilbake i tid, flere
hundre ar. Deres mote med lokalbefolkningen vitnet om at ikke alle afghanerne hadde like
god innsikt og var like godt oppdatert i forhold til utviklingen i sitt eget land. Et sitat fra en
informant belyser dette: ”Pd bygda er det helt krise. Folk i en landsby romte jo ndr de sa oss
fordi de trodde vi var russere”.

Korrupsjon ble ogsa fremhevet i datamaterialet som en utfordring i soldatenes jobb nar
det gjaldt & fa en god forstielse av hvordan forholdene var der nede. Soldatene brukte blant
annet lokalbefolkningen som en kilde til informasjon, men mange afghanere tjener imidlertid
pa kriminalitet og ustabilitet, noe som gjorde det vanskelig for soldatene & bedemme hvilke

informasjonskilder de kunne stole pa. En informant uttrykte at den informasjonen de fikk i
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stor grad var upresis og basert pa rykter, samt det at de ofte fikk kildens vurderinger framfor
kildens informasjon.

Videre kan arbeidsforholdene soldatene jobbet under betraktes som uforutsigbare. Det
henger sammen med soldatenes opplevelse av & skulle jobbe med og forholde seg til ANA.
OMLT sin oppgave innebarer som nevnt & trene, veilede og operere sammen med ANA.
OMLTen gir stotte til operasjonsplanlegging og de er ogséd med pa selve gjennomferingen av
operasjoner. Nar soldatene var ute pa oppdrag var de utenfor selve campen og basen der de
normalt oppholdt seg. Oppdragene kunne variere i forhold til antall dager, avhengig av hvilke
omrader de opererte i og formélet med oppdraget. Informantene beskrev at de ofte matte
planlegge slik at de tok med seg mat og vann for 3-5 dager og noen ganger for flere uker. Det
at de i OMLTen blant annet fulgte ANA nér de var ute pa operasjoner betydde at de gikk 1
strid side om side med dem. En informant uttalte folgende om jobben i Afghanistan: “Du far
holde pa med mennesker under mange usikre momenter (...). Det snur fra d veere i leeresetting
med mentorering til a bli fullskala krig, man beraorer ytterpunkter hele tiden”.

Informantene beskrev at det var mange usikre momenter knyttet til at de nettopp
fulgte ANA. Dette handlet i stor grad om at i en allerede noksa kompleks og uoversiktlig
hverdag, matte de i tillegg forholde seg til ANA som hadde en annen militeer praksis enn de
var vant med. For eksempel er det ikke vanlig praksis for ANA 4 bruke et tradisjonelt
hjelpemiddel som kart. Informantene fremhevet ogsa at de ikke alltid hadde like god oversikt
over hva som skjedde til enhver tid, fordi ANA ofte kunne avvike fra den opprinnelige planen

og endre atferdsmenster underveis i en operasjon. Et sitat fra en informant illustrerer dette:

Det er sjefen var som forteller oss hva som skal skje i lopet av en dag. Men vi kan
aldri veere helt sikre, fordi ANA kan fort ombestemme seg og ta en helt annen retning.
De bruker for eksempel ikke kart. Pd det forste oppdraget vart kjorte vi ut og fulgte
etter ANA. Vi mistet kontakten med de som kjorte lengre bak, som gjorde at de mdtte
sparre noen lokale afghanere om de hadde sett noen norske soldater. De lokale pekte i
en retning og fortalte at de hadde sett de kjore opp den veien der for tre - fire timer
siden. Sanne situasjoner kan oppsta og det gjor at vi md veere 100 % fleksible og alltid
ta med mat og vann for 3-5 dager

Sitatet viser at soldatenes respektive arbeidsoppgaver skaper uforutsigbarhet gjennom
hvordan ANA handler. Selv om man tilsynelatende har en viss oversikt over hva som kan skje
i lopet av en dag, gjor samarbeidet med ANA at de kan komme opp i uforutsette situasjoner.
Det er noe de matte vare forberedt pa og det krevde at de ma vere fleksible hele veien. Deres

samhandling med ANA gjorde at soldatene til tider mistet kontrollen over situasjonen de var



48

i. De ma ikke bare forholde seg til at de opererer i et fremmed land, men de mé ogsé forholde
seg til at de ikke alltid legger premisser for hvordan ting skal hindteres. De rar dermed ikke

over alle de beslutninger som tas. En annen informant uttrykte folgende:

Man er sjelden herre i eget hus og det er sjelden dine egne premisser som gjelder.
Det forsterker mer folelsen av risiko. Det at vi jobber med ANA gjor det ekstra
utfordrende. Det eneste du vet pad forhand er sdann ca hvor du skal, og det er det.

Jeg har hatt utfordrende kompanisjefer som ikke har hatt evner til a planlegge godt i
forkant og til dels vilje til a gjore den jobben de kunne gjort. Afghanerne er ofte satt til
d utfore en jobb de ikke har forutsetninger for d gjore. Det er vidt sprik av interesse og
derfor handler det om d ha kontroll pa det de gjor og forsta hvorfor de gjor som de

gjor.

Sitatet illustrerer at det & skulle forholde seg til ANA forsterker den allerede uforutsigbare
hverdagen og forholdene de lever under. Sitatet gir et bilde av at soldatene pd mange maéter
mister myndighet og selvstendighet i en operasjonskontekst, fordi de er avhengig av hvordan
ANA handler i en gitt situasjon. Informanten gir uttrykk for at samarbeidet med ANA har
veart utfordrende péd grunn av den enkelte afghaners interesse, vilje, evne og manglende
forutsetning for & gjore den jobben de er satt til & gjore.

Risikoen ved oppdragene. Et annet sentralt aspekt ved arbeidsforholdene som ble
fremhevet av informantene var den risikoen jobben de utforte bar med seg. For eksempel gis
det beskrivelser i datamaterialet at testamentet var noe som matte vere skrevet for man reiste
ned til Afghanistan. Dette handlet ikke bare om rene formaliteter, men som en informant
uttrykte, handlet det om at man skulle forberede de hjemme og seg selv pa at oppdraget var
risikofylt med den konsekvens at man kunne miste sitt eget liv. Oppdragene soldatene
gjennomforte var skarpe og informantene nevnte at det var mange usikre momenter knyttet til
det de gjorde. Dette illustreres gjennom deres beskrivelser av & havne i skuddutveksling, av &
oppleve selv & bli beskutt og samtidig se kollegaer bli skutt pa, bade sine kollegaer i OMLTen
og 1 ANA. IED angrep ble ogsé trukket fram som en kontinuerlig trussel- og risikofaktor i
deres hverdag, noe som informantene beskrev var vanskelig & beskytte seg mot og forberede
seg pa. Flere nevnte at frykten for & kjere pa en IED var der hele tiden. En informant uttalte

folgende:

Det at vi er (antall) mann i dag er ingen selvfolge. At Gud er norsk er det ingen tvil
om. Vi har snakket mye om at vi har veert ute i hardt veer. Vi tenkte mye pa IED
[improvised explosive device] spesielt i begynnelsen. Det smeller ofte, flere ganger i
uka.
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Informantene ga ogsé uttrykk for at flere av situasjonene de kom opp i handlet om flaks og
tilfeldigheter i forhold til at alt gikk bra. En informant uttrykte dette: ’Det er et mirakel at det
ikke har gatt liv enda”. Det refereres i1 datamaterialet til at det har vert episoder der soldatene
har veert 1 skuddutveksling og kunne blitt truffet av en RPG (rakettdreven granat), at det for
eksempel har det vart et tre som har stétt i veien for at bomben eksploderte og at de ble
truffet. Dette gir et bilde av at de har veert 1 ekstreme og livstruende situasjoner, der de har
opplevd at det har veert fare for 4 miste sitt eget liv, sine kollegaer i OMLTen, samt sine

afghanske kollegaer.

Erfaringsdeling i formelle og uformelle fora

Erfaringsdeling i formelle og uformelle fora fremstar som en betydningsfull faktor for
kunnskapsdeling mellom soldatene. Formelle fora handler om soldatenes erfaringsdeling i en
organisert kontekst, der felles debrief i etterkant av oppdrag legger et grunnlag for individuell
og kollektiv leering. Det kan tyde pa at deler av den tause kunnskapen fanges opp her og
gjores eksplisitt. Uformelle fora pa den annen side skaper en kontekst for & dele en storre
mengde av kunnskap og spesielt de erfaringene som oppleves som personlige.

Formelle fora. En av grunnpilarene i erfaringsoverforing mellom soldatene er after
action review (AAR). Dette er en rutinemessig debrief det norske teamet hadde i fellesskap
der de evaluerte oppdraget de hadde vart ute pa. Dette er en organisert arena for
erfaringsdeling som var initiert fra ledelsen, der det var et mélrettet fokus pa lering og
utvikling bade pa individ-, og kollektivt nivd. Selv om denne laeringsarenaen kan
karakteriseres som en organisert erfaringsutveksling mellom soldatene, kunne samtalene i
dette forumet bade vaere av formell og uformell karakter.

Informantene beskrev AAR som en debrief der de hovedsakelig hadde en
gjennomgang av det tekniske og taktiske forst, og deretter ofte en samtale rundt de
emosjonelle aspektene. Det ble referert til i datamaterialet at det ikke nedvendigvis var en fast
struktur pa hvordan en AAR foregikk. Informantene trakk fram at det kunne variere fra gang
til gang, avhengig av hvilke hendelser som hadde oppstatt under oppdraget og hvem som
ledet oppdraget. En informant nevnte for eksempel at der det var dedsfall involvert i en
hendelse hadde de veldig grundige samtaler. Det ble uttrykt at det ofte var lederen eller
mentorene som ledet AAR, men at dette var en apent forum der den enkelte i teamet hadde
mulighet til 8 komme med sine synspunkter.

Det er sarlig to faktorer som er fremtredende i forhold til det informantene poengterte

som hensikten ved & gjennomfere en AAR. Den forste faktoren var knyttet til en malsetning
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om 4 skape en felles situasjonsforstaelse og bilde av de ulike hendelsene etter utfert oppdrag.
Dette ble gjort med en gjennomgang av oppdraget og hvordan oppdraget ble last. Flere av
informantene trakk fram at dette blant annet ble gjort ved & fremstille situasjonene visuelt, for
eksempel ved & tegne opp en skisse eller bruke kart for a illustrere. Det kunne vare en skisse
av omradet hvor de tegnet inn egne posisjoner, hvordan de forflyttet seg og hvordan fienden
beveget seg. Det ble trukket fram at en slik gjennomgang var viktig fordi man er svaert opptatt
av sin oppgave nar man er i kamphandlinger. Det er derfor av betydning for & fa en oversikt
over hele situasjonsbilde man selv har vaert en del av. Den andre faktoren er rettet mot a
kartlegge de vurderinger som ble lagt bak de enkelte handlingene med det formal & kunne
handle mer rasjonelt. En informant forklarte hvordan en AAR fortonet seg etter de hadde vaert

ute pé oppdrag:

Under debriefen gar vi igiennom det vi har gjort steg for steg, slik at alle skal kunne fd
det samme situasjonsbilde. Vi tegner opp og diskuterer. Hensikten er d fd opp
situasjonsforstdelsen hos den enkelte og det tekniske er veldig viktig for d fd satt seg
inn i helheten. Dette formaliseres ikke. Etter denne gjennomgangen har vi en
emosjonell debrief. Legen vdr skrev for eksempel dagbok. Det er ogsda en mdte d
handtere dette pa. Vi har blitt flinkere og det er takhoyde for d ta opp sanne temaer.
Her har vi muligheten til d si og diskutere det vi vil. Organisasjonen har blitt bedre pd
dette.

Sitatet viser at AAR er en form for debrief der soldatene identifiserer handlinger og gér noye
igjennom hendelsesforlep for & fa et felles bilde av situasjonen etter hvert oppdrag. Det er en
arena der man har anledning til & diskutere det man har opplevd, dele erfaringer og leere av
hverandre. Under en AAR ser det ut til at det fortrinnsvis er fokus pé de tekniske og taktiske
erfaringene, med vekt pd handling og den enkeltes tankegang. I et slikt forum ensker man a
oppna at den enkelte soldat skal fa opp sin situasjonsforstaelse, og dette gjores blant annet
visuelt ved & tegne opp eller bruke kart. Det kan vare en illustrasjon pa at det ikke bare er
viktig & fa et felles totalbilde av en hendelse, men ogsa situasjonsforstaelse. Selv om man har
samme oppfatning og bilde av en situasjon, er det ikke nedvendigvis slik at alle sitter pa
samme situasjonsforstéelse. Gjennom en AAR fortalte ogsa en informant at “en lerer noe nytt
etter smd oppdrag som man setter sammen helhetlig slik at man kan handle mer rasjonelt”.
Sitatet kan vere en illustrasjon pa at en AAR gjer at man far satt sammen sma biter til en
helhetlig sammenheng og skaper en felles historie. Det kan vere et uttrykk for at felles
mentale modeller skapes innad i gruppen i forhold til det & skulle tenke likt og handle mer

rasjonelt ved neste oppdrag.
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Formélet ved en AAR vil derfor vere & skape en felles situasjonsforstéelse av
hendelser som utgangspunkt for & handle mer rasjonelt. Arenaen involverer soldatene i
refleksjon og gjensidig utveksling av erfaringer som er handlingsbasert. En kan anta at dette
stimulerer til at noe taus kunnskap blir satt ord pa og artikulert. Gjennom felles refleksjoner
under AAR vil dette veere en arena hvor praktiske erfaringer blir gjort til kollektiv kunnskap.

Apenhet og takhoyde. AAR ble fremstilt av flere av informantene som et forum der
det var stor takheyde, rom for diskusjoner og anledning for enhver til a ta opp ting som de
mente var feil eller burde gjores annerledes. Her var det et tydelig fokus pa oppgavene og
prosedyrene under oppdraget. Det kunne vaere temaer knyttet til hvordan de eksempelvis
samarbeidet under oppdraget, sambandsrutiner, hvilken hastighet de skulle kjore i, endringer i
forhold oppdragsutferelsen ect. Slik det ble fremstilt kan det tyde pa at de emosjonelle sidene
ved handlingene ikke var rettet et like sterkt sgkelys pa. Noen nevnte at de snakket om
folelser ogsd, men det kom ikke helt klart fram under intervjuene hvor grundig denne

gjennomgangen var i et felles forum. En erfaren informant beskrev felgende:

Her er det hoy takhoyde og lov d si alt. Det kan virke sarende for en som er
utenforstaende, for vi kan si alt mulig. Vi definerer forst det som faktisk har skjedd, sd
gar alle hver til sitt. Noen pusser vdpen og sd videre, sa motes man igjen. Da tar vi en
grundig gjennomgang, her er det lov d si alt, det er mentoren som leder. Men mentor
kan ogsa si til en annen at na synes jeg du skal lede. Her er det innovde lag, man
kjenner hverandre veldig godt og det er i utgangspunktet lov til a si det meste.

Under stress er det ofte at man mister oversikt over hva som skjer. Vi gar gjennom det
taktiske. Vi snakker om folelser ogsa, jeg snakker ikke med hvem som helst om det,
men med makker, ja. Vi kan snakke om de innerste folelsene (...)

I sitatet over ser en at informanten gir uttrykk for at under en AAR er det takheyde og rom for
a dele det man ensker. Informanten beskriver at de gir hverandre @rlige tilbakemeldinger,
som en utenforstaende vil kunne oppfatte som sarende. Ut i fra det informanten sier i forhold
til takheyde, kan det virke som at takhgyde her er mer rettet mot de vurderingene som har blitt
gjort ute pa oppdrag, som handler mer om de tekniske og taktiske forholdene. Samtidig som
informanten gir uttrykk for at alt kan deles under en AAR, uttaler han ogsa at det i
utgangspunktet er lov til & si det meste. Han trekker fram at de kjenner hverandre godt, noe
som kan tolkes som at de kjenner hverandres ”soner” i forhold hva det er greit & dele og ikke.
Det kan bety at det ikke er alt som nedvendigvis er greit & dele i fellesskap, og at det er en
forstaelse og respekt for taushet. Dette vises gjennom at informanten trekker fram at han ikke

snakker med hvem som helst om folelser. Det kan vere et uttrykk for at det er noen erfaringer
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som er for personlig & dele i plenum, samt at det er enkelte ting man bare vil dele med noen
personer. Samtidig viser dette ogsé en slags norm for kunnskapsdeling i plenum, som
soldatene har seg i mellom. De vet hva som er “greit” 4 dele og ikke. Det kan tyde pa at AAR
er et forum der kunnskapen som formidles er forholdsvis eksplisitt og deler av den tause
kunnskap som her blir satt ord pé er knyttet til det tekniske og handlingsbaserte, framfor
emosjonelle reaksjoner, som kan oppfattes som personlige erfaringer.

Uformelle fora: den usminkete sannhet. I datamaterialet kom det til uttrykk at de
formelle foraene ikke alltid var like gode arenaer for & f4 den “usminkende” versjonen og
historiene som gjor det lettere for den enkelte a laere. Flere av informantene som var opptatt
av meningsfulle erfaringer som refererte til historiene og narrativene knyttet til det a dele
erfaringer, det som skildrer og gjengir et handlingsforlep i en mer fortellende form. Slik det
ble fremstilt kan det virke som at under en AAR var erfaringene som ble delt forholdsvis
informative, der det var vanskelig 4 fange opp den enkeltes opplevelse og tanker rundt det
man hadde erfart.

En kan anta at taus kunnskap knyttet til de emosjonelle aspektene blir delt og kommer
mer til uttrykk i de uformelle foraene og settingene. Det var flere som fremhevet at det var
den uformelle praten som ga de mest. En informant uttalte for eksempel at han opplevde at
det i en formell setting var det satt av mest tid til den faglige praten, noe som kan vare et
uttrykk for et storre behov for & ta opp og diskutere andre ting utenom det som gar pa fag.
Som vi sé i kategorien ovenfor, ble AAR framstilt som en arena med stor takheyde og
apenhet. Men det ble ogsé uttrykt som en generell betraktning at de formelle foraene kan vare
vanskelige, der nedvendigvis ikke alt kommer til syne og blir fortalt. En erfaren informant
skiller seg ut nar han uttalte at slike fora ikke alltid fungerer like godt for & fa fram sannheten.

Han fortalte folgende:

Det er ikke alltid de formelle foraene som er de beste, du far ikke ground truth der.
Det er de uformelle foraene, der du far narrativene som er best for de unge. Folk er
redd for at det skal komme kritikk, en er redd for at det som er utfordringer skal
komme ut, derfor er de formelle foraene vanskelige. Ofte er det tatt beslutninger
underveis som ikke er bare bra, man er redd for at dette skal komme ut.

En md finne noen fora der gutta pd gulvet tor d si det de egenlig mener. Foraene vi
har nd er ikke gode for d fa informasjon. I en debrief merker med en gang om det er
en major som sitter der, da snakker gutta mindre.

Sitatene viser at informanten opplever at sannheten ikke nedvendigvis kommer frem i de

formelle foraene. Det kan tyde at han her refererer til ’gutta pa gulvet” som soldater pa lavere
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gradsniva, og mener at de ikke alltid ter & gi uttrykk for det de sitter inne med. Han trekker
fram at i en debrief snakker gutta mindre med en gang det er en major til stede. Dette kan
veare et uttrykk for at autoritet kan vare en utfordring nar det gjelder erfaringsutveksling. Det
viser seg spesielt der informanten sier at folk er redd for & fi kritikk for de beslutningene man
har tatt. Det kan forstas som at det er feil man har gjort som man ikke ter & dele i plenum.
Men det kan ogsa vere det at de ikke vager a vere kritiske til sine overordnede. Under en
AAR kan det vaere vanskelig & vaere en underordnet dersom en er kritisk til ting som er rettet
mot ledelsen, og en opplever at det ikke er trygt & formidle slike erfaringer. Med en norm som
er slik, vil ikke erfaringer bli tatt pa heyere niva. Det er kanskje flere som oppfatter at det
heller er lettere & dele ting pa et mer uformelt plan.

Sitatene gir et bilde av at det kan vere erfaringer enkelte har gjort seg som skjules og
som ikke nedvendigvis blir synliggjort eller kommer til uttrykk i de formelle foraene.
Informanten utrykte ogsé dette: ”For d fa den usminka versjonen md en snakke med gutta pd
bakken i et uformelt forum”. Det forteller at det deles annen type kunnskap i de uformelle
foraene. Det kan dreie seg om tanker og erfaringer som er holdt tilbake. Arsaken til det kan
veere at i slike fora er ikke hierarkiet og organisasjonsstrukturen like ”bundet” som i de
formelle foraene, noe som gjer at det synes lettere & dele mer enn man ellers ville gjort i mer
formelle settinger. En kan anta at her er det mer taus kunnskap som blir artikulert. Ut i fra det
informantene beskrev kan det tyde pa at soldatene opplevde at det var lettere & snakke om det
som var personlig gjennom uformelle samtaler med personer som man hadde tillit til. Det kan
tyde pa at det som ikke ble delt i de formelle foraene, gjerne ble delt mellom to og to eller

flere i en uformell setting.

Motivasjon for kunnskapsdeling

I tillegg til betydningen av ulike fora for deling av erfaringer og kunnskap, fremstar
motivasjon som en sentral faktor i forhold til kunnskapsdeling. Gjennom analysen kan det
tolkes slik at skjebnefellesskap og proaktivitet, felles faglig plattform, holdninger til
kunnskapsdeling og relasjonelle band er ulike aspekter som synes & virke inn pa soldatenes
motivasjon for & dele av kunnskap.

Skjebnefellesskap og proaktivitet. Motivasjonen for & dele kunnskap knytter seg
forst og fremst til soldatenes felles skjebne med a tjenestegjore i Afghanistan. Det handler om
den konteksten soldatene befinner seg i, hvor deling av erfaringer og kunnskap er nedvendig
for & kunne ivareta egen og andres sikkerhet. Beskrivelser som “’brothers in arms” og

kameratskap var noe av det som ble nevnt om deres innbyrdes samhold og tilherighet i
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OMLTen. Det handlet i folge informantene om den nere relasjonen og bandet de knyttet til
hverandre med tanke pa omstendighetene og de forholdene de jobbet under. En informant sa

dette:

Kameratskap er ogsd viktig, vi er "brothers in arms”. Vi spiser sammen, gdr pd
samme do, det her er folk som er villig til d do for deg. Man far et helt annet forhold
til de kompisene man har hjemme i forhold til det jeg har med de her. Det kommer av
at det star mellom liv eller dod.

Informantene var opptatt av deres kameratskap, samhold og den stetten de hadde i hverandre,
som kan ses i sammenheng med & vare en del av skjebnefellesskapet. I materialet kom dette
ogsa til uttrykk gjennom deres beskrivelser av 4 leve pa samme nivé og at de lerte a kjenne
hverandre pa en helt annen mate enn de ville gjort i en annen kontekst. Informantene beskrev
ogsé samholdet i OMLTen og relasjonene de fikk til hverandre som noe de aktivt jobbet med
under oppsetningsperioden, og at det allerede der ble dannet et godt grunnlag.

Det andre aspektet som var synlig i forhold til soldatenes motivasjon for & dele
kunnskap handler om en form for proaktivitet. Ut i fra det informantene beskrev tyder det pa
at det var et stort personlig initiativ fra soldatene i forhold til det & dele sine erfaringer med
hverandre, bade de umiddelbare erfaringene de gjorde seg der og da, men ogsa mer
retrospektivt i forhold til de neste OMLTene som skulle ta over dem. En informant utrykte for
eksempel at han og en annen selv hadde tatt initiativ til et operativt kurs og uttalte dette: "Jeg
onsker a gi til andre sa de kan lcere. Det er veldig fint a kunne viderefore det jeg har veert med
pd og leert”. Han fortalte videre at flere hadde bedt om a fa lov til & veere med pa opptreningen
av den neste OMLTen. En annen informant med erfaring fra tidligere utenlandsoperasjoner
uttrykte at han selv hadde tatt initiativ til & samle alle i OMLTen da de kom ned til

Afghanistan, og uttalte folgende:

Dette er noe du gjor pd fritiden. Det er jeg selv som har initiert det, det er pd grunn av
at vi er "brothers in arms”. Om jeg kan bidra med noe sa md jeg det. Jeg tror noen
kommer til d do snart, vi har hatt flaks for a si det sann.

En tredje informant uttrykte dette da han snakket om & dele erfaringer med andre soldater
under HOTO: ”Du vil jo at det skal ga bra med dem, sd du vil jo dele det du kan”. Sitatene
viser at initiativet til & dele erfaringer pa mange mater handler om & vare proaktiv i forhold til
det man meter i Afghanistan. Dette kom til uttrykk der den ene informanten snakker om at

han tror noen kommer til & de snart. Det viste seg ogsé da den andre informanten uttrykte at



55

han ville dele det han kunne, fordi han ensket at det skulle g bra med andre. Dette synliggjor
en sterk motivasjon og vilje for & bistd hverandre og serge for at andre kan overleve og lykkes
i jobben. Samtidig handler det ogsd om et eget beskyttelsesmotiv- om & dele erfaringer slik at
kollegaene er i stand til & beskytte deg som person.

Felles faglig plattform og interesse. Soldatenes fagmilitere interesse og dedikasjon
til sine respektive oppgaver synes ogsé a virke inn pa deres motivasjon for deling.
Flere av informantene nevnte at de pratet om fag nesten hele tiden, bade ute pa oppdraget,
under samtaler ved middagsbordet, nar de trente sammen etc. Det ble uttrykt at dette var en
ganske kontinuerlig prosess, som ikke var satt i gang av fellesskapet, men som foregikk
gjennom uformelle samtaler. Deres ulike arbeidsoppgaver i OMLTen gjorde at de hadde et
internt behov for & dele og utveksle erfaringer. Det kunne veare alt fra tekniske ting, som
bekledning og utrustning, selve oppdraget, hva som fungerte og hva som ikke fungerte. Som
en informant beskrev: ”Det man opplever kan veere forskjellig og derfor har hver erfaring sin

sceregenhet”. En annen informant uttalte folgende:

Det handler om fag fordi vi er pd jobb hele tiden og det beerer det preg av, situasjonen
fanger deg veldig. Vi har ingen fritid, men vi kan trene og lese. Vi kan snakke om alt,
det kan for eksempel veere gode rad om enklere ting. Vi lecerer av hverandres
erfaringer.

En tredje informant beskrev det slik:

Vi prater mye om oppdraget. Det er mye vi gutta snakker om oss i mellom. Det er en
ganske kontinuerlig prosess. Man prater om litt av det som har skjedd etter et oppdrag
og om helt enkle ting. Det faller seg naturlig at man diskuterer det man er del av. Nar
oppgavene man gjor utvikler seg, sa utvikler for eksempel PBU [personlig bekledning
og utrustning| seg i takt med det man selv gjor.

Sitatene illustrerer at soldatene har mye uformell utveksling av faglige erfaringer seg i
mellom. Dette er en naturlig prosess som ikke nedvendigvis er organisert. Soldatenes sterke
faglige interesse gjor de mer villige for & oppdatere seg og stadig bli bedre pa det de driver
med. Gjennom at de snakker fag kontinuerlig kan det vere tale om en form for ubevisst eller
tilfeldig leering. Leering finner sted uten at de kanskje er klar over det selv.

Fagmiliter interesse og motivasjon for & dele av kunnskap kan samtidig forstas i
forhold til de faglige krav og forventinger som ble stilt. En nedvendig forutsetning for &
kunne gjore en god jobb i Afghanistan var i folge informantene & vaere faglig dyktig og

skolert. Det kom tydelig fram i datamaterialet hvilke faglige krav de stilte til seg selv og sine
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norske kollegaer. Det refereres spesielt til oppsetningsperioden der trening pa grunnleggende
enkeltmannsferdigheter var viktig for a {4 alle opp pa et hoyt kunnskapsniva for deployering.
En informant beskrev det slik: ”Det viktigste ndr man drar ut er gode grunnleggende
ferdigheter. (....). Alle ma veere gode pa sine hovedferdigheter. Du md ha de rundt deg som
stamme”. 1 en OMLT oppholder man seg ikke bare er i leiren og alle er ute pa oppdrag pa et
eller annet tidspunkt. Samme informant papekte at med tanke pé at alle var ute hele tiden, var
det derfor viktig at alle kunne skyte og vere i kamp for & redde livet sitt. En annen informant
uttrykte seg pa denne méten: “Alle her er soldater og det d veere det er et sd innviklet yrke,
det er sd mange ting du ma kunne for d veere en god soldat”.

Informantene var opptatt av sin profesjon som yrke. For at man skulle kunne handtere
utfordringene de meotte i Afghanistan, var det & vere faglig dyktig, forbundet med noe
elementert og selvfolgelig. I datamaterialet tyder sitatene ogsa pa at et av de viktigste
elementene i operasjonskonteksten av faglig dyktighet, var knyttet til fleksibilitet.
Informantene vektla at man matte vere faglig pa heyden i forhold til fleksibilitet. Man matte
veaere beredt pa at en situasjon kunne endre seg raskt og veare tilpasningsdyktig i forhold til det
som skjedde til enhver tid. Alle i OMLTen maétte vaere faglige gode og ha kunnskap pad mange
omrader, fordi de kom opp 1 uforutsette situasjoner som gjorde at de métte kunne handtere
forskjellige faglige utfordringer. For at man skulle kunne stole pé sine kollegaer nar man var
ute pa oppdrag og i strid, var det i folge informantene spesielt viktig at alle hadde
grunnleggende ferdigheter. Tillit i forhold til faglig dyktighet syntes & vaere viktig for at man
skulle kunne lgse oppdraget og ivareta egen og andres sikkerhet.

Holdninger til kunnskapsdeling. Motivasjon for 4 dele kom ogsé til uttrykk i forhold
til soldatenes holdninger. Dette gjaldt bade soldatene i denne OMLTen og soldatene som de
overlappet med under HOTO. Det kan tyde pa at holdninger var en sentral faktor som
pavirket deres prosesser for kunnskapsdeling. P4 den ene side kunne det bidra til en god
delingsprosess. P4 den annen side kunne det ogsa dreie seg om en mindre relevant og nyttig
overforing. Slik det fremstod var det ulike holdninger for & innhente informasjon til det som
allerede var erfart og holdninger til hvordan en skulle dele sin kunnskap med andre.
Informantenes beskrivelser gir et bilde av at soldatene benyttet ulike virkemidler og strategier
for & f4 kunnskap og for a gi fra seg kunnskap, bdde som “sender” og “mottaker”.

Det kan det tyde pa at det fungerte relativt bra nar en skulle fa kunnskap og gi
kunnskap, spesielt internt i OMLTen. Ut i fra det informantene beskrev var det naturlig for
dem & spre den kunnskapen og de erfaringene de hadde tilegnet seg med hverandre slik at

andre kunne lere av det de selv hadde erfart, samt en holdning til en forventet atferd. Det
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gjaldt uavhengig av om det var initiert fra Forsvarets side med en mer organisert form for
erfaringsutveksling eller ikke. Det var hovedsakelig basert pa de erfaringene soldatene hadde
gjort seg under denne perioden i Afghanistan, men ogsé erfaringer enkelte av dem hadde fra
tidligere utenlandsoperasjoner som de kunne dra nytte av i denne konteksten. En informant
brukte ordene “ildsjeler” og “dugnad” som er betegnende for den delingskulturen de andre
informantene ogsa ga uttrykk for. Beskrivelsene illustrerer at jobben deres handler om mer
enn bare om en arbeidsinstruks og dagligdagse gjoremal, men ogsa grunnleggende og iboende
verdier knyttet til & bidra utover det som er forventet. Det illustrerer at de har et felles mél
som er sa viktig for soldatene at det fremkaller en gkt arbeidslyst og innsatsvilje. Et sitat fra
en informant illustrerer dette: ”Det er ikke en 9-4 jobb, det handler om d hjelpe hverandre. De
hjemme kan bruke noen av erfaringene vi har gjort oss og vi kan gi dem et innblikk i forhold

til hvordan vi gjorde det”. En annen informant uttalte felgende:

Har dialog med han som tok over etter meg, sd hvis det er noe han lurer pa kan han
bare kontakte meg pd facebook, telefon, mail ect. Den eneste telefonsamtalen som gadr
igiennom pa lydlos er hvis han ringer. Det er viktig.

Sitatene viser at soldatene strekker seg lengre enn det man kan forvente av den stillingen og
jobben de har patatt seg, for a hjelpe andre slik at de skal kunne laere av det man selv har
erfart og opplevd. Beskrivelsene viser at jobben er sa integrert del av deres liv, og som skaper
en slags positiv delingsforpliktelse overfor hverandre. Det gis uttrykk for en vilje og evne til &
videreformidle kunnskap, samtidig som det ogsé vises en lojalitet og tilgjengelighet overfor
andre som er i samme situasjon. ”Vi” og fellesskapsfolelsen er knyttet sammen i en bred
forstand, gjennom en sterk ansvarsfelelse for fellesskapet.

Flere av informantene ga uttrykk for at det generelt i miljoet var en iver etter & suge til
seg informasjon og tilegne seg andres kunnskap. For & fa kunnskap pé forskjellige omrader
ble det nevnt at man selv burde ta initiativ og vise sin interesse. En informant uttrykte i denne
forbindelse at det var spesielt viktig at de som satt pa relevant informasjon var villige til &
dele denne, samtidig som man selv matte ta grep og vise initiativ. En annen informant beskrev

folgende:

Jeg suger informasjon med en gang jeg kommer ned og det samme sier jeg til de andre
at de burde gjore. For eksempel ndr det gjelder vedlikehold, eller hva man kan
observere som vognforer, indikasjoner som vognforer, kart, er det best a sta foran
eller bak. Det er viktig d sporre og grave om alt mulig. Istedenfor d grave seg et nytt
hull, er det mye bedre d bygge pa den kunnskapen som allerede ligger der, det er en
bra grunnpilar.
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Sitatet viser informantens holdning til 4 tilegne seg kunnskap, der han vektlegger hvor viktig
det er 4 ta initiativ for & skaffe seg informasjon og stille spersmél for a4 kunne bygge pa den
kunnskapen som allerede eksisterer. Det kan vaere et uttrykk for at man selv mé ta ansvar for
egen lering og pa den méten kan unnga fallgruver som andre allerede har fétt erfare tidligere.
P& bakgrunn av det som ble formidlet under intervjuene var det tydelig at
informantene hadde reflektert rundt egen laeringsprosess og hvordan de ville bruke sin leerdom
til & videreformidle meningsfulle erfaringer. Det var flere som nevnte at ansikt til ansikt
kommunikasjon og muntlige samtaler som viktig for & formidle gode erfaringer, samt skrive
dagbok og notater for seg selv for ikke & glemme hvordan man selv hadde opplevd perioden 1

Afghanistan. En informant beskrev folgende:

Vi har hatt mange samtaler med den neste OMLTEN og delt vare erfaringer med dem.
Man kan skrive sa mye som man vil, men i en sann setting er det face to face som er
viktig. Jeg har skrevet ned mye for meg selv, men man kommer langt med samtaler.
Ofte ndr man skal ut har man mange sporsmdl, og det d sporre mye er viktig for d
komme i mal. Det er jo klart at det er ting som kan glippe i og med at en ikke tar
sparsmdlene formelt, men hodene er mer mottakelige for samtaler enn a lese en lang
rapport pa 150 sider.

Sitatet viser at muntlig overfering av erfaringer er viktig for & fa videreformidlet sin kunnskap
til andre. Det er et uttrykk for at det er ikke alt som kan formidles og laeres gjennom & lese
rapporter. Informanten beskriver at hodene er mer mottakelige for samtaler, noe som kan bety
at en god mate a laere pa er nar overforingen skjer personlig og i en samtale. Det kan ha noe
med selve formidlingen av erfaringene a gjore. Ved samtaler har man anledning til & dele
erfaringer og tilegne seg kunnskap som man ikke nedvendigvis fir gjennom rapporter. Sitatet
kan veare en illustrasjon péd at muntlige samtaler skaper en form for dynamisk
erfaringsutveksling. Informantens beskrivelser viser en tydelig bevisstgjoring av lering og
hva som fungerer optimalt for at andre skal kunne dra nytte av det man selv har erfart.

Selv om det generelt sett sd ut til & fungere relativt tilfredsstillende i det & gi og tilegne
seg erfaringer og kunnskap, sé viser funnene at det var enkelte av informantene som hadde
andre erfaringer. En informant beskrev dette da han skulle fa overlevert erfaringer under

HOTO:

Istedenfor a fd erfaringer fdar man et hendelsesforlop. Det er ikke sd viktig, det er
bedre d fa vite hva den enkelte gjorde ndr det sto pa. Vi fikk en litt uproff, "macho”
overlapp. Det er en machokultur i Forsvaret og det er kult a skyte. De vi skulle ta over
for fortalte om at de hadde mott fienden og skutt folk pa en slette, men hva gir det
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meg? Det er ikke det jeg trenger. Jeg gikk til sjefene og spurte, der fikk jeg bekreftet at
det var litt sann. Man skal passe litt pa hvor man trar.

Sitatet viser at informanten opplever a fa en ”macho” overlapp som er med pa & prege selve
overforingen av erfaringer. Det kan tyde pa informanten gnsket & fa here mer om den enkeltes
opplevelser og hva andre har folt pa i kamphandlinger der oppdragene var skarpe, istedenfor
et hendelsesforlep. Machoholdningen kan vaere med pa & forklare den mottakelsen av
erfaringer informanten fikk. Det kan vere et uttrykk for sosiale normer som eksisterer. Hva er
det spennende & snakke om og hva er akseptabelt & dele? Informanten sier at han gikk til
sjefene og spurte der fikk jeg bekreftet det var litt sann”. Det kan ogsé tenkes at dette handler
om at det er en del ting man er ubevisst at man kan. Det kan ha noe med hvordan man
reflekterer rundt de ulike hendelsene man har vert igjennom. For noen kan det vere “enklere”
a forklare et hendelsesforlop, framfor det som krever mer refleksjon der man ma sette ord pa
folelser og tanker.

Videre kom det ogsa til uttrykk i materialet at det ikke alltid var alle som var like
leringsvillige, selv om en var motivert til & dele sin kunnskap. Det var flere som uttrykte sin
frustrasjon rundt det at ikke alltid motparten viste interesse, og dermed fikk man ikke
videreformidlet sin ferskvarekunnskap”. Fordi situasjonen i Afghanistan endret seg hele
tiden, ble det poengtert at ferskvaren forsvinner hvis en ikke tar tak i den kunnskapen. Et sitat

fra en informant illustrerer dette:

Neste gjeng som skal ut kan ha nytte av det vi har leert. Det kan virke som at hver sjef
onsker d kjore sitt eget lop. Man tar ikke til seg tidligere erfaringer, hadde en tidligere
sjef som satt pd masse kompetanse og ingen spurte han. Jeg foler litt av det samme nd,
foler at jeg har mye d gi, men at ingen vil hore pd det jeg har d fortelle. Folk
prioriteter forskjellige ting. Jeg har provd a si fra, men jeg blir ikke hort. Det har fort
til at jeg etter hvert har brukt litt sleipe metoder. Istedenfor a ta det gjennom
rapporter tar jeg det pd felles mater, med alle til stede, der det gar direkte til sjefen.

Det er mange som gar rundt og lurer pd ting. Jeg har veert ute fra for, men ledelsen
har ikke lagt opp til at jeg skal fortelle, det blir mer uformelle overforinger. Du prover
sd godt du kan, men ting forandrer seg hele tiden.

Sitatet viser at informanten opplever at hans kunnskap ikke blir nyttiggjort i den grad han
onsker. Han opplever ogsé at han ikke far anerkjennelse, men ma selv ta anerkjennelse.
Informantenes strategi nar han ikke blir sett og hert er bruk av “sleipe” metoder, der han ma ta

noen omveier for & fa delt sine erfaringer. Sitatet kan vare en illustrasjon pé at om en ikke
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opplever 4 bli hert, kan det fore til en holdning om at det er nyttelast & skulle gi fra seg
kunnskap.

Relasjonelle band. Relasjonsband synes a pavirke soldatenes motivasjon for & dele
erfaringer og kunnskap. Sterke band tyder pé at det er enklere a dele erfaringer og det
motsatte oppleves i forhold til soldater en ikke har like naer relasjon til. Dette synes & vare av
betydning ogsa for hva slags type kunnskap som deles.

Tillit som fundament for kunnskapsdeling. Tillit synes & vare en fremmende faktor
for kunnskapsdeling mellom soldatene. Dette gjaldt spesielt i forhold til hva slags type
kunnskap som ble delt, hvor kontekst og personlige relasjoner var av betydning. Det kan tyde
pa at soldatene delte ulike sider ved tilvaerelsen sin avhengig av hvilken tillitsform de hadde
til hverandre. Ut i fra informantenes beskrivelser kan tyde pa at det eksisterte en form for
grunnleggende tillit mellom soldatene, noe som innebar at de kunne dele og snakke om det
meste seg i mellom. De hadde en felles forstéelse av hverandres posisjon, opplevelse av
likhet, bidrag og interesser, gjennom deres felles referansepunkt- det & vaere soldater.
Samtidig kan det tyde pé at det eksisterte ogsa en form for personlig tillit, som ikke
nedvendigvis ble utvist til alle. Denne formen for tillit strakk seg lengre enn det
grunnleggende tillitsforholdet de hadde til hverandre. Den personlige tilliten bygger mer pa at
soldatene delte personlige ting med hverandre og var i sterre grad mer villige til & dele det
som er personlig.

Et menster som viste seg er knyttet til at flere av informantene generelt opplevde at det
var lettere & snakke med folk som de hadde en personlig relasjon til. Flere nevnte at det
betydde noe a fi erfaringer fra de man kjente og det ble ogsa fremhevet at nettverk og
bekjentskap gjorde det enklere & dele erfaringer med hverandre. Tillit ble trukket fram som
viktig og til tider avgjerende for & kunne dele ulike typer erfaringer. Spesielt de erfaringene
som opplevdes som personlige for en selv, som for eksempel det & vaere sarbar overfor en
annen part, torre & utlevere seg selv og vise svakhet. Videre kunne dette ogsa knyttes til det a
kunne stille alle mulige slags spersmal, selv de mest opplagte og “selvsagte”. En ung
informant med mindre erfaring uttalte at om man ble mett med tillit og om andre viste at de
hadde tro pa vedkommende, gjorde det at man turte a stille de spersmélene som kunne virke
litt ”selvfolgelige”.

Det ble for eksempel nevnt at de i OMLTen hadde brukt mye tid p4 samtrening under
oppsetningsperioden for & bygge opp samholdet, leere hverandre & kjenne og skape et

tillitsforhold til hverandre for deployering. Et sitat fra en informant illustrerer dette:
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Vi trente sammen hele gjengen, fra sjef til vognforer. Det er her man bygger tillit og
kameratskap, alle gjor de samme tingene, for eksempel bryting pa matte med sjefen. Vi
kan gi sjefen litt juling, og det er helt greit, sa ogsd han blir en av gutta.

En annen informant sa dette: "Man md skape en relasjon til dem man skal samarbeide med og
veere komfortabel med dem man skal reise ut sammen med. Det er vesentlig for d kunne
fungere sammen i et team”. Det & skape et grunnleggende tillitsforhold til hverandre viser her
at det er viktig for & bli trygge pa hverandre for kunne fungere sammen som et team. ”Bryting
pa matta med sjefen” er en méite & bryte ned den hierarkiske strukturen pa for opparbeiding av
et gjensidig tillitsforhold. Et av kriteriene for deling synes her & handle om & veare “en av
gutta”.

Flere av informantene uttrykte at de snakket mye sammen i OMLTen om det de hadde
erfart og opplevd for & fa ting ut av ”systemet” og at det var rom for & vere apne og ®rlige
overfor hverandre. Slik det fremstod i datamaterialet kan det tyde at det her ble referert til de
samtalene som foregikk i en mer uformell setting. Enkelte av informantene ga uttrykk for at
det var noksa naturlig med tanke pa den usikkerheten de levde under. De hadde et behov for &
here hvordan andre taklet de det opplevde og fa en bekreftelse pa at man tenkte likt, samt

oppleve stotte fra andre. Et sitat fra en informant illustrerer dette:

Vi har ingen hemninger overfor de som er her, og ingen ting av det vi snakker om blir
sagt videre. Det er det som er grunnen til at det gar sad bra, fordi folk er sd dpne og vi
stotter hverandre her. Jeg satt for eksempel pa feltsengen min, og det kom en fyr inn
som ville ta en prat. Da vet han at det som blir sagt bare i mellom oss. Om dette hadde
kommet opp i forhold til sjefen, hadde jeg backet han opp pa det.

Sitatet viser at personlige ting draftes 1 andre kontekster enn de fora som kan oppfattes som
“formelle”. Informanten gir uttrykk for at det soldatene snakker seg i mellom er konfidensielt
og at de har tillit til at det som det snakkes om pa tomannshénd ikke blir tatt videre. Det kan
virke som at dette er et generelt prinsipp soldatene har seg i mellom, som informanten uttalte
” ingen ting av det vi snakker om blir sagt videre”. De vet at ting ikke blir tatt videre hvis man
trenger en prat og de stetter hverandre. Det kan se ut som at personlig tillit og dialog i en
tillitsfull atmosfzre legger grunnlag for apenhet, og man véger & vare mer personlig. Det
relasjonelle forholdet soldatene har til hverandre spiller en viktig rolle i forhold til hva som

deles, og kan dermed vaere en avgjerende faktor for a dele taus kunnskap.
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Relasjonsmessige barrierer for kunnskapsdeling. Ut i fra det flere av informantene
fortalte kan det virke som om at overferingen av erfaringer synes a vere vanskeligere nar det
var soldater de ikke hadde en like naer relasjon til, det vil si soldater som ikke tilherte denne
OMLTen. En informant med mindre erfaring sa felgende: ”De som hadde veert nede for var
trente, jeg kjente litt pd det d skulle stille alle slags sparsmal. Jeg ville ikke at de skulle fa et
darlig bilde av oss, vil jo ikke bli sett pa som uvitende”. Sitatet forteller noe om at det kan
oppleves som ubehagelig 4 ha den uvitende” rollen i mete mellom to parter og spesielt nar
det er noen man ikke foler seg trygg pa og kjenner godt. Det kan tyde pa at informanten
referer her til de faglige aspektene knyttet til det & veere uvitende og en redsel for & bli mett
med en skepsis i forhold til faglig dyktighet. Det handler om frykt for a tape ansikt og
anseelse. Det som generelt kom til uttrykk under intervjuene var at det var en stor iver etter a
leere bort til andre og dele sin kunnskap, og informantene snakket mye om det. Slik det ble
fremstilt kan det virke som at dette var en mer "komfortsone” & vare i og en rolle som var
lettere & ha, enn a fa kunnskap fra andre og bli lart.

En informant fortalte at han hadde opplevd det som en utfordring under sin HOTO da
soldaten han skulle ta over for var mer rutinert, eldre og i tillegg hadde erfaring fra tidligere
operasjoner i Afghanistan. Han opplevde at soldaten ikke klarte & sette seg inn i hans situasjon
som ny og uerfaren, og uttalte at det kunne ha noe med at de ikke kjente hverandre.

Informanten uttrykte felgende om sin opplevelse:

Da vi kom ned tok jeg over for en rutinert og mer erfaren soldat. Jeg synes han ga
meg en litt nonsjalant overlevering fordi ting virket selvsagt for han. Jeg spurte masse,
men ndr jeg for eksempel spurte hvordan det var d veere i strid med fienden, fikk jeg til
svar at det var dritskummelt”. Ja, det var det jeg ville vite... etter hvert kom det litt
mer, men det ble veldig teknisk. Jeg kunne tenkt meg mer informasjon om hvordan det
hadde opplevdes for dem, hva de hadde folt pd. Men det virket som det var selvfolgelig
for han. Det kan ogsa ha noe a si i forhold til at folelser og opplevelser ikke
nadvendigvis er temaer du onsker d snakke om med folk du ikke kjenner like godt.

Sitatet illustrerer at det kan vare vanskeligere & dele erfaringer med folk man ikke har en
relasjon til, spesielt nar det handler om tanker, folelser og opplevelser, som kan oppfattes som
mer personlige erfaringer. Det kan vaere slik at det folelsesmessige kan knyttes til en form for
taus kunnskap, som er personlig for en selv og som er vanskelig & sette ord pa og gi uttrykk

for.
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Erfaringsgrunnlag og hierarki

En tredje faktor som synes & vaere av betydning for kunnskapsdeling mellom soldatene
var erfaringsgrunnlag og hierarki. Denne faktoren handler om & skulle dele erfaringer og lere
bort til noen med mer erfaring og autoritet, samt {4 erfaringsoverfering fra noen med mer
erfaring enn seg selv. Dette handler om ulike barrierer for erfaringsdeling, hvor en kan en anta
at det er en del erfaringer som ikke blir delt og dermed blir skjult eller taus kunnskap.

A dele sine erfaringer med andre ble trukket fram som en utfordring i forhold til
autoritet, lederskap og erfaringsgrunnlag. Enkelte av informantene ga uttrykk for at det kunne
vaere vanskelig 4 ’nd igjennom” med sine erfaringer og den kunnskapen de hadde tilegnet seg
pa forskjellige omrader. Flere av informantenes beskrivelser gir et bilde av at det kunne vere
vanskelig 4 fa informasjon til 4 flyte godt fordi rangordning og hierarkiet stdr sa sterkt. Det
kan tyde pé at enkelte til tider lot veere & dele sine erfaringer, fordi det foltes nyttelost.
Nyttelost fordi man ikke opplevde & bli hert, ble mett med motstand eller fordi motparten ikke

viste interesse. En informant med mindre erfaring uttalte dette:

Vi skulle bygge opp en tropp og det var noe skepsis mot de som kom fra min
vdpengren. Vi mdtte bevise litt, for andre gidder ikke d hore pd oss. De har tunge
miljoer og kampavdelinger i Heeren, derfor vet de best selv. En general sa til meg: du
skal ikke lcere faren din a pule. Men det er viktig d hore pd de som har veert igiennom
det.

Sitatet viser den roffe kommunikasjonen mellom soldatene, med en tydelig bevissthet i
forhold til rangordning og den hierarkiske strukturen. Informantens uttalelse ’du skal ikke
leere faren din & pule” ble i denne sammenhengen trukket fram som en slags oppfatning og
norm knyttet til hvordan ting skal vaere, som en del av soldatenes ”stammesprak”. Samtidig
viser informanten ogsé en aksept for at det er slik, at man skal ha respekt for de med mer
erfaring og fartstid.

Nér det gjaldt erfaringsgrunnlag kom det ogsa til uttrykk i datamaterialet at det kunne
veere vanskelig 4 f4 en god erfaringsoverforing fra de soldatene som hadde mer erfaring og
tok ting for gitt, det som for dem hadde blitt en vane og som virket ’selvfelgelig”. En
informant beskrev sin overlevering under HOTO som “nonsjalant”. Det sier noe om at han
opplevde & fa en litt overlegen og mindre relevant erfaringsoverfering. Det kan vere slik at
enkelte er ubevisst pa en del kunnskap de innehar og det kan gjere overferingene mindre

relevante og nyttige. Det kan vare fordi kunnskap etter hvert blir automatisert og internalisert.
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Hvis en ikke reflekterer like mye over det en har erfart, kan det vaere fordi man tar ting for gitt
og at det virker “selvfelgelig” for en selv.

Det kom ogsa til uttrykk at det ikke nedvendigvis bare handlet om erfaringsgrunnlag.
Enkelte av informantene antydet at noen hadde behov for & posisjonere seg og markere sitt
territorium, noe som muligens gjorde at de ikke var like mottakelige for andres erfaringer. Det
ble trukket fram at det kunne vere vanskelig & dele erfaringer med andre som ikke viste
interesse eller viste motstand i forhold til & tilegne seg andres erfaringer. Det gjaldt spesielt de
som hadde erfaringer fra tidligere operasjoner og som valgte & stole pd dem. En informant

uttrykte dette:

Jeg visste noe om korrupsjon og sann pd forhand for jeg reiste ut. Jeg provde a si noe
om dette da jeg kom ned, men det er innimellom sjefen som er sjef. Sd jeg tenkte da far
Jjeg la han fa prove dette. Vi var blant annet borti en fyr som var skikkelig ond der
nede. Han tok vann og mat selv, og banket de som var under han. Min sjef ga han 100
dollar for d kjope noe godt til gutta, han tok mesteparten selv og kjopte litte grann til
resten. Den sjefen hadde alle de ddrlige egenskaper du kan finne i et menneske, det
var det viktig d fd videreformidlet til den neste OMLTen.

Sitatet viser her at informanten opplevde at det ikke nyttet & fortelle sjefen sin om hvilken
kunnskap han hadde om korrupsjon, noe som forte til at han at lot sjefen sin fi erfare det selv.
Sitatet er en illustrasjon pé at nér det oppleves som nyttelost & videreformidle kunnskap, kan
det fore til at man holder tilbake og heller velger & la vare & dele. En annen informant beskrev

dette 1 forbindelse med HOTO:

Vi far ikke trent med samme utstyr hjemme som vi brukte ute. Vi far provd det, men
ikke brukt og trent godt med det. Det er mye som md sies om utstyret ndr vi kommer
ned. Noen vil ikke ta imot noen erfaringer fra andre, det var blant annet tilfelle na.
Han som tok over for laget vart var ikke veldig interessert i vdre erfaringer.
Vedkommende hadde antageligvis veert ute i Afghanistan for og stolte pd sine egne
erfaringer fra tidligere. Du vil jo at det skal gda bra med dem, sa du vil jo dele det du
kan.

Sitatet illustrerer at det er en vilje til & dele erfaringer, men i dette tilfellet opplevde
informanten at han som skulle ta over for laget ikke var interessert i a tilegne seg deres
erfaringer og kunnskap. Dette kan vaere en illustrasjon pa at erfaringsutveksling kan vere
vanskelig nar man blir mett med motstand og nér enkelte heller velger & basere seg mer pa
sine tidligere erfaringer. Sitatet kan vare et uttrykk for at man ikke alltid far mulighet til &

dele de sine erfaringer nar motparten ikke viser interesse, noe som kan hindre
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videreformidling av ferskvarekunnskap. En slik delingsprosess vil da gjere at en ikke far en
dynamisk form for erfaringsutveksling.

Som nevnt tidligere kan dette ogsa gi et bilde av at det ikke er alle som er like
komfortable med a vere 1 den rollen der en man skal bli leert av andre, fordi det kan se ut som

det ligger mye prestisje 1 & vaere god 1 faget sitt, og generelt ha kunnskap pa de fleste omrader.

Oppsummering av hovedfunnene

Hovedfunn 1. Analysene peker pa tre sentrale faktorer som pavirker soldatenes
prosesser for kunnskapsdeling. Disse dreier seg om deling i formelle og uformelle fora,
motivasjon for kunnskapsdeling og erfaringsgrunnlag og hierarki.

Analysene tyder pa at erfaringsdeling i formelle og uformelle fora fremmer ulike
former for kunnskap. Formelle fora stimulerer til at deler av den tause kunnskapen blir delt og
gjort eksplisitt. Her vil de erfaringene som er handlingsbasert og som kan vaere vanskelig a
sette ord pa artikuleres gjennom dialog. Felles refleksjoner danner kollektiv kunnskap.
Samtidig kan ogsa de fora som oppfattes som “formelle” eller organiserte ogsa fore til taus
eller skjult kunnskap, dersom en ikke opplever at det er trygt & dele vanskelige erfaringer.
Dette gjelder hovedsakelig erfaringer som eventuelt setter deg i et darlig lys eller de som er
personlige for en selv. Ting tyder imidlertid pa at det deles mer kunnskap i uformelle fora, og
at 1 slike fora konverteres deler av den tause kunnskap til eksplisitt kunnskap.

Ulike aspekter ved motivasjon for & dele pavirker delingsprosessene og ogsa hvorvidt
kunnskap deles eller ikke. Skjebnefellesskap og proaktivitet, felles faglig plattform,
relasjonsbénd og holdninger er forhold som virker inn pé soldatenes motivasjon for a dele av
erfaringer og kunnskap. Styrken pa relasjonsbidndene kan pavirke den kunnskapen som deles,
og her tyder det pé at ulik grad av tillit har noe 4 si for hva som er gjenstand for deling. Hoy
grad av tillit gjor at en deler mer kunnskap med andre, noe som stimulerer til eksplisitt
kunnskap. Lav grad av tillit vil p4 den annen side gjore at en kan vegre seg for & dele
kunnskap. Dermed vil det kunne péavirke hva slags type kunnskap som deles. I dette tilfellet
kan en anta at det er en del kunnskap som forblir taus eller skjules.

Holdninger til kunnskapsdeling er en faktor som det kan tyde pa at pavirker
delingsprosessene. Holdninger som vilje, interesse og initiativ til & tilegne seg og gi kunnskap
videre bidrar til at kunnskap uttrykkes og artikuleres. Hvis en ikke opplever a fa
anerkjennelse, bli hort og sett, kan det skape holdning der en finner det nyttelest & viderefore
sin kunnskap. Det kan fore til at kunnskap ikke deles eller uttrykkes, noe som kan fore til at

kunnskap blir skjult.
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Hierarki og erfaringsgrunnlag viser seg & vare av betydning for kunnskapsdeling.
Opplevelse av a bli mett med motstand eller manglende interesse fra en motpart,
autoritetsmarkering, at mottakeren kun stoler pa egne erfaringer, samt eksisterende normer for
deling, kan fremsta som barrierer for kunnskapsdeling. Graden av erfaringsgrunnlag
mottakeren har, kan ogsa vere en utfordring for deling. Dette fordi det kan tyde pa at noe
kunnskap etter hvert blir automatisert, noe som kan fore til darlige kvalitet pa
erfaringsoverforingene. Arsaken til dette kan vare taus kunnskap. Det kan vare vanskelig &
sette ord pa noe som har blitt sa internalisert og integrert del av det en gjor.

Hovedfunn 2. Gjennom analysene viste ogsa funnene i denne undersgkelsen at skjult
kunnskap kan fremsta som en egen form for taus kunnskap. Selv om begrepene i
utgangspunktet adresserer det samme, tyder mitt materiale pé at de ikke fremstar pd samme
madte. Skjult kunnskap synes a innholde to komponenter. Det forste som en intensjonell
handling og det andre som et resultat og konsekvens av samhandling. Skjult kunnskap som en
intensjonell handling kan forklares som den kunnskapen et individ bevisst skjuler for
mottakeren. Det kan karakteriseres som en aktiv handling, fordi det er en intensjon bak det en
gjor. Det kan handle om at man holder tilbake kunnskap eller ensker & ”’skjule” sin
kunnskapen for andre og arsakene kan vare flere. Det kan vere fordi man ikke opplever & fa
anerkjennelse eller bli hert og sett. Det kan vaere en slags mestringsstrategi, fordi en er redd
for & bli kritisert, miste ansikt og anseelse. Det kan ogsé vere erfaringer som er personlig for
en selv, og som en ikke gnsker at andre skal fa vite om.

Skjult kunnskaps som et resultat og konsekvens av samhandling derimot, handler om
at avsenderen i utgangspunktet gnsker & dele og videreformidle sin kunnskap. Det ligger ikke
en intensjon bak det & skjule kunnskapen. I tilfelle der mottakeren velger a stole pa egen
kunnskap viser motstand eller ikke er interessert i 4 tilegne seg andres kunnskap, blir denne
kunnskapen skjult.

Etter min oppfatning kan skjult kunnskap brukes som et eget begrep for en form for
taus kunnskap. Pa bakgrunn av studiens forskningsfunn har det ledet til folgende sporsmal:
Hvordan kan man fa et mer nyansert perspektiv pa begrepet taus kunnskap? Disse

betraktningene vil bli dreftet mer utforlig i neste kapittel.



67

DISKUSJON

Kapitelets disposisjon

I denne oppgaven ensket jeg 4 undersgke hvilke faktorer som pévirker
kunnskapsdeling i en organisatorisk kontekst, og samtidig se pa hvordan disse virket inn pa
hvilken type kunnskap som ble delt. Funnene i undersgkelsen peker bade pa flyt og barrierer
for kunnskapsdeling. De faktorene som synes & pavirke og vare av betydning for
kunnskapsdelingen er erfaringsdeling i formelle og uformelle fora, motivasjon for deling,
samt erfaringsgrunnlag og hierarki. Hvilken type kunnskap som deles synes & vere avhengig
av disse faktorene. I grounded theory kan en snakke om niva av teoretisering i forhold til
forskningsfunnene. En kan gjore en konseptuell analyse som innebzrer et fokus pa kategorier
som kombinerer og forklarer prosesser heller enn at en utvikler en fullstendig
gjennomarbeidet teori (Charmaz, 2006). Nivaet av teoretisering kan i denne studien betraktes
som en konseptuell analyse i henhold til de kategoriene som er utviklet. Det vil si at funnene
belyser og gir en forstaelse av prosesser som ligger til grunn for kunnskapsdeling.

I denne avsluttende delen av oppgaven vil jeg diskutere hovedfunnene i lys av
eksisterende forskning og teorier. Deretter vil studiens metodiske styrker og svakheter droftes.

Til slutt vil implikasjoner for fremtidig forskning presenteres.

Ulike fora fremmer ulike former for kunnskap

Resultatene i denne studien belyser at de ulike foraene hvor kunnskapsdelingen
foregar i, fremmer ulike former for kunnskap. Analysene antyder imidlertid at dette ikke alltid
vil veere tilstrekkelig i forhold til hele laeringsutbyttet. P4 bakgrunn av den konteksten
soldatene opererer i, vil det skapes rom for mange ulike erfaringer. Dewey (1968) mener at
erfaringer ikke bare begrenses til sjel eller kroppen, kunnskap eller emosjoner, tenkning eller
handling, men omfatte alle deler. Det kan bety at leeringspotensielt er stort hvis en klarer a
fange opp et vidt spekter av disse nér erfaringer og kunnskap deles.

I folge Hinds og Pfeffer (2003) kan organisasjonsstruktur pavirke hvordan kunnskap
deles og flyter i en organisasjon. Funnene i denne studien peker pa at organisasjonsstrukturen
er med pa 4 forme og influere leringen i formelle fora, samtidig som kulturen innad i gruppen
ogsa pavirker hva som kommer til uttrykk. I det folgende vil dette diskuteres.

Tekniske og taktiske erfaringer - handling og kognisjon. Som analysene peker pa
er AAR en av grunnpilarene for erfaringsoverforing mellom soldatene i OMLTen. Her legges

det pa mange maéter premisser for hvilken kunnskap som anses som nyttig og relevant. Det er
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en agenda for hva som skal gjennomgés etter en har vaert ute pa oppdrag, med den malsetning
at en skal skape en felles situasjonsforstaelse som gjor soldatene bedre i stand til & handle mer
rasjonelt. Her vektlegges det handlingsbaserte sa vel som de kognitive prosessene for & kunne
oppna dette. Det vil si at det er fokus pa & identifisere handlinger og kartlegge vurderinger bak
de enkelte handlingene. Nonaka og Takeuchi (1995) peker pa at kunnskapsdeling gjennom
formelle kanaler har en tendens til hovedsakelig & vare eksplisitt av natur. Gjennom analysen
kan en anta at i en AAR er den kunnskapen som kommer til uttrykk forholdsvis eksplisitt,
men samtidig tyder den ogsa pé at deler av den tause kunnskapen som eksisterer fanges opp
under en AAR. Dette vises gjennom at det er fokus pa det handlingsbaserte knyttet til det
taktiske og tekniske under en AAR. Teknikkene som blant annet brukes for at den enkelte i
teamet skal fa en bedre situasjonsforstielse er for eksempel bruk av kart for 4 illustrere eller
ved 4 tegne opp skisser av omradet de opererer i. En slik gjennomgang gjer det mulig a fa en
oversikt over hele situasjonsbilde man selv har vert en del av. En kan anta at dette kan vaere
en metodikk som gjer de handlingsbaserte erfaringene mer eksplisitte og uttalte. I henhold til
Nonaka og Takeuchi (1995) sin teori om konvertering og utvikling av kunnskap, vil dette
veere 1 samsvar med det de beskriver som eksternalisering i deres SEKI modell. Deler av den
tause kunnskapen konverteres til eksplisitt kunnskap, gjennom at deltakerne under en AAR
involveres i felles diskusjon og refleksjon. Analysene tyder pa at kollektiv deling av
erfaringer kan apne opp for at individuell taus kunnskap blir gjort eksplisitt. En far satt ord pa
det man har opplevd i fellesskap og reflektert rundt hendelser. Dette vil derfor ikke bare vere
en arena for kollektiv leering og kunnskapsutvikling, men her blir den enkelte oppfordret til &
tenke igjennom det en har erfart og opplevd, som igjen setter i gang tanke - og
refleksjonsprosesser.

Selv om ikke nedvendigvis alle i gruppen forteller om sine opplevelser og erfaringer,
vil det & lytte til andre og delta i samtale, gjore at en selv blir i stand til & sette ord pa det man
vet (Nonaka & Takeuchi, 2004). Dialog og refleksjon danner grunnlaget for & konvertere taus
kunnskap til eksplisitt kunnskap, og derfor kan det gi mening a si at refleksjon er en
forutsetning for konvertering av taus kunnskap. Ved a reflektere over erfaringer kan en
overfore leeringsutfallet til & bli mer bevisst og verbalt (Dewey, 1968). Likeledes ved a sette
sammen deler til en helhet skaper man en felles forstielse og en kan anta at felles mentale
modeller skapes innad i gruppen (Canon-Bowers et al., 1993). Kunnskapen som man
kollektivt setter ord pd, blir pA mange maéter felles eie.

Emosjonelle aspekter. Gjennom analysen kan det tolkes slik at det er lagt opp til

emosjonell debrief under en AAR, der ogsé tanker og folelsesmessige opplevelser etter en
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operasjon ogsé skal debriefes. Som analysen antyder er hva som er akseptabelt & vise av
emosjonelle reaksjoner, forankret i normer og regler i en felles debrief som AAR. Det kan
bety at det & skulle gi uttrykk for en emosjonell tilstand ikke hovedsakelig blir pavirket av
organisasjonens mate a tilrettelegge forumet pa, men knytter seg heller til hva som anses som
akseptabelt & dele gjennom de kulturelle normer som eksisterer. Slik som De long og Fahey
(2000) peker pé, kan kulturen virke inn pa hva slags kunnskap det er fokus pé i en gruppe.
Som vi har sett tyder analysen pé at det er aksept og respekt for taushet innad i avdelingen.
Soldatene kjenner hverandres ”soner” og de vet hva som er greit & dele og ikke. Det er en
felles forstaelse for at en ikke vil dele sine innerste tanker og felelser i plenum pa samme
mate som en deler taktiske og tekniske erfaringer knyttet til operasjoner. Dette kan pa mange
mater knyttes til en form for kollektiv taus kunnskap, som et uttrykk for de verdier og den
kulturen som rader i arbeidsmiljoet, men som ikke artikuleres og uttales eksplisitt (Moldjord,
2007). En kan anta at det eksisterer individuell taus kunnskap som ikke stimuleres til &
uttrykkes verbalt og gjort eksplisitt, fordi de kulturelle normene blir en barriere for det. I og
med at det her er tale om forskjellige personligheter med ulik bakgrunn, vil soldatene ogsa
oppleve ting forskjellig. Operasjonene soldatene gjennomforte var skarpe og det ble uttrykt at
flere ganger hadde flaks og tilfeldigheter reddet dem fra nesten ulykker. Det som noen kan
oppleve som vanskelig og traumatisk, kan andre se "lettere” pa og oppleve annerledes. Med
tanke pa at dette er et mannsdominert miljg, kan en anta at det ikke er alle som er like
komfortable med & apne seg og gi uttrykk for det en har opplevd som traumatisk, hvis en
opplever at andre ikke kjenner pa det samme. En form for mestringsstrategi vil da vaere a
holde maska og la vere a dele dette, fordi en vil fremsta som en person som kan handtere
slike ting. Samtidig kan en anta at det 4 snakke om folelser i en forsamling er ogsd noe en ma
trene pa og bli komfortabel med.

Forsvaret kan bidra til 4 fremme slik form for deling dersom organisasjonen blir
bevisst pa den tause kollektive kunnskapen som eksisterer, og samtidig i sterre grad
tilrettelegger for en slik form for deling. Dette er i trad med Moldjord (2007) som peker pa at
potensialet for utvikling og laering er rettet mot handtering av den tause kollektive
kunnskapen, nettopp fordi det er mye viktig kunnskap som ofte holdes taus eller skjult pa
grunn av organisasjonens stammesprak. Dette trenger ikke nedvendigvis bare vare synlig i en
militeer kontekst, slik som det antydes her, men kan vare en utfordring ogsa i andre
organisatoriske kontekster. Kulturelle normer som eksisterer i organisasjoner kan med andre

ord hemme kunnskapsdeling. Potensialet for utvikling og lering i en organisasjon kan en anta
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ligger mye i nettopp a fange opp den kollektive tause kunnskapen. Funnene i denne studien
aktualiserer at det kan vere interessant & se n@rmere pa hvordan dette er mulig.

Videre tyder funnene pa at den individuelle tause kunnskapen som oppfattes som
personlig ikke deles i like stor grad i de formelle foraene, som den tause kunnskapen som géar
mer pa det taktiske og tekniske. Men det kan tyde pé at dette deles mer i uformelle fora.
Gjennom analysen kan det tolkes slik at tillitsforhold er en avgjerende faktor i den
sammenheng. Det som oppleves som personlig, for eksempel tanker, folelser og subjektive
opplevelser, er det ikke alle som ensker & dele i plenum, fordi en ikke har personlig tillit til
alle. Analysene tyder pd at flere foretrekker & dele det som er personlig i uformelle settinger
gjennom samtaler med enkelte kollegaer. Dette samsvarer med tidligere forskning som
antyder at en sterre mengde av kunnskap deles i uformelle settinger, gjennom relasjonelle
leeringskanaler (Truran, 1998). I en studie gjort av Levin og Cross (2004) ble det funnet at
deling av taus kunnskap i sterre grad forutsetter tillit, fordi taus kunnskap kan betraktes som
nart knyttet til kollegaer gjennom deres praktisering og utforelse av det konkrete arbeidet de
gjor. Lignende antyder funnene i denne undersekelsen. A ha personlig tillit til sine kollegaer
synes & vere avgjerende for & kunne dele taus kunnskap.

Tanker og folelser en har etter hendelser, kan en forsta at ikke alle vil dele i en storre
forsamling. Siden disse erfaringene viderefores mer 1 uformelle settinger gjennom fortrolige
samtaler to og to, kan dette vare viten som forblir taus i organisasjonen. Det vil folgelig vere
kunnskap som ikke fanges opp i organisasjonen og som forblir pd mikroniva. Dette kan da
fore til at andre ikke kan dra leerdom av disse erfaringene, og det vil veere vanskeligere a
fange dem opp nar ikke alle har tilgang til den kunnskapen noen enkeltindivider innehar.

Barrierer for deling i formelle fora. Studier som har sett p4 kunnskapsdeling i
organisasjoner, har papekt at selv under gode tilrettelagte omstendigheter, er deling av
kunnskap en kompleks prosess som pavirkes av flere faktorer (Hendriks, 1999). Gjennom
analysen kan det tyde pé at hierarki i forhold til gradsniva virket forskjellig inn pa
kunnskapsdelingen avhengig av den konteksten soldatene befant seg i. Det kan tyde pé at det i
formelle fora kan vaere utfordringer i forhold til hierarkisk struktur og kunnskap som ikke blir
delt. Et interessant aspekt ved denne studien er at det pa den ene side kommer til uttrykk at
det i slike fora er stor takheyde og apenhet, mens pa den annen side trekkes det fram at
hierarki kan vaere en utfordring i forhold til at den “usminkete sannheten” nedvendigvis ikke
kommer frem. Det kan bety at det i teorien er en felles oppfatning i avdelingen om at det skal
veaere takheyde og dpenhet, men hvorvidt dette viser seg i praksis, kan bestemmes av andre

forhold. Som analysen antyder, kan rang og autoritet vaere en barriere for kunnskapsdeling,
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fordi enkelte var redd for at beslutninger som ble tatt under operasjonene kunne bli gjenstand
for kritikk. Dette samsvarer med Ardichvili et al. (2003) som i sin undersegkelse fant at frykten
for 4 bli kritisert, kunne hemme deling av kunnskap. I folge Hinds og Pfeffer (2003) kan
kunnskapsdeling i en hierarkisk organisasjon vare hemmende for deling av ekspertise, og de
antyder at mennesker som er en del av en slik struktur, kan holde tilbake og motvillig gi fra
seg kunnskap i enkelte tilfeller.

Gjennom analysen kan det tolkes slik at det & holde tilbake kunnskap gjaldt i forhold
til de som hadde mindre erfaring og var pa et lavere gradsniva. Det kan tyde pa at dette kan
veare en arsak til at det var flere som vegret seg for & dele sine opplevelser og erfaringer. Det
kan ogsé vaere en kombinasjon av den militere profesjonen og de forventinger som stilles til
jobben. En kan anta at i denne sammenhengen handler det ikke om et konkurransepreget
miljo der en skal vaere best, men at det knytter seg mer til forventninger om prestasjon og
faglig dyktighet i operasjonskonteksten. En skal vaere i stand til & beskytte andre og seg selv,
noe som gjer det sannsynlig at det vil vaere vanskelig a dele erfaringer, dersom en for
eksempel har satt andres liv i fare. En vil ikke bli sett p4 som uvitende eller vise svakhet, og
en vil heller ikke at kollegaer skal fa mistillit til at en ikke er rustet til & gjore en god jobb.
Dersom det ikke oppleves som trygt & dele slike erfaringer, kan en anta at denne kunnskapen
skjules og forblir taus. Det vil dermed ikke &pnes for at en kan leere av andres feil og det vil
veare lite av verdi for organisasjonen hvis slike erfaringer ikke kommer til uttrykk. I folge
Garvin (2002) krever AAR apenhet og @rlighet, samt en vilje til & sette til side den
tradisjonelle hierarkiske forsvarstrukturen, for at en skal f& mest mulig utbytte og kunne lere
av erfaringer.

Oppsummert kan det tyde pé at Forsvaret klarer & fange opp deler av den tause
kunnskapen som eksisterer i et formelt forum. Imidlertid synes ikke dette & vare tilstrekkelig
for & gjere annen taus kunnskap eksplisitt. I de uformelle fora tyder det pa at det generelt
deles mer kunnskap og serlig kunnskap som ogsa gar pa de emosjonelle aspektene. Samtidig
vil dette vaere et spersmél om hva som oppfattes som tilstrekkelig eller ikke i forhold til
hvilke erfaringer som er av verdi for organisasjonen. Pa bakgrunn av disse antagelsene kan
det virke som at den helhetlige kunnskapen far en ved & dele bade i de formelle og uformelle
foraene. De relasjonelle kanalene vil vaere av betydning for det som deles i de uformelle
foraene.

Et annet viktig aspekt som funnene peker pa er at et formelt forum bidrar til at den
enkelte far trening i hvordan en skal lere av erfaringer. Arenaen stimulerer til at en ma tenke

igjennom det en har erfart og sette ord pa dette. Tilsvarende kan gjenfinnes i en undersokelse
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gjort i det australske forsvaret, der betydningen av organiserte fora ble fremhevet som viktig
for leering bade pa individ, gruppe og organisasjonsniva (O’Toole & Talbot, 2011). Pa
individniva kan det tenkes at bevisstgjering av taus kunnskap ferer til bedre delingsprosesser
og kvalitet pd det som leres bort, fordi en blir mer bevisst pa egen kunnskap og blir
oppfordret til & sette ord pa det en vet. Refleksjon og dialog synes her a vere viktige verktoy
for konvertering av taus kunnskap. P& gruppenivé kan en anta at det & skape felles forstielse
av hendelser og situasjoner bidrar til dannelsen av felles mentale modeller, som vil vare av

betydning for samarbeid og beslutningstaking i operative team (Cannon- Bowers et al., 1993).

Aspekter ved motivasjon for kunnskapsdeling

I teoridelen ser en at motivasjonen for & dele av kunnskap kan knyttes til
resiprositetsforhold og relasjonen til mottakeren (Ipe, 2003). Analysene i denne studien peker
pa at skjebnefelleskap og proaktivitet, felles faglig plattform, holdninger og relasjonsband er
sentrale aspekter ved soldatenes motivasjon for & dele av kunnskap.

Positive holdninger til kunnskapsdeling skaper gode delingsprosesser. De Vries et
al. (2006) antyder at en vilje til & dele av kunnskap handler om en positiv holdning til andre
gruppemedlemmer, mens en iver til & dele av kunnskap handler mer om en positiv holdning til
a aktivt dele sin kunnskap om et spesifikt emne, uavhengig om man har blitt oppfordret til &
dele eller ikke. Analysene i denne studien peker pa at soldatene generelt sett hadde positive
holdninger til & dele av kunnskap. Funnene tyder pa at det bade var en vilje og iver etter & spre
og dele sin kunnskap med andre, bade internt i OMLTen og med andre soldater som de
overlappet med under HOTO. Faktorene som synes a vere av betydning for soldatenes
positive holdninger til deling, kan knyttes til skjebnefellesskap og proaktivitet, fagmiliter
interesse og relasjonsband. Analysene tyder pa at konteksten har en innvirkning pa velviljen
til & dele av kunnskap, samtidig som normer og forventinger soldatene stilte til hverandre
bidro til en naturlig delingskultur. Samtidig som positive holdninger til kunnskapsdeling
synes a pavirke soldatenes delingsprosess, kan det gjennom analysene tolkes slik at deres
holdninger til kunnskapsdeling ogsa pavirket hvordan og hva slags kunnskap som ble delt.
Dette viste seg for eksempel gjennom deres vektlegging av ansikt til ansikt kommunikasjon,
personlige samtaler og dagbokskriving. Det synes & vare viktig for & kunne gi en relevant og
nyttig erfaringsoverfering.

Resiprositetsforholdet er i tidligere forskning antydet & vare av betydning for
kunnskapsdeling. Hendriks (1999) peker pa at mennesker deler kunnskap fordi de forventer

eller haper pa resiprositet, som betyr at andre ogsa vil dele sin kunnskap som kan vere nyttig
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for dem. Det foreligger en slags gjensidighet i forhold til det & gi og ta av kunnskap. Analysen
tyder pé at en slik form for resiprositetsforhold ikke er sa synlig eller kommer til uttrykk pa
samme mate her. En kan anta at det har & gjore med den spesielle konteksten soldatene
opererer i og den nare relasjonen de har til hverandre. Soldatenes skjebnefellesskap og
proaktivitet gjor at de ikke er s opptatt av at det ma foreligge en gjensidighet nir en deler av
kunnskap, pa samme méte som det kanskje ville vaert synlig i en militeer avdeling i Norge
eller i en annen kunnskapsintensiv organisasjon. Det individuelle bytteforholdet som en
kanskje ser flere tendenser til i det sivile liv, trer ikke frem pa samme mate her. I denne
konteksten ma det vere et team som fungerer og samhandler godt, og derfor vil deling av
kunnskap vere naturlig for dem uten at det forventes noe i retur. Samtidig tyder det ogsé pa at
dette ikke er konkurransestyrt milje. En er villig til & dele av kunnskap, fordi det ivaretar bade
egen og andres sikkerhet. Dette belyser pa mange mater en annen form for bytteforhold, som
ikke blir synlig gjennom mikrorelasjoner, men derimot kommer til uttrykk ved gjensidighet
og lojalitet til Forsvaret som organisasjon.

Relasjonsbénd, tillitsforhold og kunnskap som deles. Som beskrevet i teoridelen
antydes det at motivasjonen for & dele av kunnskap ogsé péavirkes av forholdet mellom
senderen og mottakeren, og at mellommenneskelig tillit anses som en viktig faktor bak
individers beslutning om & dele av kunnskap (Ipe, 2003; Renzl, 2008). I likhet med Hansen
(1999) sin studie, tyder funnene i denne undersgkelsen pé at styrken pa relasjonsbandene
mellom soldatene synes & vere av betydning for den kunnskapen som ble delt. Dette
samsvarer ogsa med Renzl (2008) som antyder at utfallet av kunnskapsdelingen er avhengig
av den type kunnskap som deles og relasjonen mellom individer og arbeidsgrupper som er
involvert 1 prosessen.

I forhold til OMLTen ser vi at det som ble delt internt synes & knytte seg til ulike
erfaringer, som bade gikk pé de faglige aspektene og det som kunne oppfattes som mer
personlige erfaringer, selv om det ogsa internt kunne variere i forhold hvem man delte hva
med. Nar det gjelder soldater som denne OMLTen ikke hadde en like neer relasjon til, som for
eksempel under HOTO, kan det tyde pa at erfaringene og den kunnskapen som kunne
oppfattes som personlig ikke ble delt i like stor grad. Dette synes a vaere i trdd med Levin og
Cross (2004) som antyder at det a tilegne seg taus kunnskap er avhengig av det relasjonelle
forholdet mellom mottakeren og kunnskapskilden. Det kan tyde pa at overferingen av
personlig kunnskap som for eksempel emosjonelle reaksjoner og lignende ikke var like lett &
dele. Lignende kan gjenfinnes i Hansen (1999) sin studie som antydet at styrken pa et

relasjonsband kan ha en innvirkning pé hvor lett kunnskap overferes. Individer, som



74

kommuniserer hyppig eller har en sterk emosjonell tilknytning til hverandre, er mer tilboyelig
til & dele av kunnskap enn de som ikke snakker ofte med hverandre og heller ikke har en
emosjonell tilknytning.

En mulig forklaring pa hvorfor overferingen av kunnskap synes & vere vanskeligere
med noen en ikke har en like naer relasjon til, kan vaere det Andrews og Delahaye (2000)
omtaler som personlig komfortsone, der en beveger seg utenfor sin komfortsone nar det er
noen en ikke kjenner. Studien peker pé at det & skulle henvende seg til noen en ikke kjente
like godt kunne oppleves som problematisk. I denne studien kan det forklare hvorfor det
kunne oppleves som vanskelig a skulle stille ulike spersmal til mindre nere relasjoner. En kan
anta at nar en er utenfor sin komfortsone kan det gjore at en holder ting tilbake hvis en ikke
opplever at det er trygt & skulle utlevere seg selv for den en skal fa overlevert kunnskap av.
Det samme gjelder kanskje nar det handler om & gi og dele av sin kunnskap til andre. Det som
er personlig og omfatter folelser og emosjonelle reaksjoner, er kanskje ikke like lett for alle &
dele nér en er utenfor denne sonen. Som resultatene i denne studien antyder, er personlig tillit
avgjorende for & dele taus kunnskap. En kan derfor anta at delingen kan bli svekket pa grunn
av manglende tillit.

En kan ogsé anta at tidsperspektiv kan vaere faktor som spiller inn. Det tar tid & lere
hverandre & kjenne, kjenne hverandres soner og apne seg for hverandre. Dermed kan det
tenkes at tid kan virke inn i forhold til det & dele taus kunnskap med andre, eller gjore den
tause kunnskapen eksplisitt.

Hansen (1999) pekte i sin studie pa at sterke relasjonsband fremmet overforing av
kompleks (taus) kunnskap. Dette er i samsvar med denne undersgkelsen, men slik det fremgér
av analysen fremstér tillitsforhold ogsé som et fundament for kunnskapsdeling, og da serlig
den kunnskapen som kan oppfattes som taus. Betydningen av tillit synes & vare gjeldende
innenfor ulike former, som soldatene utviste til hverandre pé spesifikke omrader. Det kan tyde
pa at det eksisterte et grunnleggende tillitsforhold mellom soldatene, noe som gjorde det
mulig & snakke om det meste. En kan anta at skjebnefellesskap og kameratskapet skaper dette
tillitsforholdet. Samtidig vil den konteksten de opererer i pa mange méter gjore at de ikke har
noe valg. En mé utvise tillit til sine kollegaer for at en skal kunne fungere i1 jobben. Det
handler trolig mindre enn ellers om hvem man kommer overens med og liker som person ut i
fra erfaring i denne konteksten. Soldatene deler mal og visjoner som gjor det lettere & forsta
hverandre. Dette gjor ogsa at de danner nare band og skaper et grunnleggende tillitsforhold

hverandre.
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I tillegg til det grunnleggende tillitsforholdet tyder analysen pé at det ogsa eksisterte
en form for personlig tillit, og at dette er en form for tillit som ikke nedvendigvis ble utvist til
alle. Denne personlige tilliten synes & bygge mer pa at enkelte soldater delte mer personlige
erfaringer med hverandre. Gjennom analysen kan det tolkes slik at tillit kan variere uavhengig
av styrken pa relasjonen mellom soldatene, og dermed forer ulike former for tillit til ulike
praksiser i forhold til hva som deles og ikke deles.

I litteraturen har det blitt foreslatt at det er en sammenheng mellom & ha et sterkt
relasjonsband og tillit til en person (Sniezek & Van Swol, 2001). Levin og Cross (2004)
mener at styrken pa relasjonsbandene og tillit ikke nedvendigvis burde betraktes som
synonymer. De antyder at styrken pé relasjonsband kan virke inn pa en slags gjensidig
avhengighet som en fér ved & jobbe sammen pa en arbeidsplass. I sdnne situasjoner kan en
relasjon betraktes som sterke band, men det vil likevel ikke vil resultere i at en person utviser
tillit til en kollega som hun eller han har blitt plassert til & jobbe med (Levin & Cross, 2004).
Resultatene 1 denne undersgkelsen stotter antydingen om at det er en sammenheng mellom
relasjonsband og tillitsforhold, men funnene peker ogsé pa at tillitsforholdet mellom soldatene
kan variere uavhengig av styrken pa relasjonene. Med andre ord vil det si at sterke
relasjonsband ikke nedvendigvis automatisk skaper personlig tillit. Enkelte av soldatene synes
a utvist mer personlig tillit til noen i avdelingen enn andre. Slik som Zand (1972) antyder,
synes analysene i denne studien & tyde pa at det & ha tillit til en person er domenespesifikt. |
dette ligger det at man kan utvise tillit til en person pa noen spesifikke omrader, men ikke
nedvendigvis pd andre.

Oppsummert tyder funnene pa at motivasjonen for & dele av kunnskap pavirkes bade
av relasjonsband og tillitsforhold. Hoy grad av tillit gjer at en deler mer kunnskap med andre,
noe som trolig stimulerer til & gjore noe av den tause kunnskapen mer eksplisitt. Lav grad av
tillit vil pa den annen side gjore at en kan vegre seg for & dele kunnskap og dermed vil det
pavirke hva slags type kunnskap som deles. Funnene tyder pé at delingen synes & bli svekket
pa grunn av manglende tillit. I dette tilfellet kan en anta at det er en del kunnskap som forblir

taus eller skjult.

Hierarki og erfaringsgrunnlag som barrierer for kunnskapsdeling

Funnene i denne underseokelsen peker pé at erfaringsgrunnlag og hierarki kan virke inn
pa prosessene for kunnskapsdeling. A skulle dele sine erfaringer med noen med mer erfaring
og hgyere ansiennitet enn seg selv, samt med overordnede, ble trukket fram som en

utfordring. Funnene tyder pa at enkelte lot vaere & dele sine erfaringer fordi det opplevdes som
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nyttelest fordi man ble mett med motstand eller fordi motparten ikke viste interesse. En kan
anta at dette bidrar til en vanskelig delingsprosess mellom to parter, noe som gjer at kunnskap
ikke blir delt og dermed forblir taus. Dette handler nedvendigvis ikke om at en skjuler
kunnskapen med intensjon, men motpartens reaksjonsmenster kan bli et hinder for at en far
delt sine erfaringer.

En mulig forklaring pa hvorfor delingsprosessen kan fremsta som vanskelig, kan vere
det Andrew og Delahaye (2000) omtaler som et psykologisk filter. Deres undersekelse
antydet at troverdighet og palitelighet blant annet var av betydning for delingsprosesser.
Studien pekte pa at forskere filtrerte den kunnskapen de tilegnet seg ved 4 bestemme hvem de
henvendte seg til for & f4 informasjon og fram hvem de ville akseptere innspill fra. I forhold
til funnene i denne studien kan det tolkes slik at enkelte vurderte den informasjonen de fikk
fra andre og spesielt var dette tilfelle hvis den kom fra noen med mindre erfaring og kortere
ansiennitet enn seg selv. Enkelte opplevde at de ble mett med motstand og at flere ikke viste
interesse for & tilegne seg andres kunnskap. Pa den annen side kan person og posisjon ogsa
vare et aspekt som virker inn pa andre mater i forhold til delingsprosessen. Analysene pekte
pa at enkelte av soldatene opplevde at noen hadde behov for & markere sitt territorium, noe
som ogsé kan veare en forklaring pé at motparten ikke var like mottakelige for andres
erfaringer.

Et tredje aspekt som viste seg & vare av betydning i denne studien var det & skulle ha
respekt for de med mer erfaring enn seg selv. Sitatet du skal ikke lare faren din & pule” kan
tolkes som at det kan vere en utfordring a skulle lere bort til noen som har mer erfaring enn
seg selv. Uttalelsen ble trukket fram som en slags oppfatning og norm relatert til hvordan ting
skal vaere, hvor det samtidig tydet pa at det var en aksept og respekt for at det var slik. En kan
anta at en slik norm og oppfatning med klare feringer i forhold til hvor kunnskapen skal
komme i fra, kan gjore det vanskeligere a skape en god leringskultur. For flere kan det
oppfattes som at det ikke er en tosidig mulighet til & utveksle erfaringer, fordi en skal lytte til
de med mer erfaring. Samtidig kan dette tyde pé at en ikke far en dynamisk form for
erfaringsutveksling, slik at noe kunnskap forblir taus eller skjult i organisasjonen.

Gjennom analysen kan det ogsé tolkes slik at det var utfordrende for en med mer
erfaring & skulle laere bort til en som hadde mindre. Dette er i samsvar med Hinds (1999) som
antyder at kunnskapsdeling kan vaere vanskelig nér erfarne skal dele sin kunnskap med
individer som ikke har like mye erfaring p4 samme omrade. Funnene i denne studien tyder pa
at variasjonen i erfaringsgrunnlaget kan gjere prosessen for en god erfaringsoverfering til en

barriere. Dette fordi den som har tilegnet seg mye kunnskap pé et omrade, kan ha
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vanskeligheter med a huske tilbake til hvordan det var & vere ny og uerfaren. Analysen peker
pa at enkelte kunne ha en tendens til 4 ta ting for gitt, fordi det kunne virke sa “’selvfelgelig”.
Det kan veare et uttrykk for at ettersom man har erfart noe over lengre tid, blir det automatikk
i handlinger og hverdagen preges mer av rutiner.

Til tross for omstendighetene og den konteksten soldatene opererer i, kan en anta det
som kanskje oppleves som vanskelig i begynnelsen, “normaliseres” ettersom man blir mer
rutinert i forhold til det man gjor. Det kan gjore det vanskelig & huske tilbake til hvordan man
selv opplevde & vere uerfaren og det blir dermed ikke sé lett sette seg inn i den situasjonen.
Det kan bety at det som har blitt sa integrert del av det man gjor at kan vare utfordrende &
skulle forklare og lare bort til andre. Lignende antyder Hinds (1999) som i sin studie pekte pa
at rsaken til at det kan vaere vanskelig for eksperter a sette seg inn nybegynneres opplevelser,
handler om deres manglende evne til & huske sine egne opplevelser som nybegynnere.
Eksperter stoler mer pa sine siste erfaringer og har dermed problemer med & forestille seg den
mangel pa kunnskap som nybegynnere har.

Med andre ord kan en anta at dette p4 mange méter handler om en form for taus
kunnskap. I lys av Nonaka og Takeuchi (1995) sin teori omkring eksplisitt og taus kunnskap,
kan dette forstds som internalisering i deres SEKI modell. Som presentert i teoridelen, kan
eksplisitt kunnskap etter hvert miste noe av sin eksplisitte form, gjennom internalisering, hvor
mennesker handler pa bakgrunn av automatisert kunnskap. Det vil si at individer tilegner seg
taus kunnskap gjennom handlinger, praksis og refleksjon. Det man en gang har laert og
tilegnet seg av kunnskap, kan bli internalisert og konverteres til taus kunnskap. Dette kan
forklare hvorfor kunnskapsdelingen mellom en erfaren og uerfaren soldat kan vere
utfordrende, og hvorfor enkelte opplever at kvaliteten i1 det en far av kunnskap ikke alltid er
like nyttig og relevant. Hvis en ikke reflekterer like mye over det en har erfart, kan det vaere
en grunn til at man tar ting for gitt og at det virker selvfelgelig for en selv. En kan anta at en
bevissthet og refleksjon rundt egen kunnskap eller det som etter hvert oppleves som
selvfalgelig, vil vaere av betydning for & oppna en god delingsprosess med meningsfulle
erfaringer. Refleksjon rundt det en har erfart er viktig for videreformidling av relevant
kunnskap (Dewey, 1968), og spesielt vil det vere essensielt i denne konteksten der en
opererer under hoy risiko. Samtidig vil dette ogséd vere viktig i andre organisasjoner og
kontekster der arbeidsforholdene ikke er like ekstreme. Det for eksempel a skulle leere opp en
nyansatt i en organisasjon kan vaere mer effektivt, dersom den som skal laere bort er bevisst pa
egen kunnskap i forhold til en som er ny og uerfaren. For videre forskning ville det vert

interessant & se mer pa hvordan taus kunnskap virker inn pé leering og kvaliteten i1 det som
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leres bort. Hvordan kan for eksempel nyansatte i ulike organisasjoner fa en mest mulig
effektiv og god opplearing?

Analysene i denne studien har aktualisert at det kan vere et behov for & nyansere
begrepet taus kunnskap. Funnene peker pé at begrepet kan inneha flere dimensjoner og belyse
ulike aspekter. I det folgende vil jeg derfor diskutere betydningen av begrepet i lys av studiens
funn. Dette fordi det er forskjellige oppfatninger om hvordan begrepet kan operasjonaliseres

og betraktes.

Hvordan kan begrepet taus kunnskap forstas?

Taus kunnskap er et komplekst begrep og det eksisterer flere teorier knyttet begrepets
betydning. En generell definisjon som flere teoretikere stotter seg til er at taus kunnskap
handler om at vi vet mer enn vi kan sette ord pa (Polanyi, 2000). Utover dette kan det tyde pa
at det er ulike oppfatninger til hvordan begrepet kan forstis. Som beskrevet i teoridelen skiller
Nonaka og Takeuchi (1995) mellom henholdsvis taus og eksplisitt kunnskap. Taus kunnskap
kan betraktes som det som er personlig og kontekstavhengig, forankret i en persons
handlinger, kroppslige erfaringer, ideer, verdier og emosjoner, mens eksplisitt kunnskap kan
lett uttrykkes 1 ord og kommuniseres, noteres, kodes og forklares til andre som har samme
forstaelse av kunnskapsomradet (Nonaka & Takeuchi, 1995). De mener at deler av den tause
kunnskapen kan gjeres eksplisitt gjennom eksternalisering, der dialog er selve nekkelen til at
denne kunnskapen kan miste noe av sin tause form, og bli tilgjengelig. Denne betraktningen
av taus kunnskap har det imidlertid blitt rettet noe kritikk mot.

Tsoukas (2003) peker pé at deres bruk av begrepet er i strid med Polanyi (2000) sin
forstaelse som forst introduserte begrepet som kunnskap som bare kan synliggjeres gjennom
vére handlinger. Tsoukas (2003) antyder derfor at taus kunnskap ikke kan “fanges” eller
konverteres 1 en eksplisitt form slik som Nonaka og Takeuchi (1995) hevder, fordi den bare
kan vises gjennom det vi gjor. Han mener at den tause kunnskapen ligger i var kroppslige
eksistens. Dette synes a vere i motsetning i forhold til det funnene i denne studien antyder,
som peker pa at det kan veere mulig & gjore deler av den tause kunnskapen eksplisitt gjennom
refleksjon og dialog. Tillit og sterke relasjonsband synes ogsé & vaere av betydning for & dele
taus kunnskap. Spersmalet her vil trolig handle om hvordan begrepet operasjonaliseres. Hvis
en oppfatter taus kunnskap som kun handlingsbasert kunnskap, som bare kan bli synlig
gjennom vare handlinger og deles gjennom observasjon og samhandling, vil det ikke vere
mulig & gjere denne kunnskapen eksplisitt. Et eksempel pé en slik overfering av taus

kunnskap kan vare under en HOTO, der en observerer hva den man skal overta for gjor.
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Dette kan vere en méte & overfore taus kunnskap uten at en nedvendigvis trenger a vere i
dialog.

Ser en derimot pé taus kunnskap som noe som potensielt kan miste noe av sin tause
form gjennom eksternalisering (Nonaka & Takeuchi, 1995), betyr det ogsé at en kan dele taus
kunnskap og gjere den eksplisitt gjennom dialog. Gjennom analysen kan det tolkes slik at de
ulike fora for erfarings- og kunnskapsdeling gjor det mulig a konvertere noe av den tause
kunnskapen. Dialog og felles refleksjon under en debrief belyser dette. Likeledes tyder
samtaler i uformelle fora pa at deler av den tause kunnskapen ogsé kan gjeres eksplisitt, og
her spiller tillitsforhold og relasjoner inn som viktige faktorer.

Om en tenker seg at all taus kunnskap er det som ikke er uttalt, som ligger under
overflaten og er skjult for omverdenen, mener jeg ogsa at begrepet kan forstas i en videre
forstand. Pa bakgrunn av funnene i denne undersekelsen vil jeg foresld at skjult kunnskap kan
betraktes som en egen form for taus kunnskap. Begrepene adresserer i utgangspunktet det
samme, fordi de representerer det som ikke er synlig og uttalt, men begrepene viser ikke
nedvendigvis det samme. Pa individniva kan funnene illustrere at skjult kunnskap inneholder
to komponenter. Skjult kunnskap som en intensjonell handling og skjult kunnskap som et
resultat og konsekvens av samhandling. Skjult kunnskap som en intensjonell handling vil
veaere viten som man bevisst holder skjult og velger ikke & gi uttrykk for eller artikulere.
Gjennom analysen synes dette & vaere en aktiv og intensjonell handling, fordi man ikke ensket
at kunnskapen skulle bli synlig og tilgjengelig for andre. Det vil med andre ord si at det er
kunnskap som en selv er bevisst, men mottakeren ikke kjenner til. Arsakene til at en aktivt
skjuler denne kunnskapen kan vare flere. Analysen tyder pa at mulige &rsaker kan vere liten
grad av anerkjennelse, mestringsstrategier og erfaringer som en opplever som for personlig til
a dele med andre. Liten grad av anerkjennelse handler om at en ikke opplever a bli hert og
sett ndr en deler sin kunnskap, noe som bidrar til at en holder den tilbake og velger a la vaere &
dele den. Mestringsstrategier som blir tatt i bruk kan i denne sammenhengen ses pa som
erfaringer og kunnskap et individ har som en ikke vil dele med andre, fordi en er redd & bli
kritisert, “miste ansikt” eller bli sett pa som uvitende. Det kan ogsa dreie seg om erfaringer
som en opplever som for personlig til & ville dele med andre.

Skjult kunnskap som et resultat og konsekvens av samhandling handler om at en ikke
far mulighet til & dele sin kunnskap med andre selv om det er en iver og vilje tilstede, fordi
motparten blir en hindring for det. Som analysene peker pa kan det vare fordi motparten
heller velger 4 stole pa egen kunnskap, viser motstand eller liten interessere i & tilegne seg

andres erfaringer. Begrepet skjult kunnskap rommer da mer enn det som kan oppfattes som
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”skjuling”. Skjult kunnskap er derfor ikke ngdvendigvis bare et resultat av at man ensker &
holde noe kunnskap skjult med en intensjon, men kan ogsa forstas som en konsekvens av
samhandling og motpartens atferd og reaksjonsmenster.

Oppsummert mener jeg at deler av den kunnskapen som kan oppfattes som taus, kan
miste noe av sin tause form gjennom dialog og felles refleksjoner. Samtidig som det ogsé
tyder pé at tillit og sterke relasjonsband gjer at mer kunnskap artikuleres og uttales eksplisitt.
Videre mener jeg at en kan utvide begrepet taus kunnskap til & forsta skjult kunnskap som en
form for taus kunnskap. En slik utvidelse mener jeg vil nyansere det teoretiske begrepet, fordi
det tydeliggjor ogsé handlinger eller konkrete atferdsmenster bak det som gjer kunnskap

skjult eller taus.

Metodiske betraktninger

Kwvalitet i forskningsarbeidet er viktig & legge vekt pa. I det folgende vil jeg derfor
drefte styrker og svakheter ved studien. Jeg vil fokusere pé bruk av forskningsmetode,
innsamling av data og studiens troverdighet og pragmatisk nytte. Troverdighet handler om
hvorvidt en har klart & tydeliggjore validiteten i studien slik at den fremstér som troverdig for
leseren, mens pragmatisk nytte omhandler hvilken rekkevidde og overforbarhet resultatene
har (Locke, 2001).

Bruk av forskningsmetode. I denne studien har kvalitativ metode blitt benyttet som
tilneerming for & underseke erfaringsdeling og laring. For & kunne ga i dybden pé
forskningstemaet valgte min medstudent og jeg & gjere dybdeintervjuer. Dette ga oss rike
beskrivelser omkring fenomenet vi ensket 4 underseke nermere. Imidlertid kunne ogsé
observasjon som metode vert hensiktsmessig a benytte for 4 kunne danne bilde av hvordan
erfaringsutveksling foregar i praksis. Observasjon kunne i sa mate styrket datamaterialet og
fungert som et supplement til intervjuer. Dette kunne vare fruktbart med tanke pé a sikre
overensstemmelse med det som blir uttrykt under intervjuer i forhold til hva som er praksis,
og gjennom observasjon se hvordan det faktisk fungerer i praksis. P4 den maten vil
observasjon kunne ha dannet et bakteppe for analysering og forstaelse av materialet.

Innsamling av data. Datainnsamlingen foregikk over to dager og det ble gjennomfort
atte intervjuer pa dette tidsrommet. Det gjorde at min medstudent og jeg ikke fikk mulighet til
a bearbeide de innsamlede dataene underveis mellom hvert intervju, og séledes gétt videre
med temaer som vi synes ville vere interessant & fa flere utbroderinger pa. Imidlertid var det
viktig at alle intervjuene ble gjennomfert samtidig med tanke hvilken kontekst soldatene

befant seg i. Dette har dannet grunnlag for a4 kunne sammenligne de ulike intervjuene. Hadde
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det derimot veert et visst tidsintervall mellom dem, ville kontekstene veert sdpass forskjellige,
og det ville ikke vaert samme forutsetninger for & kunne gjore sammenligninger. I etterkant ser
jeg at det kunne veert hensiktsmessig & ha gjennomfert et pilotintervju om det hadde latt seg
gjore. Dette for 4 ha testet ut om intervjuguiden og spersmalene fungerte i forhold til det
fenomenet som vi skulle belyse.

At det ikke ble benyttet bandopptaker under intervjuene kan ogsé diskuteres i forhold
til kvaliteten p& den innsamlende dataen. Skrivehastigheten har i en viss grad preget kvaliteten
pa datamaterialet. Det var problematisk & fi med seg noyaktige spraklige formuleringer, som
gjorde at vi mistet ssmmenhengen i noe av det som ble sagt. P4 den ene siden ser jeg
imidlertid at det ville veert fruktbart & ha benyttet bAndopptaker under intervjuene, da en
hadde fatt lagret mer verbal informasjon og kvaliteten ville blitt bedre. P4 den annen side kan
det tenkes at vi ikke ville fétt like tykke beskrivelser, fordi bruk av bdndopptaker kan legge en
demper og virke hemmende pa hvordan informanter svarer (Langdridge, 2006). Vurderingen
ble foretatt pa grunnlag av den situasjonen soldatene befant seg i, og derfor vurderte min
medstudent og jeg det slik at det kunne begrense informasjonen ytterligere i forhold til hva de
onsket & fortelle, dersom vi benyttet bandopptaker. Det er mulig at dette kan ha svekket
materialet, fordi det var vanskelig & f tak i alle detaljene og skrive alle setningene fullstendig.
Dette kan ogsé ha fatt konsekvenser for analysene av datamaterialet. Det var derfor viktig for
oss at informantene kvalitetssikret intervjuene i etterkant for & sikre forstéelse.

Det at vi var to kvinner, i tillegg til at vi ikke hadde sarlig kjennskap til Forsvaret som
organisasjon pa det tidspunktet intervjuene ble gjort, kan problematiseres. Det er ikke
utenkelig at det kan ha péavirket hva som kom til uttrykk under intervjuene. Det kan tyde pa at
informantene i noen grad tilpasset det militeere spriket i forhold til at de snakket med oss. Det
er mulig at andre temaer hadde blitt tatt opp hvis det hadde vert menn som hadde intervjuet,
og det kunne kanskje generert andre funn.

Pé grunn av tidsaspektet i denne studien ble det ikke gjennomfert nye runder med
intervjuer for & innhente mer data. Datamaterialet viser en bredde, men ikke nedvendigvis en
dybde pé alle temaer som ble trukket fram under intervjuene. For & kunne gi mer i dybden pa
flere temaer og belyst forskningsspersmaélene ytterligere ville det vert hensiktsmessig & ha
gjennomfort flere intervjuer. Dette omtaler Corbin og Strauss (2008) som teoretisk sampling.
Flere runder med intervjuer kunne tilfort de utviklede kategoriene i denne undersekelsen mer
dybde og berikelse.

Underseokelsens troverdighet og overferbarhet. I folge Corbin og Strauss (2008)

valideres en teori ndr man sammenligner den med rédata eller ved & presentere den for
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informantene for a fa deres tilbakemelding og reaksjoner. P4 grunn av tidsaspektet i denne
studien har jeg sammenlignet teorien med radata, og synes det har vert et godt
valideringsgrunnlag. Samtidig anser jeg ogsa mitt samarbeid med min medstudent som en
tilfredsstillende validering, da begge har jobbet med det samme datamaterialet. Vi har kunnet
diskutere og stille hverandre kritiske spersmal til de analysene og tolkningene som har blitt
gjort pa hver var kant.

Med tanke pa at empirien i denne studien er hentet fra en militeer kontekst, kan
funnene som er gjort ha en overferingsverdi i Forsvaret som organisasjon. Undersgkelsen
tydeliggjor faktorer som pévirker prosesser for kunnskapsdeling og lering, og kan samtidig gi
noen retningslinjer for videre forskning. Funnene peker pa bade det som synes & hemme og
fremme deling av kunnskap. En slik tydeliggjoring kan bidra til & tilrettelegge for gode
leeringsmekanismer i organisasjonen. Videre belyser funnene i denne studien at skjult
kunnskap kan vare et fenomen som kan vaere viktig & se n@ermere pa. Spesielt med tanke pa at
dette synes a vere utfordring nér det gjelder Forsvarets hierarkiske struktur. Hvordan ber det
for eksempel tilrettelegges for at kunnskap ikke skjules og forblir taus i organisasjonen?

Selv om empirien er innhentet i en militeer kontekst og lokalt i en liten avdeling, tilsier
funnene ogsa at noe kan vaere overferbart til andre kontekster nér det gjelder delingsprosesser,
men ikke nedvendigvis pa innholdet. Funnene gir for eksempel indikasjoner pé at konteksten
har hatt en betydelig innvirkning pa soldatenes motivasjon for & dele av kunnskap. For
eksempel kan arbeidsforholdene i Afghanistan og de nere relasjonsbandene soldatene knyttet
til hverandre sies & vere noe spesielt for denne konteksten. Derfor kan enkelte aspekter som
funnene peker pa ved kunnskapsdelingen ha en begrenset overforingsverdi til andre
kontekster. P4 grunn av den konteksten soldatene her befant seg i, var deling av kunnskap
nedvendig for & kunne ivareta egen og andres sikkerhet. Av den grunn tyder studiens funn pa
at motivasjonen for & dele var sépass sterk som den var. Soldatenes skjebnefellesskap og
proaktivitet belyser dette. Videre antyder funnene at det ikke var et konkurransestyrt miljg, og
det synes ogsa a virke inn pa soldatenes motivasjon for dele erfaringer og kunnskap.

Et annet viktig hensyn 4 ta i betraktning er at denne studien er gjort i en militaer
kontekst. Militaere organisasjoner kjennetegnes ved en seregen hierarkisk struktur som er
bygd opp med et militaert gradssystem. Autoritet blir synlig ved bruk av uniformer og grad, og
det er en aksept for at det er slik (Soeters, van Fenema & Beeres, 2010). Ut i fra
undersgkelsen kan det tyde pa at det har vert av betydning for deling av erfaringer og

kunnskap i forhold til hva som kom til uttrykk og ble videreformidlet.



&3

Imidlertid kan det spesielle ved denne konteksten og organisasjonsstrukturen gjore at
en kan nyansere det generelle. Det vil si at studiens funn kan bidra til & nyansere det tidligere
forskning har antydet at kan betraktes som mer generelle faktorer ved kunnskapsdeling (Ipe,
2003). Det generelle kan 1 s méte vare faktorer som synes a vere sentrale uavhengig en
spesiell kontekst.

Videre kan viten om taus kunnskap vaere av verdi for andre organisasjoner. Sett i lys
av resultatene i denne undersekelsen, tyder funnene pa at deler av den tause kunnskapen som
eksisterer kan vaere mulig & gjore eksplisitt. Etablering av ulike delingsforum og samtidig
fokus pé a bygge gode relasjoner pa en arbeidsplass, kan vere forhold som gjer dette mulig.

Det vil ut i fra denne betraktningen kunne ha en praktisk nytteverdi for andre organisasjoner.

Implikasjoner for fremtidig forskning

Resultatene i denne studien kan gi noen retningslinjer for fremtidig forskning. I
henhold til funnene som er belyst, kan det tyde pa at selve konteksten erfaringsdelingen
foregar i har en innvirkning pa hvilken kunnskap som deles. En kunne derfor tatt steget videre
og sett pa i hvilken grad ulike kontekster virker inn pa former for kunnskap som deles. Dette
kan tydeliggjore hvorvidt det er hensiktsmessig & etablere ulike arenaer for kunnskapsdeling i
organisasjoner.

Videre antyder funnene i denne undersgkelsen at bade normer og holdninger virker inn
pa delingsprosessene og kunnskap som deles. Det kunne derfor vart interessant & undersgke
narmere hvilke normer og holdninger som fremmer og hemmer kunnskapsdeling. For &
fremme en god delingskultur vil det vaere nyttig & avdekke bade det som synes & fremme og
hemme. Dette kan for eksempel utforskes nermere ved deltakende observasjon og kan
fungere som et supplement til andre metoder som kan benyttes.

For fremtidig forskning kan det ogsa vare interessant 4 undersgke hvilken betydning
bade individuell og kollektiv taus kunnskap har for lering og kunnskapsutvikling i ulike
organisasjoner. Er det slik at normer og regler som eksisterer i et miljo kan vere et hinder for
at den individuelle tause kunnskapen uttales og gjeres eksplisitt? Videre kan det vere
interessant & se pa hvordan en kan tilrettelegge for at taus kunnskap kan komme til uttrykk og
fanges opp av organisasjonen.

For a beskrive den kunnskapen som holdes skjult med intensjon eller synes a bli skjult
pa grunn av andres atferdsmenster, har jeg i denne oppgaven introdusert begrepet “skjult
kunnskap” som en egen form for taus kunnskap. Funnene antyder at taus kunnskap kan ha

flere dimensjoner. Denne betraktningen kan sies & vaere med pa & nyansere begrepet i den
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forstand at taus kunnskap ikke nedvendigvis bare knytter seg til det som er vanskelig &
artikulere og gi uttrykk for. Det ville derfor vert interessant & ha studert fenomenet nermere i
andre kontekster, for & bygge videre pa, og tydeliggjore hva skjult kunnskap innebarer.

Funnene har med andre ord aktualisert et behov for & ga dypere inn i taus kunnskap som

begrep.
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KONKLUSJON

Formélet med denne oppgaven var & undersgke hvilke faktorer som pavirker
kunnskapsdeling i en organisatorisk kontekst, og hvordan disse virket inn pa hvilken
kunnskap som ble delt. Funnene i studien tyder pé at erfaringsdeling i formelle og uformelle
fora, ulike aspekter ved motivasjon, samt erfaringsgrunnlag og hierarkisk struktur er av
betydning. Hvilke former for kunnskap som deles synes & veare avhengig av disse faktorene.

Formelle og uformelle fora skaper ulike kontekster for kunnskapsdeling. Formelle fora
gir en leringsramme som gjor at den enkelte far trening i hvordan en skal laere av erfaringer, i
tillegg til at en utvikler kunnskap pa kollektivt niva. Dialog og felles refleksjon synes a vare
viktige verktoy for deling av kunnskap, og da sarlig for konvertering av taus kunnskap.
Videre ser en ogsa antydninger til at hierarki kan vaere en delingsbarriere i det formelle
forumet, og som kan virke inn pa at noe kunnskap forblir taus. I de uformelle foraene tyder
det derimot pa at det generelt deles mer kunnskap og sarlig det som gir pa de emosjonelle
aspektene, hvor relasjonsband og tillitsforhold synes a vere av betydning. Ulike holdninger til
kunnskapsdeling synes ogsé & vare av betydning for motivasjonen til & dele.

Studiens funn antyder at begrepet taus kunnskap kan inneha flere dimensjoner. Skjult
kunnskap kan nyansere det eksisterende begrepet ved at det tydeliggjor ogsa intensjonelle
handlinger eller konkrete atferdsmenster bak det som gjor kunnskap taus.

P& bakgrunn av funnene i denne undersgkelsen kan en anta at en ikke far den
helhetlige kunnskapen bare av a dele i de formelle foraene. Ulike kontekster synes & fore til
ulike delingsstrategier, og derfor vil det ogsé vaere viktig & anerkjenne de uformelle foraene
for kunnskapsdeling. For & kunne fange opp den kunnskapen som eksisterer, synes det derfor
som om det kan vere hensiktsmessig & organisere for ulike arenaer. Organisasjonsstrukturen
kan stette opp om leringsprosessene ved & etablere fora, men det vil ogsa vere
hensiktsmessig & tilrettelegge for relasjonelle kanaler, ettersom den sosiale dimensjonen viser
seg & vare av betydning for kunnskap som deles. A variere i forhold til struktur og rang kan
stimulere til & gjore deler av den tause kunnskapen eksplisitt. Et virkemiddel kan vare a bryte
ned den hierarkiske strukturen i enkelte tilfeller.

Tilrettelegging for kunnskapsdeling vil derfor vere essensielt for lering bade pa
individ-, gruppe- og organisasjonsniva. For & skape gode laeringsmekanismer i en
organisasjon vil det vere viktig & bli bevisst pa hvilke faktorer som bidrar til flyt og barrierer

for deling.
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Vedlegg A: Intervjuguide

Intervjuguide

1. I Afghanistan (underveis)

- Kan du fortelle om en vanlig dag i OMLT i Afghanistan?

Hva er din rolle i OMLT-en?

- Hvordan forbereder du og laget ditt dere for dere skal ut pa oppdrag?
- Kan du fortelle / komme med et eksempel pa hvordan dette gjores?

Hva slags type informasjon fér dere for dere skal ut?
Hvordan har dette fungert?

Kunne noe vart gjort annerledes i forhold til informasjon?
Hvordan har informasjonen pavirket deg og patruljen din?

- Hva skjer ndr dere kommer tilbake etter a ha vert ute i felten?

Har dere noen form for debrief, AAR eller oppsummering?
Kan du fortelle om en debrief

- Huvisja:

Hva gar dere evt. gjennom her?

Kan du beskrive hvordan dette foregar, kanskje komme med et
eksempel? (retning pd kommunikasjon, hva tas opp, hvordan)

Hvorfor bruker dere disse rutinene til rapportering, noen spesiell
grunn?

Blir det lagt vekt pa spesielle ting under denne rapporteringen?
(positive negative erfaringer)

Er det visse ting som ma rapporteres? Hva og hvorfor?

Hvordan rapporteres slike ting?(Konkrete handlinger eller refleksjoner
0gsd)

- Fér rapportene deres noen konsekvenser?

Om noe ikke har gatt som de skal, hva skjer da?
Om noe har fungert veldig godt, hva skjer da?
Kan du komme med et eksempel i forhold til dette?

- Kan du fortelle om en typisk middagssamtale?

Hvem snakker du med?

Hva snakker dere om? Hvorfor kommer dette opp i disse samtalene?
Snakker dere mye sammen om det dere opplever?

Hadde disse temaene vert relevante i en rapporteringssituasjon?

- Har du skrevet ned noe av det du har opplevd, for deg selv?

Kunne du tenke deg & fortelle litt om hva du har skrevet?

2. Forberedelser (for avreise):

- Kan du fortelle om opptreningen for du dro?

Hvem trente du sammen med?



* Hvorfor trente du sammen med disse?
* Var det fokus pé spesielle ting under treningen?
* Hva var malet med treningen?

- Kan du fortelle litt om en konkret ovelse dere hadde?
¢ Fortell om et konkret case eller scenario?
* Hvordan jobbet dere, hvordan foregikk treningen?

- Hva slags informasjon fikk du p& forhand om oppdraget i Afghanistan?
* Hvor kom denne informasjonen fra?
* Hva synes du om denne informasjonen?

- Snakket du med andre som hadde vert pé et lignende oppdrag tidligere? (i
Afghanistan eller tilsvarende)
- Huvis ja:
* Hva snakket dere om?
* Hvordan kom dere i kontakt?
* Hvordan var kontakten?(mail, face to face, trening)
* Hva fikk du ut av disse samtalene?

- Hyvis net:
¢ Kunne du tenke deg det?
e Hva tror du kunne kommet ut av en slik samtale?

- Huvilke forhold har du til erfaringsrapporter?
* Leste du noen rapporter om tidligere erfaringer for du dro?
* Huvor fikk du evt. tak i disse?

- Hadde du noen tanker om hvordan oppdraget som en del av OMLT kom til &
vaere?
* Hadde du noen samtaler med andre som ogsa skulle reise i forhold til
hvordan det kom til & bli? Hvem og hvorfor?
Hva snakket dere om i forhold til dette?
Hvorfor var det dette som kom opp?
Hva tenkte du om din egen rolle i oppdraget?
Tenkte du noe rundt hvorfor dere skulle gjennomfere oppdraget for du
dro? (malet med oppdraget)
Vet du om andre har gjort seg noen tanker om dette?

3. I etterkant (avsluttet oppdrag)

- Hvem tror du kan ha nytte av de erfaringene du gjorde deg?
¢ Hvorfor?
- Hvor tror du erfaringene kan brukes?
¢ Hvorfor?
- Huvis du ser tilbake pa tiden i Afghanistan og perioden for du dro pa oppdrag:
ville du gjort noe annerledes?
¢ Hvorfor?



Vedlegg B: Informert samtykkeskriv

Informasjonsskriv masterprosjekt

Vi er to masterstudenter i organisasjonspsykologi ved Norges teknisk- naturvitenskapelige
universitet (NTNU) i Trondheim. Vi skal skrive masteroppgave i samarbeid med Forsvarets
forskningsinstitutt (FFI), og tema for oppgaven vil vere erfaringslaring i Forsvaret. Vi ensker
a undersgke hva som skal til for at erfaringslering skal finne sted, og se nermere pé hvilke
faktorer som kan hemme og fremme erfaringslaringsprosessen.

Vi gnsker & benytte oss av de opplysningene som samles inn under intervjuene som
gjennomfores i forbindelse med (tittel debrief). Vi er ogsé involverte i datainnsamlingen til
(tittel debrief) og vil delta pa flere av intervjuene. I forkant av intervjuet vil vi rette en
foresparsel til deg om & la oss bruke opplysningene i1 vart masterprosjekt. Vi vil presisere at
det er frivillig & gjere disse opplysningene tilgjengelige for oss til bruk i vart masterprosjekt.

Samtykke kan trekkes tilbake sé lenge studien pagér uten at man ma oppgi grunn. Det vil kun
vare de som er ansvarlige for (fittel debrief) som har tilgang til opplysningene om hvem som
deltar i studien. Opplysninger om hvilke data som benyttes videre i prosjektet (FFI rapport og
masteroppgave), vil kun vere kjent for oss.

Spersmalene som vil vere interessant for oss vil dreie seg om personlige erfaringer og
hvordan disse deles, hvordan man jobber med erfaringer, og hvordan de erfaringene man gjor
seg kan brukes videre i Forsvaret. I tillegg til masterprosjektet, vil det bli utarbeidet en rapport
om erfaringslering i samarbeid med FFI.

Foruten intervjusituasjonen kan det vare interessant for oss & ta notater og observere det som
skjer i lopet av dagene her. I forbindelse med observasjon vil vi i utgangspunktet ikke
registrere opplysninger som kan knyttes til deg som enkeltperson. Dersom dette likevel skulle
bli aktuelt vil vi be deg om a samtykke til det i forkant.

Som masterstudenter har vi taushetsplikt og all data behandles konfidensielt.

Opplysningene vil bli behandlet konfidensielt, og ingen enkeltpersoner vil kunne gjenkjennes
i den ferdige oppgaven. Det vil imidlertid veere mulig for en intern personidentifisering av
OMLT kollegaer, men det vil ikke veere mulig for eventuelle eksterne lesere & identifisere deg
som enkeltperson. Opplysningene anonymiseres og slettes nér oppgaven er ferdig, innen
utgangen av 2011.

Studien er meldt til Personvernombudet for forskning, Norsk samfunnsvitenskapelig
datatjeneste A/S.

Veileder pa masterprosjektet er Anne Iversen ved NTNU: Anne.Iversen@svt.ntnu.no
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