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Abstract

Abstract

This study focus on how organizations learn from crisis accidents. The
purpose is to understand the learning process when experiences are
translated into the organization and creates organizational learning. How to
understand the learning process is derived from Nonakas and Takeuchis
(1995) elements of knowledge conversation. These elements are used to
create an understanding of the underlying process. My object of study is
three different organizations, each with different crisis management
experience. The study is qualitative and interviews have been carried out
with managers and operational staff within each of the organizations. It is
concluded that the learning process that creates organizational learning can
be divided into an informal and formal learning. Both of these forms of
learning are associated with four elements. These four elements;
socialization, externalization, combination and internalization together
creates a learning process that leads to organizational learning. All elements
should be viewed from a holistic approach because the elements interact. It
has also been determined that if the interaction between the elements is
missing, or some elements are missing in the way that organizations learn,
the organizational learning becomes deficient and the possibility that
experiences not are emphasized in the organization becomes imminent.
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Syftet med denna studie har varit att undersoka l&randeprocessen som
skapar organisatoriskt larande. Studien har ett uttalat krisperspektiv och de
organisationer som deltagit i studien har samtliga erfarenheter av minst en
kris. Forutom kriserfarenhet har organisationerna ocksa valts baserat pa tre
olika nivaer av krishanteringsvana. Réaddningstjansten har valts som den
organisation som har krishantering som vardaglig syssla. Kommunala
forvaltningar med tillhérande funktioner som aktiveras vid kriser har valts
som de som har krishantering som en del av sitt arbete. Avslutningsvis har
aldrevard och dagverksamhet valts som de organisationerna som inte har
krishantering som en del av arbetet men som blir inblandad vid en direkt
kris. Att tre organisationstyper valts har medfort att larandeprocessen har
kunna studerats pa bredden samt att hinder och framgangsfaktorer beroende
av krishanteringsvana har kunnat studeras. | studien har en kvalitativ
forskningsmetod anvéants dar data samlats in med intervjuer hos respektive
organisation. Utgangspunkten har varit en socialkonstruktivistisk ansats dar
intervjupersonernas subjektiva uppfattningar och erfarenheter har legat till
grund for att studera fenomenet. For att undersoka larandeprocessen har en
organisationsteoretisk utgangspunkt med Nonakas och Takeuchis (1995)
teori om kunskapsbildning anvénts. Teorin om kunskapsbildning har
anvants for att forstd den ldarandeprocess som ligger till grund nar

organisatoriskt larande skapas.

| studien har det faststallts att larandeprocessen bestar av ett informellt och
ett formellt larande som &r forenade med fyra element. Utifran
intervjupersonernas beskrivningar kunde Nonakas och Takeuchis (1995)
fyra element forklara larandeprocessen som skapar organisatoriskt larande.
Det skiljde sig mellan organisationerna men efter analys av samtliga
intervjupersoners beskrivningar framtradde en rad vanliga larandeformer.

De mest framtradande i det informella larandet var att lara genom att
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observera och imitera andra och att skriva dagboksanteckningar och annan
dokumentation under en kris. Till det formella larandet urskiljdes
utvarderingar samt utbildningar och évningar, da framforallt efter krisen.
Dessa larandeformer kan forklars med Nonakas och Takeuchis (1995)
kunskapsprocesser som kallas socialisering, externalisering kombinering
och internalisering. Det har faststéllt att det krdvs ett samspel mellan det
informella och formella l&randet. Detta samspel skapas genom att de olika
elementen samspelar i en spiral. Den ena larandeformen genererar
kunskaper som kan anvéandas av nasta och sa vidare. Om elementen verkar
ensamma eller om det saknas element i larandeprocessen finns risken att
vissa lardomar inte lyfts fram och sprids och att detta resulterar i ett

ofullstandigt organisatoriskt larande.

Nyckelord: Organisatoriskt larande, larandeprocess, implicit kunskap,

explicit kunskap, krishantering.
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1 Inledning

Larande och kunskapsbildning inom organisationer har kommit att fa allt storre
betydelse inom krishantering under de senaste aren. Erfarenheter och lardomar har
kommit att lyftas fram som en viktig del i forebyggandet, forberedelsen och hanteringen
av kriser. | regeringens proposition ”Starkt krisberedskap — for sékerhets skull” lyfts
larandet vid kriser fram for att visa betydelsen av erfarenhetsaterféring av kunskap for
att starka den svenska krisberedskapen (Prop., 2007:47). Ett konkret exempel &r
kommuners skyldighet att undersdka och utreda olyckor efter rdddningsinsatser. ”Nar
en raddningsinsats &r avslutad skall kommunen se till att olyckan undersoks for att i
skalig omfattning klarldgga orsakerna till olyckan, olycksférloppet och hur insatsen har
genomforts” (3 kap. 108 LSO). Paragrafen ovan galler kommuner och deras
raddningstjanst men utesluter inte att dven andra organisationer kan arbeta med samma
tankesétt. Det som dr viktigt att vara medveten om dr att alla organisationer inte har
samma forutsattningar att lara av kriser. Hos organisationer som inte har nagon form av
krishantering i vardagen kan just avsaknaden av krishanteringsvana skapa svarigheter
att lara och forbattra krishanteringsformagan infor framtida kriser. Det ar viktigt att
belysa larandet for att starka krishanteringsformagan men det &r ocksa viktigt att lyfta
fram att olika organisationer kan ha olika forutsattningar att lara av kriser.

Denna studie genomfors inom ramen for projektet "Multiorganisatorisk samverkan vid
ordinira kriser”* (MOSAIK). Studien inriktar sig till att studera larandeprocessen som
skapar organisatoriskt larande. For att gora det har tre olika organisationstyper med
olika grad av krishanteringsvana studerats. FOr att studera l&randeprocessen har
Nonakas och Takeuchis (1995) SECI-modell med fyra tillhérande element for
kunskapskonversation anvénts (se 4.2.2 i teoretiskt ramverk). Samtliga fyra element har
anvants for att gora larandeprocessen forstaelig samt for att visa hur ett samspel mellan

olika larandeformer sker och hur de kan skilja sig at beroende av krishanteringsvana.

! Projektet bedrivs vid "Risk and Crisis Research Center” vid Mittuniversitetet i Ostersund och inriktar
sig till att utveckla praktisk och teoretisk kunskap inom samverkansomradet under ordinéra Kriser.
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1.1 Problemdiskussion

Dagens organisationer ké&nnetecknas ofta av att de ar verksamma i miljéer som
omgardas av hog osdkerhet och férandring, som kan orsaka bade yttre och
inomorganisatoriska kriser. FOr att kunna foérbereda och anpassa organisationer for
sadana miljoer kravs att organisationerna kontinuerligt arbetar med att standigt utveckla
och anpassa sina kunskaper. Trots det ar manga organisationer inte tillrackligt
forberedda nér en kris val intraffar. Wang (2008:425), Smith & Elliott (2007:519) och
Elliott (2009:157) gar sa langt som att sdga att det finns bevis for att vissa
organisationer &r resistenta mot att lara fran kriser eller staller sig fragan hur ofta samma

misstag kan goras om innan organisationer lar sig.

Trots vikten av att vara forberedd finns det manga problematiska aspekter.
Organisationer ar ofta daligt forberedda pa att samla in lardomar och erfarenheter vilket
leder till svarigheter att utveckla ny kunskap. Organisationer motsatter sig ofta
forandringar pa grund av stela karnvarden och varderingar vilket leder till forsvar av de
befintliga strukturerna (Schein 1985:176ff; Smith, Elliott & McGuiness, 2000:18; Smith
& Elliott, 2007:522). Elliott (2009:157) belyser ytterligare en problematik som finns
inom organisationer. Problematiken handlar om att omsatta laradomar till operativa
normer och strategier. Erfarenheterna far inte stanna vid att bara bli erfarenheter utan
maste lyftas fram och bli praktiska kunskaper som kan appliceras i framtiden for att

forbéattra organisationen.

Nonaka (1994:34) menar att de problematiska aspekterna for organisationer ofta ligger i
sjalva processen att utveckla ny kunskap. Det &r individen som l&r sig och utvecklar ny
kunskap, men organisationskontexten har en avgorande roll i utformningen av
larandeprocessen. Organisationen begransar och mojliggor individens larande och
spelar en avgorande roll for mobiliseringen av kunskap. Organisationen skapar ocksa
forum dar kunskaperna kan foras fram inom hela organisationen. Utifrdn denna
problemstéllning anser jag att studier med fokus pa larande i samband med
krishantering samt vilka faktorer som ligger till grund for att bedriva ett effektivt

larande maste studeras.

1.2 Syfte

Syftet med denna studie ar att studera hur organisationer med olika grad av

krishanteringsvana lar sig fran tidigare kriser. Mer specifikt ar syftet att studera
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larandeprocessen och det samspel som sker mellan olika typer av laranden nér
erfarenheter omsatts och skapar organisatoriskt larande. Slutligen analyseras vilka
hinder och framgangsfaktorer som finns for larandeprocessen beroende av

krishanteringsvana.

1.3 Fragestillningar

e Hur kan man forstd den larandeprocess som sker nar erfarenheter omsatts i
kishanteringsorganisationerna och skapar organisatoriskt larande i samband med
kriser?

o Vilket samspel sker inom larandeprocessen nar erfarenheter omséttas i

organisationen?

o Vilka hinder och framgangsfaktorer finns for larandeprocessen beroende

av organisationens grad av krishanteringsvana?

1.4 Avgransningar

Kriskontexten i denna studie baseras pa kriser som ar tillrackligt stora for att paverka
samhallet och kraver inblandning fran flera organisationer. Olyckor och mindre kriser
som bara drabbat enskilda individer eller organisationer har inte varit den kontext som

eftersokts i denna studie.

Larandet som sker inom organisationer ar relaterat till manga olika begrepp med
likartade betydelser. | denna studie kommer begreppet organisatoriskt larande att
anvandas for att podngtera att studien avgransas till det larande som sker inom och for

organisationens rakning och inte med fokus pa den enskilda individens larande.

Slutligen kommer studien att begransas till tre organisationstyper som alla har olika
grad av krishanteringsvana. Med tre olika typer av organisationer finns det mojligheter
att separat och oversiktligt undersoka larandet inom de olika organisationerna samt se

om larandet skiljer sig beroende av vanan att hantera kriser.
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2 Bakgrund

| bakgrunden forklaras omraden som jag anser nédvandiga for att lasaren ska fa en
forstaelse for studien. Bland annat berdrs hur Sveriges krishanteringssystem ar
utformat som sedan foljs av en beskrivning av manifesta, intermittenta och latenta

organisationer for att slutligen beréra omradet larande.

2.1 Krishantering i en svensk kontext

Det svenska samhallet har genomgatt en rad allvarliga kriser och olyckor under arens
lopp. Exempelvis kriser och storre olyckor foljt av teknologisk utveckling som
Tjernobylolyckan 1986, naturkatastrofer som tsunamin 2004 och stérre stormar i
Sverige som exempelvis Gudrun 2005. Dessa olika typer av krissituationer stéller stora

krav pa samhallet och dess formaga att hantera kriser (Olofsson och Rashid, 2009:13f).

Genom att utforma ett krishanteringssystem som har en god férmaga att hantera kriser
fore, under och efter har Sveriges krishanteringsformaga starkts samtidigt som fokus har
flyttats fran hojd beredskap och krig till fredstida kriser. Nu ligger fokus pa det civila
samhallet och civila samhéllsaktorer vid komplexa samhallskriser till skillnad mot
tidigare nar en invasion av Sverige och militara atgarder var i fokus. Utformningen av
krishanteringssystemet lagger vikt vid att kriser ska hanteras pa lagsta effektiva niva. Pa
lagsta nivan finns kommunerna (lokal niva), sedan lansstyrelsen (regional niva) och

hogst upp regeringen (nationell niva) (Sveriges kommuner och landsting, 2007:6ff).

En viktig del av krishanteringen &r att lara av tidigare Kkriser. | regeringens proposition
”Stérkt krisberedskap — for sdkerhets skull” kan man l&sa hur viktigt det & med en
erfarenhetsaterforing av kunskap fa att starka krisberedskapen. Regeringen anser att
arbetet med att forebygga olyckor och kriser bor bedrivas pd ett planerat och
strukturerat satt, och att formagan till erfarenhetsinsamling och utveckling av ny
kunskap fran tidigare handelser bor starkas. For att ett larande ska kunna ske, och som
sedan ska kunna anvandas som underlag for myndigheters, kommuners, landstigs och
frivilligorganisationers atgarder vid handelser ar det viktigt att ta fram material fran

tidigare handelser. Det ar ocksa viktigt att kartlagga orsakerna till olyckor och kriser och
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utvardera hur insatserna har fungerat och forlopt. Dessa erfarenheter ska sedan kunna
ligga tillgrund och anvéndas som planeringsunderlag for verksamheter inom de tre
nivaerna (lokal, regional och nationell) (Prop., 2007:47).

2.2 Krishanteringsorganisationer

Krishanteringssystemet bygger pa aktorer som agerar utifran sin roll, sina uppgifter och
sina befogenheter. Danielsson, Johansson och Kvarnlof (2012:28f) valjer att dela in
aktorerna i tre kategorier som bendmns manifesta, intermittenta och latenta
krishanteringsorganisationer. Denna studie kommer att inrikta sig till alla tre
kategorierna av krishanteringsorganisationer. Nedan ges en beskrivning av de tre
typerna av krishanteringsorganisationer i syfte att fa en inblick i respektive
organisations krishanteringsformaga. For att se vilka organisationer som valts inom

respektive kategori se val av intervjupersoner (5.4.3) under metoddelen.

Med manifesta krishanteringsorganisationer menar Danielsson et al. (2012:28f)
organisationer som har krishantering som vardagligt inslag i verksamheten. Exempel pa
sadana organisationer ar raddningstjanst, polis och akutsjukvard. Dessa organisationer
aktiveras i forsta hand nar olyckor och kriser uppstar, framforallt raddningstjanst och
akutsjukvard, for att i forsta skedet radda liv och egendom. Deras arbete kdnnetecknas

av i forvag bestdmda rutiner och strukturer.

Vidare beskriver Danielsson et al. (2012:28f) organisationer som de véljer att benamna
intermittenta krishanteringsorganisationer, organisationer som har krishanterings som en
del i arbetet men inte som huvuduppgift. Exempelvis att krishanteringsfunktionen
aktiveras nar en kris uppstar. Till sadana organisationer hor exempelvis

sékerhetsfunktioner inom kommuner eller POSOM-grupper.

Slutligen  anvander  Danielsson et al. (2012:28f)  begreppet latenta
krishanteringsorganisationer for att beskriva organisationer som egentligen inte alls har
krishantering som karnverksamhet men som anda berdrs av krishantering genom att bli
en del av det interorganisatoriska samarbetet vid kriser. Det kan vara organisationer som

skolor, socialtjanst och aldrevard.

2.3 Ordinara Kkriser

Kris dr ett mangtydigt begrepp som kan uppfattas pa flera olika sétt. Kriserhandelser
brukar vanligen kunna skilja sig mycket i omfattning och karaktidr beroende av

5
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vem/vilka som definierar dem. Allt ifran terrorisattacker, kemiska explosioner och
oversvamningar till politiska skandaler och misslyckanden kan ses som kriser (Drennan
och McConnel, 2007:14). Trots den stora variationen kan Kkriser karaktériseras som
héndelser som har en betydande grad av komplexitet, innefattar mycket tvetydighet,
ovantade utfall och har 1ag sannolikheten for att de ska intraffa (Wang, 2008:428;
Weick, 1988:305).

Kriser kan ses bade utifran ett objektivt och utifran ett subjektivt synsatt. Drennan och
McConnel (2007:14-17) menar dock att det inte gar att inta ett helt objektivt synsatt till
kriser utan att det hos individen kommer ges en viss subjektiv uppfattning. Den
subjektiva uppfattningen styrs av individers vérderingar, tolkningar, roller och
ansvarsomraden nar sociala konstruktioner skapas for att ge mening at kriser i olika
kontexter. Denna studie kommer att betona den subjektiva uppfattningen av kriser. Det
ar individen, utifran sina erfarenheter som definierar vad som é&r en kris for dem och
deras organisation. Daremot som visas nedan har ramar satts for hur omfattande krisen
ska vara for att falla inom ramen for denna studie, det vill sdga att studien ar avgransad

till ordinara kriser.

Med ordindra kriser menar Danielsson och Sparf (2011:1) héndelser med mer “normal”
karaktar och omfattning pa lokal niva men som anda ar tillrackligt omfattande i tid och
rum for att skapa koordinering mellan flera organisationer med olika typ och varierad
grad av krishanteringsvana. Ordindra kriser kan exempelvis vara storre brander,
utslappsolyckor, Oversvdmningar och sndovéder. Skillnaden gentemot extraordinara
héndelser (SFS 2006:544) ar allvarlighetsgraden, att ordindra kriser inte behdver en
tillsattning av krisledningsndmnd. Det medfor fordelar i insamlingen av empirin
eftersom extraordindra handelser ar valdigt ovanliga och svara att komma i kontakt
med. Skillnaden mot vardagsolycker &r att de mer kan ses som en handelse som till
storsta del drabbar enskilda individer medan en ordinar kris mer paverkar organisationer
och lokalsamhallet. Kravet i studien har varit att omfattning pa krisen ska ha varit i den

omfattningen att flera akttrer blivit berérda.

2.3.1 Fore, under och efter krisen
Att hantera kriser kan grovt delas in i tre faser; fore, under och efter krishandelsen.
Enander (2009:8) poéngterar att samtliga faser ar forknippande med olika aktiviteter.
Den forsta fasen utmérks av forberedelser och férebyggande arbete och insatser. Ofta
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finns det nagon form av bedémningar som ger en uppfattning om méjliga faror och
potentiella hot. Bedémningarna kommer att ligga till grund for att forebygga och
forbereda sig infor olyckor och kriser.

Den andra fasen menar Enander (2008:9) stracker sig fran att krisen intraffar tills det att
den akuta situationen har passerat eller ar under kontroll. Perioden kannetecknas av
atgarder for att hantera situationen med fokus pa att minimera skadekonsekvenser.
Fasens langd beror helt pa vilken kris det handlar om. Ror det sig om exempelvis en
brand ar ofta forloppet kortvarigt, géller det radioaktivt nedfall kan det handla om

méanander.

Den tredje fasen beskriver Enander som den fas som tar vid efter att den akuta
situationen ar over och stracker sig till dess att situationen ej kraver vidare atgarder.
Denna fas innefattar ateruppbyggnad och aterhamtning, saval fysiskt som i den sociala
och psykologiska miljon. Efter denna fas sker en dvergang till den forsta fasen med
inforlivande av erfarenheter, forebyggande och forberedelser infér méjliga kommande

handelser.

Att dessa faser namns beror pa att larandet kan bedrivas med framgang under samtliga
av de tre faserna samt att samtliga av faserna har beaktats i studien. Att begransa studien
till att endast innefatta en eller tva faser kan leda till att vissa typer av laranden inte
lyftas fram.

2.4 Organisatoriskt lirande

| krishanteringssystemet inkluderas formagan att organisatoriskt lara av tidigare kriser
som en viktig del av arbetet. For att kunna arbeta med larande ar det viktigt att forsta
vad organisatoriskt larande ar och vilka begrepp som forknippas med detta. Begreppet
organisatoriskt larande harstammar enligt Visser (2007:659) enda sedan till 1930-talet

men blev ként i samband med Argyris och Schon i slutet av 70-talet.

Beskrivningen av vad begreppet organisatoriskt larande star for ar ganska likartade i
litteraturen. Argyris och Schon (1996:16) beskriver organisatoriskt larande som en
process som sker nar individer inom sin organisation stoter pa problematiska situationer
och agerar problemlésande. En standig reflektion sker Over obalansen mellan
forvantning och handling. For att 1arandet ska bli organisatoriskt kravs att larandet blir

inbaddat i organisationens image som skapas genom medlemmarnas medvetande. Wang
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(2008:432) och Dodgson (1993:376f) beskriver det som ett organiserat satt att bygga ett
forrad av kunskap och rutiner baserat pa genomforda aktiviteter som tagits tillvara fran

tidigare handelser, for att anpassa och utveckla organisatorisk effektivitet.

Ovanstaende forklaringar ar en representativ bild 6ver vanliga forklaringar som anvands
i litteraturen. Nonaka och Takeuchi (1995:45) beskriver tankvérda kritiska poanger mot
ovanstaende teorier som jag kommer att forhalla mig till. Nonaka och Takeuchi menar
att ovanstdende teorier ibland bortser fran kunskapsskapandet som grund for
organisatoriskt larande. Att andras kunskaper ligger tillgrund for ett larande och
utvecklingen av nya kunskaper poéngteras inte i tillrdcklig omfattning. Ofta finns inte
kunskap som begrepp med nér larandet teoritiseras. En ytterligare kritik som namns av
Nonaka och Takeuchi dr att dessa teorier egentligen studerar det individuella l&randet.
Trots 20 ar av forskning finns det anda inte en fullstandig dversyn av hur organisatoriskt
larande skaps. Slutligen kritiserar Nonaka och Takeuchi (1995:59) att manga teorier
bortser fran den sociala processen. Nonaka och Takeuchi menar att larande och
kunskapsutveckling &r beroende av en social process, att det ar i integreringen och
interaktionen individer emellan som lardomar skapas. Min syn pa begreppet
organisatoriskt larande kommer i likhet med Nonaka och Takeuchi fokusera pa den

sociala processen som ligger till grund for att erfarenheter ska omsattas i organisationen.
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3 Tidigare forskning

Forskning inom studieomradet organisatoriskt larande berdr ett antal omraden och
stracker sig over flera studiediscipliner. For att gora den tidigare forskningen mer
relevant for min studie kommer forskningen framforallt att vara inriktad till en

kriskontext med vissa undantag.

3.1 Larandeprocessen

Forsking inom dmnesomraden som ror larande ar starkt fokuserad pa en allman kontext
och inte inriktad till krishanteringsomradet. Den forskningen som finns om larande i en
kriskontext handlar framforallt om vad larandet ska astadkomma och vad som hindrar
respektive framjar larande under och efter kriser. Begréansad forskning finns om
larandeprocessen, att skapa ett larande efter kriser inom organisationen. Nar det galler
studier om processen och vad som ligger till grund for larandet har fokus ofta legat pa
kunskapsutveckling bland offentliga och kommersiella foretag. Bland annat har Nonaka
(1994) , Nonakas och Takeuchis (1995) och Lamsa (2008) studerat faktorer som kan
paverka utvecklingen av kunskap och larande. Nonakas och Takeuchis (1995) har
studerat den Japanska bilindustrins sétt att utveckla innovationer genom att forklara
processen som sker nédr kunskap utvecklas och stéarks. Det gors med hjélp av en modell
som kallas SECI-modellen. Med denna modell kan organisationer fa hjélp att forsta och
hantera kunskapsprocesser. Kortfattat sarskiljer modellen pa tyst kunskap och explicit
kunskap genom de fyra tillstdnden: socialisering, externalisering, internalisering och
kombinering som beskriver hur ny kunskap skapas och omvandlas inom organisationen.
Denna modell har ocksa kommit att anvandas inom studier som inriktar sig specifikt till
organisatoriskt larande som exempelvis Lamsa (2008) visar i sin studie. For att fa en
forstaelse for processen som sker nar krishanteringsorganisationer lar fran kriser har jag

anvant SECI-modellen och satt in modellen i en krishanteringskontext.

3.2 Resultat av organisatoriskt lirande

Vidare finns litteratur som studerar resultatet av organisatoriskt larande och den
forandring som syftar till att anpassa och 6ka organisationens motstandskraft. Har finns

viss litteratur med en uttalad krishanteringskontext. Flera av forfattarna ar inne pa att
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kriser trots deras negativa apsekter ar en kraftfull trigger till foérandring (Wang,
2008:431ff; Birkland, 2009:147). Wang (2008:431) menar att genom att ta sig igenom
en kris utmanas méanniskors varderingar och uppfattningar likval som praktiker och
procedurer inom organisationen. Denna process hanger samman med att individer
kontinuerligt utvéarderar och lar fran tidigare tillstand vilket resulterar i forandring och

utveckling av organisationen.

Flera forfattare anammar Argyris och Schons (1996:20f) single-loop och double-loop
nivaer av larande (Argyris; 2003:1178f; Braf, 2000:41; Birkland, 2009:146; Smith &
Elliott, 2007:522). Forfattarna menar att fordndringar baserat pa single-loop” larande
(férandringar i arbetsatt och rutiner) inte ar ett sarskilt effektivt sétt att forandra
verksamheten pa i det langa loppet eftersom felet ses 6ver inom den miljén som kan ha
varit orsaken till felet. Organisationer bor istillet inrikta sig pa att anamma “double-
loop” lédrande for att fordndra grundldggande varderingar, beteende och attityder inom
organisationen som helhet. Det resulterar i att den nya forbéattringen inte kommer
aterfinnas inom samma organisationsparadigm. Pa sa satt ar det mindre troligt att
samma typ av fel upprepas inom samma kontext (Argyris och Schon, 1996:20f; Argyris,
1999:69; Smith & Elliott, 2007:532). Argyris (1999:89f) lyfter dock fram att
organisationsmedlemmar ofta har svarigheter med ’double-loop” lirande eftersom det

kraver en djupare reflektion dver hela organisationsparadigmet.

Moynihan (2008:352) lyfter fram en intressant aspekt som visar pa forandringar under
olika faser av krisen. Den ena fasen kallar han “intercrisis learning” (tredje fasen i en
kris) och innebdr att organisationen lar sig baserat pa erfarenheter efter en kris och kan
sdledes genomfora forandringar som gor dem battre forberedda for en framtida kris.
Den andra fasen kallar han “intracrisis learning” (andra fasen i en kris) som syftar till att
forandra under krisen for att hantering ska bli sa effektiv som mojligt och resultera i sa
lite skador som mojligt pa verksamheten. Moynihan (2008:352) anvander inte
begreppen “’single-loop” och ”double-loop” ldrande men beskriver olika fordndringarna
som sker under olika faser av krisen med liknande innebdrd. Forédndringar som é&r
vanligast under kriser & mer ytliga, eftersom individer ofta deltar i meningsskapande
under stor tidspress och hog osékerhet. Daremot ar mer djupgaende forandringar
mojliga efter en kris, eftersom innebdrden av krisen identifierats vilket gor det lattare att

hitta vad han kallar 1&mpliga policyerférandringar.
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3.3 Barriarer och framgangsfaktorer

Det finns mycket forskning som beror barriarer och framgangsfaktorer for
organisatoriskt larande. Min uppfattning ar att denna typ av forskning har ett
overvagande fokus pa barriarerna for larande och att det ar svarare att hitta forskning
som beskriver framgangsfaktorerna. Vad som kan ses som barridrer och framjande
faktorer kan vara intressant for min studie eftersom jag ska titta pa larandet hos olika
organisationstyper vilket medfor att det &r bra att ha en uppfattning om olika hinder och
framjande faktorer som kan finnas inom organisationer, och att de kan upplevas olika

beroende av organisationstyp.

Schein (1985:176ff), Smith, Elliott & McGuiness (2000:18) och Smith & Elliott
(2007:522) har studerat kultur och dess inverkan pa organisationer och kommer da in pa
kulturens betydelse i samband med larande. Kultur ses ofta som en stabiliserande,
konservativ kraft som gor saker och ting forutsagbara. Lérande daremot har som
huvudsyfte att férandra, anpassa och leda till innovation. Manga organisationer lever
med stela kdrnvarden och varderingar som motsatter flexibilitet och utveckling. Dessa
stela karnvarden och varderingar &r djupt rotade i organisationen och ar valdigt svara att
forandra. Det skapar en paradox eftersom kulturen forsoker stabilisera tillvaron medan
larande forsoker skapa forandring. | detta ljus blir kulturen en dysfunktionell kraft som
skapar en konflikt mellan djupt rotade antaganden (ké&rnan i kulturen) och en effektiv
larandeprocess. De grundldggande antagandena som é&r djupt rotade i kulturen och
undermedvetet styr vart beteende, skapar om de ifrdgasatts eller utmanas angest och
forsvar. Nagot som kan leda till fornekelse for att uppkomna situationer ska uppfattas

som Gverensstdammande med antaganden.

Deverell (2010:685) diskuterar ocksa hinder for larande. Han tittar bland annat pa
arbetssatt som k&nnetecknas av hog grad av rutinbaserat och stelt agerande i samband
med krishantering. Det stelbenta, rutinbaserade har fatt utsa kritik for att hindra
laradomar under krishantering. En typiskt stelbent agerande kénnetecknas av att det
moter en kris med ett stelt, orubbligt och icke flexibelt arbetsatt. Problematiken med att
bedriva larande ndar man arbetar valdigt rutinbaserat beror pa att man inte reflekterar

Over sina erfarenheter och sin omgivning tillrackligt mycket.

Deverell (2010:686f) diskuterar inte bara hinder utan ocksa framgangsfaktorer for

organisatoriskt l&rande under krishantering. Han tar upp det flexibla och kreativa
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arbetsatt som en framgangsfaktor for larande under kriser med hog osakerhet. Det
flexibla och kreativa angreppsattet har hyllats som en framgangsfaktor for att skapa
laradomar under krishanteringen. En anledning ar att det tillater ett flexibelt handlande
och en standig reflektion dar nya anpassade metoder kan skapas och utvérderas, vilket
bidra till 1ardomar for framtida krishantering. En kris kdnnetecknas ofta av en hég grad
av osakerhet vilket leder till att kreativa metoder maste provas allt eftersom krisen

forandras for att lardomar ska kunna genereras.

Ett typiskt exempel pa oenighet bland forfattarna galler just de rutinbaserade
arbetssatten. Moynihan (2008:359) beskriver till skillnad mot Deverell (2010:685) att
ett rutinbaserat arbetsétt kan vara ett sdtt att komma &ver hinder och skapa
framgangsfaktorer for organisatoriskt larande. Det rutinbaserade arbetssattet far daremot
inte bli permanent utan maste kunna férandras baserat pa nya laradomar som skapas i
samband med att problem upptacks och korrigeras. Moynihan (2008:359) anvander ett
begrepp som heter “standard operation procedure” (SOP). SOPs handlar om att
standardisera arbetsétt till sa hdg grad som majligt genom att faststalla arbetsmetoder
som ska foljas av alla. Moynihan (2008:359) menar att SOPs ar en framgangsfaktor om
det anvands ratt eftersom de ar uppbyggda pa insamlade erfarenheter, kan lagra
erfarenheter och erfarenheterna kan spridas vidare inom organisationen. Det viktiga ar
att SOPs standigt fornyas allt eftersom nya lardomar samlas in. Moynihan (2008:361)
havdar dock att det alltid maste finnas en balans mellan flexibilitet och rutinbaserat

arbete.
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4 Teoretiskt ramverk

| detta avsnitt presenteras vilken teoretisk utgangspunkt som anvénds i studien. Teorin
har applicerats under analysen av empirin och har varit ett hjalpmedel for att
konkretisera och skapa forstaelse for larandprocessen som sker inom de undersokta

organisationerna.

4.1 Organisationssociologiskt perspektiv

Jag har utgatt fran ett organisationsteoretiskt perspektiv. med en sociologisk
utgangspunkt for att forsoka forstd och forklara larandeprocessen som sker nar
erfarenheter omsatts och skapar ett organisatoriskt larande inom de olika studerade
organisationerna. Att det &r ett sociologiskt fokus syns framforallt 1 mitt
stallningstagande att det ar individerna inom organisationen och inte organisationen i
sig som aktor som skapar ett larande. Inom manga organisationsteorier finns ett starkt
fokus pa organisationen och att organisationen i sig ar larande. Ett vanligt begrepp som
anvénds dr ”larande organisationer”. Jag anser att organisationen i sig inte kan l&ra utan

det &r individerna inom organisationen som lar och utvecklar ny kunskap.

Mot bakgrund i det organisationsteoretiska perspektivet har kunskapsmanagement och
Nonakas och Takeuchis (1995) teori om organisatorisk kunskapsbildning anvants for att
forsoka forsta vad som ligger till grund och bidrar till larandet inom organisationer.
Utgangspunkten kommer att rora sig fran ett individperspektiv (mikro) till ett
organisationsperspektiv (makro). Detta eftersom syftet kommer att ligga pa att forklara
det larandet utifran hur individer interagerar och generarar ny kunskap sett ur ett

organisationsperspektiv.

Organisationsteori ar ett brett omrade som stracker sig 6ver manga discipliner och
amnesomraden. Den har en mangtydig natur som ofta bygger pad manga olika
perspektiv. Organisationsteori brukar sdgas ha sitt ursprung i industrialiseringen och
framvaxten av arbetsdelning i slutet av 1700-talet men blev pa allvar ett erkant
forskningsomrade i borjan pa 1900-talet (Hatch, 2002:21-4). Dagens

organisationsforskning, ar som beskrevs ovan, av mangartad natur men kan beskrivas
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uppdelat i ett flertal studieomraden. Exempel pa vanliga studieomraden som
organisationsforskare studerar &r social struktur, kultur, fysisk struktur och teknologier
(Hatch, 2002:43ff).

4.2 Teori om lirande och kunskapsutveckling

Mot bakgrund i organisationsteori har jag valt att ga vidare till mer specifika teorier om
larande och kunskapsutveckling for att forstd larandet som sker inom de studerade
organisationerna. Det finns manga klassiska teoribildningar inom omradet
organisatoriskt larande. Efter att ha tittat ytligt pa en del av dessa ledde det in mig pa
teorier inom kunskapsmanagement. Kunskapsmanagement &r ingen renodlad
sociologisk disciplin men har grundantaganden som ligger i linje med aspekter som
studeras inom sociologi. Namligen hur organisationsmedlemmar utvecklar kunskap och
lar inom organisationer och hur det sker genom bland annat interaktion, socialisering
och integrering. Det finns manga olika forklaringar och definitioner av
kunskapsmanagement. Enligt Braf (2000:6) kan kunskapsmanagement relateras till bade
teorier och praktiker dar det centrala &r individer och organisationer. Enligt Braf &ar
malet med kunskapsmanagement att organisationen ska sakerhetsstalla tillgangen pa

kunskaper for att det ska vara majligt att na sitt verksamhetssyfte.

En teori som blivit kdnd inom kunskapsmanagement och som kan anvandas for att
forklara larandet inom organisationer och vad som ligger till grund for det ar Nonakas
(1994) teori ”Knowledge Creation Theory” som utvecklats av Nonaka och Takeuchi
(1995). Denna teori har dnda sedan den kom visat sig anvandbar inom omraden som
studerar organisatoriskt larande, framfdrallt om man vill attackera omradet utifran ett
annat hall an de mer klassiska teorierna. | Nonakas (1994:14) forskningsartikel: “A

dynamic theory of Organizational Knowledge Creation” namns foljande:

I recommend this paper to Organization Science readers because | believe that it
has the potential to stimulate the next wave of research on organization learning. It
provides a conceptual framework for research on the differences and similarities of

learning by individuals, groups, and organizations.

Nonakas (1994:16) ontologiska och epistemologiska syn ligger helt i linje med hur jag
ser pa studiefenomenet. Nonaka poangterar den subjektiva sidan av kunskapsskapande
och att det inte ar organisationen som skapar ett larande utan att det ar individerna inom

organisationen som gor detta. Organisationen ska mer ses som den utgangspunkten
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inom vilket kunskap bildas av individerna och som uppmuntrar kreativa individer och

skapar en kontext for individer att l&ra i och utveckla kunskap inom.

4.2.1 Kunskap och dess dimensioner
Som nédmnts ovan kan kunskap ses som en central del i larandet. Man l&r genom att ta
till sig andras kunskaper och vidareutveckla dessa till nya kunskaper. Nonaka och
Takeuchi (1995: 58) menar att kunskap handlar om dvertygeler och ataganden. Kunskap
ar knutet till speciella intentioner och perspektiv och &r kopplat till handling och
mening. Nonaka och Takeuchi lyfter &ven fram att kunskap inte ska forvéxlas med
information. Information behdver exempelvis inte vara knuten till dvertygelser och
ataganden och information behover heller inte kopplas till handlingar. Daremot handlar

bade kunskap och information om meningsskapande.

Nonaka och Takeuchi (1995:59f) delar in kunskap i de tva dimensionerna implicit (tyst)
kunskap och explicit (uttryckt) kunskap. Ofta sdgs att individer kan mer an vad som kan
forklars, att det som kan uttryckas i bokstéver och siffror bara ar toppen av ett isberg.
Dessa uttryck beskriver det komplexa i kunskap, att det inte bara handlar om det vi kan
formedla utan att vi dven besitter inneboende kunskaper. Nonaka (1994:16) beskriver
implicit kunskap som den kunskap som é&r rotad i handlingar, som finns inom oss och
som &r svar att 6verfora via tal och skrift. Den explicita kunskapen daremot kan enkelt
forklars som den medvetna kunskapen. Den kunskapen som kan uttryckas och medvetet

foras vidare i form av tal och skrift.

Enligt Nonaka och Takeuchi (1995:62) skapas och utvecklas ny kunskap genom en
process dar implicit och explicit kunskap vaxelverkar. Denna process ar beroende av att
individer interagarar med varandra i sociala processer. Nonaka och Takeuchi kallar det
for kunskapskonversation. Utifran det har Nonaka och Takeuchi skapat en modell med
fyra olika lankade lagen/element som kallas SECI-modellen (se fig.1). Dessa element
samspelar med varandra men kan analytiskt studeras separat. De olika elementen ar (1)
fran implicit till implicit kunskap som kallas socialisering; (2) fran implicit till explicit
kunskap som kallas externalisering; (3) fran explicit till explicit kunskap som kallas
kombinering; och slutligen (4) fran explicit till implicit kunskap som kallas

internalisering.
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Implicit Explicit
Kunskap Kunskap
Till
Implicit o _ _ _
Kunskap Socialisering | Externalisering
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” Internalisering Kombinering
Kunskap

Figur 1. SECI- modellen (Nonaka, 1994:19)

Socialisering (1): Denna kunskap bildas genom integrering och socialisation mellan
individer. Exempel pa sadana processer kan vara att folja, observera och imitera en
individ, exempelvis en mentor eller medarbetare. Nyckeln for att forvarva tyst kunskap
ar att overfora erfarenheter och mentala modeller. Genom att Overféra och dela
erfarenheter skapas ny kunskap under observation, imitation och praktiserande. Att
overfora information som inte kan anknytas erfarenhetsméssigt till mottagaren gor det
nastan omo@jligt for mottagaren att tillgodogtra sig informationen. Utan delade
erfarenheter ar det svart att dela andras tankeprocesser (Nonaka och Takeuchis,
1995:62ff; Nonaka, 1994:19).

Externalisering (2): | detta lage uttrycks den tysta forkroppsligade kunskapen. Det sker
exempelvis genom att erfarenheter och reflektioner uttrycks i form av tal och skrift.
Genom dialoger i grupp dar individer maste reflektera och bearbeta sina inneboende
kunskaper uppstar ofta nya kunskaper. Dessa uttryck sker ofta genom visioner, koncept,
hypoteser eller metaforer. En problematisk aspekt kan uppsta nar tyst kunskap ska
uttryckas och konceptualiseras. Den uttryckta kunskapen kommer med stor sannolikhet
att bli bristande, inkonsekvent och otillracklig. Det kommer finnas ett gap mellan den
tysta kunskapen och det vi kan uttrycka. Daremot kommer det att leda till reflektion och

16



Teoretiskt ramverk

interaktion individer emellan vilket kan framkalla och utveckla ny kunskap (Nonaka
och Takeuchi, 1995:64f).

Kombinering (3): Har sker en véaxelverkan mellan olika explicita kunskaper. Genom att
kombinera olika individers explicita kunskaper frdmjas skapandet av nya former av
kunskap. Kombinering av explicit kunskap kan ske genom exempelvis fysiska moten,
telefonsamtal, datoriserad kommunikation, utvardringar, rapporter etcetera. Genom att
dels uttrycka explicit kunskap och dels bearbeta andras explicita kunskaper, kan
individer sortera, lagga till, kombinera och kategoriserar information vilket framjar

kunskapsutvecklingen (Nonaka och Takeuchi, 1995:67).

Internalisering (4): | detta lage overfors explicit kunskap till implicit kunskap. Hér
ndmns det klassiska ldrandet, eller ”learning by doing” som ett populért uttryck. Har tar
individer in andras uttryckta kunskaper och internaliserar dem till sina egna. Exempel
pa nar explicit kunskap Overfors till implicit kunskap kan vara i
undervisningssammanhang, nar individer far ta del av orala presentationer, skriftliga
dokument, manualer med mera. Vi lar oss och tar till oss kunskap genom att interagera
med och praktisera andras kunskaper tills vi omvandlat och internaliserat dem till vara
egna (Nonaka och Takeuchi, 1995:69; Nonaka, 1994:19).

Nonakas (1994) och Nonakas och Takeuchis (1995) teori om kunskapskonversation
inom organisationen har inte vad jag kunnat hitta i tidigare forskning anvénts for detta
studiesyfte tidigare. Den &r framtagen for att titta pa hur kommersiella foretag arbetar
med kunskapsspridning och invasioner, framférallt inom den japanska bilindustrin. I
min studie har teorin anvands for att analysera och tydliggtra processen som sker nar
erfarenheter omsétts inom organisationen och skapar ett organisatoriskt larande i
samband med krissituationer. Att denna teori har valts bygger pa att den teoretiserar
kring processer som ar viktiga nér erfarenheter ska omsattas och spridas inom
organisationen. Processerna som kan antas vara viktiga nar organisationer skapar ett
organisatoriskt larande. 1 analysen har de antagits att alla fyra element véxelverkar och
ska ses utifran ett holistiskt perspektiv i larandeprocessen men att det ar av analytiskt
intresse att kunna skilja dem at. Genom denna modell kan processen bakom det
organisatoriska ldarandet tydliggoras genom att analysera viktiga element som &r
framtrddande. Vidare analyseras hur dessa element omsatts och skapar organisatoriskt
larande.
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5 Metod

| detta avsnitt forklaras vilket tillvdgagangssatt studien har haft. Avsnittet beror
framforallt insamling av empirin och bearbetning av empirin, men &ven vetenskapliga
forhallningssatt, validitet, reliabilitet samt etiska riktlinjer. Avslutningsvis presenteras

en metoddiskussion over aspekter som fatt konsekvenser for studien.

5.1 Vetenskapsfilosofisk inriktning

Hur man véljer att se pa vetenskap och framférallt kunskap kan skilja sig at inom
vetenskapen. Inom forskningen finns olika forhallningsétt som bendmns ontologi och
epistemologi. Ontologi berdr fragor om hur vérlden &r beskaffad och epistemologi om
kunskapens natur och hur det & mgjligt att samla in kunskap om vérlden (Engdahl och
Larsson (2006:17). Enligt Alexander, Thomas, Cronin, Fielding och Moran-Ellis
(2008:138) kan det ontologiska forhallningséttet i stort skiljas mellan ett positivistiskt
och ett interpretivistiskt forhallningsatt. Det positivistiska synséttet ser varlden som
objektiv och maétbar. Det interpretivistiskt synsétt betonar att vérlden ar en social
konstruktion. Det gar inte att studera och méta en extern verklighet utan endast tolka det
man ser. | likhet med ovanstaende beskriver Thompson (2011:754) att det ar vanligt
inom organisationsforskning att anta antingen ett mer strukturellt realistisk
forhallningsatt  (positivistiskt) dar observerbar verklighet likstélls, eller ett
socialkonstruktivistiskt forhallningsatt (interpretivistiskt) som betonar att verkligheten

bygger pa sociala konstruktioner baserade pa tolkningar av erfarenheter.

Precis som de ontologiska synsatten kan skilja sig at kan dven de epistemologiska gora
det. Epistemologiska synsattet ur ett positivitsikt perspektiv kénnetecknas ofta av
utvecklandet av generella teorier om hur vérden ar beskaffad, som motiverats genom
forutsdgelser och kausala samband som testas hypotetiskt. Ur ett socialkonstruktivistiskt
perspektiv handlar det mer om att forsoka forklara och skapa forstaelse for olika

fenomen genom att tolka berattelser och erfarenheter (Alexander et al., 2008:138).

Forutom att bestamma sig for hur man ser pa studiefenomenet och vilken kunskap man

efterstravar bor man ocksa fundera pa fran vilket hall fenomenet ska angripas.
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Denna studie har antagit ett socialkonstruktivistiskt synsatt med ett deduktivt
angreppsatt. Detta eftersom syftet ar att utifran intervjupersonernas erfarenheter av
krishandelser, ta reda pa hur fenomenet ar beskaffat och férsoka forklara varfor utifran
ett teoretiskt ramverk. Fokus har legat pa intervjupersonernas subjektiva uppfattningar

och erfarenheter som grund for att skapa forstaelse for fenomenet.

5.2 Insamling av empiri

Intervjuer har genomforts inom ramen for hela (MOSAIK) projektet och har saledes
medfort att fler intervjuer har gjorts &n de som kommit att anvandas i denna studie. 13
stycken intervjuer har sammanlagt anvants for denna studie, fordelat pa fyra stycken
intervjuer inom manifesta organisation och fyra stycken inom intermittenta
organisationer och 5 stycken inom latenta organisationer. Varje intervju har varit mellan
30-120 minuter langa och féljde en pa forhand bestamd intervjuguide (se bilaga).
Intervjuerna har baserats pa retrospektiva fragor dar intervjupersonerna har fatt utga
ifran en upplevd krishandelse nar fragorna besvarats. Den retrospektiva utgangspunkten
har medfort att intervjupersonerna har fatt beskriva den bilden de upplevt, vilket

minskat risken for diskussioner kring ett idealt agerade.

Intervjuerna som genomforts var av sa kallade semi-strukturerad art. Denna typ av
intervjuer kan enligt Bryman (2002:300ff) forklaras som att forskaren har en lista éver
teman och fragor, nedtecknade i en intervjuguide. Intervjutypen skapar en viss frihet for
forskaren som inte behover stalla fragor och teman i samma ordning som i
intervjuguiden samt att forskaren har majlighet att stalla andra fragor som ar relevanta.
Intervjupersonerna har darmed mojlighet att till viss del styra intervjun till vad som
anses mest relevant. Att valet foll pa denna intervjumetod baseras framst pa, som Kvale
och Brinkmann (2009:19) uttrycker det, att den erhaller beskrivningar av
intervjupersonernas tillvaro utifran en tolkning av beskrivna fenomen, som ligger i

enlighet med den efterstravade kunskapen som eftersokts i denna studie.

5.3 Val av intervjupersoner

I mitt fall innebar urvalsprocessen att tre olika organisationstyper valdes for att
representera manifesta, intermittenta och latenta krishanteringsorganisationer.
Organisationerna har valts ut i en medelstor svensk kommun med drygt 80 000
invanare. Som manifest organisation valdes raddningstjansten, som intermittenta

organisationer valdes kommunala forvaltningar med tillhérande sékerhetsfunktioner.
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Slutligen valdes aldrevard och daghemsverksamhet som representant for de latenta
organisationstyperna. Eftersom kravet som stélldes pa intervjupersonerna var att de
skulle ha erfarenheter av ordinéra kriser medférde det att urvalsprocessen inte gick att
genomfora pa annat satt an att handplocka de med ratt erfarenheter. Urvalet bestamdes
att innefatta ledningsniva med chefs- och ledningsbefattningar inom respektive
organisation samt operativ nivdA med tjansteman och personer som arbetar i
linjeorganisationen inom sin organisation. Att olika nivaer inom organisationerna valdes
berodde framforallt pa att jag ville samla in empiri inom ett bredare spektrum inom hela
organisationen och inte med huvudsyftet att kunna gor en atskillnad inom nivaerna. Nu

har skillnader inom nivarena i vissa fall visat sig stora vilket har lyfts fram i resultatet.

5.4 Analys av empiri

Innan sjélva analysen startade transkriberades allt material ordagarant for att ha en
grund att basera analysen pa. Nar materialet sedan skulle analyseras valdes
meningskoncentrering som analysmetod. Meningskoncentrering innebdr enligt Kvale
och Brinkmann (2009:221) att intervjupersonernas uttalanden sammanstélls till kortare
formuleringar. Langa uttalanden reduceras till meningsbarande formuleringar, dar
huvudinnebdrden forblir desamma. FOr mitt studiesyfte passade meningskoncentrering
bra eftersom det gav chans att lyfta fram rika och nyanserade erfarenheter och
beskrivningar av fenomenet. Meningskoncentrering kan enligt Kvale och Brinkmann
(2009:221f) delas in i fem steg. Jag har modifiera deras steg for att passa mitt

studiesyfte. Nedan féljer en beskrivning av hur intervjuerna har analyserats:

— Forsta steget i min analys bestod av att ldsa igenom allt transkriberat material
fran borjan till slutet for att fa en 6verblick for materialet som helhet.

— Dérefter faststilldes de naturliga meningsenheterna i det transkriberade
materialet som de uttryckts av intervjupersonerna for att koncentrera och lattare
fa en forstdelse for respondenternas erfarenheter och kunskaper av
studiefenomenet. Langre stycken kortades ner for att framh&va kérnan i
uttalandena.

— | det tredje steget valde jag att analysera vilka av elementen i SECI-modellen
som kunde kopplas ihop med de naturliga meningsenheterna, for att kunna

forklara larandeprocessen med hjalp av elementen. Exempelvis kunde en
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naturlig meningsenhet som handlar om att lara genom utvardering kopplas till
elementet kombinerng.

— | det fjarde steget analyserades hur de fyra elementen i SECI-modellen
samspelade inom larandeprocessen baserat pa de naturliga meningsenheterna.
Har analyserades aven framgangsfaktorer och hinder inom larandeprocessen hos
respektive organisation.

— Slutligen sammanstélldes analysen till en deskriptiv utsaga.

5.5 Validitet och reliabilitet

Validitet och reliabilitet ar tva begrepp som ar starkt férknippade med vetenskap. Med
validitet menas studiens giltighet, den noggrannhet med vilket ett forskningsresultat
representerar det studerade fenomenet. Med andra ord, att studien verkligen studerar
vad den &r avsedd att studera. Med reliabilitet menas tillforlitlighet. Att matningarna ar
gjorda med tillforlitlighet och att de kan upprepas av andra forskare med samma resultat
(Rich och Ginsburg, 1999:375f).

Det fors en diskussion inom den kvalitativa forskningen om hur vida validitet och
reliabilitet ar relevanta begrepp for kvalitativa undersokningar (Bryman, 2002:257).
LeCompte och Goetz (1982:31) menar dock att alla som agnar sig at vetenskaplig
forskning maste beakta validitet och reliabilitet eftersom det har med studiens
noggrannhet att gora. Aven Rich och Ginsburg (1999:375f) menar att det &r viktigt med
validitet och reliabilitet inom kvalitativ forskning. ”The key to achieving a research
rigor in any research is to maximize methods that are most sensitive to the subject
studied” (Rich och Ginsburg, 1999:375).

I min studie har validitet och reliabilitet beaktats sarskilt under intervjuerna for att
sakerhetsstdlla studiens noggrannhet och mdjlighet att uppna syftet. Kvale och
Brinkmann (2009:263) poédngterar att reliabilitet i samband med intervjuer sarskilt beror
ledande fragor. Risken finns att intervjuaren oavsiktligt kan péaverka respondenten,
genom att exempelvis stalla fragor som leder respondenten till ett visst svar. Jag har
under mina intervjuer varit medveten om denna problematik. I det stora hela har det inte
varit nagra problem eftersom en intervjuguide har foljts dar fragorna kontrollerats pa
forhand. Dock fanns det inslag av ledande fragor vid intervjuer med intervjupersoner

fran de latenta organisationerna, eller rattare sagt att det ibland kravdes att tankbara svar
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gavs for att intervjupersonen skulle forsta fragan och sammanhanget i vilket fragan

stalldes.

Kvale och Brinkmann (2009:267) tar dven upp ett validitetsperspektiv som bygger pa
valet av respondenter for att sékerhetsstédlla att de som intervjuas ocksa besitter de
erfarenheter och kunskaper om fenomenet som studien kraver for att syftet ska uppnas. |
mitt fall uppnades validitet genom att noggrant véalja ut individer som sades ha
erfarenhet av mitt efterfrdgade studiefenomen. Aven har fanns det svarigheter nar det
kom till de latenta organisationerna, dels for att de var svart att hitta individer som
kénde att de hade tillracklig erfarenhet av ordinara kriser och dels for att de ofta kdnde

sig obekanta med mitt studiefenomen.

5.6 Etiska stallningstaganden

Att ha de etiska aspekterna i dtanke nar man bedriver forskning ar av yttersta vikt. Anda
menar Hadjistavropoulos och Smythe (2001:164) att etiska fragor inom den kvalitativa
forskningen ibland férsummas eftersom forskare ofta lever efter traditionella principer
med epistemologiska antaganden som ser deltagarna som endast datakéllor. Att se
deltagare som endast datakallor kan innebé&r att forskaren ser dem som en plats for
variabler som skall féljas och manipuleras. Denna syn ar inte etiskt forsvarbar i
kvalitativ forskning eftersom deltagarna spelar en mycket aktiv roll med sina berattelser

och erfarenheter av specifika fenomen.

Qualitative research occupies a useful and important role in social science
inquiry. Nonetheless, when ethical issues surrounding this research are
discussed, elements of risk may be neglected (Hadjistavropoulos och
Smythe, 2001:163).

| mitt fall har framfarallt tre stycken etiska aspekter kommit att fa stor betydelse. Att ha
intervjupersonernas informerade samtycke, att sékerhetsstdlla intervjupersonernas
konfidentialitet och att ta hansyn till konsekvenserna som studien kan komma att fa for
de inblandade intervjupersonerna. Att just dessa tre valdes som de framsta etiska
dvervagandena beror pa att de kan ses som grundlaggande och maste uppfyllas for att

studien ska kunna genomforas etiskt forsvarbart.

Att ha intervjupersonernas informerade samtycke innebdr att deltagarna blivit

informerade om studiens syfte, att deltagandet ar frivilligt och att deltagarna kan avbryta
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sitt deltagande nér som helst (Blumer, 2009:158ff). Hadjistavropoulos och Smythe
(2001:164) menar att informerat samtycke kan vara forenat med vissa svarigheter, bland
annat eftersom det ar svart for forskaren att delge exakt vad som kommer att beroras i
intervjuerna. Under intervjuerna kan diskussioner uppkomma som varken forskaren
eller respondenterna kunde forutse vilket kan komma att skapa problem. For att undvika
att problem uppstar med det informerade samtycket delgavs samtliga intervjupersoner
skriftlig information om vad studien handlade om, att de endast behdvde besvara de
fragor som de kande sig bekvama med och vilka som skulle komma att fa lasa
intervjuutskrifterna. | anslutning till intervjuerna fick sedan intervjupersonerna skriva pa
ett dokument som visade att de tagit del av informationen och att de godkannande

deltagande i studien.

| samma dokument fanns det aven tydlig information om att deltagarnas konfidentialitet
skulle komma att sékerhetsstallas i hdgsta tankbara grad. Konfidentialitet kan ses som
ett krangligt ord men kan enligt Kvale och Brinkmann (2009:88) beskrivas som att man
sakerhetssaller intervjupersonernas anonymitet genom att beakta sa att uttalanden inte
avslGjar intervjupersonerna. Skulle man behdva presentera data i studien som kan

komma att avsloja deltagare maste man i likhet med ovan ha deltagarnas samtycke.

Slutligen beaktades vilka konsekvenser som studien kan komma att fa dels for
deltagarna och dels rent vetenskapligt. Hadjistavropoulos och Smythe (2001:164)
beskriver vikten av att vélja undersokningsmetoder och tillvagagangssatt som hela tiden
bygger pa respekt for undersokningspersonerna samt att ha i atanken att alltid forsoka
asamka undersokningsdeltagarna minimal skada. Har har jag féljt den etiska principen
om att studien ska tillfora ett varde rent vetenskapligt, samtidigt som sa lite skada for

deltagarna som majligt ska dsamkas.

5.7 Metoddiskussion

Att vélja forskningsdesign &r avgorande for hur studien kommer att utformas. I min
studie har det varit tydligt att syftet ska besvaras med en kvalitativ ansats. Syftet med
studien har varit att fanga intervjupersonernas tankar, uppfattningar och erfarenheter av
studiefenomenet. Med detta som bakgrund har en Kkvalitativ ansats med ett
socialkonstruktivistiskt forhallningssatt uppfyllt det syfte som stéllts. Intervjupersonerna
har fatt chansen att lamna nyanserade svar och uppmuntrats till diskussion kring

fragorna. Det finns dock saker som ar viktiga att poangtera nar man genomfor en studie
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med mitt tillvagagangsatt. Den data som samlats in bygger pa ett begransat antal
intervjuer vilket gor resultatet svart att generalisera. Enligt mig vags det upp av de
informativa och nyanserade svar som kan ge en bild dver hur det kan se ut inom denna

typ av organisationer, vilket jag har ansett varit mer vardefullt.

Intervjuforfarandet har fungerat tillfredstallande med vissa svarigheter. Den forsta
problematiken som jag stotte pa gallde att hitta intervjupersoner som besatt den
erfarenhet som efterfragades. Efter 13 intervjuer var min uppfattning att mattnadsgraden
av materialet var tillrackligt. Nagon absolut mattnadsgrad var inte uppfylld men utifran
studiens omfattning fanns tillrackligt med data. Att det blev 5 stycken istéllet for 4
stycken intervjuer hos de latenta organisationerna berodde pa att de fanns svarigheter att
fa tillrackligt med anvandbar empiri, mattnadsgraden var svarare att fylla. Problem
uppstod redan nér latenta organisationer som varit med om en ordinar kris skulle hittas.
Ofta ansag de att det inte berorts av en tillrackligt stor kris for att kunna tillféra studien
den empiri som efterfragandes. Efter ett gediget sokande kunde till slut tillrackligt med

respondenter med erfarenheter fran ordinara kriser intervjuas.

Yiterliggare svarigheter som fanns under intervjuerna berodde framforallt pd amnets
komplexitet tillsammans med organisationernas varierande krishanteringsvana. Vissa
fragor kunde uppfattas som abstrakta och svardefinierade vilket medférde att
organisationer med lagst grad av krishanteringsvana (latenta) kunde ha vissa problem att
forsta fragorna. Som namnts tidigare medforde det att vissa fragor fick fortydligas vilket
kan ha paverkat deras svar. Det var dock oundvikligt for att fylla ut vissa luckor i
intervjupersonerna resonemang. Det har dock funnits en medvetenhet for denna
problematik under studiens gang. Ytterliggare aspekter att beakta ar en viss omformning
av intervjuguiden under intervjuernas gang. Vissa fragor formulerades om for att de
battre skulle besvara studiens syfte medan nagon fraga lyftes bort pa grund av dess
overflodighet.
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6 Resultat och analys

Resultat och analys har som syfte att besvara de tva forskningsfragorna. Forst
analyseras larandeprocessen genom att analysera hur studerade organisationer lar och
hur olika laranden samspelar i analutning till en kris. Sedan undersodks hinder och
framgangsfaktorer i larandeprocessen beroende av krishanteringsvana. Syftet ar att
tydliggora larandeprocessen och undersoka hur det leder till organisatoriskt larande
genom att applicera Nonaka och Takeuchi (1995) fyra element som kallas socialisering,

externalisering, kombinering och internalisering, baserat pa det teoretiska ramverket.

6.1 Lirandeprocessen som skapar organisatoriskt lirande

Analysen visar att larandeprocessen kan delas in i dels ett formellt l&rande och dels i ett
informellt larande. Det informella och formella larandet har skapats genom att analysera
vilka larandeformer som bedrivs inom respektive studerad organisation och koppla
samman med Nonakas och Takeuchis (1995) element. Empirin visar att det vanligaste
formella l&randet &r planerade utvarderingar och utbildningar samt dvningar efter kriser.
Det formella larandet sker framst genom ett planerat arbete med ett uttalat mal att skapa
lardomar. Det informella larandet ar ofta ett larande som inte har som huvudsak att
generera lardomar utan sker ofta som en bonusprodukt. Det informella larandet sker
bland annat genom diskussioner under arbetspass, fikaraster och genom

dagboksanteckningar i anslutning till krishandelser.

6.1.1 Informellt ldrande
Kunskap kan enligt Nonaka (1994:16) som ndmnts i det teoretiska ramverket delas in i
implicit och explicit kunskap. Den implicita kunskapen &r den tysta kunskapen, den
inneboende kunskapen som &r svar att uttrycka i tal och skrift. Den explicita kunskapen
ar den kunskap som kan uttryckas i tal och skrift. I analysen har det framkommit att det
informella larandet har ett tydligare fokus pa den implicita kunskapen och hur den

overfors till ny implicit kunskap eller generera explicita kunskaper.

Av intervjupersonerna framkom att det inom samtliga organisationer skedde en

Overforing av implicita kunskaper. Denna 6verforing var ofta ett resultat av ett
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informellt larande. Det informella omedvetna larandet sker genom att individer inom
organisationerna tillgodogor sig nya kunskaper genom interaktion med varandra eller
utomstaende aktdrer. Ovanstdende larande inom organisationen kan forstas som det
Nonaka och Takeuchi (1995:62f) beskriver som socialisering. Enligt Nonaka och
Takeuchi &r detta ett element som bidrar till att organisatorisk kunskap kan skaps och
spridas och sker genom socialisering individer emellan utan verbala eller skriftliga
uttryck och leder till att outtalad tyst kunskap dverfors och sprids mellan individer.

Socialisering var framforallt framtradande hos de som arbetar operativt inom de latenta
krishanteringsorganisationerna (ex. underskoterskor). Genom att de observerade och
larde sig de boendes agerande och beteendeménster skapade personalen erfarenheter
och lardomar. Denna larandeform beskrevs som forebyggande for att forhindra olyckor
och kriser baserat pa erfarenheter fran en tidigare krishandelse. En intervjuperson

beskrev detta larande:

Och vi har alla som varit har lart sig att tanka pa ett visst satt kanske nar det ar
gamla manniskor och kanske vet att de kanske kommer upp och vanda pa knappar
pa spisen. Man tanker i forvag om man sett att nagon ar forvirrad eller liknande

/.../ Sa det har paverkat hela tdnkandet tror jag (Latent arbetare 1).

En annan typ av informellt larande genom socialisering som flera intervjupersoner pa
operativ niva inom de latenta organisationerna tog upp var erfarenhetsutbyte i samband
med fikaraster. Ofta fanns det ingen uttalad agenda for erfarenhetsutbyte men genom
reflektioner och diskussioner efter krisen, kunde erfarna individers kunskaper spridas

inom arbetsgrupperna.

Att man sitter och pratar ja /.../ Léira, att prata med varandra. Tar upp det i méten

som vi gjorde pad, man lar sig ju sa (Latent arbetare 3).

Socialisering forekom &ven inom intermittenta och manifesta organisationerna, dock i
mindre omfattning. Har var det mer ett fokus pa att man samarbetade med andra
organisationer for att forsta deras arbete och pa sa vis larde sig hur man pa ett battre satt

kunde nyttja varandras resurser.

Vi har en tdt kontakt med SOS genom att vi har med operatéren ut pd plats /.../ Det
ar bra att den delen finns redan sedan galler det att fa en bra kontakt med dem,

men det fungerar ofta valdigt bra (Manifest arbetare 1).
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Vi har forandrat just det har med kommunikationen, vi har nog lart oss lite grann
efter att vi observerat raddningstjansten. Det har alltid varit sa vid handelser att de
har dragit in mycket folk till att borja med for att sedan skicka hem under resan
medan vi har val nastan jobbat tvartom. Vi har ringt in ndgon si och sa och tillslut
har det blivit sa stort att vi tagit in alla. Dar har vi mycket att vinna pa att fa in
mycket folk tidigt och sedan bdja skicka hem (Intermittent arbetare 2).

Av analysen framgar att denna form av mer oplanerat och informellt larande genom
socialisering gavs storst betydelse hos de som arbetar operativt inom sina
organisationer. Hos de pa ledningsniva namndes detta i obetydlig grad. Har l1ag fokus pa
det planerade och formella arbetet som exempelvis utvarderingar. Egentligen enda
gangen det namndes var genom att en enhetschef pa ett dldreboende poangterade vikten
av att nyanstallda f6ljer och imiterar en mentor for att tillgodogora sig ratt kunskaper for
arbetet.

Det ar ocksa en lardom att det &r jatteviktigt att for all ny personal som kommer att
de “gar med”. Jag brukar sdga sahar till ny personal att det forsta du maste ta
reda pa nar du gar med den som ska lara upp dig &r att du tar reda pa vad du gor
nar brandlarmet gar (Latent ledning 1).

| resultatet visade det sig att det informella larandet ocksa kunde ske genom att individer
dokumenterar under krissituationer. Inom de manifesta och intermittenta
krishanteringsorganisationerna beskrevs att dagboksanteckningar samt upprattande av
manualer ar en framgangsfaktor for att samla in och sprida erfarenheter inom
organisationen. Flera intervjupersoner menade att genom att individer blivit duktigare
pa att dokumentera och skriva ned reflektioner och erfarenheter som uppmarksammats
under en krishandelse, har det ocksa blivit lattare att fanga upp och éverfora individers
erfarenheter till andra inom organisationen. Detta larande kan kopplas till den typ av
erfarenhetsaterféring som Nonaka och Takeuchi (1995:64f) kallar for externalisering.
Det innebér att implicita kunskaper uppmuntras att lyftas fram genom att kunskaper
uttrycks explicit. Detta element kan inte urskiljas i de latenta organisationerna.
Intervjupersonernas svar gav inget tecken pa att det bedrevs nagon typ av

dokumentation under krish&ndelser i form av dagboksantekningar eller liknande.

En intervjuperson pa operativ niva inom en intermittent organisation gav prov pa
externalisering genom att visa och beskriva sina anteckningar som tagits under flera

krishandelser och vilken nytta dessa anteckningar gjort i efterhand. Vidare beskrevs
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framforallt fordelarna med att féra vidare kunskaper genom att delge andra sina
anteckningar under exempelvis morgonmdten. Genom att anteckna sina erfarenheter

kan man lattare fora de vidare i organisationen.

Jag har ju de har anteckningarna och de tar jag alltid med mig nér jag har jour
/...I Han var ju tacksam att vi hade skrivit upp anteckningar som han kunde folja
da. Och ta del av. For det &r ju heller ingen latt process, du sitter som ny och ska
ringa ut en 100 fordon vid snofall. Nar ska du ta beslut och nar ska du borja.

(Intermittent arbetare 2).

Aven hos intervjupersoner pa ledningsnivad inom bade manifesta och intermittenta
krishanteringsorganisationer  kunde externalisering ses som  framtradande.
Intervjupersonerna beskrev vikten av att anteckna for att lara av tidigare handelser. De

podngterade att det &r viktigt for att l1ara och framfoérallt for att sprida lardomarna vidare.

Nummer ett &r nagon som skriver dagbok, nagon som bdrjar dokumentera fran
minut ett /.../ Dokumentera, foton och skriv ned och nar insatsen ar klar utse

nagon som samanstéller som ar duktig pa att skriva (Manifest ledning 1).

... och att man ocksad under krisens gang har en dokumentation, alltsa att man har
dokumenterat allt man har gjort och att man sen kan ga igenom det i efterhand och

verkligen géra en bra utvardering (Intermittent ledning 1).

En intervjuperson pa ledningsniva inom den manifesta krishanteringsorganisationen tog
upp svarigheter med dokumentering av handelser. Intervjupersonen menande att det
framforallt &r en problematik hos brandméan som &r anstéllda pa 80-talet eftersom de &r
tydligt fostrade till att arbeta praktiskt ute pa féltet. Det saknas kunskap och vilja i hur
man ska dokumenter och samla in erfarenheter. Respondenten menade att den gemene
brandmannen eller kommunalarbetaren samlar pa sig en enorm erfarenhetsbank dar bara
en brakdel lyfts fram och dokumenteras och fors vidare i organisationen. Dock
podngterades att det blivit battre med den nya brandmannautbildningen som har ett

storre fokus pa dokumentation.

Den enskilde brandmannen &r van att utfora, de ar praktiska méanniskor som &ar
vana att utfora jobb /.../ men de sista 7-8 aren har det blivit battre for nu har det
blivit ny utbildning d&r de &r jatteduktiga att skriva men den enskilde
brandmannen som &r anstalld pad 80-talet ar inte anstalld for att skriva. Han ar

anstalld for att ta ut folk ur bilar eller att rokdyka. Han &r inte anstalld for att
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skriva ned vad han tycker och tanker utan han ar praktisk och vill jobba (Manifest

ledning 1).

Nonaka och Takeuchi (1995:64f) poangterar att externalisering ar férenad med vissa
problem néar det géller 6verforingen av implicit till explicit kunskap. Problematiken
ligger i, precis som ovan, att den explicita kunskapen ofta blir bristande och otillracklig
och &ven ibland inkonsekvent. Nonaka (1994:16) utvecklar detta resonemang genom att
poangtera att kunskap ar komplext. Det ar svart att uttrycka all den kunskap som
individen innehar. Dar av uttrycket att det som kan forklars bara &r toppen av ett isberg.
Enligt Nonaka och Takeuchi (1995:64f) r det en problematik som inte gar att undvika
néar implicita kunskaper ska foras vidare. Det skapas ett glapp mellan de inneboende
erfarenheterna och de som kan uttrycks i tal och skrift. Daremot kommer det leda till

reflektioner som kan uppmuntra till vidareutveckling av kunskaper inom organisation.

6.1.2 Formellt lirande
Forutom att det bedrivs ett informellt larande skedde ocksa ett formellt planerat larande.
Analysen visar att fokus i det formella larandet & mer inriktad pa den explicita
kunskapen. Hur explicit kunskap kan dverforas till ny explicit kunskap eller omvandlas

till implicit kunskap.

Exempel pa formellt larande som de olika intervjupersonerna lyfte fram var
morgonmoten, olycksundersdkningar, arbetsplatstraffar och utvérderingar. Alla dessa
mer formella forum for l&arande kan kopplas till Nonakas och Takeuchis (1995:67ff)
element kombinering. Med kombinering menas den process dar explicit kunskap
overfors och bildar nya explicita kunskaper. Nonaka och Takeuchi (1995:67f)
poangterar att kombinering av explicit kunskap leder till att individer kan lagga till,
sortera och kombinera insamlade erfarenheter. Genom en kombinering av olika
individers explicita kunskaper kan nya kunskaper utvecklas och spridas inom

organisation.

Hos bade de latenta, intermittenta och manifeta organisationerna, oavsett nivd namndes
larandeprocesser som kan kopplas till kombinering. Framforallt lyftes utvarderingar
fram som en satt att kombinera olika individers kunskaper for att pd maximalt satt
kunna nyttja allas erfarenheter och dra lardomar inom organisationen. Allt fran sma
utvarderingar i samband med morgonmdten eller andra avstdmningsmdoten under en

krishandelse till storre utvérderingar efter en krishéndelse. Intervjupersoner inom den
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manifesta organisationen lyfte dven fram olycksutredningar, men da mer som ett satt att

fanga upp erfarenheter under vardagsolyckor.

Det var de dagliga avstamningarna. Det var nytt for mig, att vi korde
morgonmoten med samma grupp och vi hade samma agenda att vi gick igenom

sista dygnet som gick (Intermittent arbetare 1).

Vi har en strategi for att samla in erfarenhet, vi utvarderar verksamheten,
dokumenterar och har aven kvalitetsredovisningar. Vi sitter tillsammans och gar
igenom det vi gjort och ifragasatter arbetet. Varfor det gick som det skulle, man
utvarderar aven sig sjalv samtidigt (Latent arbetare 2).

Vi har ju en skyldighet att gora skriftliga rapporter och utvarderingar och alla
olyckor ska ju ha nagon form av utvardering. Sen kan man gora djupare
undersokningar, men vi gor ju olycksundersokningar pa egentligen allting vi gor.
Allt ifran insatsrapporter pa fem rader till fordjupade undersokningar. Vi har ju
tva eller tre som egentlige bara har det, att gora fordjupade undersokningar
(Manifest ledning 2).

Yiterligare kopplingar till kombinering kan goras baserat pd flera av
intervjupersonerna pa operativ niva inom de latenta organisationerna, som lyfte
fram arbetsplatstraffar som bra tillfallen att lara av varandra. De menade att det &r
i samband med rutinméten till exempel arbetsplatstraffar  som

erfarenhetsaterforing sker aven efter storre handelser.

| analysen kunde dven ett formellt larande ses i form av utbildningar och évningar. |
anslutning till kriser lyftes ofta dvningar fram i olika former. Vanliga exempel hér var
krisovningar som till exempel scenariofvningar, samverkansdvningar och
branddvningar. Detta larande kan kopplas till Nonaka och Takeuchi (1995:69) element
internalisering. Har overfors explicita kunskaper till implicita kunskaper genom ett
larande som ar kopplat till undervisningssammanhang. Genom denna process kan

individen praktisera och internalisera andras explicita kunskaper till sina egna.

Samtliga organisationer som intervjuats har visat sig anvanda elementet internalisering
som en del av larandet. Hos intervjupersoner pa ledningsniva och operativ niva inom
den intermittenta organisationen forknippades utbildningar och évningar med storre
krisdvningar som genomfordes vid begransade tillfallen. Utbildningarna och 6vningarna

podngterades som mycket viktiga for att dva och samla in erfarenheter som kan spridas
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inom organisationen och forbereda organisationen infor framtiden. En intervjuperson
lyfte dven fram ett intressant perspektiv nar han poangterade att skarpa kriser inte bara
kan ses som bra tillfallen att samla in lardommar pa papper utan ocksa for att faktiskt
ova personalen pa praktisk krishantering. Ett satt att bedoma kunskapsniva i

krishantering inom organisationen.

.. vi gjorde en, gjorde en valdigt serids ansats for att faktiskt lara sig av det har.
Just med den rapporten och den &r ju spridd sa att saga inom kommunen s& den
har vi anvant oss av sa att, dels for att géra Gvningsscenarion ifran nar vi har haft
ovningar, dels for att ocksa forbattra de saker som anda, anda inte funkar bra /.../
Vi har okat var évningsfrekvens efter det. Handelser ar jattebra évningar men vi
ovar dar emellan ocksd. Sa vi forsoker kora nagon form av krisévning varje ar

(Intermittent ledning 3).

Hos den manifesta organisationen var 6vningar en naturlig del av vardagen. De
ovningar som var mest forknippande med krishantering var samverkansévningar. Den
storsta fordelen med samverkansdvningar var att det skapar bra samlingspunkter dér

erfarenheter kan utbytas och dar viktiga lardomar om samverkan kan skapas.

Det vill jag trycka pa. Det ar darfor det ar sa bra att det finns regionala
samverkanskurser, 6vningar dels mellan olika blaljusmyndigheter men &ven att
lansstyrelsen ar med och kommuner, svenska kyrkan och frivilligorganisationer ar
med for att personkannedom ar viktig och kommer sa att vara i framtiden (manifest

ledning 1).

| de latenta organisationerna upptrddde elementet internalisering mer som
aterkommande utbildningar och praktiska Gvningar i hanteringen av vardagsolyckor
som exempelvis brand och hjart- och lungraddning. Ofta som inkdpta utbildningar av

andra organisationer eller konsulter.

Ja, vi har fatt ga dit till brandstationen och de har visat oss mycket och alla har provat
att slacka en brand /.../ Hela gruppen aker dit och tranar. Alltsa hela enheten fordelat pa
nagra dagar sa aker vi och tranar /.../ Sen sitter vi teoretiskt kanske tvd, tre timmar.
Forklarar han jattemycket och sa staller vi fragorna. Sa det ar valdigt bra. Det &r nastan

alltid samma sak men glémmer i alla fall inte det d&r (Latent arbetare 1).
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6.2 Elementens samspel i larandeprocessen

Det som tagits upp ovan kan sammanfattas som att organisationer lar genom en
larandeprocess dar implicit och explicit kunskap vaxelverkar och leder till skapandet av
organisatoriskt ldrande. Som visats i analysen skapar elementen; socialisering,
externalisering, kombinering och internalisering ett ldrande som sprids inom
organisationen. Dock kan detta samspel mellan elementen inte ses i samma grad hos
samtliga studerade organisationer. Det dr bara hos de intermittenta och manifesta
organisationerna som ett tydligt samspel mellan elementet kan urskiljas. Hos den latenta
organisationen kan det inte urskiljas nagot tydligt samspel mellan elementen utan dar
upptrader elementen relativt ostrukturerat och enskilt.

Nonaka (1994:18) poangterar detta samspel genom att beskriva att det &r i samspelet
mellan elementen som organisationens kunskap utvecklas och sprids. Inget av

elementen kan sjalv leda till nagon effektiv kunskapsutveckling.

A failure to build a dialogue between tacit and explicit knowledge can cause
problems. For example, both pure combination and socialization have demerits. A
lack of commitment and neglect of the personal meaning of knowledge might mean
that pure combination becomes a superficial interpretation of existing knowledge,

which has little to do with here-and-now reality (Nonaka, 1994:20).

6.2.1 Externalisering till kombinering
Samspelet mellan elementen som setts i analysen startar genom elementet socialisering
som kan ses som basen for den implicita kunskapen. Sedan Gverfors den implicita
kunskapen till explicit kunskap. Flera intervjupersoner inom bade de intermittenta och
manifeta organisationerna beskrev hur de arbetar med att &verféra individers
inneboende kunskaper till skriftliga dokument foér att kunna sprida dem vidare och
utveckla ny kunskap inom organisationen. Genom att individer forsoker uttrycka sina
inneboende erfarenheter, genom exempelvis dagboksanteckningar och manualer
(implicit till explicit) i anslutning till krissituationer kan de dverforas och laggas till de
andra individernas kunskapsbanker via motesgenomgangar och utvarderingar (explicit
till explicit). Har ar det elementen externalisering och kombinering som samspelar. | ett
av intervjupersonernas uttalanden kunde detta samspel mellan externalisering och

kombinering urskiljas:
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Att ha ndgon som dokumenterar under tiden handelsen pagar, att faktiskt utse
nagon som skriver dagbok. Och det, det fanns en fran kommunikationsavdelningen
som kom in och fick det uppdraget, dokumentera beslut som fattades, vem som gor
vad, de sakerna, det tror jag ar val satsade pengar nar man sen val ska utvardera
vad som har hant for jag hade inte kunnat vara sahar, jag tycker att jag har varit
hyfsat saklig, och beréttat for er om jag inte last i efterhand den har dagboken den
har rapporten (Intermittent ledning 3).

6.2.2 Kombinering till internalisering

Ytterligare samspel som kan ses ar samspelet fran explicit till implicit kunskap. |
analysen framtréder det att de intermittenta och manifesta organisationerna anvande
utvarderingsmaterial som underlag for praktiska ovningar. Genom att genomfora
erfarenhetsinsamlingar via utvarderingar i olika former, allt ifran stora utvérdringar efter
kriser, till utvarderingsmdten under kriser kunde véardefulla erfarenheter samlas in.
Intervjupersoner har beskrivit hur underlag fran utvarderingar skapat scenarion for
ovningar (explicit till explicit) for att kunna praktisera den kunskapen som samlats in
under utvarderingarna och tillféra den till individerna i organisation (explicit till
implicit). Har ar det kombinering och internalisering som samspelar. | ett utdrag av ett
citat beskrevs det pa ett bra satt:

Just med den rapporten och den &r ju spridd sa att sdga inom kommunen sa den
har vi anvant oss av sa att, dels for att géra dvningsscenarion ifran nar vi har haft
ovningar, dels for att ocksa forbattra de saker som anda, anda inte funkar bra

(Intermittent ledning 3).

Nonaka och Takeuchi (1995:61f) podngtera att det &r den implicita kunskapen som &r
mest betydelsefull i ovanstaende samspel. Nar man lar sig nagot nytt tar man emot
explicit kunskap men forst efter att man reflekterat och bearbetat informationen gors
den till implicit kunskap vilket innebér att den gors till individens egen kunskap och

samlas i individens samlade erfarenhetsbank.

6.2.3 Kunskapsspiralen
Det ar svart att peka pa att alla element alltid samspelar. Daremot kan en spiral urskiljas
hos de intermittenta och manifeta organisationerna genom att sla samman de tva
samspel som beskrivits ovan. Kunskaper samlas in genom att erfarenheter delas och

sedan lyfts fram genom exempelvis dagboksanteckningar. Dessa erfarenheter kan sedan
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kombineras och spridas genom exempelvis utvérderingar. Slutligen kan kunskaper som
samlats in via utvarderingar ligga till grund fér &évningar dar kunskaperna far

praktiseras.

Enligt Nonaka (1994:20) ar det ovanstaende samspelt grunden for att effektivt utveckla
ny kunskap. Elementet socialisering skapar basen for interaktion individer emellan och
leder till att individer kan dela erfarenheter och perspektiv. Dessa erfarenheter och
perspektiv uppmuntras sedan att lyftas genom elementet externalisering. Via dialoger
eller anteckningar uttrycks metaforer och koncept. Dér finns inbaddade implicit
kunskap som avsl6jas. Sedan kan denna kunskap kombineras genom elementet
kombinering. Olika koncept och metaforer kan laggas samma med redan existerande
data i syfte att forbattra och vidareutveckla kunskapen. Slutligen genom elementet
internalisering sker en ”trial and errorprocess” dar individerna kan internalisera

kunskaperna och gor dem till sina egna.

Socialisering | Externalisering
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:.,r / *-\\\
| .-" \“
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Figur 2. Kunskapsspiral (Nonaka och Takeuchi, 1995:71)

6.3 Krishanteringsvanans betydelse for lirandeprocessen

Att alla elementen samspelar och &r beroende av varandra i skapandet av organisatoriskt
larande kan ses ovan. Daremot kan det vara av analytiskt intresse att kunna sarskilja
respektive element nar hinder och framgangsfaktorer inom respektive organisation ska
beskrivas. Precis som jag i forsta delen av resultatet anvénde elementen var for sig for
att kunna forklara hur larandeprocessen ser ut, ar det ocksa av intresse att sarskilja dem

for att kunna se vilket element som organisationerna anser framja larandet mest.
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Inom de latenta organisationerna kan framforallt larandeformer kopplat till det
informella larandet lyftas fram som en framgangsfaktor for erfarenhetsinsamling. Hos
intervjupersoner pa operativ niva ansags den mest framgangsrika larandeformen var dar
erfarenheter utbytts under arbetes gang eller under fikaraster. Hos vissa lyftes aven ett
mer formellt larande fram genom att utbyta erfarenheter under arbetsplatstraffar. Hos
intervjupersoner pa ledningsniva var det formella larande mer uttalat som den framsta

framgangsfaktorn, framférallt via formella utvarderingar.

Ja, det kan bade vara formella och informella, att man pratar éver fikabordet eller
utvarderingar och liknande (Latent ledning 2).

Sammantaget kan Nonakas och Takeuchis (1995:62-67) element socialisering
tillsammans med kombinering ses som de tva bidragande framgangsfaktorerna inom de
latenta organisationernas larandeprocess. Daremot fanns det inget sjalvklart hinder for
att lara av tidigare kriser. Ofta hade intervjupersonerna inom den latenta organisationen
svart att svara pa vilka hinder de sag i larandet. Det som anda kan urskiljas i flera av
intervjupersonernas svar var avsaknaden av uppfoljningar efter handelser. Det saknades
ett systematiskt larande efter intraffade handelser. Det var inte sjalvklart att erfarenheter

lyftes upp och kan da saledes heller inte spridas effektivt inom organisationen.

Hos de manifesta och intermittenta organisationerna ser framgangsfaktorerna i flesta fall
och mycket liknande ut. P& en évergripande niva namnde bada organisationerna att de
har arbetat mycket med att systematisera larandet och gora det till ett naturligt inslag.
Intervjupersoner inom bade de manifesta och intermittenta organisationerna lyfte fram
att ratt kultur &r en framgangsfaktor for att larande ska fungera. Genom att arbeta med
normer och vérderingar och gora organisationen lyhoérd skapas en larandekultur som

uppmutar att erfarenheter lyfts fram.

Vi borjar skapa oss den kulturen. Grundldggande i det tror jag ar hur vi jobbar
med vara vardegrunder, 6ver huvud taget. Det har vi nog tva som jobbar ganska

hart med. Det ar med professionell respekt mot larande (Manifest ledning 2)

Men jag tycker att det ar lyhort. Jag ar den pa samhéllssakerhet som varit dar
langst nu, det ar valdigt manga nya och da blir det extra lyhort med lirandet /.../
jag tycker att vi ar 6ppna. Och att man bollar mycket med varandra, liksom att vi
satter oss och ja, vad man kunde gjort battre eller vad som var bra. Det tycker jag,

absolut (Intermittent arbetare 1).
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Mer specifika framgangsfaktorer som lyfts fram lag framforallt inom det formella
larandet. Intervjupersonerna inom bade de intermittenta och manifesta organisationerna
lyfte fram utvéarderingar och 6vningar i olika former som den storsta framgangsfaktorn
for att lara och utveckla ny kunskap fran kriser. Det av Nonakas och Takeuchis
(1995:67-69) element som i storst omfattning kan ses som framgangsfaktorer &r
kombinering och internalisering. Daremot framtrader dven ett informellt larande som ett
framgangsrikt komplement till det mer formella larandet. Da ar det framférallt
regelbundna dagboksanteckningar som ansags som ett framstaende sétt att samla in och
sprida erfarenheter under kriser. Nonakas och Takeuchi (1995:64f) element

externalisering kan ocksa laggas till framgangsfaktor for larande.

Att ha nagon som dokumenterar under tiden handelsen pagar, att faktiskt utse
nagon som skriver dagbok. Och det, det fanns en fran kommunikationsavdelningen
som kom in och fick det uppdraget, dokumentera beslut som fattades, vem som gor
vad, de sakerna, det tror jag ar val satsade pengar nar man sen val ska utvardera

vad som har hant (Intermittent ledning 3).

Framgangsfaktorn ar ju att verkligen gora en ordentlig utvardering och att man
ocksd under krisens gang har gjort en dokumentation, alltsd att man har
dokumenterat allt man har gjort och att man sen kan ga igenom det i efterhand och
verkligen gora en bra utvardering (Intermittent ledning 1).

Aven hos de intermittenta organisationerna ar det svart att lyfta fram nagra specifika
hinder for larande i anslutning till kriser. Det som ndmndes som ett hinder inom de
intermittenta organisationerna var ibland bristen pa utvarderingar och uppfoljningar. Att
man ibland inte anvander framgangsfaktorerna for larande utan ar lite val snabb med att
ga vidare och da inte stannar upp och reflekterar dver vad som hant i tillracklig

omfattning.

Hos den manifesta organisationen lyftes nagra intressanta hinder for larande upp. En
intervjuperson menade att bristen pa dokumentation fran handelser hindrar i manga fall
larandet fran handelsen. Det blir svart att lara utan ett tillrackligt underlag som larandet
kan baseras pa. Ytterliggare ett hinder gallde svarigheter att ta kritik. Om man inom
organisationen inte kan ta kritik kommer det ocksa bli svart att lara och forbéttra sig till

nasta gang.
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Hindren var att vi var daliga pa att teckna ner. Det gick ju bra det har, sedan satte
man sig och pratade och diskuterade med den grupp som varit ute for dagen sedan
sa man tack och hej nu gar vi vidare. Vi var daliga pa att ta vara pa erfarenheter
(manifest ledning 1).

Ja, hinder kan ju vara svarigheten att ta kritik. Det kan jag se som ett stort hinder.
Om vi jamfér med polisen, som &r otroligt kritiskt granskande med allt dom gor
/.../ Som jag tror kan ftill stor del bero pad att den enskilde har forutfattade
meningar /.../ Men det hdir gor ju att ndr vi sitter efter en hdndelse och ska gd
igenom det har, kommer det da upp nagon form av kritik sa kan det bli
armbagarna utat (Manifest ledning 2).

Vilka framgangsfaktorer respektive hinder det finns for larandet skiljer sig & mellan
organisationerna. Det ar svart att satta fingret pa nagra framgangsfaktorer och hinder
som ar extra utmarkande. Att det inte finns nagra givna svar pa vad som anses som
framgangsfaktorer och hinder visar dven den tidigare forskningen dar det rader en viss
meningsskiljaktighet om vad som anses mest framgangsrikt respektive hindrande for ett

effektivt larande i anslutning till kriser.
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7 Diskussion

| diskussionen kommer resultat och analys att diskuteras och reflekteras. Syftet ar att
diskutera larandeprocessen och dess samspel och hur det paverkas av
krishanteringsvana samt lyfta resultatet och analysen genom att diskutera om samtliga

organisationer bedriver ett organisatoriskt larande.

Utifran resultatet och analysen har jag skapat mig en uppfattning om hur
larandeprocessen som skapar organisatoriskt larande ser ut. I huvudsak handlar resultat
och analys om hur larandeprocessen kan forstds genom att anvanda Nonaka och
Takeuchi  (1995) element for kunskapskonversation. Genom att studera
larandeprocessen med hjalp av Nonakas och Takeuchis (1995) element anser jag att
man kan konkretisera ett abstrakt begrepp. Larandeprocessen kan vara svar att forklara,
men med hjélp av elementen kan larandeprocessen tydliggoras genom att lyfta fram

faktorer som ingar i processen nar organisatoriskt larande skapas.

Som framgar av resultat och analys kan alla fyra elementen ses som bidragande till
larandeprocessen som skapar organisatoriskt larande och bor ses utifran ett holistiskt
synsétt. | resultat och analys har det konstaterats att larandeprocessen kan delas upp i ett
formellt och informellt larande. Till det informella larandet har socialisering och
externalisering lagts och saledes har kombinering och internalisering lagts till det
formella larandet. Grunden i larandeprocessen vilar pa det informella larandet men blir
ofullstandigt utan det formella larandet. Nonaka poangterar (1994:20) att elementet
socialisering tillsammans med externalisering ofta ses som starten for larandeprocessen
och ligger till grund for element som kombinering och internalisering. Innan jag gar
vidare och diskuterar elementens framtrddande i organisationerna och hur det leder till
organisatoriskt larande vill jag lyfta fram en aspekt som foérbryllat mig gallande
elementet socialisering. Nonaka (1994:19) poangterar att nyckel for att kunna 6verféra
implicita erfarenheter ar att det finns ndgon form av bakomliggande delad kontextuell

erfarenhet.
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The key to acquiring tacit knowledge is experience. Without some form of shared
experience, it is extremely difficult for people to share each others' thinking
processes (Nonaka, 1994:19).

Om det stammer kommer det paverka larandeprocessen som sker i det informella
larandet. Det skulle innebéra att insamlade implicita kunskaper endast skulle kunna
Overforas i det fall parterna hade delade kontextuella erfarenheter. I resultat och analys
lyfts ett exempel fram som motsatter sig att det maste finnas nagon form av delad
kontextuell erfarenhet. Genom att en nyanstélld person observerade och imiterade en
mentor fangas dennes erfarenheter upp. Det har dven setts inom de intermittenta och
manifesta organisationerna att elementet socialisering sker genom att samarbeta med
utomstaende aktorer. Har ar det troligt att det inte alltid finns nagra delade kontextuella
erfarenheter. Sjalvklart bygger exemplen ovan inte enbart pa 6verforingen av implicita
kunskaper men att det skulle vara omojligt att 6verfora implicita kunskaper, nar det

saknas nagon typ av delade erfarenheter anser jag &r ytterst tveksamt.

Trots den holistiska synen som beskrivs ovan ar det av analytiskt intresse att skilja pa
elementen och olika delar i larandeprocessen for att kunna studera dess uppbyggnad.
Detta eftersom vissa av elementen kan ses i olika omfattning hos de studerade
organisationerna. Det som &r intressant att diskutera ar varfor vissa element utmaérker

sig mer hos vissa organisationer och vad avsaknaden av vissa element kan leda till.

| resultat och analys har det framkommit att man inom de manifesta och intermittenta
organisationerna har lyckats skapa ett samspel mellan det formella och informella
larandet och sdledes dven mellan elementen. Grunden kan sagas vila pa det formella
larandet men utan att det informella larandet har forsummats. Har kan det inte heller ses
nagon direkt skillnad mellan den operativa nivan och ledningsnivan géllande
larandeprocessen. Det tydligaste exemplet pa samspelet syns i den kunskapsspiral som
anammas i dessa organisationers larandeprocess. Som Nonaka (1994:20) poangterar
leder detta samspel mellan elementen till att kunskaper kan spridas pa effektivaste satt
inom organisationen. Jag anser att detta samspel och den pavisade kunskapsspiralen
inom de intermittenta och manifesta organisationerna sékerhetstéller att det verkligen
bedrivs ett organisatoriskt larande dar insamlade erfarenheter ocksa omsétts och sprids
inom organisationen. Ser man till de framgangsfaktorer som lyfts fram starks pastaendet

om att det sker ett samspel mellan elementen. De element som kan urskiljas som de
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mest framgangsrika dr kombinering och internalisering i det formella larandet och
externalisering i det informella larandet, genom ett samspel mellan dess skapas en

kunskapsspiral mellan elementen.

Jag anser att anledningen till att de intermittenta och manifesta organisationerna lyckats
med att bedriva ett effektivt organisatoriskt ldrande kan ha att géra med deras
krishanteringsvana och hur de hanterar kriser samt i forlangningen med kulturen inom
organisationen. Utifran resultat och analys starks denna tes eftersom organisationerna
visat att de har uttalade ambitioner att bedriva systematiskt larande for att standigt
kunna forbattra krishanteringvana. Genom att de arbetar med rutiner och arbetsétt och i
forlangningen normer och varderingar forsoker de uppna detta. | den tidigare
forskningen har Moynihan (2008:359) visat att rutinbaserade arbetsatt genom SOPs kan
framja larandet om de anpassas utifran nya lardomar och sa lange organisationerna inte
blir stelbenta utan flexibilitet. Som resultat och analys visat och som &ven Danielsson et
al. (2012:28f) poangterar &ar det manifesta och till viss del de intermittenta
organisationerna tva organisationenstyper som ofta arbetar efter fasta strukturer och
rutiner, vilket kan vara en av anledningarna till att det organisatoriska larandet &r

framgangsrikt.

Bade inom de manifesta och intermittenta organisationerna arbetas det &ven med
kulturen for att forhindra stela kdrnvarden och for att bli lyhérda och uppmuntra att
erfarenheter lyfts fram i samband med kriser. Daremot lyfts det fram en problematik i
den manifesta organisationen angaende svarigheter att ta kritik som ett hinder for
larande. | tidigare forsking kan det ses att kulturen har en stark paverkan pa larandet.
Bland annat har Scheins (1985:176ff) studerat kulturens betydelse som barriar for
larande. En organisation med stela karnvarden som i grunden motsétter sig forandringar
kommer ocksa att uppleva hinder i larandet. Det anser jag kan tyda pa att de inte har
lyckats fullt ut i skapandet av en larandekultur. Jag anser anda att det kulturella klimatet
kan ses som en avgorande faktor for att dessa organisationer ska lyckas bedriva ett

organisatoriskt larande dar det informella och formella l&randet samspelar.

Inom de latenta organisationerna visar analysen att det inte sker ett samspel mellan det
informella och formella larandet pa samma sétt som hos de intermittenta och manifesta
organisationerna. Vissa av elementen kan heller inte urskiljas i larandeprocessen enskilt

eller tillsammans med andra.
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Det kan aven ses en skillnad i anvandandet av elementen beroende av niva inom
organisationerna. Hos de intervjuade pa operativ niva ses det informella larandet
tydligast. De framgangsfaktorer som lyfts fram kan ocksa kopplas till ett mer informellt
larande. En stor del av erfarenhetsinsamlingar skedde genom elementet socialisering.
Erfarenheter samlades in vid observation och praktiserade av andras handlingar i
anslutning till det dagliga arbetet eller vid fikaraster. Ett fatal poangterade dock att det
aven skedde erfarenhetsinsamling genom utvarderingar eller 6vningar. Har kan alltsa

aven elementen internalisering och kombinering ses, om &n i liten grad.

Hos intervjupersoner pa ledningsnivan inom de latenta organisationerna lyftes inte det
informella larandet fram i samma grad. Har var det till storsta del fokus pa ett formellt
larande. Den huvudsakliga framgangsfaktorn for larande som lyftes fram av de som
arbetar pa ledingsniva var att lara genom att samla in erfarenheter via utvarderingar och

ovningar. Ett exempel pa larande genom elementet kombinering och internalisering.

Bade ett formellt och informellt larande kan ses i de latenta organisationerna men inte i
ett samspel mellan dem som hos de intermittenta och manifesta organisationerna. Att
det saknas ett samspel mellan det informella och formella larandet och dess element
anser jag kan leda till att individers erfarenheter gar forlorade och att organisationen
riskerar att upprepa samma misstag vid en kommande krissituation. Det finns dven en
stor risk att erfarenheter som samlats in inom respektive niva inte fors vidare utan
stannar inom den nivan, vilket forstarker tesen om ett ofullstandigt larande. Denna
avsaknad av samspel anser jag 4r ett tecken pa en ofullstandig larandeprocess som inte
skapar ett effektivt organisatoriskt larande.

Varfor samspelet saknas kan kopplas ihop med avsaknad av element. Elementet
externalisering saknas i de latenta organisationernas larandeprocess. Att detta element
saknas leder till att implicita kunskaper inte lyfts fram och tas till vara inom
organisationen. Det har ocksa tagits upp i resultat och analys att larandeprocessen kan
ses som en spiral och i denna spiral ar externalisering ett viktigt element for att fora ut
implicita kunskaper och 6verfora dem till explicita kunskaper. Elementet kan ses som

en lank mellan det informella och formella larandet.

Varfor de misslyckas med det organisatoriska larandet anser jag kan kopplas ihop med
de hinder som ndmndes i resultat och analys. Hindren sades kunna vara att det inte

bedrevs nagot systematiskt larande, erfarenheter togs inte till vara efter alla incidenter.

41



Diskussion

En tankbar anledning kan bygga vidare pa problematiken som namnts i
metoddiskussionen, dar avsaknaden av krishanteringsvana diskuterats. Att det saknas ett
systematiskt larande kan bero pa att det inte finns en vana for hur man i allmanhet ska
hantera kriser och i synnerhet inte nar det galler hur man ska lara fran kriser. Ar det
rimligt att det ska finnas ett fungerande larande fran kriser om det saknas
krishanteringsvana? Enligt mig ar svaret nej. Att skapa ett fungerande larande fran
kriser anser jag &r betydligt enklare om det finns en vana for hur man ska hantera kriser.
En tydlig skillnad ses har i forhallande till de intermittenta och manifesta
organisationerna dar det finns ett systematiskt krishanteringsarbete, dock i olika stor
omfattning, men det bedrivs som en del av den normala verksamheten med en béttre

utvecklad larandeprocess som foljd.

| forlangningen kan &ven hér Scheins (1985:176ff) kulturella aspekter ndmnas. Ovan
diskuteras att en kultur med stela kdrnvarden kan skapa barridrer som motsétter att
organisationer lar och forandrar sig som ett resultat av larandet. Att de latenta
organisationerna har svarigheter med larandet kan saledes bero pa att de motsatt sig
arbete med att skapa en krishanteringsorganisation som &r lyhérd och uppmuntrar till att
erfarenheter lyfts fram. Som framgick hos de intermittenta och manifesta
organisationerna arbetas det med en kultur som uppmuntrar till lardomar vilket kan ses
som en framgangsfaktor for att bedriva en effektiv larandeprocess i

krishanteringsarbetet samt leda till organisatoriskt Iarande.

For att utveckla larandeprocess hos de latenta organisationerna anser jag att det forst
behdvs ett uttalat krishanteringsarbete. Aven om det i manga fall saknas en vana i att
hantera kriser ska det finnas som malsattning att arbeta for att forbattra
krishanteringsvanan. Mer konkret ska de latenta organisationerna som ett led i
krishanteringsarbetet strédva efter att arbeta mer med en larandeprocess som féljer de
intermittenta och manifesta organisationerna. De bor finnas ett tydligt uttalat formellt
larande dnda ner till den operativa nivan dar det formella larandet grundlaggs med hjalp
av ett informellet larande. Ett bra exempel ar den kunskapsspiral som tagits upp i
resultat och analys, ett samspel mellan elementen i en spiral. Denna kunskapsspiral

anser jag kommer sakerhetsstalla att ett organisatoriskt larande verkligen bedrivs.

Avslutningsvis vill jag lyfta fram forslag till fortsatt forskning for att utveckla

studieomradet. Exempelvis kan man studera hur organisationerna sprider sina
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erfarenheter vidare utanfor organisatorerna. Det har framkommit att det sker samverkan
mellan de studerade organisationerna. Denna samverkan kan vara intressant att studera
da den kan fungera som ett medium for att sprida erfarenheter mellan organisationerna.

Hur samverkan kan skapa ett utomorganisatoriskt larande?
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8 Slutsatser

Slutsatserna i denna studie utgar ifran syfte och fragestéllningar och hamtas fran

resultat, analys samt diskussionen.

Denna studie har som évergripande mal att bidra med kunskap om hur organisatoriskt
larande skapas genom att studera ldrandeprocessen som ligger till grund for
organisatoriskt larande. | studien har det faststéllts att den larandeprocess som skapar
organisatoriskt larande kan delas in i ett informellt och formellt larande. Bada dessa
larandeformer ar beroende av fyra element. Samtliga element ska ses utifran ett

holistiskt synsatt eftersom elementen samspelar med varandra.

Till den del av larandeprocessen som kan ségas tillhéra det informella larandet har
elementen socialisering och externalisering lagts. Socialisering anvénds nar implicita
kunskaper ska overforas mellan individer. Genom att observera, imitera och praktisera
erfarna individers handlingar Overfors vardefulla kunskaper. Externalisering &r ett satt
att lyfta fram implicita kunskaper och pa sa satt skapa explicita kunskaper. Det har visat
sig att detta element framtrader nér dagboksanteckningar skrivs och delas med andra
under krissituationer. Till den del av larandeprocessen som tillhér det formella larandet
har kombinering och internalisering inrymts. Genom kombinering kan explicita
kunskaper kopplas samman och skapa ny explicit kunskap. Detta element har
framforallt visat sig framtrada genom exempelvis utvérderingar, arbetsplatstraffar och
morgonmoten i anslutning till en kris. Dar kan explicita kunskaper lyftas fram och
kombineras. | det sista elementet internalisering 6verfors den explicita kunskapen till
implicit kunskap. Elementet internalisering framtradde framst genom utbildningar och
dvningar. Genom att kunskap omsétts praktiskt genom 6vningar, omvandlas den till

individens egen kunskap.

Inom de olika studerade organisationerna har det visat sig att olika element kan ses som
framgangsfaktorer i larandeprocessen beroende av vilken organisation som tillfragats. |
den latenta organisationen ar det framférallt socialisering och kombinering som anses
vara de storsta framgangsfaktorerna for att lara av kriser. Hos de intermittenta och

manifeta organisationerna ar det ingen avgoOrande skillnad i vad som ses som
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framgangsfaktorer. Har &r det elementen externalisering, kombinering och

internalisering som lyfts fram som de storsta framgangsfaktorerna.

Baserat pa ovanstaende slutsatser har det faststallts att de intermittenta och manifesta
organisationerna i betydligt hogre grad an den latenta organisationen lyckats skapa en
larandeprocess som leder till organisatoriskt larande. Nyckel ligger i att dessa
organisationer har ett krishanteringsarbete som en normal del av verksamheten vilket i
forlangningen lett till att 1arande ses som en naturlig del av arbetet. Det har inneburit att
erfarenheter fangas upp genom en rad olika larandeformer och skapat ett samspel
mellan det informella och formella larandet dar elementen kommer till sin ratt i
larandeprocessen. De har lyckats skapa den spiral dar elementen bidrar till
larandeprocessen vilket leder till att nya kunskaper skapas och kan spridas inom
organisationen. De latenta organisationerna har saledes misslyckats med att skapa detta
samspel. Den troliga forklaringen kan vara avsaknaden av krishanteringsvan. Det
resulterar i att larande fran kriser inte ses som nagot naturligt, vilket resulterar i att vissa
element saknas i larandeprocessen samt att det informella och formella larandet inte har

kopplats ihop och samspelar.
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Bilaga. Intervjuguide

Den nedan presenterade intervjuguiden omfattar en samverkansdel och en larandedel.
Dessa tva delar tacker hela projektet MOSAIK. Fran borjan var tanken att den undre
halvan av intervjuguiden som handlar om larandefragor skulle ligga till grund for
denna studie. Under intervjuerna och analysen av empirin upptacktes att manga fragor
fran samverkansdelen gav svar pa mina forskningsfragor, vilket medfor att hela

intervjuguiden presenteras nedan.
Inledande fragor

e Hur lange har du arbetat inom din organisation och vilka arbetsuppgifter har du
haft?
e Vilka erfarenheter har du av allvarligare handelser?

o Hade ni kontakt med andra organisationer under handelsen?

Overgripande fragor Samverkan

e Hur kom er organisation in i hdndelsen?
e Vad gjorde att ni blev indragna i handelsen?

e Vilka var de mest framtrddande praktiska problemen for er att hantera

héndelsen?
e Vilka var de mest framtrddande problemen for att samverka med andra

organisationer?

Organisationsstruktur och arbetsuppgifter

e Vilka verksamheter/uppgifter i er organisation paverkades mest av handelsen?
e Vilka var er organisations huvudsakliga mal och prioriteringar under handelsen?
e Hur forandrades de vardagliga rutinerna och/eller ansvarsforhallandena?

o Upplevde du att ni anpassade era rutiner till handelsen?

o Anpassade ni er till hur andra organisationer arbetade?
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o Genomfdrdes nagra gemensamma uppgifter/gemensam planering med andra
organisationer under handelsen?
o Arbetade ni rutinartat eller fanns det maéjlighet till improvisation under denna
handelse?
e Vilka atgarder utéver den vardagliga verksamheten kravdesoch “lade ni nagot at
sidan”?

o Provade ni nya arbetsmetoder om ni méarkte att de vanliga fungerade daligt?

Ansvarsforhallanden och kunskap om andra organisationer

e Vad har er organisation for uppgift och ansvar vid den hér typen av handelse?
e Vad hade de organisationer ni hade kontakt med for uppgifter, ansvar och

befogenheter i handelsen?

e Hade dessa organisationer beslutanderatt over eller inom er organisation eller ni

over deras i nagot hanseende?

Individniva

e Fick du en ny roll i hdndelsen &n den du har i vardagen?
o Isafall, hur forandrades ansvar, befogenheter m.m.?

o Skapade rollbytet problem i relation till dina tidigare kontakter?

Samverkan med andra organisationer
e Varfor samverkar ni med andra organisationer, vad ar nyttan av samverkan vid
kriser, och &r det vart det arbete det kraver?
e Kom ni i kontakt med organisationer under hédndelsen som ni normalt inte har
kontakt med?
o Hur skapades dessa kontakter?
o Vemlvilka tog den forsta kontakten och varfor?
o Vem togsedan ledningen i det fortsatta samarbetet?
e Hur ofta hade ni kontakt med andra organisationer?

o Hur betydelsefulla var dessa kontakter for ert arbete?
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©)

©)

Var det nagot problem med att bli delaktig i de fragor som hade
betydelse for er (t.ex. fa mandat for agerande, sitta med pa viktiga méten,
kallas till moten, fa information)?

Vilka ~ kommunikationsvdgar ~ anvandes?  Fanns  upparbetade
kommunikationsvdagar fore handelsen som kunde nyttjas i denna
handelse?

Kan du beskriva de kontakter ni hade, var de bra, fanns nagot som var

problematiskt?

e Var kontakten med andra organisationer sjalvklar (forvantad)eller kandes det

onaturligt?

Utbyte av kompetens och resurser

e Forekom det under handelsen att ni eller andra organisationer erbjod/delade

kompetens eller resurser med varandra?

e Forekom det att ni eller andra organisationer efterfragade kompetens eller

resurser fran nagon annan organisation for att ni skulle kunna klara handelsen?

e Var utbytet av kompetens eller resurser forvéantat och kdndes det naturligt att

bidra med denna hjalp?

Overgripande fragor Larande

e Vilka var de viktiga lardomar/erfarenheter i er organisation under denna

handelse, vad berdrde den?

e P4 vilket satt skulle dina erfarenheter fran handelsen kunna forbéttra

verksamheten?

o

Har du specifika erfarenheter fran hiandelsen som skulle ha betydelse om en

ny handelse skulle intraffa?

Pa vilket satt har insamlade erfarenheter forbattrat verksamheten, t.ex.
genom foréndrade rutiner, normer och varderingar inom organisationen?
Vilka hinder upplevde du for att lara av handelsen?

Vilka var de framsta framgangsfaktorerna for att effektivt dra nytta av

handelsen?
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Organisations/gruppniva

Fannsdet maojlighet till att reflektera och utvardera arbetsuppgifter (konsekvenser

av handlingar)?

o Finns det sarskilda rutiner for insamling av erfarenheter?

o Ardet en planerad aktivitet eller en informell sddan? Ex. via utvérderingar,
avvikelserapportering m.m.

o Fanns det tid under handelsen eller i anslutning till den att stanna upp och
reflektera over erfarenheter (exempelvis morgonmaten eller liknande)?

o Fanns det tid efter handelsen att stanna upp och reflektera Gver erfarenheter?

Var avdelningen/organisationen lyhérda om du patalade sarskilda erfarenheter
som du reflekterat dver?

o Fick du feedback/aterkoppling?

Upplever du att kulturen uppmuntrar till att problem eller svarigheter lyfts fram?
o Doldes problem eller svarigheter som uppstod?

Arbetar organisationen med kvalitetssakring av krishantering?

o Har du varit delaktig i detta arbete?

Individniva

Har du fatt majlighet till att tycka till om majliga forbéattringar efter handelsen?
Ex. genom utvérderingar inom avdelningen/organisationen?
o Under eller efter handelsen, ifragasatte du varfor ni arbetade som ni
gjorde? (rutiner, vardegrund, varderingar)
o Brukar du normalt féresla och paverka forbattringsarbete inom din
enhet/avdelning?
Under héndelsen, provade du arbetsmetoder om du mérkte att de metoder du
normalt anvande fungerade daligt?
Om du reflektera kring de forbattringar som sker, skulle du sdga att man
forandrar det direkta felet (arbetssatt och rutiner) eller gar man mer pa djupet

och forandrar bokomliggande orsaker (normer och varderingar)?
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Krisplanarbete

e Har er organisation en plan for hur den hér typen av héndelser ska hanteras?
e Hur stdamde krishanteringsplanerna med hur ni arbetade under héndelsen?
o Har ni maldokument for handelser av den hér typen? Hur satter ni mal
for den hér typen av handelse?
o Nu efter handelsen anser du att det saknas nagot i era planer?
e Vilka inom och utanfér organisationen involveras i utarbetandet av
krishanteringsplaner?
o Har ni satt gemensamma mal med andra
organisationer/organisationsenheter (foére/under/efter handelsen)?
o Deltar du normalt i utarbetande av krisplaner?

Framtiden

e Hur har denna handelse paverkat din syn pa hur en kommande handelse kan se
ut?
o Kan du beskriva hur du ténker dig att ett framtida scenario skulle kunna

se ut och hur ni da hanterar situationen?
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