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Forord

Foreliggande rapport édr en utvirdering av ett program som genomfordes vid lasa-
rettet i Landskrona under ett ars tid. Det var bendmnt Kunskapslabbet och handlade
om att lyfta fram tyst kunskap. Den tysta kunskapen finns hos de enskilda medar-
betarna, men kommuniceras séllan eller aldrig med arbetskamrater och chefer. Den
har dock ett stort virde i det dagliga vardarbetet, eftersom den forvidrvats under ett
ofta langt yrkesliv. Den kan handla om relationen till patienten men ocksa avse for-
hallandet till arbetskamrater och kollegor. Den kan lyftas fram med hjdlp av
gemensam reflektion och diskussion. Det dr angelédget att den uppmirksammas sa
att den inte forsvinner nir medarbetare avslutar sitt yrkesliv eller 1imnar organisa-
tionen av andra skél.

Utviarderingen har utforts av Arbetslivsinstitutet i Malmo. De som arbetat med
uppgiften har varit Jenny Onnevik, som genomférde en forsta delstudie, samt Ma-
ria Kullberg och Harry Petersson (projektledare). Uppdraget limnades av Region
Skane. Lars Edgren och Margareta Gisselsson-Dahlén vid Koncernledningsstaben
tog initiativet till programmet. Vid lasarettet i Landskrona stod Anne Abrahamsson
som ndrmast ansvarig.

Jag vill som projektledare tacka alla dem som deltagit i programmet for deras
medverkan 1 utvdrderingen. De har alla, liksom deras avdelningschefer, vilvilligt
stillt sig till forfogande for intervjuer. Detta giller ocksa projektledaren i Lands-
krona - Monica Ulfsparre - som bidragit med manga goda synpunkter. Flera kolle-
gor vid Arbetslivsinstitutet i Malmo har list var text och bidragit med ménga syn-
punkter. Jag vill sérskilt tacka Helena Stavreski, Vesa Leppédnen och Christina
Scholten.

Malmo 1 november 2006

Harry Petersson
Bitr enhetschef och projektledare
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Kunskapslabbet pa lasarettet i Landskrona — en utvirde-
ring

1. Bakgrund

Som yrkesverksamma bir vi med oss en rad erfarenheter som vi tagit till oss 1 yr-
keslivet. Vi talar kanske inte s mycket om dem, utan tar dem for givna. Eller som
en av underskoterskorna 1 denna undersokning uttryckte det: - Man har en oerhord
kompetens att ta hand om vissa problem, men det finns inte nedtecknat. Mycken
kunskap kan vi ldsa oss till i litteratur och fa oss till livs via utbildningar, men den
kunskap som kan kallas den tysta finns i det fordolda. Genom att den séllan lyfts
fram undervirderas den sikert ocksa i organisationen. Det dr litt att formulera
handlingslinjer och policys i skrivna dokument, det upprittas vardplaner for pati-
enterna och insatta atgirder dokumenteras i journalanteckningar. Men fragor om
vilket handlag man har med patienter, hur man beméter patienter och hur svara si-
tuationer klaras av, forblir ofta kvar i det fordolda. Det blir ndagot som ryms hos
varje individ, men som séllan fors vidare. Det hogt uppdrivna tempot inom varden
far inte sdllan till konsekvens att personalen inte hinner sitta sig ner och reflektera
om sin vardag.

Manga har dock pa senare ar menat att vi gar miste om nagot visentligt om vi
inte lyfter fram den tysta kunskapen och forsoker gora den tillginglig for flera. Om
detta handlar det program som startade vid Landskrona lasarett 2004 och som kal-
las Kunskapslabbet. Kunskapslabbet var ett ettarigt program med deltagare fran
olika yrkesgrupper; flera sjukskoterskor och underskoterskor och nagon likare. De
triffades under ledning av en pedagogiskt utbildad handledare en eftermiddag var
fjortonde dag. Syftet med programmet var tvafaldigt: - 1. att skapa ett forum for
att overfora fortrogenhetskunskap inom sluten vard” och - 2. "att ge anstillda en
mojlighet till avlastning fran ordinarie arbetsuppgifter samt att i 6kad utstrackning
bli bekriftade for sitt arbete” (Edgren 2004).

Deltagarna arbetade, atminstone inledningsvis, med fall fran sin egen verksam-
het utifran den s.k. casemetoden. Det poédngterades redan i programmets inledning
att det var viktigt att ge vardpersonal mojlighet att “’ga ifran” sitt dagliga arbete for
att ha tid att diskutera med sina arbetskollegor om angeldgna sporsmal. Det gav
ocksa de yrkesgrupper, som annars inte far s manga tillfillen att vidareutveckla
sig, en mojlighet till att ga vidare i sitt eget arbete. Inledningsvis pekades ocksa pa
mojligheterna att fa till stand en dialog mellan yngre och #ldre personal. Program-
met kom att fortsitta i en andra, och senare ocksa en tredje omgang och med lite
annorlunda uppldggning. Dessa senare program behandlas inte i denna studie.

Arbetslivsinstitutet gavs uppdraget att utvédrdera det forsta programmet av Kun-
skapslabbet. Tre personer har varit involverade i studien. En forsta inledande ut-
vérdering utfordes nér programmet hade pagatt under c:a en manad och genomfor-
des av Jenny Onnevik (Onnevik 2004). En delrapport finns fran de inledande erfa-
renheterna. Undertecknad projektledare, Harry Petersson, genomférde den avslu-
tande insamlingen av det empiriska materialet en tid efter det att programmet var
avslutat. Maria Kullberg har ocksa varit engagerad i utviarderingen for att huvud-
sakligen gora den litteraturstudie, som ligger till grund for avsnittet om tyst kun-
skap/fortrogenhetskunskap. Hon har ocksa deltagit i analysen av materialet.



2. Syfte, metod och material

2.1 Syfte

Kunskapslabbet var alltsa ett ettarigt program vid sjukhuset i Landskrona och pa-
gick under tiden maj 2004 - maj 2005. Det far bedomas som angelédget att fora vi-
dare de erfarenheter och resultat som programmet gett. Dérfor initierades redan vid
programstarten den utvirdering som presenteras i denna rapport. Arbetslivsinstitu-
tet fick av Region Skane uppdraget att genomfora utvirderingen.

Utviirderingens syfte ir

- att undersoka deltagarnas, avdelningschefernas och projektledarens

uppfattning om uppldggning, innehall och resultat

- att undersoka i vilken man programmet har bidragit till ett gemensamt
larande i1 organisationen.

Vart forsta syfte overensstimmer klart med de foresatser som fanns da pro-
grammet initierades. Region Skanes davarande resursutvecklingsenhet tog initiati-
vet till programmet och stod ocksa for de ekonomiska resurserna. I deras malsitt-
ning fanns en ambition att skapa ett forum for att overfora fortrogenhetskunskap
mellan medarbetare och att kunna ge dem mojlighet till avlastning och dven tillfélle
till att fa bekriftelse pa sina arbetsinsatser (Edgren 2004). Enligt var tolkning beto-
nas ddrigenom den personliga utvecklingen for medarbetarna. Det dr dérfér ocksa
av ett intresse for utvirderarna att analysera de resultat som natts i detta avseende.

I vart andra delsyfte breddas problematiken. Vi vill ocksa se vilken nytta orga-
nisationen haft av programmet. Om detta sdgs inget explicit i den ursprungliga
syftesformulering som fanns i uppdraget fran Region Skéane, dven om det omnamns
i texten i den PM som presenterar programmet. Det finns en relativt omfattande
litteratur avseende s.k. organisatoriskt ldrande och vi har tagit del av atminstone
viktiga delar av denna. Ur ett organisatoriskt perspektiv dr det inte sjdlvklart att en
utbildning/utveckling som riktas till de enskilda deltagarna ocksa kommer organi-
sationen till del. Vi kommer utifran litteraturen att undersdka vilka kriterier som
kan vara av intresse att ta med vid en bedomning om ett program ocksa har innebu-
rit ett organisatoriskt ldrande. Vi presenterar denna litteratur i kapitel 4.

2.2 Metod

Utvirdering

Undersokningen har lagts upp som en utvirdering. Det betyder att vi huvudsakli-
gen i efterhand har studerat hur programmet varit upplagt, hur det har genomforts
och vilka resultat det givit. En utvérdering kan sjélvfallet ha olika bakomliggande
syften och Vedung anger nagra (Vedung 1998). En ansats kan vara att utvirde-
ringen har ett kontrollerande syfte. Det innebir att utvirderingen genomfors for att
tillgodose dem som beslutat om projektet med information om hur det har fungerat.
Malgruppen ar alltsa i forsta hand de politiker och chefstjanstemidn som beslutat
om projektet och som anvisat medel for dess genomforande. De efterfragar infor-
mation for att ta stillning till om projektet skall fortsitta, fordndras eller laggas ner.
Utvirderarens roll blir mer tillbakadragen och anonym.

Ett andra syfte kan vara av fridmjande karaktér. Da aterfors information fran ut-
virderarna 1 forsta hand till dem som arbetar 1 eller leder projektet. Avsikten &r att
de skall kunna ta hédnsyn till redan gjorda erfarenheter och att kunna forbittra pro-
jektet under pagaende forlopp. Detta innebér att utviarderaren far en mer aktiv roll



redan 1 projektet, eftersom resultaten kan komma till anvéndning redan fore pro-
jektets slutforande. Ett tredje bakomliggande syfte dr det kunskapsutvecklande. In-
tresset for projektet fors da mer dver till dem som finns utanfor projektet och som
av olika skil dr intresserade av kunskapsronen i allménhet. Dir finns ocksa ett
forskningsintresse i hur man astadkommer bra undersokningar och hur de kan an-
vindas i den fortsatta samhéllsanalysen. Utvirderarrollen blir mer likt pedagogens
och forskarens. Sjélvfallet finns ocksa en rad strategiskt orienterade syften bakom
en utvidrdering. En utvirdering kommer alltid att spela en viss roll i 6vervigandena
kring en verksambhets strategiska roll. Och en utvirdering kan anvédndas som slagtrd
i en politisk diskussion. Vi skall inte fordjupa oss i denna senare problematik i
denna utvérdering.

Det ar séllan vi kan hinvisa till enbart ett av de ovan angivna bakomliggande
syftena vid en utvirdering. De forekommer 1 praktiken vid sidan av varandra. Men
tyngdpunkten kan dock ligga pa i huvudsak ett av dem, men med inslag av de 6v-
riga. I var hir presenterade studie har utgangspunkten varit ett kontrollerande syfte.
Var uppgift &r i forsta hand att aterféra sadan information som kan vara till nytta
for dem som skall ta stédllning till om programmet 4r lyckat eller mindre lyckat och
utifran detta dra slutsatser om det skall fortsitta eller liggas ner. De programsyften
som satts upp dr darfor vigledande. Dock finns det vid sidan hédrav en frimjande
dimension i var uppldggning, eftersom vi ocksa har sett som ett vérde att aterfora
information till de programansvariga. Programmet har nimligen redan fatt en fort-
sdttning.

Undersokningsmetod och material

Ett av utvérderingens syften &r att samla in och analysera deltagarnas uppfattning
om olika delar av programmet. Det var diarfor naturligt att intervjua deltagarna om
deras uppfattningar. Detta skedde pa lite olika sitt. I den inledande utvirderingen,
som gjordes redan efter c:a en manad efter programstarten (maj - juni 2004),
skedde detta genom individuella intervjuer med 13 deltagare. Det innebar att vi in-
tervjuade alla som d3 deltog i programmet. Aven projektledaren intervjuades. Un-
dersokningen utfordes frikopplat fran aktiviteterna i programmet och inte i anslut-
ning till andra programpunkter. Samtliga intervjuer i projektet spelades in pa band
och skrevs ut. En utvirderare utforde samtliga intervjuer och forfattade ocksa en
delrapport (Onnevik 2004). De huvudsakliga resultaten av denna forsta delstudie
aterfordes till deltagarna i samband med ett seminarietillfdlle i programmet.

I huvudsak gjorde vi som utvirderare inga riktade undersokningar av gruppen
under den aterstaende tiden av programmet. Vi triffade dock majoriteten av grup-
pen dé den deltog i en sirskild workshop vid Vérdstimman i Alvsjé varen 2005.
Da presenterades ocksa en film som framstillts av en professionell producent och
som handlade om programmet Kunskapslabbet. Den kom sedan att bli en del i
spridningen av programmets resultat. Vi aterkommer till detta senare i rapporten.

En andra delundersokning genomfordes med gruppen ungefir ett halvt ar efter
programmets slut (varen 2006). Den projektansvarige utvirderaren deltog sjdlv i
samliga intervjuer och dven dessa spelades in pa band och skrevs ut. Avsikten med
att fanga in gruppens erfarenheter en tid efterat, var att de da hade maojlighet att be-
doma programmets resultat sedan de atergatt till det dagliga arbetet. Vi ville ocksa
triffa deras avdelningschefer. Skilet till detta var att fa en uppfattning om pro-
grammet fatt nagra bestaende effekter for avdelningarnas arbete. Detta 1ag inte ex-
plicit i de uttalade syftena med programmet, men fanns dnda med som onskade ef-
fekter i beskrivningen av projektet (Edgren 2004).



Studien med deltagarna utférdes huvudsakligen som gruppintervjuer. Det lag i
forstone effektivitetsskil bakom detta tillvigagangssitt, men situationen kom i ett
par fall att likna den som &r for handen vid en fokusgruppstriff. Vi ville pa det siit-
tet fa till stand en diskussion bland deltagarna om resultaten. Avsikten var att fa en
djupare forstaelse for hur programmet uppfattades och om dess resultat. Vi hade
planerat for tva fokusgrupper med olika deltagare, men av olika praktiska skl fick
vi utfora intervjuerna vid sammanlagt fyra tillfallen. Vi triffade pa det sittet de nio
deltagare som slutforde programmet.

Intervjuerna med avdelningscheferna skedde enskilt under varen 2006. Vi ville
ha deras uppfattning om programmet, men kanske i forsta hand deras instidllning
till projektets resultat och om deltagandet fort med sig nagra effekter for avdel-
ningens arbete. Aven projektledaren intervjuades i detta skede.

Vi anvinde oss 1 samtliga intervjuer av intervjuguider, som var sirskilt avpas-
sade efter respektive grupp. Guiden (se bilaga 1) innehdll ett antal frageomraden,
som bedomts relevanta for utvérderingen. Intervjuerna utférdes oftast som ett
strukturerat samtal i vilket de intervjuade hade stor frihet att sjédlva fora talan och ta
upp sporsmal som de 6nskade belysa. Intervjuerna tog mellan 1,5 och 2 timmar att
genomfora.

Vi har ocksa tagit del av det skriftliga material som lag till grund for program-
met, huvudsakligen i form av PM fran Resursutvecklingsenheten vid Region
Skane. Vi har ocksa genomfort en sérskild litteratursokning pa omradet fortrogen-
hetskunskap/tyst kunskap och kunskapsoverforing, vars resultat presenteras i kapi-
tel 4.



3. Kunskapslabbet

Kunskapslabbet i Landskrona initierades av resursutvecklingsenheten i Region
Skane, som ocksa finansierade projektet. Det rubricerades som ett pilotprogram i
regionen. Avsikten var att starta ett lokalt program vid sjukhuset i Landskorna. Det
fanns enligt den PM (Edgren 2004) som lag till grund for initiativet flera skal till
detta.

I denna PM beskrivs forst vad som avses med fortrogenhetskunskap. Personalen
i varden utfor dagligen ... komplicerade saker utan att kunna redogéra for hur vi
egentligen bar oss at.” (s 1). Ofta dr fortrogenhetskunskapen forvirvad via ett langt
yrkesliv och det dr nagot som utvecklas efter hand. Inte minst 4r denna kunskap
viktig i kritiska situationer da inga handbokskunskaper kan vara till hjédlp utan det
handlar om att kdnna igen monster, exempelvis vid behandlingen av svart sjuka
patienter. Men dven yngre medarbetare béar med sig en fortrogenhetskunskap, da av
annan karaktir. De yngre har ofta en vana och intresse att anvidnda sig av modern
teknologi, sasom datorer, for att snabbt kunna definiera och beskriva problem.

Det finns dock en brist i varden idag i att beskriva och fora vidare den tysta kun-
skapen. Dirigenom stannar kunskapen hos dem som besitter den och den fors inte
vidare till 6vriga anstillda, dvs. den kommer alltsa inte organisationen till del pa ett
systematiskt sitt.

Vidare ar fortrogenhetskunskapen ofta undervirderad i organisationen. Den teo-
retiska kunskapen Overviger. Den senare ir i regel ocksa vil beskriven i litteratu-
ren, vilket ingalunda &r fallet med den tysta kunskapen. Programmet vill medverka
till att rada bot pa detta. Diarigenom kan ocksa yrkesgrupper som annars inte upp-
méirksammas sa mycket lyftas fram. Det fanns ocksa en férhoppning om att pro-
jektet skulle bidra till att forbdttra arbetsforhallandena i varden. Projektets syften
beskrevs som tvafaldigt: 1. att skapa ett forum for att overfora fortrogenhetskun-
skap inom sluten vard” och 2. att ge anstéllda en mojlighet till avlastning fran or-
dinarie arbetsuppgifter samt att i 6kad utstrickning bli bekriftade for sitt arbete”
(Edgren 2004).

Den metod som foreslogs for arbetet var den s k casemetoden. Metoden beskrevs
och utvecklades ocksa av initiativtagaren i en sidrskild PM (Edgren 2005). Den
byggs upp runt gruppvisa moéten mellan olika foretrddare i varden som med hjélp
av fallbeskrivningar diskuterar och reflekterar kring arbetssitt i sin vardag. Kjellén
m fl menar att man med metodens hjilp lyfter fram ett problem som skall 19sas.
Arbetssittet dr aktorsinriktat och det genomfors med ett antal personer som har
olika roller och intressen 1 ett hindelseférlopp. Det problem som behandlas ir av
den karaktdren att det inte finns nagon 16sning som ar ritt eller fel. Det &dr vigen
fram som #r det viktigaste, dvs den process som gruppen gar igenom. Den som le-
der arbetet har i forsta hand inte uppgiften att dverbringa lardom utan att tjina som
katalysator for utbytet i gruppen (Kjellén ml f1 2004).

Denna metod kom sedan ocksa att anammas vid genomforandet av projektet. En
pedagog, Monica Ulfsparre, engagerades som projektledare och handledare. Pro-
jektet forankrades hos sjukhusledningen i Landskrona och startade i maj 2004. Det
kom att paga under ett ar och avslutades i maj 2005. Personal vid tva internmedi-
cinska enheter vid sjukhuset erbjods att delta. Deltagandet var frivilligt. Intresset
visade sig stort och 13 medarbetare kom att delta. Projektet lades upp sa att delta-
garna triffades tre timmar pa eftermiddagstid en gang var fjortonde dag. Vissa for-
beredelser skulle utforas av deltagarna mellan seminarietillfidllena. De skulle skriva



en s.k. loggbok Over sina aktiviteter 1 projektet samt forbereda egna cases infor pre-
sentation i gruppen.

Gruppen hade vidare till uppgift att forfatta en rapport over sitt arbete. Dess-
utom spelades en film in om programmet av en professionell filmare och produ-
cent. Gruppens resultat samt filmen presenterades vid Vardstimman i Alvsjo véren
2005.
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4. Tyst kunskap och kunskapsoverforing

Begreppen kring tyst kunskap dr manga. Davies (1996) ndmner flertalet varianter
pa temat; fortrogenhetskunskap, tyst kunskap, praxiskunskap, inforstadd kunskap
och tyst kompetens for att nimna nagra. Haldin-Herrgard (2004) har samlat ihop
inte mindre #n 23 olika definitioner fran olika forfattare pa enbart begreppet tyst
kunskap. Vi gar av naturliga skél inte igenom alla dessa begrepp och definitioner
hér, men vi vill ge en inblick i nagra av de begrepp som anvinds.

Gemensamt for manga av dem som skriver om tyst kunskap dr att de menar att
arbetsplatser vanligen fister alltfor stor vikt vid teoretisk kunskap nir de ska orga-
nisera sin verksamhet. Teoretisk kunskap ar léttare att verbalisera och systemati-
sera dn praktisk och vardaglig, och det leder till att storre tonvikt liggs pa den pa
bekostnad av den tysta kunskapen (Goranzon 2006, Josefson 1992). "Mdnga verk-
samheter har dnnu inte uppmdrksammat de mojligheter som ligger i att organisera
for lirande, inte insett att det ldrande som dr relevant for organisationens kdrn-
uppgift har stark koppling till utforandet av vanliga arbetsuppgifter och ddrmed
pagar hela tiden. Det forefaller saknas insikt om att forutsdtningar for lirande i
arbetet medvetet kan skapas i en organisation.” (D66s 2004).

Det uppstar litt en dalig rytm mellan handling och reflektion i dagens arbetsliv.
Arbetsuppgifter maste utforas sa snabbt och utan paus att det inte finns tid for att
fundera pa arbetssittet. (Alsterdal 2002) Bristande utrymme for reflektion tir pa
hilsa och arbetsgliddje och dr negativt for larande och kompetens. En alltfor hog ar-
betsintensitet skadar enskilda individer och har en negativ inverkan pa organisatio-
ners resultat. Att skapa hallbarhet i en organisation handlar om att inte forbruka
minskliga resurser, utan aterskapa dem och lata dem vixa. Villkor som dr gynn-
samma for ldrande tenderar ocksa att vara hilsosamma; hilsa handlar inte enbart
om franvaro av sjukdom utan dven om vilbefinnande och individuell utveckling.
Hilsobegreppet kan kopplas till larande. (D66s 2004, Hagstrom & Hanson 2003)

For den organisation som vill anvdnda ldrandet for att utveckla sin verksamhet,
ar skillnaden mellan att arrangera ldrtillfillen och att organisera for ldrande att
beakta. Det forsta sittet dr mest traditionellt och anvinds ibland lite oreflekterat,
och ldrandet blir en sidoaktivitet som anstdllda dgnar sig at utanfor sitt ordinarie
arbete. Vanligtvis handlar det om kurser utan direkt koppling till arbetsplatsen. En
kompetensutveckling som bygger pa denna grund tenderar att styras mer av kurs-
utbudet dn av verksamhetsbehovet, och den kommer frimst att resultera 1 teoretiska
kunskaper. Om arbetsplatsen istillet tanker i termer av att organisera for larande,
forsoker de anvénda situationer i det dagliga arbetet for att skapa nya kunskaper —
nagot som blir mer fruktsamt for ldrandet. (D66s 2004)

4.1 Individers lirande och kunskap

4.1.1 Pastaendekunskap
Med begreppet pastaendekunskap asyftas kunskap som kan uttryckas tydligt, ex-
empelvis 1 form av teorier, regler eller rutiner. Det dr kunskap som kan forvérvas
genom studier av amnesomradet eller genom introduktion pa en arbetsplats. Den
kan vara bade skriftlig och muntlig. Pastaendekunskap #dgs av individen, som kan
uttrycka den muntligen och ddrmed gora den tillgénglig i organisationen. Den kan
dven inhdmtas fran andra hall utanfor den egna organisationen.

Denna kunskap dr dock inte tillrdcklig for att kunna ge entydiga svar pa hur man
ska utfora alla arbetsuppgifter i en verksamhet. Ett exempel pa detta (fran Josefson
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1992) idr sjukskoterskan som ska bedoma en patient och avgora om ldkare behdver
tillkallas akut eller inte. Skolboken och arbetsplatsens rutiner dr inte tillrackliga for
sjukskoterskan i detta ldge, utan hon behdver dven ta hjélp av sin kénsla, sin egen
fortrogenhet med arbetet. Ett annat exempel dr socialarbetaren som gor hembesok
hos manga olika personer och agerar olika vid varje besok. Pastaendekunskapen
maste kompletteras med en kinsla for den enskilda patienten/klienten och en op-
penhet for det oviéntade, vilket for oss fram till nésta begrepp.

4.1.2 Fortrogenhetskunskap och erfarenhetskunskap

Fortrogenhetskunskap far man genom att utfora arbetsuppgifter, tillsammans med
andra eller ensam, och sakta skapa en fortrogenhet med dessa och det som ror dem,
skriver Josefson (1992). Goéranzon (2006) gor en delvis annan definition; man far
fortrogenhetskunskap genom muntligt erfarenhetsutbyte med kollegor och arbets-
kamrater. Han skiljer det fran erfarenhetskunskap som han menar att individer for-
virvar genom konkret yrkesutovande, det vill sdga genom egna konkreta person-
liga erfarenheter. Fortrogenhetskunskapen bestar av manga sma delar som med ti-
den smilts samman till en helhet. Fortrogenheten bestar av en insikt om att allt inte
fungerar 1 alla sammanhang, utan att varje situation kridver sin 16sning. (Davies
1996)

Erfarenhetsldrande dr nagot som sker medan individen &r upptagen med annat dn
att lara, namligen att utfora arbetsuppgifter, samtala, 16sa problem och forsta sig pa.
Vardagens ldrande sker i sjédlva arbetsuppgiften, i sma steg genom att erfarenhet
laggs till erfarenhet. Sa smaningom lir individen sig hur problemen vanligtvis ser
ut och kan 16sas. Hon lér sig vem som kan tillfragas nér fragor behover svar eller
resonemang behover foras kring arbetet. Dessa erfarenheter leder till en kompetens
i arbetet. Individen behover bade tid och relationer till andra for att utveckla denna
kompetens. (D66s 2004)

De olika typerna av kunskap &r tdtt sammankopplade och vi behdver helheten.
Vi tolkar teorier, metoder och regler genom den fortrogenhets- och erfarenhetskun-
skap som vi har fatt genom att delta i en verksamhet. (Goéranzon 2006) ”En kunnig
socialarbetare formar att sammansmdlta pastaendekunskap och fortrogenhetskun-
skap” (Josefson 1992).

Nir vi skriver om fortrogenhetskunskap gor vi det 1 vid bemérkelse liknande Jo-
sefson (1992). Vi omfattar alltsa dven begreppet erfarenhetskunskap.

4.1.3 Tyst kunskap och tyst kunnande enligt Polanyi'

Begreppet tyst kunskap sa som det anvénds idag, anses av manga hiarstamma fran
filosofen Michael Polanyis tankegangar om hur minniskors kunskap byggs upp.
Han anvinder bland annat begreppet “tacit knowing”, alltsa tyst kunnande, och
omfattar da inte bara kunskapen i sig utan dven aktiviteten som krivs for att fa
kunskap. Han betonar att all kunskap &r personlig eftersom den kriver ett engage-
mang i nagon form for att den ska inforlivas i medvetandet. Kunskapen har tva di-
mensioner — en synlig, artikulerad dimension och en tyst — "We can know more
than we can tell” (Polanyi 1966).

Kunskapsprocessen bestar pa samma vis av tva delar. Den ena delen ar alla de
sma detaljerna av det som vi har kunskap om och den andra delen dr helheten, det
vill siga den kunskap som vi dr ute efter att tilldgna oss. Vi kan vara medvetna om
detaljerna dven om det inte var dem vi var ute efter att ldra oss. Som ett exempel

! Avsnittet utgér fran hur Rolf (1991) och Halldin-Herrgard (2004) har tolkat Polanyi (1966).
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kan ndmnas formagan att kdnna igen ett ansikte. Det dr detaljerna — ansiktsformen,
nisan, kindbenen och rynkorna — tillsammans som gor att vi kdnner igen ansiktet,
men vi tianker inte specifikt pa detaljerna var for sig. Genom att fokusera pa detal-
jerna kan vi dock utveckla kunskapen om dem, och direfter forbittra var kunskap
om helheten.

Vi har en formaga att avgora om kunskapen som vi far dr det vi soker efter, till
exempel om ett ansikte dr det vi soker efter. Kunskap édr beroende av ett samman-
hang som ger den ett innehall och en mening. En seende kan lana en blindképp och
kdnna resultatet av att stota emot nagot med den, men kan inte tolka det och agera
utifran det pa samma vis som en blind kan.

Vi blir bdst medvetna om var kunskap efter att vi har anvint den for att 16sa ett
problem. Det dr denna efterklokhet som kan visa pa den tysta kunskapen. Var
medvetenhet kan ségas besta av tva delar — det fokala medvetandet och det subsidi-
ara medvetandet. Den fokala medvetenheten ir den som vi fokuserar pa syftet med
den handling vi ska utfora, och den subsididra medvetenheten stodjer handlingen.
Nir man ska sla i en spik maste man fokusera pa spiken (fokala medvetandet) men
samtidigt vara medveten om hammaren och hur den anvinds (subsididra medve-
tandet). Vi har formagan att viaxla mellan dessa tva fokus, men det kan forsdmra
den tdnkta handlingen. Dock kan vixlingen skapa en reflektion 6ver delmomenten i
handlingen och leda till en utveckling av det tysta kunnandet sa att man utfor
handlingen bittre nésta gang.

Om vi overfor detta tankesitt till arbetet inom varden, sa kan vi se motet med
patienten som uppbyggt av manga sma detaljer och delmoment som vardgivaren
inte tinker pa for 6gonblicket men dnda dr medveten om. Om vardgivaren vill ut-
veckla sitt kunnande kan reflektion dver dessa delar vara till stor nytta. Att vixla
fokus fran patientens operationssar till patientens upplevelse av detsamma kan leda
till en utveckling och forbittring av samtalet med patienten. Néir handgreppen sitter
kan dven motet med méanniskan utvecklas, sdger Josefson (1992).

Begreppet tyst kunskap anvénder vi likstéllt med fortrogenhetskunskap.

4.1.4 Larstilar

Med utgangspunkt i Jean Piagets tankar om ménniskans utveckling och baserat pa
forskning urskiljer Kolb (1984) fyra grundldggande ldrstilar hos ménniskan. Han
menar att alla har en tonvikt pa nagon av dessa fyra, vilket leder till att man &r olika
mottaglig for olika ldrandesituationer. Larstilarna visar sig pa flera olika nivaer hos
ménniskan, fran personlighetsbundna till mer uppgiftsrelaterade beteenden. Forsk-
ning har visat att vi tenderar att bli mer analytiska och reflekterande med aren, men
att vi till huvuddelen behaller samma ldrstil genom hela livet. Uppvixt, personlig-
het, tidigare erfarenheter och den omgivande miljon har betydelse for vilken av
stilarna man véljer, men dven arbetsuppgiften spelar roll. Organisationen har stor
betydelse for vilken typ av ldrande som mdojliggors och vilka ldrstilar som domine-
rar pa en arbetsplats.

En konvergent ldrstil innebér en betoning pa abstrakt begreppsbildning och aktiv
experimentering. Detta ger en god problemlosare med bra resultat pa traditionella
intelligenstest dir det giller att finna en enda ritt 16sning. Ménniskor med konver-
gent ldrstil dr kontrollerade i sina kénslouttryck, och édgnar sig hellre at tekniska
ting 4n sociala fragor.

Den divergenta ldrstilen har fokus pa konkret erfarenhet och reflekterande ob-
servation. En person med denna ldrstil har en forkérlek for reflektion och forsoker
forsta erfarenheter ur olika perspektiv. Divergent tinkande innebdr ett tinkande i
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olika riktningar. Olika mojligheter att 16sa en uppgift provas. Kreativ férmaga, in-
tresse for manniskor, konst och kultur idr kinnetecknande.

En assimilativ ldrstil betonar abstrakt begreppsbildning och reflekterande obser-
vation. Styrkan ligger i en formaga att skapa teoretiska modeller med induktiv
grund, och att fa olika iakttagelser till att smélta samman till en helhet. Intresse for
abstrakta begrepp snarare dn for minniskor.

Den ackommodativa ldrstilen har tyngdpunkt pa experimentering och konkret
erfarenhet. Personer med ackommodativ ldrstil far saker och ting gjorda och kan
snabbt anpassa sig till nya omstidndigheter och utfora handlingar. Provar sig fram
och ldr av sina misstag, och forlitar sig pa andras information snarare 4n sin egen
analytiska formaga. Kan uppfattas som otaliga da de vill agera snarare dn tinka.

I ljuset av dessa lérstilar kan det vara vérdefullt att anvénda sig av olika sétt att
skapa kunskap pa en arbetsplats. Alla former har sina fordelar och nackdelar, och
inget passar alla. Josefson (1992) menar att man bor ta hinsyn till typ av yrke, och
att sociala yrken kriaver “en kunskapsutveckling dciir de konkreta exemplen dr ut-
gangspunkten istdllet for tilldmpningen av generella regler”.

4.1.5 Reflektion

For att forvandla erfarenheter fran det dagliga arbetet till kunskap krdvs tid och
mojlighet att bearbeta dem. I reflekterande kring enskilda fall kan arbetskamrater
utbyta sina erfarenheter av liknande hédndelser, och dérefter soka en gemensam be-
domning av det aktuella problemet. Verkligheten erbjuder en unik variation av
problem som kan bli en grund for detta ldrande. Med hjélp av teoretiska arbeten
kan kunskapen fordjupas ytterligare. Pa sa vis kan man reflektera dven 6ver kun-
skap som finns utanfor arbetsgruppen. ”Sda kan det skapas ett fruktbart méte mellan
fortrogenhetskunskap och pastaendekunskap.” (Josefson 1992)

“Hertig av ovisshet” dr en metafor for yrkeskunnande som Alsterdal (2002) lanar
fran forfattaren Harry Martinsson. Det handlar om mojligheten att handla klokt i
svarbedomda situationer i arbetslivet, och fokuserar pa hur man kan anvinda sin
ovisshet 1 yrkesutovandet for att forbéttra sitt arbete. En erfaren persons insikter
kan gora henne tveksam i sina forsok att forsta nagot som framstar som oproble-
matiskt for den oerfarna. Yrkeskunnandet kommer till uttryck i hur ménniskan for-
star och arbetar med problem och hur hon hanterar sin osdkerhet, snarare dn att
veta allt. Reflektionen dr instrumentet. Alsterdal menar att det dr vanligt att det blir
en dalig rytm mellan handling och reflektion, pa sa vis att individer inte har till-
ricklig tid att fundera Gver sitt arbetssitt och de dilemman de stills infor, vare sig
péa egen hand eller gemensamt med arbetskamrater. ”Stress begrinsar majligheten
att lyssna, prova sig fram och gora iakttagelser, vilket forsvarar uppbyggandet av
yrkeskunnande som mdste ske i samspel med patienten och arbetslaget. Stressen
leder till en mekanisk och felaktig rytm som kan liknas vid pendelns upprepande,
forutsdgbara svingningar istillet for den mdnskliga pulsens rytm. Den senare slar
i allminhet lugnt, men kan fordndras och paverkas av situationen.” (Alsterdal

2002)
4.2 Organisationers lirande och kunskap

4.2.1 Kunskapsoverforing

En miénniska &r inte fardigutbildad efter en teoretisk utbildning, utan kunskapen
kompletteras av det dagliga arbetet. En nyanstélld bor inte forvéntas axla ett ansvar
som hon inte har vana och kunskap for, utan behdver handledning i arbetet for att
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forviarva goda kunskaper. Handledaren inom vard och omsorg ska ldra ut hand-
greppen och nir de sitter kan dven motet med ménniskan utvecklas. Det handlar
inte om att den oerfarne ska imitera sin handledare utan att inspireras till att an-
vinda sina egna formagor. Larlingskap dr ett bra sétt for att fora over fortrogen-
hetskunskap. (Josefson 1992) 1 dialogen mellan minniskor uppstar en friktion
mellan olika uppfattningar som kommer av att de har skiftande erfarenheter bakom
sig. (Goranzon 2006)

Kunskapsoverforing fyller en dubbel funktion genom att man lér sig av andras
erfarenheter samtidigt som man omsétter egna erfarenheter i kunskap. Reflektion &r
centralt for att skapa kunskap, da erfarenheter i sig inte nodvindigtvis ger ett bittre
vetande. Gammal erfarenhetskunskap kan sta i vagen for ny och ta sig uttryck i kli-
chéer och rigida forestédllningar. Arbetsplatser behover skapa utrymme for medar-
betarnas eftertanke. Om anstéllda ska forbéttra sina handlingsmonster maste det
finnas en horisont att jimfora mot, och mojlighet att gora en koppling mellan sjilva
handlingen och de mdgjligheter som var tillgidngliga i handlingsdgonblicket. De
maste alltsa ldra sig att reflektera. Att utveckla metoder for erfarenhetsutbyte och
reflektion handlar mycket om att kasta ljus pa det sprak som anvinds i verksamhe-
ten och ddarmed pa handlingssittet. Det handlar om att skapa en motesplats i orga-
nisationen dér andras erfarenheter kan vidga den egna horisonten och gora den mer
komplex. Det kriver en fysisk motesplats och forutsittningar for att olika erfaren-
heter ska kunna motas. Genom att ge liv at de centrala och kérnfulla exemplen kan
man synliggora den tysta kunskapen. (Hammarén 2006)

4.2.2 Lirande organisation

Antalet definitioner for begreppet “ldrande organisation” dr minst lika manga som
for tyst kunskap. Néastan varje forfattare som behandlar amnet skapar sin egen defi-
nition varfor det finns manga varianter. Nagra exempel:

”Den organisation som skapar goda forutsdttningar for medarbetarnas ldrande
och som tillvaratar detta ldrande och som nyttiggor detta ldrande i organisatio-
nens strdvan att paverka och anpassa sig till omvirlden.” (Granberg & Ohlsson
2000)

”En organisation som formar fordindra sina rutiner” (Cole 2000)

”En organisation som formar skapa sin egen framtid” (Senge 1998)

”En ldrande organisation dr en organisation som formar arbeta bdde brett och
djupt med kunskaper” (de Geus 1999)

Det ar alltsa snarast ett samlande begrepp for olika sitt att skapa ldrande i en or-
ganisation. Lidrande sker i alla organisationer men fragan dr om det kommer verk-
samheten till godo eller inte. Det talas ofta om ldrande organisationer i positiva or-
dalag som om ldrande alltid leder till en positiv utveckling, men det kan ocksa vara
negativt. Ett exempel pa detta &r nér en arbetsplats skapar inlidrd hjélploshet hos de
anstéllda, det vill sdga nir kunskapen blir en vetskap om att det inte gar att paverka
situationen. Detta 1 sin tur leder till passivitet och motverkar en positiv verksam-
hetsutveckling. Ett annat bekymmer med begreppet &r att det ibland framstar som
en organisationsmodell som kan genomf6ras for att individer ska utvecklas i en
standigt fordnderlig organisation. (Granberg & Ohlsson 2000)

Begreppet anvinds ibland som om organisationer kan leva sitt eget liv, men man
bor komma ihag att det dr ménniskor som utgdr organisationen. ”Det dr alltid
mdnniskor som beter sig, ldr sig, forsvarar sig eller dr kreativa. Mdnniskor kan
sammansluta sig och ddrvid likrikta sitt beteende for att uppna vissa mal. Det for-
utsditter kommunikation mellan dem. Och de kan pa olika sdtt tvinga mdnniskor
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som dr mindre bendigna att folja med pa vigen, att trots ovilja ansluta sig och lik-
rikta sig i precis sd lagom omfattning att de, som har den storre makten, fdar sina
mal uppfyllda. Begreppet organisation beskriver denna handlings-, kommunika-
tions- och beteendestruktur mellan mdnniskor med olika maktbakgrund.” (Leyman
& Gustavsson 1990)

Ett exempel pa hur en ldrande organisation kan se ut dr Intensivvardsenheten vid
Universitetssjukhuset MAS 1 Malmo dédr man har skapat ett flertal forum fér kun-
skapsinhdmtning i vardagen. Den storsta satsningen dr KLIV (Kontinuerligt
Larande I Varden), vilket dr handdatorer utvecklade av design- och kognitionsfors-
kare. Dessa finns littillgdngliga for personalen, och kan anvindas for att visa filmer
med specifika handgrepp infor att nagot sadant ska utforas. Pa sa vis sker en aktiv
inldrning; den teoretiska kunskapen inhdmtas nir den dr behdvd och kan 6vas di-
rekt efter. Filmerna granskas och diskuteras av personalen innan de gors tillging-
liga. Vidare anordnas ett par ganger om aret serier med sa kallade caseméten som
utgar fran aktuella hindelser. En annan typ av méten dr “Journal Clubs” — méten
for att diskutera litteratur. Patientdagbocker fors for patienter som vardas mer dn
fyra dagar. Didr skapar personal och anhoriga en dokumentation av vardtiden och
boken lamnas till patienten vid ett aterbesok. Syftet dr att underlitta patientens be-
arbetning av en ofta dramatisk tid pa sjukhuset, men hjédlper dven personalen att se
patientens perspektiv pa varden. Ytterligare ett led i denna ldrande organisation &r
arbetstidsmodellen; 75 % av arbetstiden dr schemalagd for patientarbete och 25 %
for larande och utvecklingsarbete. (Sarv 2005)

4.2.3 Lirande dialog”

Wilhelmson (1998) skriver om ldrande i samtalsgrupper som utgar fran samtalarnas
egna erfarenheter. Lirandet sker individuellt, och det kan vara utvecklande men
ocksa falskt eller negativt. Lirandet kan ocksa vara kollektivt. Det individuella kan
vara transformativt, det vill séiga innebéra en fordndring av meningsbédrande pers-
pektiv. Det kollektiva ldrandet dr alltid transformativt, 1 annat fall kan det knappast
ses som ett ldrande. Individuellt larande innebir att en individ foridndrar sina egna
forestillningar, ibland genom medveten reflektion. Det kan ske 1 en kommunikativ
situation sasom ett gruppsamtal, eller nir individen reflekterar Gver sina erfaren-
heter. I gruppsamtalen sker ett medvetet ldrande i sakfragorna, men ocksa ett mer
omedvetet larande om sjdlva samtalsprocessen.

Individernas agerande &r visentligt for vilka former ldrandet tar eftersom de ar
varandras samtalsmiljo. Samtalen paverkas av individernas hierarkiska position,
och en obalans kan ge asymmetriska samtal. For en overordnad som deltar i en
grupp ér sjalvkritiken viktig, da dennes forhallningssitt avgor i vilken utstrackning
larandet dr utvecklande for alla 1 gruppen. Det kan leda till ett falskt ldrande for den
som dominerar — denne far kanske endast bekriftelse pa att han/hon har ritt da det
ej finns utrymme for att vidga perspektiven. Den dominerade far samtidigt ett ne-
gativt och ej utvecklande lirande. Den 6verordnade som Oppnar upp for andra syn-
sitt ger istdllet forutséttningar for bade eget och andras larande. Trygghet krivs for
att delta i en ldarandeprocess som gar ut pa att medvetandegora och utveckla me-
ningsbirande perspektiv och formaga till kritisk sjéalvreflektion.

Den individuella reflektionsférmagan, individens uppfattning om sin formaga att
samtala och behovet av att fa 16sa en problematik har stor betydelse for om hon far
ett utvecklande ldrande. Reflektionsnivan far konsekvenser for individens eget

? Detta avsnitt utgar i sin helhet frin Wilhelmson (1998).
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larande men ocksa for dennes bidrag till det gemensamma kunskapsbildandet. Det
ligger en betydande skillnad i om man betraktar sig som sin egen kunskapare, eller
om man &r auktoritetsbunden och van vid en traditionell ldrare som talar om hur
saker ska vara. Reflektionsformagan #r en central del av dialogkompetensen. Att
samtidigt argumentera for egen sak och vara Oppen for andras argument, att vara
beredd att ifragasitta sina egna standpunkter och att kritiskt granska andra, ger di-
alogkompetens.

Nér samtalare tar del av andras forestédllningar om samtalsdmnet kan ett indivi-
duellt transformativt ldrande ske, och nér olika perspektiv integreras skapas en
gemensam verklighetsuppfattning. Nyckeln till detta ligger i att samtalarna till-
sammans uppmairksammar ett fenomen och synliggor de olika perspektiv som finns
i gruppen. Att integrera och dverbrygga olikheter leder till nytinkande och det &r
det som innebir ett kollektivt ldrande, menar Wilhelmson.

4.2.4 Arbetsplatsens relationik’
Do66s (2003, 2004) avser med begreppet relationik alla de relationer som bér och
utvecklar kompetens mellan ménniskor pa en arbetsplats. Grundtanken dr att kom-
petens kan vara bade individuell och kollektiv. Det dr individen som har kompe-
tens, men tillsammans med andra kan hon 6verskrida sin egen formaga.
Minniskors kunnande dr fordnderligt, och man bér sitt kunnande med sig till nya
platser och situationer dir det kan sittas i anvdandning. Minniskor bygger upp rela-
tioner i arbetslivet for att klara av arbetet och na goda resultat. Arbetskamrater som
gemensamt loser uppgifter bildar en gemensam kompetens, och deras relationer
blir birare av den kunskapen. De skapar tillsammans praxis for verksamheten, och
om en person forsvinner gar en del av den kompetensen forlorad. Medarbetarnas
sammansittning har betydelse for arbetsplatsens ldarprocesser, genom att de utgor
varandras ldrmilj6. Dessa kompetensbédrande relationer kan vara vertikala eller ho-
risontella, inomorganisatoriska eller stricka sig utanfor organisationen, och de har
alla betydelse for hur organisationen hanterar verksamhetsuppgiften. ”Hur vl
mdnniskor klarar att organisera sig kring de uppgifter de ska utfora avgor kvalite-
ten i de resultat de nar.” Relationiken pa en arbetsplats byggs upp langsamt, och
det ar sillan synligt vilken kompetens som finns i relationerna. Det dr snarare van-
ligt att varken ledning eller medarbetare uppmirksammar lidrprocesserna 1 det dag-
liga arbetet, konstaterar D50s.

4.2.5 Gemensam reflektion

Reflektion dr en process som aterstéller balans hos individen. Outtalad kunskap hos
en yrkesgrupp uttrycks genom reflektioner kring situationer ddr bedomningar har
satts pa sin spets. Sadana historier maste foras fram och bli synliga — de blir da
gruppens kollektiva tolkning av verksamheten. Det kollektiva perspektivet dr vik-
tigt eftersom kunskapen inte kommer enbart fran den egna erfarenheten utan dven
fran andras. (Janik 1991)

Reflektion kriver sinnesro, och 1 ledarskapet ligger ett ansvar for att skapa mo-
tesplatser for gemensam reflektion. Detta behovs for att dra nytta av misstag som
gors. Vi kan inte undvika misstag och kriser, och det &r inte heller 6nskvért, men
fragan dr hur organisationen kan ldra sig att undvika att kriser blir till katastrofer.
Rétt utnyttjade kan kriser bli lonsamma genom att de testar styrka och flexibilitet 1
en organisation. (Goranzon 2006)

? Detta avsnitt bygger pi D66s (2003 samt 2004) bidrag till begreppsbildningen kring begreppet “relationik”.
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4.3 Kriterier for gemensamt lirande genom synliggorande av tyst kunskap
Utifran denna teoretiska bakgrund vill vi lyfta fram nagra kriterier som vi ser som
centrala for att skapa ett gemensamt lirande utifran synliggorande av den tysta
kunskapen vid en arbetsplats.

Reflektion dr sjdlva kédrnan for att kunna synliggora tyst kunskap och anvinda
den for att skapa ett ldrande. Att bara ha tyst kunskap innebir inte ett 1drande, utan
det krivs att organisationen ger mojlighet till reflektion. For individen handlar det
om ett tidsméssigt utrymme for personlig reflektion kring konkreta erfarenheter i
arbetet. Genom att fokusera pa delmoment i en arbetsuppgift kan individen bli
medveten om sin tysta kunskap och utveckla den. Denna reflektion kan ske genom
att tdnka igenom dagens hindelser ensam eller tillsammans med en arbetskamrat,
eller genom en dokumentation av hidndelserna. For att gora den tysta kunskapen
synlig i organisationen krivs ett gemensamt reflekterande kring arbetsuppgifterna.
Arbetsplatsen behover skapa tidsméssigt och rumsligt utrymme for en gemensam
reflektion kring medarbetarnas konkreta erfarenheter. I erfarenhetsutbytet skapas
en horisont mot vilken individen kan jamfora sin egen kunskap.

Vi kan se fem huvudsakliga punkter som &r viktiga att fora fram.

1. Alla ska vara med. Det dr viktigt att alla, inklusive chefer, dr delaktiga for att
de nya kunskaperna ska na ut i organisationen. Genom att all personal deltar
undviks missunnsamhet och misstinksamhet som kan motverka ldrandet. Det
ar ocksa viktigt att lyfta fram olika kompetenser hos olika yrkesgrupper vid
arbetsplatsen. Aven om inte chefen kan delta pa lika villkor i samtalen si #r
det viktigt att han/hon far del av den dialogkompetens som krévs. Det &r na-
turligt att den som ska leda verksamheten har en forstaelse for vad medarbe-
tarna gar igenom.

2. Kontinuitet dver tid. Det bor inte vara tillfalliga programinsatser utan en stéin-
dig del i verksamheten. Ett limpligt antal aktiviteter/grupper bor vara igang
parallellt. Kontinuitet och stabilitet i organisationen krivs for att relationiken
ska kunna utvecklas och relationerna bli kompetensbarande.

3. Ldmpliga metoder for att synliggora tyst kunskap. Reflektion dr kirnan, och
det ska finnas en direkt koppling till det dagliga arbetet. De exempel som tas
upp ska vara sjdlvupplevda 1 det dagliga arbetet for att det ska ske ett for or-
ganisationen fruktbart lirande. Casemetoden kan med fordel kompletteras
med alternativa ldrformer for att fanga upp ménniskor med olika lérstilar;
exempelvis foreldsningar/seminarier i olika former, litteratur/forskningsgrup-
per, egen dokumentation, mentorskap/handledning. Vidare ar det av vikt att
utveckla medarbetarnas dialogkompetens for att ge bittre forutséttningar for
gemensam reflektion i det vardagliga arbetet, inte bara i gruppsamtalen.

4. Sammansmdltning av tyst kunskap med pastiendekunskap. Pastaendekunska-
pen kan utgora en horisont som den tysta kunskapen kan jimforas mot, och
pa sa vis kan en gemensam ny kunskap kring de specifika arbetsuppgifterna
bildas.

5. Dokumentation. Att dokumentera hédndelser kan fylla en viktig funktion for
att ge individen tillfille att reflektera Over sitt arbete. Dokumentationen kan
ocksd, om den anvinds som ett gemensamt redskap i samtalsgrupperna, bli
det som lyfter den tysta kunskapen till att bli pastaendekunskap. Dokumenta-
tion innebdr dven en mojlighet for nyanstéllda att ta del av den samlade kun-
skap som har skapats vid arbetsplatsen.
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5. Kunskapslabbet — den inledande utvirderingen

5.1 Deltagarnas uppfattning om programmet

Det forsta programmet inom Kunskapslabbet pagick vid Landskrona lasarett under
tiden maj 2004 — maj 2005. Redan nagon manad efter starten genomfordes en for-
sta intervjuundersokning med deltagarna och med handledaren. Syftet var att fa en
uppfattning om hur i forsta hand deltagarna uppfattade programmet och dess upp-
laggning. Som tidigare redovisats i1 kapitel 2 genomfordes vid detta tillfille person-
liga intervjuer med deltagarna. En rapport fran dessa intervjuer presenterades for
deltagarna under hosten 2004 (Onnevik 2004). Utvirderarna triffade ocksa grup-
pen for att gora en muntlig aterféring av resultaten.

Det samlade intryck vi fick vid undersokningen var att deltagarna valde att delta
1 projektet eftersom de hade ett stort intresse for detsamma samt att de ville for-
andra olika saker i det dagliga arbetet pa avdelningen. De uppskattade ocksa att de
gavs mojlighet att gora nagot annat vid sidan av det dagliga arbetet. En deltagare
uttryckte de sa hidr: - Eget intresse, jag tycker alltid att det dr roligt med pro-
jekt/.../att man kan ga ifran arbetet pa arbetstid och gora ndgot annat. En annan
deltagare menade: - Jag tycker att det verkade spinnande. /.../ Jag tycker det dr
intressant och jag har ofta efterlyst att man ska fa tid att sitta och reflektera over
hur man egentligen arbetar. En tredje deltagare angav pa motsvarande sitt -... vara
med och fordndra till det bdittre och att man dr nyfiken som individ. Att fora jobbet
framat helt enkelt och underliitta for alla. Motivationen att ga in i projektet synes
alltsa god redan i inledningen. Uppenbarligen forvintades programmet fylla ett be-
hov som funnits sedan tidigare bland deltagarna, nimligen att gemensamt reflek-
tera Over vardagen 1 sitt arbete. Detta 1 kombination med ett starkt intresse for att
astadkomma forandringar i arbetet synes vara tva visentliga komponenter i det en-
gagemang som deltagarna visade vid denna tidpunkt.

Deras instillning till programmet som sadant var ocksa klart positiv. Flera hop-
pades ocksa pa att programmet skulle leda till fordndringar for framtiden. En delta-
gare uttryckte det sa hir: - Det var just det att jag vill vara med och utveckla nagot
sdtt att komma at den tysta kunskapen, det dr nog svart men jag tror att vi kommer
att komma fram till nagot som kanske kommer att leda till nagonting i framtiden i
varje fall, sa man borjar. En annan var inne pa samma linje: - /.../ fordelarna dr
manga. Fran avdelningen dr det en stor majoritet som dr med hdr/.../ lite ldttare
att genomfora saker som man vill fordndra /.../ kan halla ihop liksom. Deltagarna
tyckte ocksa att en av styrkorna med programmet var att det skapats ett forum for
att diskutera med deltagare fran andra yrkeskategorier och i olika aldrar. En delta-
gare uttryckte det sa hér: - /.../ det dr grymt intressant att fa hora hur andra tinker
i sddana situationer, man kan ju liksom kdnna att sa kan ju ocksd tackla det och
sen kan man kdnna att vad skont att det dr nagon mer som kinner pd det viset. Att
antligen fa prata om det nu. Flera deltagare kéinde sig vildigt speciella och utvalda
nér de fick mojlighet att delta 1 programmet. - Kéinde mig viildigt utvald och att det
var fantastiskt den hdr utbildningen /.../ jag kinner mig utvald far jag sdga /.../
alla kande lycka alltsa.

Det #r ingen overdrift att sdga att flera deltagare hade stora forvintningar pa
programmet och att de tyckte att det skulle vara roligt, spdnnande och utvecklande
att delta. De sag stora mojligheter att utbyta erfarenheter med andra ménniskor. Det
vore dock fel att séga att alla kinde samma entusiasm infOr programmet. En delta-
gare uttryckte det sa hir: - Har inga direkta forvintningar, bara att detta skall bli
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ett bra projekt, att man ska komma fram till nagonting som gor forbdttringar éver-
huvudtaget egentligen. Fran dem som var mera skeptiska till programmet uttryck-
tes ocksa en allmin oro for att detta projekt, liksom manga andra, skulle rinna ut i
sanden och inte leda till nagra bestaende forindringar. - /.../Tror inte att det hiinder
sa mycket efter projektets slut, det brukar var sa upp i allting och sen ebbar det ut
/.../ sen blir det inget mer.

Vi fragade ocksa vad man rent konkret forvintade sig att fa ut av programmet.
Nagra menade att de hade forvintningar pa att ge varandra yrkeserfarenhet men
ocksa livserfarenhet av olika slag. De ville ocksa fa nya infallsvinklar pa sitt arbete
samt storre forstaelse for varandra. Ett par kommentarer kan exemplifiera detta: -
/.../ fa tips hur man kan tackla olika hdndelser eller gora nagot for att gora det
bdttre eller det dr mycket tips och idéer. /.../ erfarenhet fran andra, vad de bir med
sig/.../.

Det synes ocksa uppenbart att uppfattningen om gruppen och dess sammansitt-
ning har betydelse for deltagarnas uppfattning till programmet. Overlag menade
deltagarna att de hamnat i en mycket bra grupp. Den préglades av nyfikenhet, po-
sitiv instédllning och en god portion forvintan infor arbetet. Nagon sade: - Bra
stimning, det kdnns som det dr sa att alla dr rdtt sa oppna och att alla vagar siga
vad man vill. De uttryckte ocksa i allminhet stort fortroende for sin projektledare,
som hade goda forkunskaper att leda ett dylikt projekt.

For att fa en okad forstaelse for deltagarnas uppfattning om programmet fragade
vi ocksa vad man tyckte om sitt ordinarie arbete. Detta for att fa en relief till deras
stillningstaganden. Overviigande uppfattade deltagarna sitt arbete som bade roligt,
varierande, intressant, spannande och utvecklande. De tyckte det var intressant att
arbeta med andra ménniskor. Samtidigt ansdg de ocksa att arbetet var bade tungt
och stundtals stressigt. Nagon menade: - Jag dr positiv till mitt arbete, det dr jag,
med det dr jdattetungt, slitigt och stressigt ofta /.../ det dr mycket stress och manga
tunga byft framallt. En annan menade: - Vildigt positivt och man far vildigt
mycket tillbaka. /.../ roligt och utvecklande.

Flera menade ocksa att arbetskamraterna dr vildigt betydelsefulla och att de
stottar varandra pa ett bra sitt. Nagra menade att detta var en viktig anledning till
att de orkade arbeta inom varden under ett helt yrkesliv. - /.../ det dr en god stim-
ning hdr mellan kollegorna, tillatande stimning som gor att de flesta vagar ut-
vecklas. Flera menade ocksa att det var positivt att det pa deras avdelning fanns
bade yngre och dldre medarbetare. De menade att det var nagot som behovdes
inom varden, eftersom de dldre har en god livserfarenhet efter ett langt arbete i
varden. De menade ocksa att de yngre bidrog med mycket, eftersom de ofta ser
verkligheten pa ett nytt sitt och att de yngre och dldre kompletterar varandra i det
dagliga arbetet. Vi fann Overhuvudtaget fa eller inga kritiska synpunkter bland
deltagarna i detta hinseende.

Som vi tidigare beskrivit lades programmet upp sa att deltagarna fick mojlighet
att ga ifran sitt ordinarie arbete den eftermiddagen de deltog i seminarierna. Pro-
grammet forutsatte alltsd inte bara ett instimmande fran avdelningens ledning utan
ocksa att det skapades mojligheter for att ersitta deras arbetskraft under den tid de
deltog i programmet. Detta forhallande kom senare att visa vara en killa till irrita-
tion och problem for programmet. For dessa svarigheter fann vi dock inga uttryck
for 1 den tidiga utvérderingen. I stillet menade det stora flertalet att det fanns ett
gott stod fran bade arbetsledning och sjukhusledning for deras deltagande i pro-
grammet. De kinde ocksa vid denna tidpunkt att det skapades mojligheter for dem
att medverka. De tyckte ocksa genomgaende att det avsattes tid for dem sjdlva att
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medverka 1 programmet och att det avdelats resurser for att 16sa ersattningstid till
vikarier. En rost: - Absolut, det dr avsatt tid och det dr avsatt sa att vi skall kunna
fa — sa att de skall kunna sdtta in vikarier om det skulle behovas. Sa det skall aldrig
behova bli sa att vi ska kinna att vi, det har de gjort klart, det kinns inte alls som
man stdller till det. En annan uttryckte det sa hér: - /.../ det har de verkligen gjort,
de har satsat. /.../ de satsar ju verkligen pa detta, det tycker jag absolut, vi behover
inte bekymra oss om att vi gar ifran utan det loser sig och det kinns skont, de vet
om att det dr sd hdr. Nagra menade ocksa att det kindes som om arbetsledningen
hoppades pa att programmet skulle leda till nagot positivt. Dock menade nagra av
de intervjuade att det i inledningen inte klart hade framgatt att ersittningsfragan var
16st, men att man sedan hade fatt forsdkringar om detta. De menade att detta var
viktigt sa att det inte skulle skapas misshilligheter pa respektive avdelning.

Inledningsvis fanns en diskussion om mentorer, dvs. att deltagarna i programmet
skulle ha tillgang till en mentor. Denna mentor skulle vara frikopplad fran sjilva
programmet men kunna vara en person som deltagarna skulle kunna diskutera erfa-
renhet och svarigheter med. Vid intervjutillfdllet var meningarna delade om beho-
vet av att ha en mentor. En del menade att de gérna ville ha en mentor som skulle
kunna ge stod och kraft: - Jag skulle vilja att man hade nagon regelbunden mentor
pa det viset att man vid olika situationer satte sig ner med en mentor/.../ att man
far rensa sina tankar hela tiden. Men andra tyckte det var en onodig atgérd: - Nej,
jag tycker att jag har det dnda, man har ju alltsa dem man jobbar med. Fragan om
mentorskap eller ej tycktes aldrig bli nagon viktig fraga for programmets fort-
skridande.

5.2 Summering

Den inledande analysen ger vid handen att programmet fick en gynnsam start.
Deltagarna hade hoga forvintningar pa programmet och de uppvisade i allménhet
en mycket hog motivation for att delta. Flertalet uttryckte ocksa att de sag positivt
pa programmets uppldggning och innehall. Det fanns en viss skepsis fran vissa
deltagare till dess arbetsformer och forvintade resultat. Detta var inte s mycket
invindningar i sak som en oro for att programmet inte skulle visa sig ha nagra be-
staende effekter for verksamheten. Enligt deltagarna hade programmet en kompe-
tent ledning. Stodet fran avdelnings- och sjukhusledningarna upplevdes mycket po-
sitivt. Vissa farhagor uttrycktes for mojligheterna att fa ersittare under tiden delta-
garna medverkade i programmet. Dessa fragor fick dock en 16sning som inled-
ningsvis accepterades av deltagarna.

Det skall samtidigt poingteras att denna inledande utvirderingsinsats inte
egentligen gav nagra svar pa fraigan om programmets innehall. Detta dr naturligt,
eftersom undersokningen gjordes efter c:a en manad efter dess start. Vi far dock
anledning att aterkomma till detta langre fram.
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6. Kunskapslabbet — en tid efterat

Det forsta programmet inom ramen for Kunskapslabbet genomférdes mellan maj
2004 — maj 2005. Vi som utvérderare valde att f6lja programmet pa avstand under
tiden efter den inledande utvérderingen. Det innebar inte att vi saknade kontakt
med programmet. Som ovan ndmnts triffade vi gruppen da vi presenterade den for-
sta utvirderingsrapporten. Vi triffade ocksa majoriteten av gruppens medlemmar i
samband med att den film som gjordes om programmet presenterades vid Vard-
stimman i Alvsjo i april 2005.

Vi genomférde sedan huvudsakligen under varen 2006 den intervjustudie som
presenterades i metodavsnittet, alltsa ett drygt halvar efter avslutat program. Vi
triffade da deltagare, representanter for respektive avdelningsledning samt pro-
jektledaren. De resultat som framkom 1 denna delstudie presenteras i detta kapitel.

6.1 Programmets uppliggning

Projektledaren

Monica Ulfsparre dr anstélld vid vardutvecklingsenheten vid Landskrona lasarett
och fungerade som projektledare for programmet. Hon menade att programmets
idé fanns redan nir hon engagerades, men att uppldggningen ingalunda var klar.
Initiativet hade kommit fran central niva i Region Skane. Den ansvarige dér, Lars
Edgren, tog sjélv kontakt med lasarettet for att far programmet till stand. Projektle-
daren tyckte att idén var mycket fin och eftersom hon sjilv arbetat med utbildning 1
flera ar blev hon genast intresserad. Hon hade dessutom god fortrogenhet med den
s k case-metoden (se kapitel 3).

Men hon menade alltsa att uppldggningen knappast var klargjord: - Nej, ju mer
jag tittat pda papperen ju mer forvirrad blir jag, Hade jag inte haft pedagogiken
klar for mig om hur vi skulle arbeta hade jag nog blivit vdldigt forvirrad. Nu kunde
jag forsta valdigt snabbt att vi hade olika uppfattningar om vad problembaserat
ldrande var for nagot... Nu efterat kan hon se det som en brist att strukturen inte
var klar innan programmet presenterades for deltagarna. Exakt hur case-arbetet
skulle relateras till det innehall som deltagarna stod for fick alltsa utformas efter
hand. Detta behover 1 och for sig inte strida mot case-metodens grunder. Som vi
papekade i kapitel 3 bygger metoden pa att ett problem lyfts fram till skérskadning,
men att inget givet facit finns pa vad som dr det “rétta” svaret pa de uppstillda fra-
gorna. Vigen fram, dvs diskussionen och reflektionen, &r viktigare. Detta kan san-
nolikt astadkommas utan att det finns en firdig plan for arbetet. Men det forutsétter
att den pedagogiska ledningen finns tillgénglig.

Hon bestimde sig 1 stillet for att utforma programmet tillsammans med delta-
garna. - /.../ Det var frustrerande ... min uppgift var att lyssna av och tolka det de
sade. Men sedan tappade de det... Och att da fa dem att komma pa sparet igen...
Jag kinde det frustrerande att det tog sa lang tid.

Vilken inriktning gavs da programmet? Man skulle kunna tinka sig tva vigar.
Den ena ir att se programmet som en utveckling av verksamheten. Den andra att
mer ge betoning at en personlig utveckling for deltagarna. - Ddr kdnde jag néistan
direkt att det dr en personlig utveckling, eftersom det tar sa lang tid for medlem-
marna att ldira sig att ...det ddr med att var ett team ... att jag inte lade svaren i
deras mun ... att detta kan bara bli en personlig utveckling /.../ Ddr har jag hittat
en egen bild av vad tyst kunskap dir ... och det handlar mycket om en personlig ut-
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veckling. Det handlar om etik och moral och om vad man vill hér i livet. Hon beto-
nar ocksa att gruppen ér viktig och att hon inte fokuserade pa personen i sig utan pa
vad gruppen kan komma att astadkomma.

Deltagarna

Deltagarna rekryterades, som vi tidigare ndmnt, pa olika sitt till programmet. En
del blev tillfragade, andra ansokte. Detta forhallande aterspeglar sig ocksa i inter-
vjuerna. - Det var bra. Vi var flera som fick skriva upp oss. Jag vet inte om de lot-
tade sedan. Det var sa manga som var intresserade hos oss. En annan deltagare var
en av dem som blev tillfragade. - Jag var en av dem som blev tillfragade ... Jag
tycker att Du ska gd, sade avdelningschefen... Jag hade ingen aning om vad det
var. Det dr av intresse att notera detta, eftersom det gav olika forutsittningar for
deltagarna, atminstone i starten.

De deltagare vi har intervjuat var alla positiva till programmet, som det nu fram-
kommer i efterhand. Men samma som var fallet vid var inledande utvérdering
kdnde manga en undran infér programmet. En deltagare menade: - Jag tycker ald-
rig det var daligt. Det var roligt hela tiden. /.../ I borjan var jag tveksam. Vad
skulle det bli av detta? Det mdaste bli nagot konkret av vad vi gor... och var skall
det sluta? Jag visste inte heller sa mycket, menade en annan deltagare. - Men dia-
logen dr vdaldigt viktig pa en arbetsplats oberoende om det dr vard eller ej... men
fungerar det si fungerar hela virdkedjan. Ater en annan deltagare menade: -
Tyckte det var bra. Vi fick fria hdnder ddir fran borjan. Kom fram till att case-me-
toden var bra att arbeta efter/.../ plus att Monica (projektledaren) kunde den bra.
Vissa av oss hade jobbat med den fran utbildningen och kunde den rdtt sa bra.

Vi fick fran deltagarnas sida i stort sett samma bild av deras instéllning till pro-
grammet som i den inledande utvirderingen. Kanske var flera mer 6ppenhjértiga i
efterhand om sin instéllning till programmet. Man kan bara spekulera 1 varfor det ér
sa. Mahinda &r det en effekt av sjdlva programmet, dvs. att deltagarna numera &r
mer benédgna att uttrycka sina asikter och sta for dem. Vi kunde ocksa i intervjuerna
mirka att deltagarna vid det senare intervjutillfillet var véldigt 6ppna och reflekte-
rande i sina svar. Det dr ocksa att mirka att deltagarna i gruppintervjuerna var
mycket hdnsynstagande och 6ppna mot varandra. De kunde exempelvis paminna
varandra om fragor diar de under programmets gang haft olika uppfattning, vilket
inte sillan tydligen lett till kontroverser. De var ocksa stolta 6ver att ha funnit vé-
gar att 10sa dessa motsittningar.

Avdelningsledningarna

Deltagarna tillhorde tva olika avdelningar vid sjukhuset och vi har ocksa intervjuat
de bada chefer som var ansvariga under projektets gang. De uttryckte bada en klart
positiv instidllning till Kunskapslabbet som idé och program. En av avdelningsche-
ferna uttryckte det sa har: - Sjilva namnet hade man i borjan svart att forknippa
med projektet. Vi gick fran ”Hur skall vi orka...” till ndgot annat. Men sedan ndr
man fick mer insyn i vad Kunskapslabbet stod for sa tycker jag att jag vet.... Det
var ett bra mote mellan yngre och dldre (kunskap och erfarenhet) det dr ju det vik-
tigaste for det har vi pratat om linge. Och speciellt de dldre. Landskrona lasarett
har mdnga som arbetat i organisationen ldnge. Hdr finns manga som har instdll-
ningen att hér dr jag till jag blir pensiondr. Och det dr ganska fantastiskt. Inne-
hallet i byggnaderna har fordndrats pa ett fantastiskt sdtt. Sa det hdir med att lata
mdnniskor motas med olika erfarenheter behdvs nog. Pa samma sitt menade den
andra avdelningschefen: - Jag tyckte ndir det borjade att det var oerhort trevligt
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och positivt och jag forsokte verkligen peppa personalen hdir att vara med pa detta.
Jag var verkligen tind pa denna idé. Efter hand hade jag ndagon sjukskoterska som
hoppade av och tyckte att det inte var ndagot for henne.... Hade nagon annan per-
sonal som fick dndrade forhallanden, sa de ramlade av lite. Men jag tyckte dndd
ndr forsta omgangen presenterade att de hade dstadkommit nagot bra och jag hade
sett filmen att den var jdttefin och jag var vildigt entusiastisk att man skulle fort-
sdtta detta. Det dr saledes en i huvudsak positiv bild som de bada avdelningsche-
ferna gav av programmet vid detta tillfdlle. Som vi senare skall aterkomma till har
en av dem svéngt i sin uppfattning.

Var da avdelningscheferna vil informerade om programmet och dess forutsitt-
ningar? Vi far betdnka att de ldt en icke obetydlig del av sin personal ga ifran ar-
bete pa arbetstid. Detta far forstas vigas mot de forvintade positiva effekter som
programmet skulle inbringa. En av dem sade: - Ja, det tycker jag. Deltog genom att
sporra mdnniskor om att vara med. Gick ut och berdttade mycket och informerade.
Jag sag vilka mdnniskor som skulle ha nytta av det ... forst och friamst for sig
sjdlva, men ocksa for att kunna synas mer i grupp. Och for dem som syntes mer i
grupp att forstd dem som inte syntes... Den andra avdelningschefen var inte lika
entusiastisk. Hon menade: - /.../ Men jag tycker mig.. och jag har upplevt att... jag
har inte sjdlv varit involverad. Lite sma fragment héir och ddr och att det inte fun-
gerat sa bra i gruppen. Och jag fick hora att “jag vill inte vara med” och jag vill
inte vara handledare och da kan jag ju kinna att jag inte kan ge det stodet. Sedan
har man ju skrivit kontrakt (med deltagarna) sa det hdr dr ju inget som man pratar
vitt och brett om. Jag kan nog kdnna att min roll i det hela dr att jag sett till att
personalen har kunnat ga ifran sa att avdelningen har fungerat trots att de gatt
ivdg pa detta. Sa jag kan nog inte sdga att jag kdnner mig sdrskilt involverad. Re-
sultaten pekar pa ett problem, ndmligen pa svarigheten att involvera avdelningsled-
ningen i programmet. Inte sa att cheferna sjidlva borde folja programmet, men att de
skulle vara tillrdckligt involverade for att folja upp resultaten for de enskilda delta-
garna och att sedan kunna anvinda resultaten pa ett medvetet sitt i avdelningens
arbete. Att de bada varit vdl medvetna om programmet och dess syften star klart,
men mahénda tyder tveksamheten pa en brist i kontakten mellan programmet och
avdelningsledningarna.

Summering

Vi far sammantaget en bild av en programstart som karaktdriseras av entusiasm och
intresse for Kunskapslabbets idé men samtidigt ocksa en bild av en tdmligen ofér-
dig programuppliggning. Detta behover i sig inte vara en allvarlig kritik mot pro-
grammet av tva skil. Dels hade programmet redan fran borjan en kompetent led-
ning, vilket borgade for att programmet skulle lotsas framat pa ett fint sitt. Dels
ligger det i sjdlva idén med programmet att deltagarna sjilva skall medverka vid
dess utformning. Det fanns ocksa en metod for detta: case-metoden. Ett problem,
som i och for sig uppfattades olika, var chefernas involvering. Den kunde sannolikt
skotts pa ett bittre stt.

6.2 Programmets genomforande

Programmet pagick under ett ar. Vid projektstarten var endast ett halvars arbete
sikrat, men programmet forlingdes sa smaningom till att omfatta ett ar, vilket upp-
fattades som positivt bada av projektledaren och deltagarna. Vi skall i detta avsnitt
redovisa synen pa genomforandet savil ur projektledarens, deltagarnas som avdel-
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ningschefernas synvinkel. Redovisningen disponeras efter nagra nyckelomraden i
programmet: fortrogenhetskunskap/tyst kunskap, case-metoden som arbetssitt, sto-
det fran avdelningen samt resultat och spridning.

6.2.1 Fortrogenhetskunskap/tyst kunskap

Fran var genomgang av litteraturen pa omradet (se kapitel 4) kan vi se att det inte
finns nagon enhetlig uppfattning om vad som skall inbegripas i begreppet fortro-
genhetskunskap. Det kan dirfor vara av intresse att de hur vara intervjupersoner
uppfattar begreppet.

I den rapport som deltagarna utformade tillsammans med projektledaren (Bern-
hardsson-Nilsson m fl 2005) anger de vad de avser vara fortrogenhetskunskap.
”Kunskapen om hur olika situationer hanteras #r underforstadd bland vana medar-
betare pa en arbetsplats. Denna kunskap kallas fortrogenhetskunskap (tyst kun-
skap). Det finns ett behov i sjukvarden av att bittre ta tillvara den fortrogenhets-
kunskap som utvecklas i olika vardsituationer. De som har arbetat i manga ar i sitt
yrke har ofta samlat pa sig en stor kunskap vad giller det omdomesgilla handlande
och den lyhordhet som olika vardsituationer kriaver. Fortrogenhetskunskapen
handlar alltsa om hur vi i vart arbete gor komplicerade saker utan att egentligen
kunna redogdra for hur vi bir oss at. De som 4r unga i yrket har ocksa en vardefull
fortrogenhetskunskap, t ex dr de ofta uppvuxna med datorer och finner det naturligt
att soka sig ut pa nitet for att fa information och hjilp med probleml6sning i och
vid olika situationer.” (a.a. s 2)

De skriver ocksa i rapporten att fortrogenhetskunskapen sillan lyfts fram och att
den inte medvetandegors i organisationen. De markerar ocksa att olika yrkesgrup-
per och deltagare fran skilda generationer besitter olika typer av fortrogenhetskun-
skap och att det ar ett virde i sig att lyfta fram de olika erfarenheterna. Men de
markerar ocksa sambandet mellan erfarenhet och handlande.

Projektledaren

Projektledaren kunde for sin del ge sin personliga syn pa fortrogenhetskunskap: -
Ja, eftersom jag arbetar med utbildning sa dr ldrandet intressant for mig ... hur
man lir ... vad man kan lira ... jag tinkte inte sa mycket pd médnniskorna dd, utan
pa ldrandet i sig. Och hon fortsétter senare i intervjun pa tal om fortrogenhetskun-
skapen relaterat till generationsfragan: - /.../ Ddr har jag en egen bild av vad tyst
kunskap dr ... och det handlar mycket om en personlig utveckling. Det handlar om
etik och moral och om vad man vill hdr i livet. Som ovan ndmnts dr projektledaren
sjalv pedagogiskt skolad och betonar att hon biar med sig en lang yrkeskarridrs erfa-
renheter in i projektet.

Deltagarna

Deltagarna var som ovan ndmnts medforfattare i den rapport som skrevs vid pro-
grammets avslutning. Vara intervjuer visar generellt en god dverensstimmelse med
den programforklaring som ovan redovisats. En del nyanser kan dock vara intres-
santa att ldgga marke till. De flesta av de tillfragade deltagarna &dr ense om att for-
trogenhetskunskap dr en personlig egenskap. - /.../ Det dr ndgon slags intuition
man har. Som alla mdnniskor inte har, men en del har den. Det finns inte doku-
menterat, men man arbetar med det for att varda patienten. Den kliniska blicken
.... Att man ser det, dr en kommentar fran en av deltagarna. En annan menade: -
Det dr en vdaldigt viktig del av omvardnaden, att man har med mdnniskor att gora.
Kanske extra mycket i underskoterskegruppen. Man har en oerhord kompetens att
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ta hand om vissa problem, men det finns inte nedtecknat. Ater en annan menade: -
Att ta mdnniskor ... att ta olika sorters mdnniskor. Vissa kan men tjoa med och
andra ... /.../ Det mesta kan man ldsa sig till, men det hdr med att ta folk dr inte
bara erfarenhet... kan ocksda handla om att man inte kan behandla jobbiga situa-
tioner.

Manga poéngterar alltsa fortrogenhetskunskap ér en personlig egenskap och att
en del ménniskor har relativt mycket av den, medan andra har mindre. Egenskapen
att “ta folk” dr ett bra exempel pa detta. Flera trycker ocksa pa att fortrogenhets-
kunskapen uppstar som ett resultat av erfarenhet fran vardarbete. Vanan att gora
vissa handgrepp och vidta vissa atgirder skapar en sidkerhet i jobbet, som man bir
med sig men séllan talar s mycket om. Och flera poédngterar ocksa att fortrogen-
hetskunskapen séllan lyfts fram pa ett systematiskt sétt. Det dr mojligen nagon som
man samtalar med goda arbetskamrater om.

Avdelningsledningarna

De ansvariga cheferna visade sig vara mycket vil medvetna om fortrogenhetskun-
skapens innebord och dess vikt for att fa en god vard. De pekar mycket pa att det dr
en erfarenhetsfraga. Ett exempel: - Ja det dr viil den kunskapen man har tagit med
sig allteftersom erfarenheten och misstagen, bade teoretisk och praktisk kunskap
som man tar med sig och man kan dela med sig till andra. Som ofta inte overfors,
eftersom det finns en tendens att den tysta kunskapen inte tas till vara utan det blir
mest den teoretiska. Det dr jdtteviktigt. Handlar mycket om mdnniskomoten...

En annan avdelningschef &dr ocksa medveten om vikten av att belysa fortrogen-
hetskunskapen, men uttrycker en mer pessimistisk syn pa hur detta skall ga till: -
Det finns ett oerhort behov, men jag tycker kanske att ... vet inte vad som fallerar.
Finns ett gemensamt behov att man plockar fram detta och vi har ju hdllit pd i sd
madnga ar. Jag har varit pa sa manga sammankomster om hur man tar fram detta
om hur man orkar till pension och hur man lyfter fram tyst kunskap och att blanda
gammal och ung. Ndr vi var pa utvirderingen av forsta omgangen var det jdttebra
alltihop, men inget nytt. Hade bara kommit fram till samma sak som jag kommit
fram till for tio ar sedan.

De bada avdelningscheferna synes dverens om att fortrogenhetskunskapen &r en
viktig ingrediens i varden och att det dr viktigt att lyfta fram den. Dock redovisar
de en lite olika syn pa hur detta skall ske. Kanske bottnar synen i olika foérhall-
ningssitt till programmets sitt att fungera och om det var virt insatsen att genom-
fora programmet? Det ir lite for tidigt att dra nagon slutsats om det dr sa. Vi far
bira nyansskillnaden med oss till den fortsatta analysen.

Summering

Det star tamligen klart av var redovisning att det bland de involverade akttrerna
vid Landskrona lasarett finns en grundmurad uppfattning om att fortrogenhetskun-
skap #r nagot viktigt i varden och att den fortjanar att lyftas fram. Det gemen-
samma draget dr vidare att den har mycket med erfarenhet av praktiskt vardarbete
att gora. Nagra podngterar sérskilt att det dr en personlig egenskap som kan skifta
fran person till person. Den skiljelinje som vi mgjligen kan ana dr den som géller
fragan om hur den skall lyftas fram. Men mer om detta i kommande avsnitt.
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6.2.2 Casemetoden som arbetssiitt

Vi har tidigare redovisat att case-metoden var utgangspunkten for arbetssittet i
gruppen. Dédrmed inte sagt att den var den enda, men den framholls savil i de olika
styrdokumenten som av projektledaren som visentlig. Projektledaren hade god
vana att arbeta med metoden. Hon har ocksa god erfarenhet av problembaserat
larande (PBL) fran tidigare arbetsplatser. Men hon forklarade, som framgéatt ovan,
att hon knappast hade nagon detaljerad plan for hur detta skulle ga till i praktiken.
Hon redovisade en hel del erfarenhet av hur det kom att fungera i gruppen.

Projektledaren

Inledningsvis hade deltagarna uppmanats att fora s k loggbocker i vilka de skulle
skriva ner fallbeskrivningar fran sin egen verksamhet. Det var ett sitt att uppmana
deltagarna att komma forberedda till motena. Sa blev inte alltid fallet. - /... / Det
var nagon som hade ndgon liten historia varje gang, men som regel kom man tom-
héinta i bemdirkelsen att de inte hade skrivit sin loggbok. Da fick man i stdllet ga
varvet runt och se om det fanns ndgot man kunde skriva pa tavlan... som man
kunde borja med... Kan bero pa metoderna, de kanske inte var vana att skriva
....Kanske beror det pa att de hade det ganska jobbigt ... skall Du nu pa labbet? ...
finns ingen ersdttare ... det var mycket sadant snack i borjan, med det lade sig pa
slutet.

Det verkar enligt projektledaren ha varit en lang och médosam process till fram-
gang. En svarighet syntes vara att deltagarna forvintat sig att det fanns ett facit och
att projektledaren satt pa detta. Sa var inte fallet. — Det var nog néir de skulle borja
skriva pa rapporten som de borjade forsta./... / Det var da de sag ... det ddr har ju
jag gjort. Dock forindrades projektledarens roll efter hand som gruppen blev allt-
mer sjdlvstindig. Gruppen blev mer sjdlvgaende och kunde efter hand hantera sina
problem i allt hogre grad.

Det finns ett par svarigheter eller omstindigheter som projektledaren sarskilt
framholl. Den ena var att forvirva erfarenheten att kunna skilja pa sak och person.
Gruppen hade svart att se situationen med dess problem och fGrutsittningar utan att
sjdlv ta at sig personligen av kritik. Behovet av att bli bekriftad i ord och handling
tog inte sdllan 6verhanden. Dir vixte dock gruppen under programmets gang, en-
ligt projektledaren. Den andra omstdndigheten hon ndmner 4r hennes ambition att
arbeta med gruppen och inte sa mycket med individerna. Detta var en medveten
stravan fran hennes sida, som inte séllan ronte kritik, som vi skall se langre fram.

Vi skall ocksa i sammanhanget beréra gruppens sammansittning. Till alldeles
overviagande delen bestod den av sjukskoterskor och underskoterskor. En lidkare
deltog ocksa under hela perioden. Dessutom bjods en ldkare in att delta vid nagot
tillfdlle. Projektledaren poingterade vikten av en allsidigt sammansatt grupp och
hon uppskattade att en likare var med som deltagare: - Det var bra och hade med
en doktor i forsta programmet. Jag var med hela tiden. Da var det viildigt fokuse-
rat pa att hon skulle forelisa, t ex om psykologisk stress osv., med det blev bittre
och hon sag snart att hon inte skulle ta pa sig likarrollen. Det tog inte ldang tid for-
rdn hon var en i gruppen.

Pa det hela taget menade projektledaren att hon var nojd med resultat, vilket ju
ocksa framgick med all tydlighet av den film som producerades. Men hon stack
heller inte under stol med att det varit en jobbig och frustrerande process i vilken
hon under langa tider ként sig ensam och uteldmnad.
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Deltagarna

Det fanns skillnader i erfarenheter mellan deltagarna i ett viktigt avseende. De som
hade sin utbildning nira inpa hade arbetat med case-metoden och med problemba-
serat ldrande i sin utbildning. De som hade sin utbildning ldngre tillbaka i tiden
hade av naturliga skél inte denna erfarenhet. Efter vad vi sett innebar detta knap-
past nagon nackdel for programmets genomférande, kanske i stéllet en fordel.

Det fanns en nistan total uppslutning bakom case-metoden som arbetssitt, dven
om flera framholl att man inte alltid foljde den mall, som presenterades av projekt-
ledaren. Det synes som om modellen passade bist for att exemplifiera patientfall,
men samre vid behandling av arbetsprocesser, som inte sillan ledde till konflikter i
gruppen. Men ingen menade att projektledaren foljt mallen rigordst utan gett moj-
ligheter till improvisationer och avvikelser. Nagra exempel fran intervjuerna kan
belysa: - Ja, jag tyckte det var bra att vi inte alltid foljde mallen, eftersom man styr
gruppen for mycket. Case-metoden gav mig mycket som inte gdr att sditta in i en
mall, inte bara patientfall utan ocksa om konflikter mellan yrkesgrupper, och det dr
svart att séitta in i en mall. /... | Det dr bra att ha en struktur (med anspelning pa
case-metoden) sd att man inte gar vilse.

Flera av de tillfragade kunde intyga att metoden samtidigt var krivande for dem.
— Bena upp hela problematiken runt omkring ndgonting. Det var nytt for mdnga av
oss, speciellt for oss underskoterskor... som aldrig arbetat med metoden. En annan
menade: - Har aldrig gjort sa tidigare ... att fa bena upp saker och sda. Ge var-
andra kritik ... efter den smekmanad som hade varit. Man vagade faktiskt kritisera
yrkesgrupper utan personangrepp. Lite som rutiner ... om hur man jobbar ... och
kom bort fran allt hysch-hysch. / ... / Fick ocksa bdttre forstaelse for varandra. Det
var nyttigt och det éppnade for en dialog.

Vi kom ocksa att berdra sammanséttningen av gruppen. Flera av deltagarna me-
nade att det var viktigt att sa manga yrkesgrupper som mojligt var med i program-
met. Nagon uttryckte det sa hir: - Mdnga av de problem som finns handlar om
kommunikation mellan olika grupper pa arbetsplatsen. Vi hade en ldkare med. Det
var viktigt. Samtidigt kan konstateras att likargruppen var klent representerad i
hela programmet och det beklagades av flera deltagare.

Det var naturligt att vi som utvdrderare ocksa fragade om hur handledningen
fran projektledaren hade fungerat. Deltagarna respekterade projektledaren inte
minst av den anledningen att hon besitter stor pedagogisk kunskap och att hon har
erfarenhet av de arbetsmetoder som nyttjades 1 projektet. Ddarmed inte sagt att in-
vandningar och kritik saknades, men helhetsbilden dr positiv. En rost fran intervju-
erna: - Det mesta fungerade vil bra, men i borjan var det vdl lite svart, tyckte jag.
Innan hon (projektledaren) ldrde kidnna oss och vi ldrde kinna henne. Hon har lite
svdrt att se individen utan hon ser bara gruppen. | .../ det hinde en del grejer ... en
del blev lite ledsna ... men det tog hon liksom inte fatt i som handledare. Och det
var jag lite orolig for hela tiden. En annan var mer oreserverat positiv: - Ja, var
nojd. Det var bra att det fanns utrymme att ta in extra foreldsare. En tredje rost kan
ocksa ange stimningen: - Ja, det fungerade vil bra. /... / Vi har alltid en dppen
relation ... det blev ju mycket kinslor som kom upp till ytan och det fick hon ta i
som handledare ... hon har en formdga att provocera lite och det kan man nog pa
ett annat sdtt ndr man inte dr uppe i det och inte jobbar med dem man skall hand-
leda.

Det skall framhallas att den omstindigheten att projektledaren inte arbetar re-
guljart pa nagon av de tva avdelningar som deltagarna kom ifran, har framhallits
som en fordel av flera av de medverkande. Det gav henne en obunden och frista-
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ende position i arbetet under programmet. Detta forhallande har senare blivit en
diskussionsfraga nir en del deltagare fran forsta programmet utsags till handledare
och fick handleda personal fran sin egen avdelning i det fortséttningsprogram som
startades.

Var slutsats blir att case-metoden varit en vil fungerande arbetsmetod dven om
det funnits invindningar, inte minst i programstarten. Den har mer varit ett ritte-
snore dn en metod som man slaviskt foljt. Med projektledarens goda kunskaper och
insikten i detta sitt att arbeta kom arbetet att pa det hela taget bli framgangsrikt.

Avdelningsledningen

Sasom programmet lades upp dr det naturligt att avdelningsledningarna inte kom i
niarmare beréring med vilka metoder man arbetade i programmet. De lét helt enkelt
personalen skota sitt arbete i programmet utan nagot ndarmare deltagande fran led-
ningens sida. Man kan forstas diskutera om detta enbart var till fordel. Vi har sett
tidigare i var redovisning att det fran avdelningshall framforts kritik och att led-
ningarna inte var tillrackligt informerade eller involverade i sjdlva programmet.
Det idr givet att ledningarna forde en dialog med sina medarbetare. Men vi skall
komma ihag att deltagarna i starten av programmet gav varandra ett tysthetslofte
om allt som behandlades vid seminarierna. Det dr naturligt eftersom flera case
handlade om patienter. Men det togs ocksa upp férhallanden som avsag avdelning-
arnas interna arbete. Att fora sadan information vidare hade sannolikt dventyrat
hela programmet.

Det finns @nda anledning att ta upp ett par forhallanden, vilka vi diskuterade
med avdelningsledningarna om. En av avdelningscheferna redovisade denna erfa-
renhet: - Man var nog inte medveten fran borjan att man skulle ga in i en process.
Och jag har for lite kunskap for att se konsekvenserna och att det skulle vara en
process. Hon tyckte ocksa att det var en ganska djarv uppldggning: - Jag tyckte att
det var ganska vagat, egentligen. Det har varit situationer som varit jittejobbiga
for dem.

Aven den andra avdelningschefen kunde informera om situationer som varit pé-
frestande for personalen och som diskuterat med medarbetare om, bl a i medarbe-
tarsamtal. — Men det dr ju viktigt att hjdlpa de ménniskorna. Det kommer ju dndda
att gagna dem till slut. / ... / Jag tycker det dr fantastiskt hur den gruppen har kun-
nat ga vidare. De dr mycket stolta for sig sjdlva.

Summering

Casemetoden blev snabbt accepterad bland deltagarna. Det fanns i slutindan en
néstan total uppslutning om den som arbetsinstrument. Dédrmed inte sagt att det
saknades svarigheter. Projektledaren hade i borjan svarigheter att fa gruppen att ta
egna initiativ och att ta eget ansvar. Manga deltagare hade nog forvintat sig att det
fanns ett slags facit, som projektledaren skulle meddela dem. Sa var inte fallet och
forst efter ganska lang tid stod det klart f6r gruppen att processen fram till resultatet
var det viktiga. Och den kunde de ju bara skapa sjilva. Flera deltagare meddelade
att de hade vuxit som ménniskor under processen. Projektledaren formulerade det
som att deltagarna efter processen fatt en sadan sjilvinsikt att de sjdlva kunde be-
krifta sina handlingar och stillningstaganden.

Efter vad som framkommit 1 intervjuerna kom arbetet 1 programmet att 1 huvud-
sak lyfta fram tva olika sorters sporsmal: 1. de som handlade om patientrelationer
och 2. de som handlade om arbetsprocessen. Enligt deltagarna fungerade case-me-
toden bra framforallt for att lyfta fram fortrogenhetskunskap om det forsta slaget av
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fragor, alltsa patientrelationen. Diskussionerna pa det omradet syntes naturliga och
givande. Fragorna om arbetsprocesserna uppfattades som angeldigna men svarare
att handskas med. Diskussionerna i gruppen ledde dock uppenbarligen till vissa
framsteg, eftersom deltagarna menade att de kunnat lyfta fram samarbetsfragor och
att de ocksa fatt en 6kad forstaelse for varandras roller.

Det dr vidare ingen tvekan om att casemetoden ar effektiv for att lyfta fram for-
trogenhetskunskap och att gora den synlig och atkomlig for alla andra. Det finns
forstas avigsidor med den, men de kan, sasom utvdrderarna uppfattat det, 16sas el-
ler mildras. Att slutenheten fran gruppens sida gentemot sin omgivning for flera
var ett problem, star vil helt klart. Men detta kan atgédrdas genom en bittre involve-
ring fran avdelningsledningarnas sida. Vidare minskar problemet efter hand, efter-
som fler och fler gar programmet och forstar dess uppldggning.

6.2.3 Stodet fran avdelningen

Kunskapslabbet bedrevs pa arbetstid genom att deltagarna fick ga ifran sina ordina-
rie arbetsuppgifter en eftermiddag varannan vecka. Det fanns avsatt resurser for att
sdtta in ersittare, men efter de uppgifter vi fatt fram kom detta aldrig att utnyttjas
pa ett systematiskt sitt. Forhallandet skapar forstas ett tryck pa den kvarvarande
personalen och det kriaver en viss planering fran avdelningsledningens sida. Detta
ar ett forhallande som vi skall belysa i detta avsnitt. Ett annat forhallande har att
gora med de innehallsmiéssiga delarna av Kunskapslabbet. Det material som hdmta-
des till diskussionerna hirstammade i stor utstrickning fran avdelningsarbetet. Inte
sillan ledde detta enligt deltagarna till heta diskussioner och t o m schismer. Da
blir stod och forstaelse fran arbetskamrater och avdelningsledning viktig.

Projektledaren

Diskussionerna gick stundom heta om ersittningsfragan pa avdelningarna. Alla
deltagarna fick ga ifran sitt ordinarie arbete under arbetstid. Det tycktes aldrig vara
en diskussionsfraga. Men de ersattes sillan eller aldrig av annan personal, vilket
skapade ett tryck pa ovriga arbetskamrater. Projektledaren uttryckte det sa har: - /
... / Det var stindigt ett case.... Det fordndrades vildigt radikalt, for rdtt vad det
var sd ... ndr vi haft Karen (Karen Davies fran Arbetslivsinstitutet) hdr som foreld-
sare ... hon pratade om tid och de blev vdldigt frilsta i hennes sditt att ... hon lyck-
ades knyta detta till Landskrona som varvsstad ... och det kdinde jag att det hjdlpte
henne att inte bara vara vetenskapsman ... de hade mycket fragor om det. Nagot
héinde. De talade sen aldrig om tid. Enligt projektledaren insag deltagarna att de
hade tid. Det handlade 1 stillet om att prioritera sin tid. Projektledaren valde att inte
uttala sig om hur stodet i ovrigt sag ut fran arbetskamrater och avdelningsledning,
eftersom hon inte varit ute pa avdelningarna i detta syfte.

Deltagarna

Deltagarna hade mycket synpunkter pa stodet fran avdelningen. De var huvudsak-
ligen av tva slag: ersittningsfragorna och relationen till arbetskamraterna. Som vi
forstatt av det ovan sagda, utgjorde ersittningsproblematiken ett ndstan stindigt
diskussionsdmne, atminstone under halva programmet. En deltagare uttryckte det
sa hir: - Det har ju varit mycket problem - - ... det fanns ju pengar for att ersdtta,
men det blev ju aldrig gjort ... Vi klagade och klagade och klagade ...men det
héiinde ju aldrig ndgot. De andra blev klart irriterade pa oss ... vi gick ifran ... de
andra fick ju dubbelt upp att géra. En forklaring som deltagarna sjdlva pekade pa
var att det helt enkelt var personalbrist vid den hir tiden. Andra férsvarande om-
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standigheter som ndmns &dr krockar med andra utbildningar, friskvardssatsningar
mm. En annan deltagare uttrycker det sa hir: - Och det var mycket snack om sadant
som inte leder ndagonstans. Varfor skall vi jobba for dom om de bara sitter ddir och
dricker kaffe? Enligt deltagarna mottes de langt fram i programmet av en hel del
misstro och missunnsamhet fran arbetskamraterna. Men det vinde. Nir de vil hade
presenterat sin rapport och visat upp den film som producerades under andra
hilften av programmet mottes de i stéllet av intresse och uppskattning.

Avdelningsledningarna

De bada avdelningscheferna var vil medvetna om ersittningsproblematiken. Det
framkom att planeringstiden infor programstarten varit sa kort att de haft daligt
med tid att 16sa erséttningsfragorna. Och en av dem sade vidare: - Det dr tyvirr ett
dilemma inom varden. Visst har jag haft svart att skaffa fram timanstdillda, men det
ar inte sa inom varden att man kan skaffa fram folk for korta pass. Det var lite det
ddr ... men det var inte det man skulle ldgga energin pa (med hansyftning till del-
tagarna). Den andra avdelningschefen pekade pa deltagarnas eget ansvar i sam-
manhanget: - /... / Men det maste ocksa deltagarna vara med och losa sjilva. Det
har vi som sjukvardsfolk lite svart att siiga till oss sjilva ... usch, hu skall jag vara
pa mote ... plotsligt ... och sa rusar man ifran med andan i halsen. Vi dr lite sdana.
Skulle behova ga pd kurs om det.

Bada avdelningscheferna uttryckte att de var mana om att stodja sin personal
och att ta hand om uppkomna problem. En av dem hade dock noterat problem i ar-
betslaget till f6ljd av programmets slutenhet: - Det var vildigt mycket hysch, hysch
... Och ddr har nog ovrig personal upplevt det. Sade just idag till en av mina som
dr handledare (i program tva) att jag nog hade forvintat mig lite mer oppenhet.
Manga har undrat och man har givit kryptiska svar.

Summering

Det forefaller klart att programmets slutenhet har skapat problem bade for delta-
garna och for arbetskamrater och chefer. Processens lingd har sidkert medverkat till
att forstiarka problemet. Hemmaavdelningarna har stiandigt efterfragat information,
men inte fatt nagon samlad sadan. Inte forrdn vid projektets avslutning da rappor-
ten och filmen presenterades. Da sag alla vad som hade astadkommits i program-
met. Ersittningsfragorna var linge ett gissel, men enligt projektledaren och delta-
garna vande detta efter hand och de uppfattade under senare delen av programmet
inte detta som ett problem ldngre. Avdelningscheferna menade att de hela tiden gi-
vit deltagarna sitt stod och detta motségs inte av deltagarna.

Utan att vi som utvirderare har nagon 16sning pa problemet, sa maste vi dnda
notera att det sviktande stodet fran arbetskamraterna under programmets gang varit
en belastning for deltagarna. De fick stundtals jobba hart med sig sjdlva och med
gruppen i Kunskapslabbet. Att dd inte fa det spontana stod de kunde forvinta sig
upplevdes sdkert som pafrestande. Det synes angeldget att kommande program fin-
ner vigar for att 16sa detta problem.

6.2.4 Resultat och spridning

Detta avsnitt kommer att fokusera pa tva fragor: resultat och spridning. Vi har latit
de intervjuade bedoma det resultat som uppnatts i programmet. Vi inleder med
denna redovisning. Dérefter tar vi upp fragan om spridningen av erfarenheterna
fran programmet. Av sarskilt intresse i detta sammanhang &dr den film som produ-
cerades i programmets avslutande del. Den fick en hel del uppmirksamhet. Samti-
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digt kommenteras deltagarnas slutrapport fran programmet, som de forfattade till-
sammans med projektledaren.

Projektledaren

Projektledaren var ndjd med det resultat som det forsta programmet astadkommit.
Hon kunde pa nira hall folja gruppens utveckling och var ndrmast stolt 6ver deras
resultat. Enligt hennes uppfattning var det viktigaste resultatet - /.../ som jag ser
det idag ... att ldra sig att ta konstruktiv kritik och att inte ta till sig den enbart
sjdlv ... att hitta deras punkter ... det hon sdger i filmen: jag kan bekrdfta mig
sjalv. Och det rdcker for mig som resultat ... Det dr forst da man kan borja jobba
och ligga sina resurser pa det som man dr dmnad for att gora. Annars tar det sd
mycket plats i ens liv att man gar runt och undrar éver sig sjélv. Hon kunde ocksa
vidarebefordra en uppfattning som hon fatt fran deltagarna att det nu var ett bittre
samarbetsklimat pa avdelningen: - /.../ att det inte dr det ddr kriget mellan sjuk-
skoterskor och underskoterskor pa avdelningen.

Pa var fraga om man kunde ha natt dessa resultat pa ett annat sétt, menar hon att
det skulle man sikert ha kunnat, men att deltagarna maste ha manniskor runt om-
kring sig for att spegla sina egna uppfattningar och handlingar i. Och de forutsétt-
ningarna fanns i programmet. P4 direkt fraga kunde hon inte ta fram nagra icke
onskvirda bieffekter av programmet. Dock menar hon att kommande program be-
hover byggas upp med en fastare struktur runt programmet. Detta bor kunna astad-
komma en storre samverkan med organisationen under pagaende program. Hon
menade ocksa att kommande program maste inskdrpa vikten av att alla yrkesgrup-
per skall inga.

For att sprida resultaten vidare i organisationen framholl hon filmens stora vérde.
Den avspeglar pa ett fint sétt vad som astadkommits i programmet. Hon hade sjélv
anvint den i externa sammanhang och den hade ront stort intresse.

Deltagarna

Deltagarna redovisar nidstan genomgaende positiva erfarenheter fran programmet.
Flera dr patagligt 6versvallande i sina kommentarer. Det som framkommer som
negativt dr de pafrestningar som framkommit i relation till deras ordinarie arbets-
uppgifter och, under lang tid, i relation till sina arbetskamrater.

Ett vanligt redovisat resultat fran programmet 4r att man nu ser helheten i orga-
nisationen och att man vagar ifragasitta arbetssitt som inte fungerar: - Det gamla
tinkandet i sjukvarden att alla skall sitta parat kl. 8, paklidda. Det fungerar inte
lingre, eftersom allt firre kan klara det sjdlva. Det gamla sdittet att arbeta funkar
inte lingre, eftersom alla patienter finns kvar men vi dr halverade. En annan
kommentar var: - Man vdgar prioritera nu. Man mdste inte gora allt. Flera anser
ocksa att de fatt ett béttre arbetsklimat pa avdelningen: - Positivt att se att de gamla
strukturerna forsvinner ... vi kan samarbeta pa ett bdttre sdtt och det dr roligare
att arbeta nu ndr det dr sa hdr. En tredje kommentar dr ocksa belysande: - Man
har en bdttre dialog med likarna ocksa. Man vagar fraga dom varfor dom gor sa
.... Ytterligare en deltagare menade: - Det dr faktiskt det ocksa att alla blir sedda
... man far samma vdirde pa nagot vis. En annan erfarenhet handlar om relationen
till patienterna: - Har det inte funkat med personalen sa har det alltid funkat med
patienterna /.../ da dr man professionell /.../ den relationen har ju alltid fungerat.
Nu dr det ju bara tusen ganger battre ... att helheten fungerar ... tycker jag.
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De redovisar ocksa nya personliga erfarenheter: - Jag har nog lirt mig att av-
vakta lite mer och att lyssna ... ju fler som gdtt Kunskapslabbet dess bdittre dr det
/.../ ja, jag tror alla maste ga Kunskapslabbet for att fa alla bitar ... det tar tio
gdnger om att tinka och samarbeta. Ater igen en annan deltagare menade: - Man
har léirt sig att ta ldirdom om varandra. En annan erfarenhet dr foljande: - Karridir-
mdssigt har man ldrt sig mycket ... man vet att man har det i ryggen ... man har
vuxit och det har man nytta av privat ocksa.

Aven vad giller deltagarna dominerar filmens virde deras instillning till sprid-
ningen av resultaten. Flera meddelade att de ként tveksamhet och t o m avoghet till
att medverka i filmen. Men i de allra flesta fall medverkade deltagarna i filmen och
de dr nojda med resultatet. — Det var ndr man sdg den som man insag hur bra den
var ... forst tittade man bara pa sig sjalv och undrade hur man sdg ut, men den
blev vdldigt bra. En annan deltagare menade: - Det dr rditt bra ... ldser man rap-
porten eller om man ser filmen ... man madste ndsten ha badadera for att det skall
bli komplett.

Det dr uppenbart att programmet satt ett vil synligt avtryck hos deltagarna. Sa
gott som alla redovisar positiva erfarenheter fran programmet. De redovisar savil
personliga framsteg som effekter pa organisationen.

Avdelningsledningarna

Aven avdelningscheferna redovisar positiva resultat frin Kunskapslabbet, men de
har lite olika uppfattning dirvidlag. En av dem anger sa gott som genomgaende po-
sitiva erfarenheter: - Forbdttringar. Det har héint att det kommit upp saker och ting
... att det hdant saker som man haft behov av de-breafing. Har vagat prata mycket
mer och att man vdgar vara mer oppen mot varandra. Det har blivit bdttre stim-
ning ocksa. Bittre arbetsklimat. Det har bade uttryckts av medarbetare och sdadant
som jag har mdrkt. Hon ndamner ocksa negativa erfarenheter, men vill inte 6verbe-
tona dem. Det har handlat om sadant som hént under programmets gang, men som
16sts efterhand.

Den andra avdelningschefen dr mer avvaktande i sina kommentarer till pro-
grammets uppldggning och resultat. Hon menade for sin del att deltagarna inte varit
medvetna fran borjan om att de skulle ga in i en process. - /.../ Kanske skulle pro-
grammet handlat mer om verksamhetsprocesser ... detta dr for komplicerat. /.../
Det dr det jag kinner att det blev lite for mycket pa andra hallet. Om det varit sa
att det handlat mer om avdelningens arbete hade det varit bra om man delat med
sig lite mer at andra. Men jag vet ju inte ens om det varit for personligt inriktat...
Hon kunde f6r sin del inte ange nagot mer patagligt som hint pa avdelningen till
foljd av programmet. Hon uttryckte ocksa som sin uppfattning att hon hade velat ta
mer del 1 programmet under programtiden.

Séarskilt den ena av avdelningscheferna uttrycker sin uppskattning av filmen,
som hon menade fungerade vil for att sprida budskapet vidare pa sjukhuset. — Jag
tyckte den var fantastisk ... hdrligt att se dessa mdnniskor. De kinde sig jdttestolta.
Det var en fantastisk grej och de kiinde sig uppskattade. Aven den andra noterade
den uppskattning deltagarna fick da filmen presenterades och att deltagarna blev
uppmirksammade, men kinner sig mer paverkad av de erfarenheter som fram-
kommit fran det program som foljde och som inte varit lika lyckat.

Summering
Deltagarna menade att det fanns positiva erfarenheter av programmet dels for dem
sjdlva personligen dels for klimatet pa arbetsplatsen. En del dr nédstan 6versvallande

33



positiva och menar att alla pa avdelningen borde ga programmet. Andra ir kanske
lite mer aterhallsamma i sina positiva erfarenheter just vad avser arbetsklimatet.
Manga anger ocksa att alla arbetsgrupper borde delta i programmet och de efterfra-
gar i forsta hand deltagande fran likarnas sida.

Avdelningscheferna dr mer delade 1 sin uppfattning till programmet. En av dem
vérdesitter den personliga utveckling deltagarna fatt medan den andra gérna hade
sett ett program med hardare knytning till verksamhetsutveckling.

Framforallt filmen har uppenbarligen fungerat som en god killa till spridning av
erfarenheterna fran programmet. Den brot ocksa barridrerna till arbetskamrater och
kollegor.
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7. Summerande analys

Den utvirdering vi genomfort avseende Kunskapslabbet vid sjukhuset i Lands-
krona avser det forsta program som pagick fran maj 2004 till maj 2005. Vi genom-
forde en forsta inledande utvirdering sedan programmet pagatt under c:a en manad
(Onnevik 2004). Den andra delen av var undersokning skedde c:a ett halvt &r efter
programmets avslutning. Vi intervjuade savil projektledning, deltagare som avdel-
ningschefer. Vi vill nu summera resultaten och gora var bedomning av dem.

Detta kommer att genomforas i tva steg. I ett forsta steg summerar vi de resultat
som vi fatt fram avseende vart forsta delsyfte som dr - att undersoka deltagarnas,
avdelningschefernas och projektledarens uppfattning om programmet”. 1 ett andra
steg summerar och virderar vi de resultat som uppnatts avseende vart andra del-
syfte, vilket dr - att undersoka i vilken man programmet har bidragit till ett
gemensamt ldrande i organisationen . Ur det forsta delsyftets perspektiv analyse-
ras de resultat som har biring pa deltagarnas egen utveckling. I det andra betonas
organisationens nytta av programmet.

7.1 Programmet sett som individuell utveckling

7.1.1 Programmets uppliggning

Det fanns hoga forviantningar pa programmet. Flera av deltagarna ansag att de ville
vara med i det eftersom uppldggningen var intressant. Flera menade ocksa att pro-
grammet skulle kunna ge fordndringar for framtiden. De sag positivt pa att fa dis-
kutera angeldgna fragor med medverkande fran olika yrkesgrupper. Dock fanns en
inledande skepsis fran vissa deltagare om dess arbetsformer och forvintade resul-
tat. Det handlade inte sa mycket om invidndningar i sak som en oro for att pro-
grammet inte skulle fa nagra bestaende effekter i verksamheten. Deltagarna kidnde
att de inledningsvis hade stod bade fran en kompetent projektledning som fran sina
respektive avdelningar. Vissa farhagor uttrycktes dock om mojligheterna att fa er-
sittare for den tid de var franvarande fran avdelningen, eftersom programmet
genomfordes pa ordinarie arbetstid. Nagra fa deltagare valde att limna programmet
redan i dess inledning.

Programmet var ingalunda fardigutvecklat vid starten. Det fanns dock en pa for-
hand given metod att tillimpa, den s.k. casemetoden. Projektledaren hade ocksa
relevant utbildning for att genomféra metoden. Vidare var det enligt projektledaren
en fordel att deltagarna sjdlva fick vara med i programmets uppldaggning. Det be-
hover alltsa inte vara en allvarlig kritik mot programmet att dess uppldggning inte
var klar fran borjan. Ett problem, som i och for sig uppfattades olika, var avdel-
ningschefernas bristande involvering i programmet. Den kunde sannolikt skotts an-
norlunda.

Vi far dock sammantaget en bild av ett program som méttes av mycken entusi-
asm och stort intresse, inte minst fran deltagarnas sida. Deltagarna kinde sig upp-
mirksammade. Invdndningarna handlade om en osdkerhet om vad programmet
skulle leda till.

7.1.2 Programmets genomforande och resultat

Det fanns bland alla tillfragade en grundmurad uppfattning om att fortrogenhets-
kunskap ar nagot viktigt att uppmérksamma i varden och att den fortjdnar att lyftas
fram. Ett gemensamt drag &r vidare att denna kunskap har med erfarenhet av prak-
tiskt vardarbete att gora. Den lyfts fram som en personlig egenskap, vilket sarskilt
podngterades av projektledaren. Hon ansag att fortrogenhetskunskap handlar om
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forhallningssittet till arbetet, dvs. mycket en fraga om etik och moral. Dock finns
en viss skiljelinje bland de intervjuade cheferna om hur den skall lyftas fram.

Casemetoden blev efter hand accepterad bland deltagarna. Det fanns i slutdndan
en nistan total enighet hos deltagarna och projektledaren om metodens anvindbar-
het. Detta innebar inte att arbetet under processens gang saknade svarigheter.
Gruppen hade inledningsvis svart att ta initiativ. Flera deltagare var linge osédkra pa
vad metoden skulle ge. De hade kanske forvéntat sig att det skulle finnas ett slags
facit, som projektledaren skulle besta dem med. Sa var inte fallet. Det tog ganska
lang tid innan alla sag nagot resultat av metoden. Till svarigheterna hor ocksa att
det &r en relativt sluten metod. Enbart gruppens medlemmar hade insyn i vad som
hinde. Eftersom de avgivit ett tysthetslofte till varandra om vad som avhandlades,
kunde de heller inte diskutera med sina andra arbetskamrater om sadant som togs
upp vid seminarierna. Da de vil gatt igenom programmet menade flera att de vuxit
som ménniskor och att de nu hade en annan attityd mot varandra. De hade forvér-
vat en kompetens att fora en dialog om gemensamma erfarenheter.

Metoden synes effektiv for att lyfta fram den tysta kunskapen. Den ger tillfélle
till egen reflektion kring konkreta exempel. Innehallet i diskussionerna handlade
dels om relationen till patienten dels om processerna i varden. Deltagarna kunde
gemensamt reflektera kring sadant som uppfattades som angeldget i deras egen
vardag. De avigsidor som finns kan enligt utvirderarna atgidrdas pa olika sitt.
Slutenheten bor forhindras eller mildras genom en bittre involvering fran avdel-
ningsledningarna och kanske ocksa fran dvriga arbetskamraters sida.

Forhallandet att programmet pagick under arbetstid kom att stilla stodet fran
hemmaavdelningarna i fokus. Bortavaron fran det ordinarie arbetet skapade pro-
blem bade for deltagarna sjdlva och uppenbarligen ocksa for den personal som inte
deltog i programmet. Det fanns tva problem som vi kunde notera. Det ena var hur
ersittningsfragorna skulle 16sas. Det andra var den bristande informationen om
programinnehallet till bade arbetskamrater och arbetsledning. Diskussionen om er-
sattningsfragorna avklingade efter hand, medan fragorna om slutenheten i pro-
graminnehallet kvarstod under lang tid. Det var egentligen inte forrdn deltagarna
presenterade sina resultat, bl. a. med hjélp av den inspelade filmen, som de kénde
att de fick full acceptans for vad de astadkommit.

Det ar vil knappast nagon tvekan om att det upplevda sviktande stodet fran ar-
betskamraterna under pagaende program var ett problem for deltagarna. De fick
stundtals jobba hart med sig sjdlva i programmet. Att da inte kdnna att de hade
spontant stdod pa hemmaplan var sikert en betydande belastning. Avdelnings-
ledningarna menade dock att de under hela programmet, trots dessa brister, givit
sitt stod at deltagarna. Det synes dnda angeldget att man i kommande program fin-
ner en 16sning pa detta problem.

Projektledaren var mycket n6jd med programmets resultat. Hon menade att del-
tagarna ldrt sig att reflektera runt sin vardag och att de lart sig att ta till sig kon-
struktiv kritik. Hon menade ocksa att programmet medverkat till att deltagarna
hade ldttare att fokusera och att ldgga sina resurser pa sina egentliga arbetsuppgif-
ter. Det hade medverkat till att mildra motséttningar mellan olika yrkesgrupper.
Hon framholl filmens stora virde i att sprida informationen vidare om programmet
och dess resultat. Flera deltagare menade att de efter programmet hade littare for
att se sin plats i organisationen och att de nu hade fatt en helhetsuppfattning om
verksamheten. De menade ocksa att det efter programmet fanns en bittre dialog
mellan olika yrkesgrupper. Aven deltagarna framholl filmens stora virde for sprid-
ningen av resultaten.
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Avdelningscheferna kunde for sin del notera goda resultat for de medverkande,
men hade olika uppfattningar om virdet for organisationen som sadan. Vi ater-
kommer till detta nedan.

Det dr ett ndstan anmérkningsvért positivt resultat som deltagarna formedlar fran
Kunskapslabbet. Enligt utvirderarnas uppfattning ér resultatet mycket lyckat sett ur
de enskilda deltagarnas synvinkel. Dock finns vissa fragetecken huruvida resultaten
varit lika patagliga avseende organisationens vinster.

7.2 Programmet sett ur organisationens perspektiv

Vi har hittills i denna utvirdering belyst programmet Kunskapslabbet utifran de
programsyften som ursprungligen stilldes upp. De formulerades pa foljande sitt:

”- att skapa ett forum for att overfora fortrogenhetskunskap mellan medarbetare
inom sluten vard

- att ge medarbetare mojlighet till avlastning fran den ordinarie arbetssituationen
och bli bekriftade genom att deras kompetens lyfts fram” (Edgren 2004).

Vi kommer i denna avslutande del av analysen att nagot bredda synsittet pa ldran-
det, fran att enbart ha fokus pa den enskilde deltagaren, till att inrikta oss pa ett
larande som dr gemensamt for hela organisationen.

7.2.1 Kriterier for gemensamt liirande i organisationen

For att kunna besvara fragan om programmet @ven kan anses uppfylla kraven pa ett
gemensamt ldrande for hela organisationen maste vi formulera kriterier for ett sa-
dant stidllningstagande. Var metodik &dr déarfor att ur den litteratur vi presenterat i
kapitel 4 finna grund for en sadan kriteriebild. Tva begrepp dr dirvid centrala: pa-
staendekunskap och fortrogenhetskunskap. Pdstaendekunskap dr sddan kunskap
som kan uttryckas tydligt, exempelvis i form av teorier, regler eller rutiner (Josef-
son 1992 och Goranzon 2006). Denna kunskap &r pa ett eller annat sitt gemensam
och tillgiinglig for hela organisationen. Den finns ofta nedtecknad i ldarobocker,
skrivna regler (exempelvis i form av befattningsbeskrivningar) och beskrivningar
av arbetsprocesser. Den kan ocksa vara muntlig. Fortrogenhetskunskapen, eller
som vi ocksa kan kalla den, tyst kunskap, finns hos enskilda individer i organisa-
tionen. Den kan forstds overforas till andra, men blir inte sillan kvar hos de en-
skilda ménniskorna och forsvinner nir individen limnar organisationen. Den é&r
ofta undervirderad som grund for organisationens handlande. En kritisk fraga blir
darfor om dessa bada typer av kunskap kan lyftas fram till en gemensam behand-
ling i organisationen. En sadan process skulle kunna leda till ett for organisationen
gemensamt ldrande. For att en sadan process skall kunna skapas bor nagra kriterier
vara for handen. Vi har ndrmare motiverat detta val 1 kapitel 4.

Kriterier:

1. Alla bor delta

2. Kontinuitet 6ver tid

3. Lampliga metoder for att lyfta fram den tysta kunskapen

4. Sammansméltning av tyst kunskap med fortrogenhetskunskap
5. Dokumentation

Var motivering till att vilja dessa fem kriterier for att bedoma ett programs mojlig-
heter att skapa ett for organisationen gemensamt lirande &r foljande. Alla bor delta
av det enkla skilet att organisationen innehaller en rad yrkesgrupper och individer
med skilda uppgifter i organisationen. De kompetensbirande relationerna finns pa
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samtliga nivaer i organisationen. For att den gemensamma kunskapen skall kunna
lyftas fram och utvecklas bor alla i organisationen vara med och bidra utifran sina
olika utgangspunkter.

For att undvika att programinsatserna blir tillfdlliga och inte ge Onskvirt resultat,
bor insatserna har en kontinuitet over tiden. Det kan uppnas genom att ett lampligt
antal grupper arbetar med fragorna hela tiden. En viss stabilitet i organisationen
krivs for att medarbetarnas relationer skall kunna utvecklas och bli kompetensbi-
rande.

Det finns inga pa forhand givna metoder for att astadkomma detta. Vi har ovan
sett att casemetoden anvints i Kunskapslabbet. Detta har skett med framgang. Fra-
gan vi stiller oss d4r om casemetoden ocksa kan fungera for att astadkomma gemen-
sam kunskap. I litteraturen framfors ibland synpunkten att ett program bor inne-
halla alternativa larformer, eftersom en viss larform inte passar alla deltagare. Me-
toden bor kunna lyfta fram kunskaper som har en néra anknytning till det dagliga
arbetet 1 organisationen. Det 6vergripande syftet med metoden bor vara att utveckla
deltagarnas dialogkompetens.

Vart fjarde kriterium for ett gemensamt ldrande innebédr krav pa att bdade pastd-
endekunskap och fortrogenhetskunskap skall kunna lyftas fram. Pastaendekunska-
pen finns tillginglig for organisationen. Fortrogenhetskunskapen finns hos de en-
skilda individerna och ir alltsa inte tillgéinglig for alla medarbetare. Ur organisatio-
nens synvinkel bor det darfor vara av virde att kunna lyfta fram dem bada och att
de olika kunskapsformerna kan brytas mot varandra. Detta forutsitter att processer
startas 1 organisationen som kan sammanféra dem med varandra.

En vanlig kritik mot program med betoning pa ett individuellt larande #r att kun-
skapen ofta stannar kvar hos de individer som f6ljt ett program. Programmet blir ett
larande for individen men inte for organisationen i sin helhet. Fragan om de organi-
satoriska formerna for att dokumentera resultaten blir dirfér avgorande for om re-
sultaten ocksa skall kunna foras vidare till alla.

7.2.2 Kunskapslabbet sett som gemensamt lirande

Vart forsta kriterium &r att alla bor delta. Sa var inte fallet i Kunskapslabbet. Det
fanns i och for sig en strdvan att fa med olika yrkesgrupper i programmet. Var
analys visar ocksa att deltagarna var positiva till att skilda yrkesgrupper fanns med.
De saknade dock fler representanter fran likargruppen. Vi kan ocksa konstatera att
flera yrkesgrupper saknades i programmet sasom sekreterare, sjukgymnaster, ku-
ratorer, lokalvardare m fl. En effekt av programmets upplédggning, formodligen inte
avsiktlig, var dess slutenhet. Av det enkla skilet att man 1 programmet tog upp om-
standigheter av kénslig natur gick det helt enkelt inte att iaktta Oppenhet omkring
dess innehall. Detta kan forstas skapa motsittningar mellan dem som foljer pro-
grammet samt mot arbetskamrater och kollegor pa hemmaplan. Har har onekligen
programmet en brist om vi stiller kravet att det skall finnas ett for organisationen
gemensamt ldrande.

Kriteriet att ett gemensamt ldrande gynnas av en god kontinuitet dver tiden kan
till dels sidgas vara uppfyllt i Kunskapslabbet. Deltagarna foljde programmet under
ett ars tid, vilket gav utrymme for reflektion och ldrande parallellt med det dagliga
arbetet. Programmet har ocksa startats pa nytt med nya deltagare. Dock skiftar med
denna upplidggning deltagandet 6ver tid, eftersom enbart en minoritet kan rymmas
samtidigt.

Vi kunde ovan konstatera att casemetoden var en anviandbar metod i program-
met. Den vann inte utan vidare gillande, men kom sa smaningom att fungera bra i
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programmet. Fortrogenhetskunskapen kunde uppenbarligen lyftas fram pa ett ef-
fektivt sdtt med hjdlp av metoden. Didrmed inte sagt att den passar alla. Deltagarna
kunde vitsorda att den var krdvande av det enkla skélet att den inte séllan lyfter
fram forhallanden som berdr de enskilda deltagarna starkt. Vi kan inte utan vidare
forutsitta att alla medarbetare #r beredda att ge sig in i en sadan process. Men de
goda resultaten som metoden gett innebér #nda att vi gér bedomningen att den kan
fungera dven i ett annat sammanhang. Vi vill dock papeka att ett for organisationen
gemensamt ldrande bor innehalla skilda metoder som kan inkludera alla i proces-
sen.

Fragan om savil pdstdendekunskap som fortrogenhetskunskap kom att lyftas
fram i programmet far ett mer osékert svar. Efter vad vi forstar av de gjorda inter-
vjuerna kom seminarierna ofta att handla om rutiner och regler pa arbetsplatsen
(pastaendekunskap), men vi dr mer osdkra pa om det var en medveten strivan i
programmet att férena pastaendekunskap och fortrogenhetskunskap. Dock hindrar
inte programmet pa nagot sitt att detta skulle kunna ske. Arbetsformerna borde
mycket vil kunna skapa forutséttningar for detta.

Kunskapslabbet avslutades med en skriven rapport och denna dokumenterades
vidare med hjélp av den film som producerades. Dessa bada omstindigheter till-
sammans innebar att programmet fick en god dokumentation och att resultaten for-
des ut till alla i organisationen. Det vi mojligen vill tillféra detta resonemang &r
mojligheterna att fa sadan kunskap att komma organisationen till del pa ett varak-
tigt sétt. Efter vad vi kan se finns inte nagra sadana mekanismer inbyggda i pro-
grammet. Ytterst dr detta forstas en fraga for organisationens ledning att ta still-
ning till.

Sammantaget kan vi se att ett par viktiga ingredienser saknas i programmet for
att det skall sdgas uppfylla vara kriterier pa ett gemensamt lirande for hela organi-
sationen. Det faktum att programmet inte var tillgéingligt for alla samt programmets
slutenhet #r de som vi i forsta hand vill framhalla. Vi dr mer osdkra pa om kriteriet
for att forena pastaendekunskap och fortrogenhetskunskap kan ségas vara uppfylit.
Metoderna i programmet samt dokumentationsformerna pekar dock pa att dessa
kriterier huvudsakligen &r uppfyllda i programmet. Vi menar ocksa att Kunskaps-
labbet var ett intressant och villovligt program som med justeringar dven skulle
kunna uppfylla kriterierna for ett gemensamt ldrande i organisationen.
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Bilaga 1. Frageguide - deltagare

2006-03-06

Frageteman - fokusgrupp om Kunskapslabbet

1. Programmet Kunskapslabbet

- vad var bra och vad var mindre bra?

- vad borde det funnits mer eller mindre av

- projektledningen

2. Filmen

- innehallsmissigt

- som produkt

- anvindning efterat

3. Spridning

- hur har erfarenheterna spridits i och utanfor organisationen?
- vilka reaktioner har funnits pa programmet i och utanfor organisationen?
- vad saknas 1 spridningen?

4. Mottagandet i den egna organisationen/avdelningen

- positiva/negativa reaktioner fran arbetskamrater

- reaktioner fran ledningen

5. Anvindandet av den nya kompetensen

- hur har den nya kompetensen paverkat Ditt arbete?

- hur paverkas den egna organisationen?

6. Andra erfarenheter
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