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Hur utvecklas specialistofficerare?
- En studie i hur specialistofficerare inhamtar kunskap

Sammanfattning:

Enligt Forsvarsmakten bygger den militdra professionen pa fyra delar, jurisdiktion, ansvar,
vardegrund och expertis. Expertisen utgor kdrnan i professionen och bygger pa individens
kunskaper och fardigheter. For att kunna utveckla kunskapen hos personalen i allmédnhet
och specialistofficerare i synnerhet sa behover Forsvarsmakten sakerstalla att
kunskapsinhdamtning sker utifran styrande dokument och tilldelade forutsattningar. Armén
har brutit ned centrala styrningar och utgivit riktlinjer for karriar och befordran som
innehaller gemensamma tidskrav och krav pa formaga for specialistofficerare. Personalen ar
en resurs som likt fordon, vapen och material behdver utvecklas for att kunna mota varje hot
och klara varje utmaning.

Denna studies undersoker hur specialistofficerare inom arméférband tillférskansar sig
kunskaper och fardigheter for att uppna den militdra professionens expertis utifran
organisationens behov och styrningar. Studien ar teoridriven och analysen gors utifran
teorins SECI-modell.

Studien kan dra tva slutsatser for hur specialistofficerare inhamtar kunskaper, dels att
forbanden i studien behover fortydliga och forstarka de metoder dar framfor allt explicit
kunskap hanteras, dels att den militdra organisationen behover fordjupa kunskapen internt
om framtagna metoder och hur specialistofficerare skall erhalla férdjupad kunskap inom sin
profession. Detta for att sakerstalla en regelbunden kontinuerlig kunskapsspiral inom
organisationen.
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1. Inledning

I detta kapitel kommer inledningsvis en kort inledning om Férsvarsmakten, dess
personalsystem och en beskrivning av kunskapsforskning kopplat till specialistofficerares
kunskapsinhdmtning. Ddrefter presenteras studiens problemformulering. Ddrndst
presenters studiens syfte och frdgestdllningar, och slutligen presenteras studiens
avgrdnsningar.

Sverige och Forsvarsmakten ar inne i en forandringsperiod. Under de senaste 15 dren
har utvecklingen av ny teknologi och metoder inneburit forandrade krav pa
Forsvarsmakten. Fran nedskarningar och internationalisering till upprustning,
nationells forsvars ansokan om medlemskap i internationella forsvarsallianser. Sedan
2018 har Forsvarsmaktens anslag arligen 6kat. Anslagen anvands for att 6ka
Forsvarsmaktens militdra formaga, med tillférandet av ytterligare resurser i from av
materiel, nya enheter, vapensystem men ocksa mojlighet att anstélla mer personal
(Forsvarsmakten, 2023a). En resurs som inte kan inforskaffas med ytterligare anslag ar
personalens kunskaper och fardigheter. For att mota kommande, nya krav behdver
Forsvarsmakten omhéanderta och sdkerstdlla kunskapsutvecklingen hos personalen.

Forsvarsmaktens militara profession bygger pa fyra delar, jurisdiktion, ansvar,
vardegrund och expertis. Expertisen utgor kdrnan i professionen och ar delad utifran
individens kunskaper och dess fardigheter. Den militara expertisen ar uppdelad i olika
dimensioner inom det tilldelade personliga utfallsrummet. Basen ar karnkunskaperna
inom den vdpnade striden, men inom utfallsrummet ryms dven andra arbetsuppgifter
inom forvaltningslogik, militar logik och dessa aterfinns pa olika nivaer, fran lagsta
stridstekniska niva upp till hogsta politiska niva. Inom detta utfallsrum ryms hela den
militdra expertisen. | dagens forsvarsmakt kravs inte bara kunskap och fardigheter att
hantera vapnat vald, utan ocksa formagan att kunna agera bortanfér den vapnade
striden. Professionens expertis omfattar dven formagan att hantera forvaltningslogiken,
att hushalla med ekonomiska och materiella resurser for att sdkerstalla forvaltningen av
myndigheten. Denna formaga blir viktigare vid hogre ledningsnivaer (Forsvarsmakten,
2015).

Kunskapsforskning har en lang tradition inom forskningsvarlden, en forskare som i
nutiden fick genomslag inom kunskapsforskningen ar Michael Polanyi som gjorde en
uppdelning mellan tyst och explicit kunskap (Polanyi, 1958). Explicit kunskap ar
kunskap som kan uttryckas verbalt eller genom siffror eller diagram. Explicit kunskap
finns vanligtvis dokumenterad i olika typer av verktyg, databaser och dokument. Denna
form av kunskap kan saledes ocksa samlas in, lagras och delas. Utifran att kunskapen
kan hanteras genom tal, eller siffror gor det ocksa lattare att 6verfora denna kunskap
mellan individer. Innan Polanyis distinktion mellan explicit kunskap och tyst kunskap
introducerades, ansags all kunskap vara explicit. Tyst kunskap ar den kunskap som inte
gar att uttrycka eller formedla i ord. Kunskapen ar subjektiv och utgar ifran kontexten,
den kan uppnas genom erfarenhet eller praktiskt upplevelser (Polanyi, 1966).
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Forsvarsmaktens personal bestar av flera olika kategorier, samt anstallningsformer. Den
heltidsanstdllda personalen kan delas in i tre delar, yrkesofficerare, civilanstéllda och
gruppbefdl, soldater och sjoman (GSS). Inom benamningen for yrkesofficerare ryms
heltidsanstallda officerare samt heltidsanstallda specialistofficerare. Antalet anstéllda
officerare ar 5 165 och anstéllda specialistofficerare 4 342 (Forsvarsmakten, 2023b).

Utbildning som leder till utndimning som specialistofficer, Specialistofficersutbildningen
(SOU) leds av Forsvarsmakten och genomfors vid Forsvarsmaktens funktionsskolor och
vid Militarhogskolan Halmstad. Langden pa specialistofficersutbildningarna variera
utifran vilken funktionsskola och utbildning som genomfdrs, men ingen utbildning ar
kortare dn 18 manader. Utbildningen ger inga akademiska podng och saledes heller
ingen akademisk examen. Specialistofficerare pdbodrjades att utbildas 2010 nar det
davarande tvabefilssystemet infordes. Specialistofficersutbildningen infordes for att
mota de nya tidernas behov av ett mer modernt insatsforsvar, och det kommande
behovet av bade specialister och officerare. Inom bada officerskategorierna finns det
moijlighet till bade chef- och stabskarridrsbefattningar. En specialistofficers anstills med
graden Sergeant och kan befordras till Oversergeant, Fanjunkare och Forvaltare utifran
Forsvarsmaktens styrningar (Férsvarsmakten, 2019a). Efter
specialistofficersutbildningen finns endast en nivahéjande utbildning for
specialistofficerare, hogre specialistofficersutbildningen (HSOU). Efter genomford och
godkand HSOU kan en specialistofficers befordras till Forvaltare. Utifran arméns
riktning bor en specialistofficer ha minst 16 ars yrkeserfarenhet innan den paboérjar
HSOU (Forsvarsmakten, 2019b).

En specialistofficers uppgift i Forsvarsmakten kan delas in i tre delar, att leda, att ledas
samt att vara systemspecialist (Férsvarsmakten, 2015). Inom ramen for detta ryms att
uppratthalla egen formaga och skicklighet for att anvianda militart vald, att leda och
samordna forbandets utovande av vald samt att trana och utbilda understallda att
anvanda militart vald. Specialistofficeren skall skapa sig ett djup i sin kunskap och sina
fardigheter genom en lang tid i samma befattning och krigsférband (Foérsvarsmakten,
2019Db).

Specialistofficerare verkstaller chefers beslut om verkan eller vald. Utifran stod av
gruppchefer ansvar dven specialistofficerare for att utbilda, 6va och trana soldater,
sjoman och gruppbefal for att kunna verka i stridssituationer och andra operationer.
(Forsvarsmakten, 2015). Karl Ydén har studerat den svenska militdra professionen och
kom fram till att det officersyrket innebar en latent konflikt mellan de tankta
uppgifterna i krig och de vardagliga administrativa uppgifterna (Ydén, 2008).

1.1 Problemformulering
For att en specialistofficer skall kunna bli befordrad kravs féljande enligt Forsvarets
Forfattningssamling (Férsvarsmakten, 2019a).
e Individen ska ha tjanstgjort i sddan omfattning att det gar att bedéma dess
lamplighet, kunskap och fardighet.
¢ Individen ska bedémas vara lamplig for befordran.
¢ Individen ska ha de kunskaper och fardigheter som kravs for den hogre
tjanstegraden.
¢ Individen ska uppfylla de tidskrav som finns for befordran.
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Armeén har darefter brutit ned dessa centrala styrningar och utgivit riktlinjer for karriar
och befordran som innehaller gemensamma tidskrav och krav pa formaga for
specialistofficerare inom armén (Férsvarsmakten, 2019b). Har har armén delat upp
specialistofficeryrket utifran vad som forvantas av individen. Karnan ar att
specialistofficeren skall vara en trupputbildare, men denna kan dven vara stabsmedlem,
utvecklare eller chef. Armén fortsatter och delar upp en specialistofficerskarriar i fyra
olika kompetensdjup, fran nyborjare som ar under uppldrning och kraver handledning,
vidare till avancerad nyborjare, darefter foljer kompetensdjupen skicklig och slutligen
expert (Forsvarsmakten, 2019b).

Bortsett fran utbildningar skall en specialistofficer utvecklas genom att omhéanderta
egna erfarenheter samt erfarenheter och kunskaper fran dldre och mer erfarna
specialistofficerare och officerare (Férsvarsmakten, 2015). Detta dr ndgot som
Forsvarsmakten viljer att kalla tradering. Forsvarsmakten bendamner tradering som ett
satt att overfora kunskap fran erfarna till mer oerfarna medarbetare. Just denna
kunskapsoverforing ar en viktig del i uppbyggnaden av kunskaper hos
specialistofficerare (Forsvarsmakten, 2015). Kunskapsforskare skulle kalla denna form
av kunskapsinhdmtning som 6verforing av tyst kunskap. Den tysta kunskapen ar
subjektiv kunskap som inte gar att nedteckna eller delas med andra genom fysiska
medium (Polanyi, 1966).

Vid arméforbanden ar den huvudsakliga dagliga arbetsuppgiften for specialistofficerare
att utbilda varnpliktiga, att vara en trupputbildare. For specialistofficerare vid dessa
forband innebar detta en stor variation pa arbetsuppgifterna, fran dag till dag och fran
ar till ar. Det ar krigets forvantningar och krav som skall styra en specialistofficers
kunskaper och fardigheter, och samtidigt skall vardagens bestyr l6sas, verkstallas och
utforas. Utifran denna bredd av uppgifter finns det en svarighet att utveckla
specialistofficerarnas kunskaper och fardigheter. Organisationens krav pa
specialistofficerens ar ocksa tudelat. Utifran detta kan det uppfattas som
specialistofficerare har en ambivalent och komplex roll som anstalld i Féorsvarsmakten.

Specialistofficerares kunskaper ar en viktig utvecklingspotential for organisationen, stor
del av kunskapen ar unik for Férsvarsmakten. Om personalen har ratt kunskaper och
fardigheter inom organisationen kan den utvecklas battre och ha en storre effekt.
Organisationen tjanar ocksa pa om den kunskapen som finns inom sig kan delas inom
organisationen pa ett effektivt och bra satt. Sdledes blir det viktigt for organisationen att
sakerstalla att dess specialistofficerare har ratt kunskaper och fardigheter utifran
organisationen krav. Eftersom det inte finns nagra faststéllda nivahéjande utbildningar
for specialistofficerare innan HSOU, sa blir traderingen, 6verforingen av erfarenheter
och kunskaper fran erfarna yrkesofficerare en viktig metod for kunskapsoverforing. Det
ar saledes upp till respektive forband att utifran styrdokument ta fram rutiner och
metoder for hur det egna forbandet specialistofficerare skall utveckla sin kunskap.
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1.2 Syfte
Denna studies syfte dr att skapa férstdelse for hur specialistofficerare inom
arméforband tillférskansar sig kunskaper och fdrdigheter fér att uppnd den militdira
professionens expertis utifrdn organisationens styrningar och stdllda krav.

1.2.1 Forskningsfragor

Vilka metoder och principer ar inkorporerade pa forbanden for att specialistofficerare
skall kunna inhamta kunskaper och fardigheter genom sitt dagliga arbete for att kunna
leda, ledas och vara systemspecialist?

1.3 Material och avgransningar

Material till forarbete for studien utgjordes i synnerhet av Forsvarsmaktens
styrdokument som reglerar personaltjanst, dar den utgivna texten "Var militara
profession” har anvants som utgangspunkt. En huvudkalla till forarbetet ror dokument
som handlar om karridr och yrkes befordran, personaltjanst och personalutveckling.
Den teori som anvands i denna studie ar identifierad genom undersokning av annan
forskning med likande kunskapsforskningsinnehall som denna studie.

Forsvarsmaktens verksamhet vid de studerade férbanden kan delas in i tva
organisationerna, grundorganisationen och krigsorganisationen. Grundorganisationen
som i huvudsak utbildar nya varnpliktiga och krigsorganisationen som i huvudsak
hanterar krigsforbandens formaga for att 16sa Forsvarsmaktens huvuduppgifter. Denna
studie utgdr fran att det som studerade dmnet finns i bade grundorganisationen och
krigsorganisationen. Men eftersom krigsorganisationens uppgifter och organisation till
del ar hemlig kommer inget av detta lyftas fram i studien. Inget som framkommit inom
ramen av de genomfdra intervjuerna med studiens respondenter berdérde
krigsorganisationens hemliga uppgifter.

Sida 4



Ola Arnryd 2023-11-13
Magisteruppsats

2. Tidigare forskning

I detta kapitel presenteras tidigare forskning som har beréringspunkter med det valda
dmnet. I slutet av kapitlet kommer studiens forskningsbidrag att diskuteras samt studiens
teori presenteras.

For att mota syftet med denna studie studerades tidigare forskning framst inom ramen
for specialistofficerare eller den mest liknande, motsvarande internationella bendmning
Non-Commissioned Officer. Amnet var relativt outforskat samt att det finns en viss
skillnad mellan den svenska varianten av specialistofficerare och den internationella.
Utover detta fordjupades sokningen dven inom ramen for kunskapsutveckling,
kunskapsmatning och kunskapsdelning inom organisationer. Detta &mne var till motsats
av specialistofficersamnet valdigt val utforskat. Sdledes avgransades forskningen till
kunskapsinhamtning och kunskapsdelning inom militdra organisationer. For att kunna
genomfora en bred s6kning pa detta Amne sa anvandes den engelska bendmningen
knowledge management for att fordjupa sokning efter forskning. Fyra olika artiklar
inom dessa omraden presenteras samt analyseras kort nedan.

Inledningsvis en artikel fran Christopher Dandeker och Karl Ydén (2022) som behandlar
uppkomsten av specialistofficersyrket och tittar pa relationerna mellan officers- och
specialistofficersyrket utifran professionen. Forfattarna belyser att inforandet av
specialistofficersyrket och dess karridrsystem som pagatt i 6ver 10 ar har upplevts
sakna en malmedvetenhet fran hogsta niva att driva reformen till en lyckosamt slut.
Inférandet har varit forhastat, inkonsekvent och nagot kaotiskt, men systemet borjar till
slut att fungera, speciellt harifran och framat nar de renodlade sortens
specialistofficerare utvecklas och satter sin préagel pa systemet.

Artikelforfattarna belyser det svenska specialistofficersyrkets relativt outvecklade och
obeprovade Kkarridrsystem, dar fokus fortfarande ligger pa rangstrukturen i stéllet for pa
den tankta funktionella specialiseringsprocesser. Inforandet av ytterligare mojligheter
till utokad karridrstege inom specialistofficersyrket ar ett tecken pa just detta.
Specialistofficersyrket skiljer sig markant mellan armén, flyget och marinen. Dar inom
flyget och marinen ar en storre acceptans for just specialister inom
specialistofficersyrket. Specialistofficerssystemet upplevs som framtaget av
officerssystemkonstruktorer som inte har forstaelse for de villkor som ar
systemnodvandiga for att specialistofficeren skall kunna utveckla sina expertkunskaper
och inte faktiskt en expert.

Artikeln framlagger den relativt outvecklade specialistofficersprofessionen och dess
begransningar. Inforandet har anpassats 6ver tiden och Férsvarsmakten som
organisation behover standigt gora forandringar och anpassningar for att systemet skall
hallas flytande och utvecklas framat. Forsvarsmakten har sen specialistofficersyrket
infordes gatt fran ett tvabefalsystem till ett trebeféalssystem. Hur en specialistofficer
skall inférskaffa de kunskaper och fardigheter for att utveckla just sin expertis ar ett
sadant satt som behovs analyseras inom respektive stridskraft for att darefter aven
anpassas inom respektive forband. Med ett utvecklat specialistofficerssystem narmar sig
ocksa den svenska Forsvarsmakten andra likande férsvarsmakter i vastvarlden dar ett
utvecklat underofficerssystem finns.
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Dérefter en artikel av Evelina Bonnier, Sanna Dahlberg och Josefin Ohrn-Lundin (2021)
fran Totalforsvarets forskningsinstitut (FOI). Studien undersoker
karriarsutvecklingsprocesserna inom Foérsvarsmakten och i synnerhet
karridrsutvecklingen for arméns officerare om det finns risk féor en omedveten bias vid
befordringsbeslut. Studien fokuserar inte pa inom vilken utbredning personalen inom
organisationen bar pa bias utan snarare hur organisationen kan minska pa
paverkningarna av omedveten bias.

Forfattarna till artikeln pavisar att befordringsprocesserna inom Forsvarsmakten
behover uppfattas som rattvisa och effektiva for att personalen skall kunna motiveras
till 6kade arbetsanstrangningar samt att vilja stanna inom organisationen en ldngre tid.
En rattvis befordringsprocess blir sdledes en drivkraftsmotor hos individen.

Studien konstaterar att det finns en risk for omedveten bias inom beslutsfattande nar
beslutsprocesser anvander sig av informella kanaler, traditioner eller intuition och
dessutom ar dolda eller otydliga. Har pavisar forfattarna att detta kan motverkas genom
att forband inom Forsvarsmakten anvander sig av karriarsvagledare med huvuduppgift
att sprida information inom organisationen om karriarmaéjligheter och riktlinjer for
dessa. Detta for att 6ka transparensen, standardiseringen och att motverka det filter
som chefers egna erfarenheter och engagemang finns kring processen och mot
individerna.

Studien fran FOI pavisar att den militara karridrsprocessen ar paverkad av de individer
som aterfinns inom ramen for processen, och att dessa individers personliga bias kan ha
en paverkan pa organisationens utveckling inom ramen for befordringar. Utifran detta
kan dven den personliga biasen vara paverkad nar en specialistofficers kunskaper och
fardigheter skall varderas utifran organisationens krav.

Darndst en studie fran tre forskare som publicerat en studie om knowledge management
i en militar kontext. Forskare S.G McIntyre, Marlene Gauvin och Barbara Waruszynski
(2003) pavisar hur knowledge management kan anvdandas inom ramen for olika delar av
den militara verksamheten. Studien pavisar nyttan av anvandningen av knowledge
management for att sdkerstdlla 6kad innovation och nytta for utvardering och
forandring av doktriner och riktlinjer. Kontexten framhaller att bade framtagning av ny
teknik, utveckling och foradling av organisationens personal kan dra nytta av tillimplig
av knowledge management i den militdra miljon. Forskarna undersoker detta genom att
applicera teorier om knowledge management pa olika segment inom den militdra
sektorn, bland annat den militdra situationsmedvetenheten, underrattelsearbete,
traning av personal och interoperabilitet.

Forskarna lyfter utifran tre punkter fram ett behov av en djupare definition av
knowledge management for anvandning inom ramen for den militdra kontexten. Forst
utifran att militaren har en djupare och mer avancerad teknikarkitektur for delning av
information inom organisationen. Det andra att den militdra situationsmedvetenheten
kraver en djupare kunskapsmodellering inom ramen fér den militara
kunskapsrepresentationen for att sakerstilla meningsfullhet och snabbhet. Den tredje
punkten handlar om att rums- och miljokontexten ar mer komplicerad inom den
militdra omgivningen.
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Den kanadensiska studien pavisar att knowledge management teorier ar applicerbara
pa den militdra miljon och dven nédvandig for att kunna utveckla och justera doktriner
och riktlinjer. Kunskaper och fardigheter som finns inom den militdra miljon ar ofta
knutna till individers kognitiva upplevelser som behéver formedlas och omsattas till
uttalade kunskaper i form av forandringar. Samtidigt havdar forskarna att vissa delar i
den militdra miljon behover en djupare definition av knowledge management utifran de
moijligheter och krav som den militdra miljon staller pa teknik, miljo och
organisationens personals formaga.

Slutligen en studie fran Mukesh Kumar Singh och Vikas Gupta (2022) vars syfte ar att
empiriskt undersoka betydelsen av olika knowledge managements bestandsdelar inom
den militdra miljon for att faststilla effektiviteten utifran resultatindikatorer hamtade
fran den civila sektorn. Det empiriska urvalet bestod av militira veteraner fran det
indiska flygvapnet och det forskningmodellen bygger pa fyra olika knowledge
managementelement. Elementen var soldater (personal), kultur, processer och
strategier. En strukturell ekvationsmodell anvdndes for att mata féorhallandet mellan de
latenta konstruktionerna och med flera matt och utifran detta verifierades den
hypotetiska empiriska modellen.

Resultatet av studien dskadliggor ett samband mellan soldater och knowledge
management inom den militdra miljon. Studien klargor ocksa att soldaterna inom
organisationen ar villiga att motta kunskap av experter inom organisationen och att de
vill dela med sig av sin kunskap till de som behover. Resultatet belyser ocksa att inom
den militdra organisationen sa ar man mer villig att forsoka hitta och anvinda befintlig
kunskap, snarare an att forsoka uppfinna hjulet pa nytt.

Den indiska studien pavisar att den militidra organisationen ar val mottaglig for analys
utifrdn knowledge managements teorier. Dessutom pavisar studien att inom den
militdra organisationen sa finns det ett stort behov av utveckling, samt att stor del av
denna finns och kan hdmtas fran organisationen sjalv. De experter inom organisationen
ar mojliga larare for att sprida kunskap till de som behdver och pa sa satt kan
organisationen utvecklas. Detta kommer att vara jaimforbart med denna studie utifran
svenska specialistofficerares kunskap och fardigheter.

2.1 Forskningsbidrag

Denna studie syftar till att fordjupa forstaelsen for hur den personliga kunskaps- och
erfarenhetsutvecklingen hos specialistofficerare inom den svenska armén i allmanhet
och de studerade forbanden i synnerhet utifran organisationens behov, ser ut idag.
Studien utgar ifran Férsvarsmaktens beskrivning av den militdra professionen, dir en av
de fyra delarna av professionen baseras pa ar den personliga expertisen. Personlig
expertis grundas i kunskaper och fardigheter som utvecklas genom yrkeskarridaren
(Abrahamsson, 2005). Studien fokuserar pa vilket satt féorbanden har byggt upp rutiner,
metoder, och processer for att sakerstilla kunskapsoverforing for specialistofficerare.

Tidigare forskning visar att inom officersyrkets karridarvagar finns det en mojlig
personlig bias vid bedomning av officerares lamplighet for kommande befordringar.
Inom specialistofficersyrket finns inte samma nivahojande utbildningar for befordringar
utan for en specialistofficers sa varderas kunskaper, fardigheter och tid inom yrket in
for befordringar. Om det finns en personlig bias vid vardering av officerare sa bor det
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aven finnas det vid vardering av kunskaper och fardigheter vid vardering av
specialistofficerare. Genom att undersoka hur kunskap och fardigheter uppstar, delas
mellan, och anvands av specialistofficerare utifran organisationens krav, borde det bli
tydligare hur forband inom armén varderar kunskap och fardigheter.
Specialistofficersyrket ar relativt ungt och det finns fortfarande manga oklarheter inom
kunskapsutvecklingsomradet. For att utveckla organisationen behover det klarlaggas
hur specialistofficerare tillforskansar sig kunskap och fardigheter.

Inom den civila foretagssektorn ar organisationsutveckling ett standigt fokus. Nyttjande
av organisatoriska resurser och kapaciteter kan bli en avgérande faktor for att kunna
uppna konkurrensfordelar och sdledes ocksa framgangar inom respektive bransch. En
teori som anvands for att utveckla organisationer ar Resource-Based View. Denna teori
fokuserar inte pa de yttre faktorerna sa som marknad och konkurrenter utan fokus har
ar de inre resurserna. De inre resurserna kan vara materiella och immateriella tillgdngar
fran teknologi, varumarke, kundrelationer och anstillda. En tillgdng som denna teori
fokuserar pa ar de manskliga resurserna med dess kompetens, erfarenhet och relation
(Barney, 1991). Forsvarsmakten har inte samma behov till organisationsutveckling for
att uppna konkurrensfordelar, dock sa finns det fortfarande ett behov av att sikerstalla
att det resurser som finns utnyttjas till dess fulla kapacitet. En av resurserna som
resource-based view fokuserar pa ar just personalen som en immateriell tillgang.

Ett annat satt att se pa utveckling av organisationen ar genom knowledge management.
Inom knowledge management sa fokuseras organisationsutvecklingen mer pa larandet
och kunskapsutbytet inom organisationen, som kan ses som ett satt att 6ka
konkurrensférdelarna genom att sakerstédlla omhdndertagandet av nya idéer och
forbattringar (Hislop, et al.,, 2005). Inom kapitel 2, Tidigare forskning finns flera studier
som tittat pa applicering av teorier om knowledge management inom militara
organisationer (Mclntyre, et al., 2003) (Singh & Vikas, 2022). Studierna visar pa
lampligheten att kunna anvanda knowledge management for att kunna utveckla den
militdra organisationen.

En av mdnga teoretiker inom knowledge management ar den japanska forskaren Ikujiro
Nonaka. Nonaka har tagit fram en teori som fokuserar pa tyst och explicit kunskap, samt
tillsammans med Hirotaka Takeuchi tagit fram SECI-modellen (Nonaka, 1991; Nonaka &
Takeuchi, 1995). Inom Forsvarsmakten ar tradering ett satt for specialistofficerare att
tillférskansa sig kunskaper och da framst genom att inhdmta denna kunskap fran andra
mer erfarna officerare. Detta stimmer till del med Nonakas kunskapsteori och det finns
spar av detta i SECI-modellen. Utifran detta sa anses teorin och SECI-modellen som en
lamplig teori for att anvandas, till att uppfylla studiens syfte, "att skapa forstaelse for hur
specialistofficerare inom arméférband tillférskansar sig kunskaper och fardigheter for
att uppna den militdara professionens expertis utifran organisationens styrningar och
stallda krav”.
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3. Teori

I detta kapitel kommer den valda teorin att presenteras, teorin presenteras ocksd som en
teorimodell. I slutet av kapitlet framfors teorikritik och en kort teoridiskussion anférs.

Utgangspunkten inom dagens kunskapsforskning ar den epistemologiska synen pa
kunskap, dar nufortiden tva dominerade kunskapsteorier, eller perspektiv ar ledande.
Enligt forskaren Donald Hislop (2005) sa ar dessa tva perspektiv “Objectivist
Perspective” och “Practice-based Perspective”. Det forsta perspektivet handlar om att
kunskap ar ett objekt som kan hanteras separat fran individen. Det andra perspektivet
handlar om att kunskap utvecklas genom upplevelser eller praktik inom sitt
sammanhang. Utifran vilket av perspektiven, forskningen belyses ifran, sa ser
kunskapsoverforingsprocesserna annorlunda ut. “Practice-based perspective” fokuserar
pa det sociala utbytet av kunskaper mellan individer for att mojliggora
kunskapsoverforing (Hislop, et al., 2005).

Michael Polanyi (1966) gjorde en atskillnad mellan tyst och explicit kunskap, nar andra
endast sag kunskap som explicit kunskap. En forskare inom kunskapsforskningen som
tagit vid efter Polanyi uppdelning av tyst och explicit kunskapsforskning och forhaller
sig till att kunskapsutbytet ar en socialféreteelse ar den japanska forskaren Ikujiro
Nonaka (Gourlay, 2006). Nonaka anvander sig av Polanyis uppdelning av kunskapen
men beskriver de tva olika delarna av kunskap genom att anvanda sig av accepterade
och konceptuella forklaringarna fér kunskap. Dels att kunskap bildas och finns i sinnet,
den tysta kunskapen och kunskap som finns tillgangligt ute i varlden att inhdmta, den
explicita. [ samsyn med det traditionella personliga perspektivet rangordnar de kunskap
i sinnet, den tysta kunskapen som den primara kunskapen. Nonaka har utifran sin
forskning liknat kunskap vid ett isberg, dar den uttryckliga kunskapen utgor bara
toppen och resten ar tyst kunskap. Den tysta kunskapen ar svar att 6verfora till andra
personer och kraver speciella satt och metoder for att delas och mottagas (Nonaka &
Takeuchi, 1995).

Den tysta kunskapen ar till skillnad fran den explicita, personlig och baseras utifran
kontexten. Detta gor den tysta kunskapen svarare att delas till andra. Eftersom denna
kunskap inte direkt kan 6verforas till andra inom organisationen blir den svarare att
sprida da den maste initialt omvandlas till ett konventionellt och ordnat sprak,
kunskapen maste kodifieras. Tyst kunskap ar personlig och utgar ifrdn den personliga
individen som bar pa kunskapen, sdledes behover barare och mottagare samarbeta vid
fordelning av kunskapen for att mottagaren skall kunna processa och uppleva
kunskapen (Nonaka & Takeuchi, 1995).

Nonaka och Takeuchi (1995) har utgatt fran Polanyis forskning om den tysta
forskningen och utvecklat den ytterligare i tva olika delar, en teknisk del och en kognitiv
del. Den tekniska delen handlar om tekniska fardigheter, ocksa kdnt som “know-how”,
nagot som utvecklas i takt med att individens erfarenhet 6kar. Erfarenheten och “know-
how” ar svart att omsatta i ord och formedIa till andra runt omkring individen da viktiga
delar av det ofta bestar av tyst kunskap. Det dr svart att formulera de vetenskapliga eller
tekniska principerna bakom vad som utfors. Ett exempel pa tekniska delen av den tysta
kunskapen ar larling och mastare. Dar larlingen lar sig av mastaren genom
observationer, imitationer, 6vning och provning. Den kognitiva delen bestar av mentala
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modeller, uppfattningar och perspektiv djupt rotade i personligheten och utférandet att
de tas for givet och kan sdledes inte enkelt 6verforas eller formuleras (Nonaka, 1991).

Organisationer kan underlatta den kognitiva tysta kunskap delningen genom att
sakerstalla informella moten mellan personal inom olika nivaer av organisationen. Detta
for att skapa en 6verforing av tyst kunskap samt 6msesidigt fortroende mellan
individerna. Endast genom personliga moten, ansikte till ansikte kan dela den kognitiva
tysta kunskapen (Nonaka, et al., 1996).

3.1 SECI-modellen

Nonaka och Takeuchis modell for kunskapshantering ar kand som SECI-modellen, som
star for socialisering, externalisering, kombination och internalisering. Denna modell
forklarar processen att skapa och 6verforbara kunskap inom en organisation, genom att
skildra forhallandet mellan hur tyst kunskap och explicit kunskap. Modellen visar ocksa
pa hur interaktions mellan dessa kunskaper skapar, bevarar och sprider kunskap inom
organisationen. Modellen utgors av fyra processer. Socialisering dar tyst kunskap
overfors till tyst kunskap. Externalisering dar tyst kunskap dverfors till explicit kunskap.
Kombination, dar explicit kunskap 6verfors till explicit kunskap. Internalisering dar
explicit kunskap 6verfors till tyst kunskap (Nonaka & Takeuchi, 1995).

Tyst Tyst
Tyst Socialisering | Externalisering Explicit
ﬁf,\
W/
Tyst Internalisering Kombination Explicit
Explicit Explicit

Figur 1 SECI-modellen beskriver hur olika kunskaper formedlas genom tyst eller explicit kunskap (Nonaka & Takeuchi,
1995)

Socialisering ar forsta fasen i modellen och utgar fran att tyst kunskap formedlas mellan
individer. Tyst kunskap ar svar att kommunicera till andra genom text och eftersom den
ar personlig ocksa svar att formedla i ord. Den forsta fasen i modellen ar saldes ett svart
steg i processen utifran att overforingen mellan individerna paverkas av olika
erfarenheter, perspektiv och individernas bakgrunder. Socialiseringssteget i modellen
bygger pa interaktion mellan individerna i processen for att 6ppna upp for delning av
erfarenheter, kunskaper och kénslor. Individer behéver samverka med andra pa samma
plats och tid for att skapa interaktionen. Detta kravs for att individerna skall skapa den
gemensamma lagesbilden for individernas erfarenheter och kunskaper (Nonaka &
Takeuchi, 1995).
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Externalisering ar den andra fasen i modellen som bygger pa att tyst kunskap
omvandlas till explicit kunskap. Den tysta kunskapen kodifieras i text, diagram eller
andra konkreta former for att pa ett strukturerat och formellt satt 6verfora den tysta
kunskaper till kollegor och andra personer inom organisationen. For att mojliggora
denna 6verforing av tyst kunskapsdelning behover organisationen sakerstilla att det
finns mojligheter for en framjande kommunikation och ett 6ppet mind-set.
Brainstorming, utvarderingar eller Think-tanks ar exempel pa 6verforing i denna fas
(Nonaka & Takeuchi, 1995). Ett exempel pa process dar externalisering anvands ar vid
kvalitetskontrollscykler. Denna process gor det mojligt att utvardera och forbattra
tillverkningsprocesser genom att omhanderta erfarenheter fran produktionsgolvet 6ver
aren (Nonaka, et al., 2000).

Kombination ar den tredje fasen i modellen som fokuseras pa att kombinera explicit
kunskap med annan explicit kunskap. Genom integration och dteranvandning av
kunskap fran olika kallor skapas en ny och mer komplex kunskapsbas. Eftersom explicit
kunskap, till skillnad fran tyst kunskap finns lagrad och kan férmedlas med text, tal och
diagram kan kunskapen inom kombinationsprocessen férmedlas och férdjupas. I denna
fas ar det saledes viktigt for delning av kunskapen att det finns ett natverkande och
kommunicerande mellan och inom olika nivder inom organisationen (Nonaka &
Takeuchi, 1995).

Internalisering ar det sista steget i modellen dar explicit kunskap gar till tyst kunskap.
Internalisering ar att omhanderta andras tankar, varderingar och agerande och inforliva
detta i den egna personen. Genom att assimilera andras explicita kunskap inom
organisationen kan individen berika sen egna tysta kunskap. Detta kraver att individen
kan reflektera, tolka och forkroppsliga kunskap som finns inom organisationen och
darefter berika sin egen tysta kunskap. Individen ar sdledes i behov av att praktiskt
prova kunskapen genom upplevelsebaserade studier for att kunna omvandla den
explicita kunskapen till sin egen tysta kunskap. Kunskapen blir inbaddad i individen,
som darefter kan tillimpa kunskapen. Internaliseringen kan beskrivas som "Learning by
doing” (Nonaka & Takeuchi, 1995).

SECI-modellen betonar att kunskapsskapande och 6verforing involverar en kontinuerlig
cykel, dar tyst och explicit kunskap standigt delas, konverteras och internaliseras.
Modellen mojliggor ocksa den sociala aspekten av kunskapshantering och accentuerar
vikten av interaktioner, kommunikation, informationséverforing och samarbete mellan
individer inom en organisation. Kunskapsoéverforingen skapas genom en spiral som kan
beskrivas som ett kunskapshjul som snurrar runt. Kunskapsbyggandet kan borja fran
vilken som helst del i modellen, men vanligtvis startar den i socialiseringsdelen (Nonaka,
et al., 1996). Spiraleffekten ger ocksa organisationen ett kunskapskliv genom att det som
en individ lar sig och tar med sig genom modellen, sprider sig till andra i organisationen
vid ndsta varv genom modellen. Utifran denna kunskapsspiral kan organisationen dra
nytta individens kunskapsinhamtning genom att denna kunskap sprids genom
organisationen med hjalp av individernas socialsamspel vidare genom sektioner,
avdelning och intuitioner (Nonaka & Takeuchi, 1995).
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3.2 Teorikritik

Nonakas teorier om kunskapsskapade och uppbyggnaden av SECI-modellen har en
valdigt stor spridning inom den akademiska varlden och manga forskare har anvand
dennes teorier. Den kan beskrivas som den mest kdnda och mest inflytelserikaste
modellerna inom kunskapsforskningen. Trots den vida spridning och anvandningen sa
har flera forskare daven framfort kritik mot teorin och modellen. Vidare havdar flera
forskare att Nonakas teori saknar tillfredsstallande empirisk bevisning for att
sdkerstalla SECI-modellens trovardighet (Gourlay, 2006).

En vanlig kritik av Nonaka och Takeuchi teori ar att den togs fram med hjalp av
Osterldandska foretag och deras produktutvecklingar vid exempelfieringen av modellen.
Detta ar ocksa en del i kritiken, dar forskare ar kritiska och menar att modellen inte ar
applicerbar pa vasterlandska foretag utifran den kultur och varderingsskillnader som
finns mellan vasterlandska och 6sterlandska foretag (Gueldenberg & Helting, 2007).

Carl Bereiter tar kritiken vidare genom att havda SECI-modellen brister. Forst den
kreativa kritiken, att modellen inte forklarar hur nya och originella idéer och l6sningar
produceras. Nonaka havdar endast att ny kunskap produceras i varje individs sinne. Den
andra punkten handlar om utvecklingen av forstaelse for kunskapen hos individen, och
framfor allt behandlar inte modellen om hur djup forstaelse bildas hos individen
(Bereiter, 2002).

Stephen Gourlay Kkritiserar inte bara Nonakas och Takeuchis SECI-modell, utan ar dven
kritiskt till Nonakas syn pa kunskap. Detta grundar sig i en konceptuell skillnad i hur de
bada forskarna ser pa hur tyst kunskap uppstar och hur den kan, eller inte kan 6verforas
till andra (Gourlay, 2006).

Nar det kommer till den hér studien dar specialistofficerares kunskapuppbygnad, med
framfor att inhdmtningen av tyst kunskap, sa ar Nokakas och Takeuchis SECI-modell ett
satt att belysa kunskapsuppbygnaden. Trots den framforda kritik sd ar teorin och
modellen valkand och vdlanvand nar det kommer till att forklara kunskapsdelning inom
organisationer. Modellens stora spridning kommer att hjalpa andra att skapa en
forstaelse for specialistofficerares kunskapsuppbyggnad. Sdledes kommer dven denna
studie att anvanda sig av Nonakas och Takeuchis SECI-modell (Nonaka & Takeuchi,
1995).
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4, Metod

I detta kapitel presenteras studiens metodologiska uppbyggnad. Detta sker genom en
presentation av studiens urval och uppbyggnaden av datainhdmtning. Ddrefter
presenteras hur dataanalysen genomférdes, och en kortare metoddiskussion. Slutligen
presenteras etiska éverviganden och hur dessa har applicerats i studien.

Syftet med denna studie ar att skapa en forstdelse for hur individer i en organisation
inhamtar kunskaper. Utifran detta forskningssyfte positioneras denna studie som en
interpretivistiskt studie. Det interpretivistisk perspektivet utgar fran att fanga den
subjektiva betydelsen av ett socialt beteende (Bryman, 2016). For att skapa forstaelsen
utgar studien fran en teori som sedan testas genom den empiriska undersokningen,
studien beskriv saledes som en teoridriven studie. Att utga fran en teori betraktas
studien anta en deduktiv ansats da en teori provas, snarare dn en studie som syftar till
att vara en teoriskapade studie (Bryman, 2016). Men da studien dven tar hansyn till
omstandigheter utanfor teori, vilka kan medféras till studiens resultat kan denna studie
ses som semideduktiv studie.

Studiens dmne ar ett relativt djupt och svarfangat, nar det handlar om individers
kunskap. Detta medfor att studien blir relativt komplex och abstrakt. For att kunna
hantera detta djup sa kommer studien att utga fran en kvalitativ metod. I den kvalitativa
metoden finns mer vikt vid erinring och tolkning av individens sociala realitet och tolkar
den sociala verkligheten som standigt foranderlig (Bryman, 2016).

4.1 Forskningsdesign

Inom ramen for interpretivistiskt forskningen, dar studien skall tolka den insamlade
empirin, ar intervjuer ett satt att samla in data. For att kunna fa djupa svar av den
intervjuade anvander denna studie sig av semistrukturerade intervjuer. Det teoretiska
ramverket har utgjort grund fér utformningen av intervjuguiden som producerades for
intervjuerna. Ramverket och framfoér allt modellen beskriven i kapitel 3.1 SECI-modellen
har anvants for att inhdmta empiri. Intervjuguiden presenteras i bilaga 1.

4.2 Urval

Da studien skall skapa en forstaelse for hur forband inom Armén hanterar rutiner,
metoder och processer om specialistofficerares kunskapersinhdmtning, fokuseras
urvalet pa forband inom Armén som har likartade huvuduppgifter. Urvalet {61l pa
forband som har krigsférbandsansvar for mekaniserade brigader eller stridsgrupper.
Dessa forbands specialistofficerare har snarlika karridrer som alla borjar pa den
grundlaggande specialistofficersutbildningen (SOU) vid Markstridsskolan (MSS) och har
liknande kunskap- och fardighetskrav. Forbanden har likvardiga varnpliktsutbildningar,
anstallda soldater och utrustade med liknande fordons- och vapensystem. Likheterna
gor det enklare att se specialistofficerarnas forutsattningar for kunskapsinhamtning. De
likvarda karridrerna mojliggora att studiens data kan inhdamtas utifran liknande
forutsattningar. Studien fokuserar pa vilka rutiner, metoder och processer som ar
inforlivade och sdledes ar intervjuurvalet bast hdmtade ur forbandledningen. Detta
medfor att det ar fyra respondenterna for denna studie fran arméférbanden med den
militara graden av forvaltare och dessutom del i forbands ledningen vid respektive
forband.
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Respondenterna har lang erfarenhet i det militdra systemet och har god inblick i
forbandens rutiner, arbetssatt och metoder och Férsvarsmakten personalsystem
rorande karriar och befordringar. P4 den militdra niva som respondenterna befinner sig
genomfors det regelbundet forbandsoverskridande méten dar erfarenheter och
kunskaper delas mellan forbanden. En forfragning till respektive regementsforvaltare
gick ut, och alla som tillfrdgades stéllde ocksa upp pa intervju. Fyra intervjuer
genomfordes, en for respektive férband.

Respondenter Militargrad j i Genomford

Skaraborgs regemente P4 Forvaltare Pa plats 52 minuter 230830
Sodra skanska regementet P7 RBUJgz1(#1¢: Video 57 minuter 230904

Gotlands regemente P18 Forvaltare Video 64 minuter 230831
Norrbottens regemente 119 Forvaltare Video 57 minuter 230831

Figur 2 Oversikt pd respondenterna, férbandstillhérighet, grad, metod, tid och datum for intervju

4.3 Semistrukturerade intervjuer

Den semistrukturerade intervjun utgar fran en intervjuguide som hanterar 6ppna
fragorna snarare ror amnet an direkta fragor. Respondenten svar far leda intervjun
framdt snarare dn anvandning av ett manus som skall foljas slaviskt. Utgangspunkten
genom intervjun ar att respondenten fa mojligheten att djupare beskriva sin uppfattning
om amnet (Esaiasson, et al., 2017). Da studien har en deduktiv ansats sa ar
intervjuguiden uppbyggd fran berord teori samt teorimodellen for att inhamta data.
Utover fragor som ror teorin finns d&ven kompletterande fragor for att bygga en djupare
bakgrund till &mnet samt respondentkdannedom. Fyra intervjuer genomfordes, dar tre
genomfordes genom videointervju, och en intervju genomfordes pa en respondents
kontor. Intervjuerna var mellan 52-64 minuter langa och spelades in. Efter genomfoérda
semistrukturerade intervjuer transkriberas det inspelade materialet for att mojliggora
dataanalys.

4.4 Dataanalys

[ denna studie genomfors en analys av det insamlade materialet i form av teoridriven
analys dar kategorierna ar hamtade ur SECI-modellen. Den data som dr insamlad genom
semistrukturerade intervjuer kodades forst till kategorier utifran operationaliseringen.

Teori — Analys

N\ / \

Datainhamtning Slutsatser

Figur 3 Processbild éver hur studiens dr uppbyggd, ddr teorin styr datainhdmtning och analysen.

Respektive kategori sorterades sen till de huvudsakliga fyra kategorierna utifran de fyra
stegen i SECI-modellen. Genom anvdndning av den generella strategin Framework har
data placerats in i en matris for att ordna och sammanstalla empiri hamtad ur
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respondenternas intervjusvar (Bryman, 2016). D3 intervjuguiden bygger pa SECI-
modellen ar saledes ocksa matrisen uppbyggd utifran samma modell respektive del i
modellen motsvarar ett huvudsakligt tema. I den insamlade data letas efter de
operationaliserade delarna av modellen enligt kapitel 4.4.1 Operationalisering av SECI-
modellen. Studiens teori ligger till grund for intervjuguiden, och det dr dven samma teori
som anvands vid analysen.

4.4.1 Operationalisering av SECI-modellen

Operationalisering av SECI-modellen utgar ifran den teoretiska beskrivningen av
modellen, darefter anpassad till de militara forhallanden som rader vid arméférbanden.
For att sdkerstilla att utfallet av det empiriska materialet gar att harleds fran det
teoretiska ramverket byggdes intervjuguiden upp utifran operationaliseringen av SECI-
modellen. De fyra kategorierna inom SECI-modellen utgjorde var sitt tema i
intervjuguiden, som darefter innehdll diverse foljdfragor.

eAnviandning av «Skriftlig eErfarenhets- eLerning-by-doing
Tradering dokumentering spridning dver eHandledning under
eKunskaputbyte eErfarenhetsinhamt nivder och enheter genomforaden
genom moten som ning och eUtveckling av eDelning av
tex workshops, nedteckning handbdcker, dokument mellan
seminarier eRapporthantering manualer enheter,
eUtnamnda och nedteckning avdelningar
mentorer eller
mastare

Figur 4 Operationalisering av SECI-modellen

Operationaliseringen anvandes ocksa vid dataanalysen dar varje kategorierna inom
modellen med dess operationalisering anvandes for att leta efter ord, tema och
pastdenden i det empiriska materialet som kan hérledas till operationaliseringen och
SECI-modellen. Exempel pa detta ar att i socialisering letades efter ord som méten,
personliga utbyten, tradering. Utifran att SECI-modellen togs fram med hjalp av
kunskapsutveckling inom producerande foretag har de fyra stegen fatt anpassas utifran
den militdra organisationen. Ett exempel pa detta dr att inom foretag ar det vanligt med
O0ppna kontorslandskap som kan skapa en socialisering, men inom den militdra
kontexten for arméforband ar denna sorts av socialisering inte lika vanlig. Inom militara
kontexten sd mots man oftare pa massen, i korridoren, pa skjutbanan, ute i skogen eller
pa falten.
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4.5 Metoddiskussion

Denna studie utférs som en kvalitativ studie dar urvalet av respondenter ar mindre men
da syftet ar att skapa forstaelse blir respondenternas svar djupare dn om studien hade
varit av kvantitativ sort. Inom kvantitativa studier fokuseras forskningen mot
reliabilitet, validitet och generaliserbarhet. Den kvalitativa forskningen anvander andra
kriterier for att bedoma studiers tillforlitlighet. Dessa begrepp ar trovardighet,
overforbarhet och palitlighet. Trovardighet hanterar hur troliga eller sannolika
resultaten dr. Overférbarhet speglar hur studiens resultat kan tillimpas i andra
kontexter. Palitlighet dterger om studien resultat kan aterskapas vid annat tillfalle
(Bryman, 2016).

Studiens urval om endast fyra respondenterna kan innebara att insamlad data kan
ifragasattas, men utifrdn att alla respondenter har stor erfarenhet av respektive
forbands rutiner, metoder och processer, att de sjdlva ar individerna som har
uppféljningsansvaret sa far detta anses som ett lampligt urval. Flera av respondenterna
har dven varit ansvariga for att ta fram egna metoder inom eget forband for att
sakerstalla kunskapsutvecklingen.

Att urvalet endast bestar av dessa arméforband kan ocksa ifragasattas. For att mota
detta sa kan tva argument framforas, forst att det beh6vs ndgon sorts avgransning i
studien, annars blir materialet for stort. Det andra ar att utifran att specialistofficerares
karridrer, och kunskaper och fardighet ar snarlika inom dessa forband, och kan spreta
betydligt mer vid andra forband sa far detta anses som om majligt ett forsta steg i att
skapa forstaelsen for forbanden inom armén.

Genom att denna kvalitativa studies urval av respondenter aterfinns pa hog niva inom
respektive forband, avser denna studie att skapa forstaelse for hur specialistofficerare
inom arméforband tillférskansar sig kunskaper och fardigheter for att uppna den
militara professionens expertis utifran organisationens styrningar och stallda krav.

Infor de semistrukturerade intervjuerna har respondenterna fatt ta del av studiens syfte
och urval, vilket har bidragit till deras 6ppenhet och uttdmmande intervjusvar.
Tillsammans med respondenternas bakgrund och nuvarande kunskaper, och studiens
deskriptiva metodkapitel anses studien som trovardig. Studien problemformulering
tillsammans med tidigare forskning och teoribeskrivning mojliggor studien 6verforbar.
Den beskrivande urvaldiskussionen tillsammans med teori och empiriska data gor att
studiens resultat far anses som palitlig.
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4.6 Etiska overvaganden

Inom den samhallsvetenskapliga forskningen bor genomforandet av studier utga fran
Forskningsetiska principer inom humanistisk-samhallsvetenskaplig forskning
(Vetenskapsradet, 2002). Dessa fyra huvudkrav finns for hur forskning skall bedrivas.

¢ Informationskravet. Forskaren skall delge deltagare i studien deras villkor och
deras del i studien. De skall upplysas om att deltagandet ar frivilligt och att det
kan avslutas nar som helst.

e Samtyckeskrav. Forskaren skall inhdmta deltagarnas samtycke for att delta i
studien.

¢ Konfidentialitetskravet. Forskaren skall hantera alla deltagares etiskt kansliga
uppgifter skall forbinda sig till tystnadsplikt betraffande sddana uppgifter. All
information som lagras eller avrapporteras skall anonymiseras sa att
utomstdende inte kan identifiera deltagare i studien.

e Nyttjandekravet. Forskaren far inte lamna ut deltagares uppgifter som ar
inhdmtade for forskningsandamal till kommersiella, eller andra icke-
vetenskapliga syften. Uppgifter insamlad inom ramen for studien far inte
anvandas av myndigheter mot deltagande individer for att tvinga dessa till vard
eller omhdndertagande. Dock kan en forskningsdeltagare aberopa
forskningsresultatet i samband med att deltagaren sjalv kontaktar till exempel
sociala myndigheter.

Denna studie tar hansyn till dessa huvudkrav genom att alla respondenter ar frivilla och
har informerats om hur deras deltagande och hur deras information kommer att
behandlas. Studiens syfte och omfattning delges deltagare genom en samtyckesblankett
som ocksa beskriver hur den insamlade data kommer att behandlas samt lagras.
Deltagarnas svar anonymiseras och numreras. Citat fran respondenter som anvands i
studien kommer att numreras fran ett till fyra och endast forskaren har kodlista pa
vilken deltagare som ar respektive respondent. Forskaren har ocksa tagit del av
Vetenskapsradets ”"God forskningssed” och anpassat forskningen darifran
(Vetenskapsradet, 2017).
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5. Empiriska data

I detta kapitel kommer den empiriska data presenteras. Kapitlet borjar med en kortare
bakgrund samt ett férsta intryck frdn respondenterna. Empirin presenteras ddrefter
utifrdn de huvudsakliga teman som analysen uppvisat, det faller samman med de fyra
stegen i SECI-modellen. SECI-modellen har operationaliserats i kapitel 4.4.1.

Flera av respondenterna uttryckte redan som svar pa den forsta kontakten att det
studerade dmnet var ett valdigt intressant och ndgot som respondenterna arbetar
intensivt med, att sidkerstalla kunskapsutveckling for specialistofficerare. Utifran
specialistofficersyrket korta varaktig som befdlskategori samt forsamringen i
omvarldsldaget har medfort utmaningar och tvara kast i hur specialistofficerare anvands,
utbildas och utvecklas. Under de semistrukturerade intervjuerna av respondenterna
framkom flera utmaningar inom studiens dmne. De flesta av dessa utmaningar paverkar
studiens amne indirekt, men ryms inte inom modellen, denna empiri kommer till att
hanteras under kapitel 5.5 Fransett modellen.

5.1 Socialisering (Tyst-Tyst)
Inledningsvis i den forsta delen av modellen hanteras tyst kunskap till tyst kunskap.
Flera respondenter belyser hur tyst kunskapen skall 6verforas till andra.

...jag ldr mig av dem som dr mer kunniga dn mig sjdlv och den som dr mer
kunniga dn mig sjdlv handleder mig i den givna situationen. Ibland sd gér
jag sjdlv och ibland tittar jag pd den som dr mer kunnig ndr denne gér och
ldr mig genom att titta pd honom eller henne. k2

Stor vikt behdvs laggas vid att enheten, avdelningen eller forbandet har erfaret personal
som kan delge sina valbeprovade kunskaper. Flera respondenter trycker pa att pa lag
niva efterstravas att det alltid skall finnas erfaret befil som chefer, garna kompanichefer
med majorsgrad och kompanifanjunkare med uppat 10-15 ars erfarenhet.

Den erfarenhet som finns inom kompaniledningslaget med kompanichefer,
stallforetradande kompanichefer och kompanifanjunkare behovs for att mojliggora att
en framgangsrik tradering kan ske. Men arbetsuppgifterna for dessa
kompaniledningslag ar ofta 6vervaldigande och stod utifran kan vara aktuellt. En
respondent beskriver det som:

...det bygger mycket pd att stdllféretrddande kompanichefer, kompanichefer
och kompanifanjunkare fdr gora sitt jobb. Och sen handlar det ocksd om
mycket seniora befil tar sig tid och dr ute i verksamheten. ’4

Traderingen syftar till att fora vidare kunskaper, det finns dock problematik med detta
ocksa. En respondent formulerar detta genom:

...det vill sdga att jag jobbar med en dldre erfaren, jag ser hur denne gor ldr
mig pd bdde gott och ont, for man kan ju ldra sig dumheter ocksa. 3

Da tid ofta gar hand i hand med erfarenhet lyfter en respondent fram tidsfaktorn som ett
satt att oka erfarenheten hos den individuella specialistofficeren.

...det dr en av anledning till att vi skall ha en ldngsam karridr pa
specialistofficerare, de skall ha gjort ett antal GU (grundutbildning) snurror
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for att bli plutonchef pd GU, kalla det livserfarenhet, eller i alla fall
erfarenhet i det militdra. &3

Utover tradering innefattar socialisering métet med andra manniskor. En av
respondenterna lyfter upp hur utbildningsforvaltaren pa enheten inrattat ett mote pa
manadsbasis dar syftet ar till del att berora problematik kring erfarenhet och
kunskapshantering av inom specialistofficersskraet.

Vi har ett alldeles nytt méte, vi har en ny utbildningsférvaltare och han har
nu pd mdnadsbasis beslutat att trdffa sina kompanifanjunkare for att just
diskutera dessa bitarna. R3

Flera respondent redogor for de manga olika formella moten som genomfors vid
forbanden. Det ar krigsrad pa pluton eller kompaniniva och pa regementsniva finns det
chefsgruppsmoten. Dessa moten hanterar inte direkt fragor som ror specialistofficerare,
men om det behovs sa kan detta behandlas pa moten. Daremot sa fortsatter samma
respondent:

...sen har vi specialistofficersméte och det dr ofta jag, ndgra férvaltare och
kompanifanjunkare ddr, eller de som har motsvarade befattningar ddr vi
just diskuterar sddana hdr frdgor. ’4

En respondent framhaver ocksa att vid deras specialistofficersmoten sa genomfors det
olika teman pa motena som genomfdrs. Samma respondent trycker pa att motet
genomfors med de specialistofficerare som ar tillgdngliga. S& manga som mojligt ar tankt
att delta, men arbetsuppgifter pd annan ort ses som en formildrade omstandighet och
godkidnd anledning att inte delta pa motet.

En respondent ndmner ocksa att det finns informella méten vid forbandet.

Det gér det, dagligen pd mdssen. Ddr dr vildigt mdnga informella méten for
att hantera de hdr bitarna. ?*

Att kunna mota likasinnade vid informella méten, for att kunna delge sina senaste
upplevelser eller erfarenheter dr minst lika viktigt som de formella motena. Att
forbanden har en relativt utvecklad kultur dar individer fran olika enheter och
avdelningar gemensamt kan samlas for att fika, ata lunch eller bara dricka kaffe.

Ett satt att sprida kunskap ar att det finns ndgon som ar utsedd som foretradare med
djup kunskap om ett dmne eller system. Denna foretradare skall kunna vara en som
sakerstaller att ratt kunskap sprids i organisationen och ocksa kunna vara ett foredéome
for dem som arbetar med det dmne eller system som foretradare hanterar. Vid nagra av
forbanden fanns detta och dessa var dessutom framtagna utifran att organisationen
sjdlva accepterat individen fér den befattningen. Respondenten sager:

Han ska ju vara det for att han eller hon ska vara férankrade i
organisationen och accepterat, sd vi kér en trehundrasextio graders
bedémning pd de hdr sd att det dr sddana som inte har blivit frdmsta
foretrddare just for att de inte gdr hem i organisationen. 1
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5.2 Externalisering (Tyst — Explicit)

Dérefter i ndsta del av modellen som ar Externalisering, dar tyst kunskap évergar till
explicit kunskap. Vid ett forband sker omvandlingen genom att en gang om aret
hanteras inhdmtad kunskap och fors vidare till kommande utbildningsar.

Det dr generellt pd kompaninivd man utbildar utbildningsdret, och ddr dr
egentligen diskussionen om hur man skall utbilda kompaniet. Sen
utvdrderar vi pd bataljonsniva i anslut till muck, och hur gick det, vad skall
vi ta med oss, och vad skall vi ta med oss till ndsta dr. ?3

Samma respondent lyfter fram hur ett av de manadsbaserade moten skall hjalpa till att
hantera erfarenhetshanteringen vid férbandet.

...de precis startat, med det forsta métet nu pd onsdag. Tanken dr faktiskt dr
faktiskt att hitta positiva exempel och overspridning och de bitarna,
erfarenhetshanteringsbitarna. 3

Flera andra forband lyfter upp att det inte sker ndgon nedteckning av erfarenheter som
kan leda till kunskapsomvandlingen fran tyst till explicit. En respondent uttrycker detta
genom:

Det dr nog tyvdrr vildigt mycket sqd, for att vi inte har en fungerande,
systematiserad erfarenhetsinhdmtning och andra sidan sd erfarenhet ska
rapporteras och sen ska det omhdndertas. ®2

En del av omvandlingen berdr vad som ses ute i organisationen som beh6vs omvandlas
till explicitkunskap. Nagra forband lyfter fram detta genom att beskriva det som.

Vi férséker se till att vi inte pd samma stille, jag fangar upp ndgonting ndr
jag dr ute och ser att hdr sladdar det lite grann, prata med honom. Han
ldgger in det som kompletterande utbildning och sd vidare. R

Nar det kommer till erfarenhetsrapportering och utveckling av den nedtecknade
kunskapen sa kan det héar skilja sig lite mellan férbanden. Ett forband uttrycker sig:

Ndr vi snackar hur vi trdnar forband och vilken taktik och sddana saker, dd
genomfors det erfarenhetsseminarier pd forbandsniva tva ganger om dret,
dad dr det saker fran kompaniniva upp till regementsstabsnivd, leds av
regementsforvaltaren for att vi skall dra erfarenheter och att kunna skicka
upp till MSS. R3

Samma respondent fortsatter med hur erfarenheterna inte omhandertas pa hogre niva.

Vi har implementerat erfarenhetssystemet, men problemet dr att MSS har ju
inte haft den biten bemannad. Men pd vdr niva skall vi sdga att vi har system
f6r att omhdnderta erfarenheter pd inom alla vdra nivder. &3
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Ytterligare en respondent belyser problemet att hogre nivaer ovanfor forbanden inte
hanterar de insamlade erfarenheter.

...for jag tror att vildigt mycket dr snabba upplevelser och sen sd gér man
en kosmetisk fordndring for att det dr smart ddr och dd. Men det blir inte
systemeffekt utav det, utan det blir bara det blir tillfdlliga lésningar och det
dr for att armen inte jobbar kompetent med systematiserad
erfarenhetshantering. *2

En annan respondent beskriver att det finns svarigheter 16sa den har uppgiften.

De forsoker rapportera tendenser, bland annat till kompanifanjunkaren,

bataljonsférvaltaren eller till mig. Sen forséker vi se ett ménster i det ddr.
Men det dr ju svart for det taktar ju mycket tid, och ingen dger uppgiften

fullt ut, for att det hela tiden dr en sidouppgift. ?*

5.3 Kombination (Explicit — Explicit)

Darnast i modellen hantera explicit kunskap och 6verfors som explicit kunskap. Inom
denna del av modellen kommer flera respondenter att féra fram resonemang om
utbildningar. Flera utbildningar genomfors vid respektive forband utifran vilka kritiska
kunskaper som personalen saknar sedan tidigare.

...men befdlsutbildning 2 dr framfor allt da vi bérjar titta pd det ddr. De som
inte har kastat handgranat formellt kast ser till att det funkar, alla far en
rudimentdr granatgevdrsutbildning, kulspruteutbildning, bildférstdrkare
och sd vidare. Och da forsoker vi férst bygga basplattan. R4

Ett annat forband har ett annat upplagg for befalsutbildningen. Dar man redan tidigare
identifierat vad som férbandet anser att specialistofficerarna behéver fér
kompletterande utbildningar som inte ges vid specialistofficersutbildningen (SOU)

..insdg ju ganska snart att nivdn och produkten pa officerarna vi fick hem
bdde fran de forsta specialistofficeraresutbildningarna och framfér allt OP
det métte ju inte verkligheten pd kaserngdrden den utbildning de hade fdtt
pd skola ... Da har det hdr utvecklas till ndgot vi kallar profil dr hos oss. Det
loper nu 6ver tre dr... Vi fortsdtter med trupputbildning och under de hdr tre
dren ha minst tvd handleda pass per dr, det finns ett antal utsedda som med
jdmna mellanrum kommer ut och férhandleder, handleder och
efterhandleder dem vid ndgra trupputbildningspass. &1

Ytterligare ett forband papekar hur man jobbat med utveckling av
erfarenhetsinhdmtning som leder till utbildningar dar man tidigare har sett brister.

...exempelvis har vi en sak i dr dd erfarenhetsbaseringsmdssigt dr att
stridsfordonsofficeraren genomfér ju nu tvd stycken befdlsutbildningsdagar
pd stridsfordon90 ddr fokus ligger pa de brister som vi uppfattat finns. &2
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Samma forband framfoér argument varfor det dr bra att genomfors kurser.

Det dr ett effektivt sditt att skicka folk pd kurser. Ja, det dr bra fér att ensa
metoder. ... och faktiskt fa utbilda alla pd det som stdr i boken, sd det dr inte
bara vad man pd den plutonen trodde att det skulle var sd. R?

Ett annat satt att formedla den explicita kunskapen ar att dela med sig av nedtecknade
ovningar som kan delas mellan olika plutoner, kompanier inom férbandet. En
respondent uttrycker det:

Ett kompani har kompanifanjunkaren strukturerat upp en
handledningsmapp med olika 6vningar. Formellt kast skarp handgranat och
sddana saker. Ddr ligger det en grundgrej sd att sdga. Sen sd dr det ju ocksd
upp till varje instruktor att kontrollera sdkerheten. ?#

Overspridning av kunskapen som finns nedtecknat kan dven ske genom att
forbandledningen, dar informationen kommer in i organisationen informerar nerat
inom organisationen.

Jag kommer med information om reglementen som dr pd vdg, nya
vapensystem pd vdg och kurser och de dr planerade sd att de fdr lite
framférhdllning pd det, och om det har varit ndgot nytt i de hdr
yrkesutveckling dokumenten. R1

En respondent beskriver hur férbandet skulle kunna téanka sig att man jobbar med att
formedla den nedtecknade kunskapen som finns, hur man hanterar den och hur man
forsoker forbattra den.

De sanna erfarenheterna dr ju de som ska std i reglementen och handboken
eller manualen. Det dr ddr som den sanna erfarenheten ska nedtecknas och
fram till att en ny erfarenhet som dr sanna, sd att sdga och kan
implementeras sa dr det ju den gamla som gdller i grund och botten. Sen dr
det ju som sd hdr sen Idr man sig ju exempelvis att ndgot dr enkelt. Vi kér
inryckning och sd har vi valt metod ett dr ett, men sd visar det sig att nej, det
fungerar inte. Da blir erfarande att kanske skruvar det kanske man
erfarenhetshanterar detta inom plutonen och man kanske
erfarenhetshanterar detta inom kompaniet. R2

5.4 Internalisering (Explicit — Tyst)

Slutligen i modellen ar internalisering dar den nedtecknade explicita kunskapen gar till
tyst kunskap hos individen. Har framfor flera respondenter sitt forbands syn pa framst
learing-by-doing.

...jag tror att det finns en ganska férldtande kultur for att yngre officerare,
skall fa ldra sig genom sina misstag. ... Och det dr sd det alltid har varit, man
kan inte allt i bérjan och man madste fd géra fel for att sen géra mer rdtt pd
misstag man ldrt sig. *2
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En annan respondent

Vi férséker ju dterskapa den hdr ldrande kulturen hdr ocksd, att det dr helt
okej att misslyckas. Det finns vissa omrdden ddr det inte dr okej. Men
generellt sdtt okej, bara man Idr sig och inte gor om samma misstag igen.
Och har man den kulturen dd kanske ocksd man beredd att tradera sina

egnha misslyckanden, gor inte sd hdr for dd gdr det dt helvete, jag har provat.
R3

Aven en tredje respondent framhéver liknande uttalande:

Sen dr ju vdrt yrke karaktdren att det dr av misstagen man ldr sig. Tyvdrr
sd, ... men det vet ju bdde du och jag att det dr av misstagen vi ldr oss. R4

Respondent fyra lyfter darefter fram hur ett satt hur man skall hanterar misstagen och
utveckla kunskap av det.

Och det dr ddrfor vi mdste férsoka fa handledning, ddr man kan hjdlpas dt
att analysera eventuella misslyckanden. ’4

Flera respondenter lyfter fram just hur deras forband ser pa hur handledning blir ett
satt for att utveckla specialistofficerarens kunskaper.

..under de hdr tre dren ha minst tvd handleda pass per dr, det finns ett antal
utsedda som med jamna mellanrum kommer ut och férhandleder, handleder
och efterhandleder dem vid ndgra trupputbildningspass. k!

En annan respondent sager:

Ndr vi snackar det héir handledning, da dr begrdnsningen i vart fall,
truppbefdl ddr ute fér att kunna handleda de yngre. Det viktigaste dr
handledningen innan dvning, sd att det dr rimligt rdtt och att de kan gora
ett rdtt férsta genomforande. Det satsar vi ritt mycket pd att vi kan bygga
upp, sd at de inte skall kdnna sig misslyckade. 3

En respondent framhéaver deras metod:

Men det vi har gjort dr att férbandschefen har faststdllt PM handledning.
Det bygger egentligen pd att alla chefer dr ansvara for att utveckla sin egen
personal, men de som hjdlper cheferna med detta dr egentligen
regementsforvaltare, bataljonsforvaltare, kompanifanjunkare och eventuellt
om man har utbildningskoordinationer. ’4

Andra respondent papekar att dven de har ett PM for hur handledning vid sitt forband
skall ga till. Handledningen ser lite olika ut pa forbanden och det kan finnas flera syften.
Handledning blir ocksa ett sétt att knyta samman férbandet, dar individerna med
erfarenheten finns pa andra delar och nivaer i forbandet.

Men kompanifanjunkaren kommer ju inte kunna alla delar pd ett kompani
utan det kan vara sd att det dr sambandbefilet pd stab och trossplutonen
som kommer hjdlpa dem, och handleda inom funktionen k2
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En annan respondent uttrycker sig:

...att det yngre sambandledningsbefilet skall kunna anhdlla och deras
kompanifanjunkare skall anhdlla om att nu har jag ett pass och jag vill ha
handledning ... dd skall de kunna begdra att ndgon pd sambandsfunktion i
regementsstaben kommer ut och handleder i den funktionen. Det innebdr ju
dels att funktionerna blir bdttre, man fdr férstdelse fér vad som hdnder pd
Idgsta nivd i funktionen och hégsta niva eftersom man samarbetat. Och att
forbandet blir mindre for att man fdr ansikte pd dem som annars bara sitter
bakom ett kontor ?*

Men det finns samtidigt hinder for detta inom samma forband, bade tidsmassigt och
uppfattningsmassigt.

De fa gdnger det sker, det krdver ju en balas mellan arbetsuppgifter och
saker. Och sen dr det ju att nere pd golvet har man inte fattat att man kan ta
det stodet. Det dr lite for ldngt mellan. ®*

Den explicita kunskapen kan 6verféras genom delning av dokument mellan avdelningar,
enheter. Genom denna delning kan individer inhdmta explicit kunskap och géra om den
till tyst kunskap. Detta gors vid ndgra av respondenternas forband.

...bataljonsforvaltaren har en sddan specialistofficers yta ddr dom kan
utbyta och ta del av varandras sparade dokument och 6vningsplan och sd,
jag har inte hundra koll pd vad dom har for information ddr. Men sen finns
en yta ddr jag i alla fall kan trycka ut min information. ®1

En annan respondent sager:

Inte pd regementet ddr det finns systematiserat, men man utbyter nog saker
pd utbildningsbataljonen och férséker hjdlpa varandra. ®?

5.5 Fransett modellen

Respondenterna framfor utmaningar som ber6r kunskapsinhdmtningen for
specialistofficerare men dessa gar inte direkt att placera in i SECI-modellen. Men flera
utmaningar blir direkt granssattande for kunskapsinhamtningen.

En respondent uttrycker sa har om arbetssituationen pa forbandet:

Sen dr det ju det trdkiga svaret. Det hdr dr ju att man snurrar runt pd en
pluton och har ndsan 6ver vattenytan och forsoker éverleva varje dr for att
det dr ganska hégt tryck i gasverket just nu. R

Samma respondent framfor ocksa en utmaning om personalrorligheten inom
Forsvarsmakten.

Sen dr det hég rérlighet ocksa. Vi tappar vi tappar ut vildigt fd i det civila,
men vi férstdrker andra forband vdldigt mycket om jag uttrycker mig s och
det dr. ... vips rycks han ut sd att det dr ju en personal tombola som vi
férséker sd vi férséker grunduppstdllet forséker vi gora bra men. ®1

Det dr sdrbarheter i det hir som vi sjdlva inte riktigt rdr 6ver, utan vi fdr
bara ordet skicka ndgon ndgonstans sd dr det. R
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En annan respondent beskriven en liknande situation dar personalomsattningen blir
hog pa grund av yttre forutsattningar.

Och det ger ju vid handen att ndgonstans mellan 30-35 dr sd blev helt
plotsligt 16n viktigt. Man hade kanske képt hus, skaffat barn. Ndgonstans
oserg-fj da tappar man lite sugen med det man hdller pd med, dd s6ker man
en ny befattning fér ndr man byter befattning och far ekonomiskt eller
personalansvar fdr man I6n kopplat till. Aven fast mdnga kanske vill
verkligen halla pd med det hdr, men pengar dr sd pass viktigt for att fa
familjelivet att gd ihop. ’*

Ytterligare en utmaning som framfors ar om den generation som nu boérjar fléda in i
Forsvarsmakten.

Ja, vi har byggt specialister och forser systemet pd att det dr ldng tid fér att
bygga erfarenhet. Men den generationen som vi plockar in nu, de dr ju inte
ldngsiktiga, de dr ju kortsiktiga ... Man hoppar och byter om man testar nya
grejer och man dr beredd att hoppa och flytta ganska ordentligt. R

En stor anledning som nastan alla tar upp ar att det saknas erfaret befal.

De dr det som vi forr kallade for erfarna, kaptener, erfarna lojtnanter, idag
som skall vara erfarna fanjunkare. Hela det mittfdltet med den oerhérda
kompetensen saknas idag utan vi har vdildigt mycket ungt, nytt befdl som
inte haft méjlighet och bygga upp den férvintade kompetensen. ®2

De finns inte kvar pd férbanden och lér férbanden och ddrfor sa vi saknar en
erfarna midjan och ddrfor blir det ett jack i traderingen. 2

Har du inte erfaren personal da har du kortslutit traderingen om jag om jag
dr nybdrjare och tittar pd ndgon som jag uppfattar som den uppfattat mest
erfaren. Men egentligen dr nybérjare ocksd. Dd kommer inte bli ndgon
fordjupad kunskap utan dd blir det vildigt mycket learing by doing a lot of
misstakes och hittepd. ’2

Jag vill ju kunna anvinda traderingen, men det férutsdtter att ndgon har
erfarenheter av ndgon liknande och kan dverbrygga det. 3

..vi 1 grunden inte personalbrist utan kompetensbrist. Vi har egentligen den
personal vi behover, speciellt utifrdn alla rader i PRIO och sddant, vi har den
personal vi skall vara, men kompetensen dr inte uppbyggda. 3

...VI har ganska stort huvud, vdldigt smal midja och vdra héfter bara sviller
over. Och tanken dr midjan skall fora over yrkeskunskap till héfterna.
Problemet dr att vi har vdildigt mycket gedigen kunskap uppe i huvudet och
men ocksa vdldigt mycket arbetsuppgifter. k*
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Den stérsta utmaning dr ju att vi dr lite for fd, i mellanskiktet, erfarenheten,
traderingen. Skulle jag sdga. Det dr vil det, man fdr ta ett vildigt stort
ansvar tidigt. ... beroende pd forbandet resurser sd kan de tappa gnistan
eller fa daligt sjdlvfértroende. R4

En utmaning som finns vid samtliga respondenters férband ar att nyanstallda fanrikar i
mangt och mycket forvantar sig en anstallning som plutonchefer. En respondent
beskriver det som:

Men inte fredsplutonchefer, utan det skall vara de erfarna och kompetenta.
Och fdnriken dr varken kompetent eller erfaren, utan det dr lika mycket
nybérjare som en ny specialistofficer och i vissa fall dnnu mer. Sd att det
finns s mdnga fel i system som beror pd olika beslut som inte har hdngt
ihop pd grund av att det inte finns ett helt tinkt system frdn bérjan. R2
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6. Analys och Diskussion

I detta kapitel kommer empirin att analyseras tillsammans med teorin. For att skapa en
tydlig bild utgdr analysen frdn SECI-modellen, pd samma sdtt som det empiriska
materialet presenterades, férutom kapitel 5.5 Frdnsett modellen, empiri frdn detta kapitel
dr inbakad i respektive kategori ddr den beror. I slutet av kapitlet sd presenteras en ny
modell utifrdn denna studies analys.

Det empiriska underlaget pavisar att Forsvarsmaktens foreskrifter om befordran och
konstituering (Forsvarsmakten, 2019a) och Riktlinjer for yrkes- och karriarsutveckling
och befordran inom Armén (Forsvarsmakten, 2019b) ar val kdnda hos respondenterna
och utgor en grund for hur specialistofficerares kunskaps- och fardighetsutveckling sker
pa forbanden

6.1 Socialisering
Utifran Forsvarsmaktens "Vdr militdra tradition” skall specialistofficerares
kunskapsutveckling ske:

...dels genom inhdmtande av teoretisk kunskap men frdmst genom skapande
av egna erfarenheter och genom tradering, d.v.s. att mer erfarna
specialistofficerare men dven officerare, delger sina kunskaper och
erfarenheter.

(Forsvarsmakten, 2015, s. 46)

Tradering har likheter med hur SECI-modellen beskriver socialisering. Har skall
oerfarna specialistofficerare vara med och titta pa hur dldre och mer erfarna kollegor
jobbar, for att kunna initiera och praktisera det som de ser (Férsvarsmakten, 2015).
Flera respondenter uttrycker att man efterstravar att det unga och erfarna
specialistofficerare skall ha erfarna officerare och specialistofficerare omkring sig som
man kan inhdmta den tysta kunskapen fran. Den tysta kunskapen byggs hiar genom
direkt kontakt, manniska till manniska, endast genom denna direkta kontakt kan den
tysta kunskapen 6verforas (Nonaka & Takeuchi, 1995). Flera av forbanden utgar fran
detta, utifran att man efterstravar att arbetslagen pa plutonsniva, skall inrymma erfarna
plutonchefer, och ovanfor detta i organisationen en erfaren kompaniledning. Vissa
forband har dven dmnes- eller systemforetradare som kan vara ett bollplank och
inspirationskalla till dessa oerfarna specialistofficerare. Nagot forband kallar denna
individ for mastare, ndgot annat forband kallas det fraimste foretradare. En respondent
papekar att framtagning av deras framsta foretradare dven bygger pa en forankring i
organisationen. Detta for att sdkerstilla att den tdankta framsta foretradaren accepteras
av organisationen och for att bygga ytterligare trovardighet och saledes dven ett djupare
fortroende sa att oerfarna skall kunna anfortro sig till den framste foretradaren. Denna
sorts av kunskapsdelning inom det forsta steget i modellen kan ses som den tekniska
dimensionen pa socialiseringen, dar "young apprentice work with old master craftsmen”
(Nonaka, et al., 1996).

Ett annat steg i socialisering utifran SECI-modellen ar moten mellan manniskor for att
kunna utbyta kunskaper. Ett exempel som beskriver detta ar utifran hur japanska
foretag ofta ser till att det finns mojlighet till informella méten utanfor arbetsplatsen dar
"participant have chats over sake and meals” (Nonaka, et al., 1996). Detta mote medfor
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en overforing av kunskap samt att 6ka tilliten och samanhallningen inom
organisationen. En av respondenterna framhaller just denna sorts mote mellan
yrkeskategorierna och nivderna pa féorbandet som genomfora pa forbandets mass. Har
kan alla fran forbandet, under informella former moétas dagligen. Denna mojlighet till
kunskapsutbyte beskrives i modellen som den kognitiva dimensionen (Nonaka, et al.,
1996).

Sa som Forsvarsmakten har uttryckt sig om tradering som ett sitt att dverfora
kunskaper och erfarenheter fran erfarna till oerfarna stammer val 6verens med det
forsta steget i SECI-modellen. Men det finns flera utmaningar. En av respondenterna
uttrycker sig att officerare under utbildning far en bild av att de vid start av
yrkeskarridren som fanrik skall vara plutonchef. Utifrdn armégemensamma riktlinjer for
formaga skall en l6jtnant vara kompetent att verka som plutonchef, och for att bli
utndmnd som léjtnant skall officeren har tjanstgjort med minst tva val genomforda ar
(Forsvarsmakten, 2019b). Att sitta en oerfaren officer som plutonchef stimmer inte in
med den bilden av hur Férsvarsmakten beskriver hur tradering bor ske, dessutom ar det
inte lampligt utifran kunskapsoverforing enligt forsta steget i SECI-modellen. Om detta
uppstar att en oerfaren skall ses som dverforare av kunskapen sa blir hela modellen
lidande.

Har finns ocksa en av de storsta utmaningarna som organisationen har att hantera,
bristen pa erfaren personal. Flera respondenter framfor detta att det ar stor brist pa den
erfarna personalen, den personalen som skall sakerstalla att socialiseringen fungerar.
En respondent uttrycker det ocksa att personalrorligheten medfor att socialiseringen
brister pa forbanden. Detta kan sdledes ocksa leda till att for att tiata de hal i
organisationen som uppstar, placeras oerfarna individer pa platser som kraver erfaren
personal for att kunskapsoéverforingen skall fungera. Dessa oerfarna individer har inte
samma formaga att 6verfora kunskaper och fardigheter som kravs, och sdledes blir det
en ond cirkel inom det forsta steget i SECI-modellen.

6.2 Externalisering

For att omvandla kunskap fran tyst till explicit kunskap behovs det i militdra
sammanhang att de erfarenheter som finns i organisationen nedtecknas och hanteras
hogre upp i organisationen. Kvalitetskontroll kan vara ett sddant steg, men for att
kunskapen skall féras vidare i organisationen sa behover den omhéandertas och hanteras
(Nonaka, et al.,, 2000). Flera respondenter menar att insamling sker pa lag niva inom
forbanden och till viss del 4ven hanteras pa denna niva, men att det saknas ett
omhdndertagande pa hogre niva, ovanfor forbanden. Avsaknaden av detta pa en hogre
niva kan fa konsekvenser for arméforbanden genom att det ar hégre nivaer, MSS och
Arméstab som tar fram nya handbdcker och manualer, ofta utifran kunskap som ar
inhamtad pa lagre niva. Om denna kunskap inte dr inhdmtad och hanterad blir
kunskapsoverforingen lidande.

En annan utmaning i detta finns vid nagra forband dar det inte finns nagon utsedd som
hanterar fragan om att omhanderta kunskapen. Dessutom papekar respondenten att det
ar brist pa tid for att 16sa uppgiften. Utifran flera respondenter sa framfors det dsikter
att det ar valdigt mycket uppgifter som skall l16sas och bristen pa tillganglig tid, blir en
begransning.
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6.3 Kombination

Det tredje steget i SECI-modellen beskriver hur kunskap genereras genom att
kombinera flera bitar explicit kunskap for att producera ny kunskap. Genom denna
kombination kan organisationen som helhet 6ka kunskapen (Nonaka, et al,, 1996). Ett
steg i detta ar nar flera respondenter uttrycker att de sikerstéller att specialistofficerare
har efterfragade kunskaper och fardigheter genom att genomfora utbildningar dar
erfarenheter saknas sen tidigare. En respondent uttrycker sig att kurser ar ett bra satt
att sdkerstalla att alla ser pa ett system eller en formaga pa samma satt, att ensa
metoder. Kombination i SECI-modellen menar att denna sammankoppling kan av flera
olika explicita kunskapsmetoder medfor en storre kunskapsbas hos individen (Nonaka
& Takeuchi, 1995).

Ett annat sitt som en respondent framfér ar att man genom att samla ihop nedtecknade
planer for hur 6vningar skall genomforas, och dela detta inom kompaniet kan flera ta del
av den sammansatta kunskapen och producera egna nya dokument utifran vad som
skall goras. Detta kan likstalls hur foretag jobbar med att sitta ihop information fran
olika delar av organisationen. Exempelvis hur en féretags controller samlar in finansiell
information och satter ihop detta till en finansiell rapport (Nonaka, et al., 2000).

6.4 Internalisering

Den sista delen i SECI-modellen ar internaliseringen. I detta steg svarar flera
respondenter att man inom forbanden efterstravar att lata specialistofficerare fa prova
sig fram. Modellen sager att detta steg generera kunskap genom att gora eller préva
(Nonaka & Takeuchi, 1995). Respondenterna lyfter fram att specialistofficerare lar sig
mest av sina misstag, nar man tillats prova. Detta ar ett sitt att lara sig, men det ar sa
som en respondent uttrycker sig, att det maste hallas inom en grans sa att den oerfarna
specialistofficeren som gor "learing-by-doing” inte avskracks och inte litar pa sig sjalv.
Har kommer sdledes ocksa handledning in i modellen. Att det finns ndgon mer erfaren
som kan hjilpa den oerfarna som lar sig genom att 6va och préva. Handledarna har
sjalva varit dar i modellen och sjdlva omvandlat explicit kunskap till tyst kunskap
(Nonaka, et al., 1996).

Handledningen blir en metod for att sdkerstalla att den oerfarna specialistofficeren som
provar sina kunskaper kan utveckla dess till en djupare kunskap. Flera respondenter
lyfter fram hur de arbetar pa sina respektive forband, och flera har tagit fram
forbandgemensamma riktlinjer for hur handledningen skall ga till. I nagra fall sa trycker
respondenterna pa att de som skall fungera som handledare kommer ur de hogre leden
av forbanden. En respondent menar pa att detta ar ett satt att gora
kommunikationsvagarna kortare inom féorbanden, nar de nya specialistofficerarena pa
forbandet kan mota de dldre inom samma funktion eller system, men som finns hogre
upp i forbandet. Att kunna korta kommunikationsviagarna inom foérbandet gor att
kunskapsspiralen inom organisationen blir snavare och effektivare da individerna
kdnner storre fortroende och far en 6kad organisatorisk tillhorighet.

Utmaningen inom detta steg ar liknande det som finns i kombination, att for att
sakerstalla en bra handledning kraver detta tid, och tiden ar begransad. Det kraver
ocksa en storre vilja av organisationen att avsatta tid och kraft for att detta skall ske,
nagot som inte ar en sjalvklarhet ute pa respondenternas forband.
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Ytterligare en del av internaliseringen ar individens inhamtning av explicit kunskap
genom fysiska medium och den sedan kan omvandla till tyst kunskap (Nonaka, et al,,
2000). Ett exempel pa det fran nagra respondenter som beskriver hur en delning av
dokument sker, fraimst pa 1ag niva pa forbanden. Denna delning gor det maojligt for
specialistofficierar att ta del av andras nedtecknade erfarenheter och kunskaper och
bygga pa den egna kunskapsbanken.

Ett viktigt steg i SECI-modellen ar att den bygger pa en kunskapsspiral.
Kunskapsbyggandet fortsatter enligt modellen nér en individ har passet det sista steget i
modellen, internaliseringen, sa borjar modellen om, med socialiseringen igen (Nonaka &
Takeuchi, 1995). Ju fler varv spiralen tar ju mer gynnas organisationen (Nonaka, et al.,
1996). Spiraleffekten kan till del skdnjas i respondenternas svar. Dar specialistofficerare
uppges ldra sig av sina misstag, tillsammans med handledning omvandla explicit
kunskap till tyst kunskap. Denna tysta kunskap tar sedan specialistofficeren med sig och
antingen inkorporera till den egna kunskapsbanken, eller sprida den till andra i
organisationen och pa sa satt bidra till andras kunskapsutveckling, genom att visa andra,
mer oerfarna.

Specialistofficeren blir foljaktligen mer erfaren for varje varv i spiralen, den
erfarenheten kan darefter hjalpa andra i den militdra organisationen att skaffa sig
djupare kunskaper och fardighet.

6.5 Ny modell

Nonaka och Takeuchi tog fram SECI-modellen for att kunna beskriva
kunskapsutvecklingen hos individer i foretag (Nonaka & Takeuchi, 1995). Deras teori
och modellen ar vida spridd och har aven mott diverse Kritik, till exempel att teorin
saknar tillfredsstdllande empirisk bevisning for att sdkerstalla SECI-modellens
trovardighet (Gourlay, 2006). Den har studien har forsékt svara pa vilka metoder och
principer ar inkorporerade pa forbanden for att specialistofficerare skall kunna inhamta
kunskaper och fardigheter genom sitt dagliga arbete for att kunna leda, ledas och vara
systemspecialist. For att kunna svara pa den fragan sa har just Nonakas och Takeuchis
SECI-modellen prévas.

Tyst Tyst
Tyst Socialisering I Externalisering Explicit
(B
N7
Tyst Internalisering Kombination Explicit

L Explicit Explicit

Figur 5 SECI-modellen beskriver hur olika kunskaper formedlas genom tyst eller explicit kunskap (Nonaka & Takeuchi,
1995)
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Analysen visar att det finns likheter framfor allt i hur tyst kunskapen byggs hos
specialistofficerarna i den militara organisationen. Utifran att uppbyggnaden av Nonaka
och Takeuchis SECI-modell, dar de fyra delarna i modellen representeras av lika stora
kunskapsdelningen, ger detta en verklighetsframmande bild av hur specialistofficerares
kunskapsinhdmtning ser ut. For att kunna presentera studiens resultat med en egen
modell skulle den se ut som i figur 6 nedan.

Tyst
Socialisering
Tyst
Externalisering Explicit
Tyst Kombination Explicit
Explicit
Explicit

Figur 6 SECI-modellen utifrdn specialistofficerares kunskaps- och erfarenhetsuppbyggnad (Férfattarens egen modell)

Den nya modellen ér till skillnad fran originalet rund for att tydligare visa pa betydelsen
av kunskapsspiralen. Detta for att kunskapen gar i cirkel runt i modellen, och att ju mer
varv som kunskapen snurrar i modellen sa blir kunskapen viktigare for organisationen.
Modellen bygger pa att det sker en mycket storre kunskaps- och erfarenhetsuppbyggnad
i socialisering och internalisering &n i externalisering och kombination. Det finns tva
skillnader i den utvecklade modellen fran Nonaka och Takeuchis originalmodell
(Nonaka & Takeuchi, 1995).

Forst att den tysta kunskapens formedling blir viktig inom omradet socialisering.
Mojligheterna for specialistofficerare att inhamta tyst kunskap genom socialisering ar
stora. Har finns méjligheter till kunskapsutbyte och inhdmtning via informella méten,
samt genom att inhdmta kunskap och erfarenheter fran andra kollegor pa arbetsplatsen.
Denna 6verforing sker inte bara genom det dagliga arbetet utan dven genom informella
moten dar kunskap kan utbytas genom formedling.

Den andra skillnaden ar att internaliseringen har stor inverkan. Denna skillnad bygger
pa hur féorbanden tillater specialistofficerare att prova sin inhamtade kunskap, och
genom denna provning kan specialistofficerarna omvandla den explicita kunskapen till
tyst kunskap. En anledning till att férbanden tillater specialistofficerare att prova
kunskapen kan dven vara det som uttrycktes av flera respondenter, bristen pa erfaret
befal. Den bristen kan medféra att man dven om man inte vill prova vissa individer sa
maste det goras for att det inte finns nagon annan som kan préva uppgiften.
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Denna modell (figur 6) visar pa hur kunskapsinhamtning sker vid de arméférband som
varit en del av studien. Studien har inte ett syfte att skapa en generell bild av alla
forband inom Forsvarsmakten. Modellen kan i en annan studie anvandas for att
jamforas, men syftet i denna studie ar att formedla en tydligare bild av hur SECI-
modellens fyra kategorier ar viktade vid studiens arméforband.
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7. Slutsatser

I detta kapitel lyfts tvad slutsatser upp ur studien. Kapitalet avslutas med férslag pd fortsatt
forskning.

Att se pa hur specialistofficerares tillférskansar sig kunskaper utifran SECI-modellen ar
ett satt. Modellen har begransningar och den operationalisering som modellférfattarna
tagit fram visar ju tydligt att modellen var framst framtagen for att pavisa
kunskapsutveckling inom produktproducerande foretag (Nonaka & Takeuchi, 1995).
Den utvecklade modellen i kapitel 6.5 Ny modell, visar vad som ar sarskilt viktigt for
specialistofficerares kunskapsinhdmtning.

Studien kan dra tva slutsatser for hur specialistofficerare inhamtar kunskaper.

De undersdkta férbanden behover fortydliga och forstdrka metoder for att sdkerstdlla
formedling av explicit kunskap da detta idag har mindre inflytande pd hur
specialistofficerare tillforskansar sig kunskaper.

Utifran SECI-modellen sa behovs alla fyra delarna av modellen for att sakerstélla att
organisationen kan dra nytta av den kunskapsspiral som SECI-modellen medfér. Om
delar av modellen har mindre inflytande eller inget inflytande kan inte kunskapsspiralen
fortsatta och sdledes blir organisationen lidande av franvaron av kunskapsbyggnaden.
Studien visar att tva delar av modellen ar mer dominerande for hur kunskapsbyggnaden
idag sker hos specialistofficerare inom arméférbanden.

Den militdra organisationen mdste internt 6ka kunskapen om hur framtagna metoder och
principer for kunskapsutveckling av specialistofficerare skall ga till.

Kunskapsutvecklingen av specialistofficerare behover forutom vara kiand pa
ledningsniva inom forbanden, dven vara kdnd genom hela organisationen. For att
kunskapsformedlingen skall kunna ske sa maste organisationen kunna hantera detta
och inte motarbeta de metoder som ledningen vill genomfora. Att inte sdkerstalla att de
oerfarna specialistofficerarna har en erfaren officer eller specialistofficer att inhamta
kunskaper av, eller att formedla erfarenheter och kunskaper vidare uppat och utat i
organisationen blir sdledes direkt hindrande for specialistofficerares
kunskapsutveckling.

En del i denna slutsats ligger ocksa hos specialistofficerarna sjalva. De riktlinjer for
yrkesutveckling som ar framtagna bygger pa att specialistofficerare skall utveckla sina
kunskaper och fardigheter 6ver en langre tid. Detta for att skapa ett stort djupt
kunnande. Flera respondenter uttrycker en oro éver att den generation manniskor som
nu borjar vaxa upp som specialistofficerare i den militdra organisationen har inte en
langsiktig plan. Det ar inte alla som idag ser pa sin militdra karridr med ett langt
perspektiv utan man ser pa det kortsiktigt. Sdledes behdver ocksa specialistofficerarna
forsta sin roll i den egna kunskapsutvecklingen och se till att man skapar sig ett
kunskapsdjup genom langsiktighet.
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Samtidigt sa finns det flera utmaningar dven inom denna slutsats, tidsbrist,
kompetensbrist och kunskapsbrist. Men trots utmaningarna behéver organisationen
vara medveten om att om man inte sakerstaller att kunskapsspiralen i SECI-modellen
snurrar runt kommer inte organisationens kunskapsutveckling att fortsatta.

7.1 Fortsatt forskning
Forslag pa vidare forskning kan goras i tva huvudsakliga riktningar, bredare eller
djupare, utifran liknande syfte och teori.

Den forsta riktningen dr att genomféra en liknande undersokning med ett annat urval.
Detta skulle kunna genomfoéras vid en annan stridskraft som flygvapnet eller marinen.
Inom dessa stridskrafter finns det en storre andel specialistofficerare som kan
betecknas som operatérer snarare dn trupp utbildare, eller chefer. Férdelar med att
genomfora en sadan studie skulle kunna ge en bredare inblick i hur specialistofficerare i
allmanhet inom Férsvarsmakten tillforskansar sig sina kunskaper och fardighet. Detta
skulle aven kunna ge en bild av om Forsvarsmaktens specialistofficerare tillférskansar
sig kunskaper och fardigheter sa som Forsvarsmakten har uttryckt sig i "Var militara
Profession” (Férsvarsmakten, 2015).

Den andra riktningen ar att genomfora studien djupare inom likande urval av férband.
Ga langre ned i organisationen och se om bilden som ledningen har beskrivit den om
den fungerar pa lagre niva. Detta skulle kunna ge en bild av hur den tysta kunskapen
overfors pa 1ag niva. Vilka mojligheter och begransningar detta medfoér, samt dven vilka
konsekvenser de utmaningar som ledningarna lyfter upp. En av utmaningarna som har
framkommit i denna studie ar bristen pa erfaret befal. En djupare studie skulle kunna fa
fram vad detta innebar langre ned i organisationen, och vilka foljder detta far for
organisationsutvecklingen.
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BILAGA 1

Intervjuguide

Inom Forsvarsmakten finns det en sorts dualism for yrkesofficerare genom att det ar
krigsforbandets krav som styr kunskap erfarenhetsinhdmtning samt att det finns en
forvaltningslogik dar i huvudsak for armén handlar om "grundutbildning” som styr
kunskaper och fardigheter.

Hur jobbar/ser ni pa uppdelningen i tva olika organisationer? Freds/Krigsorganisation
Hur jobbar ni for att sdkerstalla att era specialistofficerare har tillrackliga kunskaper
inom bada "karridrerna”?

Vad anser du ar viktigast for specialistofficerare att lara sig, krigsforbandets krav eller
fredsorganisationens forvaltningslogik / grundorganisationens krav?

Enligt FFS 2019:7 (Férsvarsmaktens foreskrifter om befordran och konstituering) sa
finns det punkter pa vad som skall vara uppfyllt for att en specialistofficer skall bli
befordrad. Darefter har Armén brutit ned detta och givit ut riktlinjer for karriar och
befordran med gemensamma tidskrav och krav pa formaga. Har ni pa féorbandet
utarbetat riktlinjer for vilka befordran inom ert forband? Om hur ser det ut?

Socialisering (Tyst - tyst)
e Hur jobbar ni utifran det som "Var militdra profession” bendmner tradering?
¢ Finns det mentorer eller "mastare” utsedda till specialistofficerare?
e Jobbar ni ndgot med erfarenhetsspridning/éverlamningar? Méten, workshops,
erfarenhetsoverlamningar, utvarderingar

Externalisering (tyst - explicit)
¢ Nedtecknas erfarenheter kunskap, erfarenheter inom enheten eller forbandet?
¢ Finns det ett forum som uppmuntrar kunskapsspridning bortsett fran kurser eller
utbildningar?
e Hur hanterar ni erfarenheterna som inkommit, leder dem till ndgot mer?
Kombination (explicit - explicit)
e Hur jobbar ni med 6verspridning av kunskaper mellan enheter och nivaer i
organisationen?
e Hur tar ni erfarenhetshanteringen vidare?
¢ Hur kan ni stotta i utveckling av handbdcker och manualer
Internalisering (explicit - tyst)
¢ Erfarenheter som fors fram, sprids dem till 6vriga delar av forbandet? Utvecklas
metoder, rutiner och utbildningar efterhand?
e Hur mottaglig ar ert forband for att 1ata specialistofficerare prova sina kunskaper?
o Learning-by-doing?
o Finns det ar forlatande kultur pa forbandet?
¢ Finns det ndgon gemensam digital yta dar erfarenheter och kunskaper kan utbytas
och inhamtas?

Vad upplever du att specialistofficerare lar sig mest ifran, formella utbildningar eller
fran kollegor och pa arbetsplatsen?
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