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In this case study, we investigate knowledge sharing between
virtual volunteers, i.e. volunteers who work remotely by
telephone or chat, in a specific non-profit organisation running
a helpline. Previous research suggests that knowledge sharing
may increase efficiency and continuity in organisations. This
can be a challenge for organisations with limited fundings.
Also, knowledge sharing between virtual volunteers is an
understudied topic. We therefore strive to fill this knowledge
gap by exploring how knowledge is shared between virtual
volunteers in the selected organisation, and which factors are of
importance for knowledge sharing between the volunteers.

We conducted qualitative semi structured interviews to collect
empirical data, which was analysed through thematic analysis
and the knowledge theories SECI model and the Concept Ba.
From the thematic analysis six themes have emerged:
organisational structure, commitment, information and
communication technology, education, experience and
relationships. These themes are the most important factors
influencing knowledge sharing in the investigated organisation.
Our results show that virtual volunteers share knowledge both
physically and virtually. However, technical and organisational
difficulties such as outdated documents and the volunteers'
different possibilities to share knowledge with each other, were
identified as challenges. We believe challenges with knowledge
sharing in the organisation can be addressed by a Knowledge
Management initiative adapted to the organisation including
technical solutions facilitating flexible meetings, document
management and a contact list of all volunteers and their role in
the organisation. We suggest that implementation of a
mentorship program would be beneficial for the organisation
when new volunteers are introduced.
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konceptet Ba



Innehallsférteckning

I 101 =T [T o PSR 1
1.1 ProblemformuIBIING ............ e 2
1.2 Syfte 0Ch fOrsKNINGSTIAGON ......ccuveeicrie ettt et ere e ere e e erre e e enreeeans 3

2. BAKGIUNG .. 4
2.1 Den studerade OrganiSatiONEN ..........cceeiiieeiiiie e ee e e e e e e e e e e 4
2.2 |deell SEKtOr OCN VOIONTAIET ..ot 4
2.3 Introduktion till kunskap och kunskapsdelning i organisationer ............cccccvvvvvveveeeenenn. 5

T N o T T T =R (o] £51 (a1 T PR 7
3.1 Kunskapsdelning i ideella organiSationer ................couuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeee 7
3.2 Tidigare studier om kunskapsdelning mellan volontarer............cccccoeeeeiiieiiiiiieee e, 8
3.3 Motivationsfaktorer for volontérers engagemang och kunskapsdelning ..............c........ 9
3.4 Distansarbetets paverkan pa kunskapsdelning...........ccoooveeeieeiieeeeiccieeee e 10
3.5 Forutsattningar, majligheter och utmaningar for virtuella volontarer........................... 12

4, TeoretiSKa ULGANGSPUNKLET .........ccveeeeeeetieee e e ettt e e e ettt e e e et aee e e et eeeeseasaeeeesesseeeeesesreeaeaans 14
4.1 SECI-MOEIIEN ..ottt e e s e e e e e e e 14
4.2 KONCEPLET Ba....eeetiiii ettt ettt e e e ettt et e e e e e e e eeenn b e e e eeeeennnes 15
4.3 TEOITKITEIK ...ttt ettt e e e e e et e e e e e e e e e e e e e e eaaaan 16

D VI BEOM 18
5.1 Kvalitativ metod och intervjuguUIde.............ouuiiiiii i 18
L0220 6 | V- TS 18
5.3 DataiNSAMIING .. ..cooiiiiiii i a e 19

5.3.1 GenomfOrandet @V iNTEIVJUBITIA .........uuuuuueeeeiiiiiiiiiiieiiieiaeieeieeseeseneeeeeeeeeseeeeeeeenneene 20
5.4 TematiSK @NalYS.......ccoouiiiiiiiiiii 20
5.5 Etiska OVEIVAGANAEN ... e e e 22

6. RESUITAt OCN @NAIYS ... . 24
6.1 Respondenternas KarakteriStiKa ............oeuuuuiiiii e 24
6.2 TeMALISK @NAIYS......cooiiiiiiiiiii 25
6.3 Analys av identifierade temMaN ..........ooo i 26

6.3.1 OrganiSAtIONSSIIUKLUL ........uuuuuttiietiiiiiiietiieieeeeeeeeaeeieaeeeeeeee bbb eeeeebeeeeebseenennees 26
LS T2 | G TP TP U PP PTUPPPTTRPPPPIN 28
LSRG RGN =Yg o T=To =10 0 T=T o o [T TSSO P PP PP PTTRRPPUPPPP 29
6.3.4 UTDIIANING ...ttt 30
6.3.5 EIfAr@NNEIE ... 31

LS RRC ST = (=] F=1 110 o T= T 33



6.4 Teoretisk analys av teman (faktorer) av betydelse fér kunskapsdelning .................... 35

6.4.1 Organisationsstruktur, IKT 0Ch ENgageman( ..............uuuueuemmmmmmmmmmmmniiiiiiiieiinnninnnes 35
6.4.2 Utbildning, Erfarenheter och Relationer..............ccceiiiiiiiiiiiiiiii e, 36
B L] S =1 (o] o PP 38
7.1 OrganiSatiONSSIIUKLUL .......ccciiiiiiiiiii e e e e e e e e e e e e e e et e s e e e e e e e earaaaaaeeeees 38
472 1 PP UURR S PPUPPPPPRPRRR 39
RS B = To T= o (=11 0 1= o o [T 41
A 3 i o] o [ 11 T RSP 42
A == V=] o] 1] (=] S 42
7.6 REIALHONET ..o 43
8. Slutsatser och vidare fOrSKNING .......ccoooooieiieeee 45
8.1 Diskussion av forskNiNgSrAgOINa .......cc.uveeeiieiie et 45
8.1.1 Pa vilket sétt delas och utvecklas kunskap mellan virtuella volontarer i en specifik
o l=T=T I ol o = Va1 ET= 1110 o LRSS 45
8.1.2 Vilka faktorer paverkar kunskapsdelning mellan volontarerna? ...............cc.cc....... 45
8.2 SIULSALSEN ... 46
8.3 Vidare fOrskNiNg........cooviiiiiiiii 47
ReferenSIOMECKNING ....cciiiiiiiiiiiiiiiee ettt 48
Bilaga 1: Brev till reSPONAENTET .......uii e e e e et e e e e e e aanees 53
Bilaga 2: Muntlig information till reSPONAENTEN ...........cevvviiiiiiiiiiiiiiiiiieieieeeeeeeeeeeeeee e 54

Bilaga 3: INTEIVJUGQUIE. ... e e e e e et e e e e e e e e e e e et e e e aeaeeenees 55



1. Inledning

Antalet ideella organisationer i Sverige uppgar idag till omkring 250 000. Under det senaste
aret har 51 procent av Sveriges befolkning mellan 16-84 ar arbetat ideellt, vilket motsvarar 4
miljoner manniskor och véardet av det ideella arbetet berdknas vara 161 miljarder kronor
(Volontarbyran, 2023). Ideella organisationer kan genom detta ses ge stort varde till svenskt
naringsliv och fyller en samhallsviktig funktion.

| Sverige finns idag ett flertal olika ideella organisationer dar volontarer arbetar inom det
sociala omradet. Ideellt arbete inom det sociala omradet innebér bland annat att forebygga
och stotta manniskor i en utsatt situation (Socialstyrelsen, 2023). Belastningen pa sjukvarden
har okat i takt med véxande behov hos manniskor med psykisk ohalsa. Darmed far ideella
organisationer med stodlinjer en storre roll, da manga av dessa manniskor ringer dit
(Sundram et al., 2018). Pa sin webbplats ger sjukvardsradgivningen 1177 tips om stodlinjer
med olika inriktning som drivs av olika organisationer, exempelvis Minds stodlinjer, Barnens
ratt i samhallets (BRIS) stodlinjer for barn och vuxna, Jourhavande medmanniska och
Kyrkans SOS. Flera av dessa stodlinjer bemannas av volontarer, och dessa stodlinjer kan ses
som ett komplement till varden (1177, 2022).

Organisationen vi undersoker i denna uppsats verkar inom den ideella sektorn och driver en
stodlinje/chatt inom social verksamhet. Organisationen har volontarer som arbetar pa distans
hemifran med dator och/eller telefon som arbetsredskap. Eftersom dessa volontarer vanligen
sitter atskilda kan det innebara utmaningar for dem. Exempelvis beskriver Jacobsen och
Thorsvik (2021, s. 142) att skapandet av en 6msesidig kultur hos de som arbetar utan att
traffas ar en utmaning och att avsaknaden av tillit kan leda till ineffektivitet i arbetet inom
arbetsgruppen. Dessutom kan distansarbete forsvara kunskapsdelning i en organisation
(Riege, 2005).

| denna studie har vi fokuserat pa kunskapsdelning mellan volontarerna i den undersokta
organisationen. Tidigare forskning inom den kommersiella sektorn har visat att
kunskapsdelning mellan medarbetare i organisationer kan leda till 6kad effektivitet och att
organisationen kan fa en konkurrensfordel jamfért med andra organisationer (Hislop et al.,
2018, s. 78; Lee et al., 2016). Zbuchea et al. (2020) menar att aven ideella organisationer,
som inte drivs av att tjdna pengar, kan ha nytta av att arbeta med Knowledge Management
(KM), for att pa sa satt optimera sin verksamhet samt sakerstélla att kunskap bibehalls och
anvands pa basta satt i organisationen.

De begréansade ekonomiska resurser som ideella organisationer ofta har kan forsvara arbetet
med kunskapsprocesser och kunskapsdelning eftersom sadana initiativ ofta kostar mycket
pengar (Hume & Hume, 2008). Att inte dela kunskap kan dock leda till att ideella
organisationer blir mindre effektiva och far svarare att hantera sociala problem (Shirahada &
Zhang, 2022). Déarfor ser vi att det behovs fler studier kring hur kunskapsdelning sker mellan
volontéarer, framfor allt mellan volontéarer som arbetar pa distans.

Vi vill i denna studie inom Information Management (IM), ett brett forskningsfalt som
inkluderar informations- och kommunikationshantering i organisationer, undersoka hur
kunskapsdelning mellan volontarer sker i en specifik organisation, och vilka faktorer som ar
av betydelse for kunskapsdelning. Genom denna kvalitativa fallstudie, dar vi genomfort
semistrukturerade intervjuer med volontarer som utfor sitt uppdrag pa distans, vill vi fa en
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djup forstaelse for detta fenomen. Eftersom fa tidigare studier har fokuserat pa detta &mne,
tror vi att vara resultat kan bidra till att fylla en kunskapslucka.

1.1 Problemformulering

Det faktum att volontdrerna i den organisation vi valt att undersoka arbetar pa distans
hemifran skulle kunna innebéra utmaningar vid kunskapsdelning mellan volontarerna. Vissa
forskare menar ndmligen att fysiska moten ar avgdrande for skapandet av goda relationer vid
distansarbete (Hinds & Cramton, 2014). Goda relationer och tillit anses som viktigt for
kunskapsdelning mellan manniskor (Hislop et al., 2018, s. 185; Levin & Cross, 2004).
Genom att anvénda Informations- och Kommunikationsteknik (IKT) som passar
organisationen ar det dock majligt att bade skapa tillit och relationer och att dela kunskap pa
distans (Davidavic¢iené et al., 2020; Keppler & Leonardi, 2023). Ideella organisationer har
dock ofta begransade resurser, da de ofta har osaker finansiering, vilket gor att
implementering och underhall av KM och IKT-initiativ kan forsvaras i denna sektor (Hume
& Hume, 2008). Detta skulle i praktiken kunna innebdra att ideella organisationer som har
personal och/eller volontarer som arbetar pa distans, kan ha en extra utmaning da de skall
dela kunskap med varandra.

Volontarer arbetar vanligen for att hjalpa andra utan att forvanta sig ndgon ekonomisk
ersattning (Silva et al., 2018). Manga gor det vid sidan om andra aktiviteter som arbete eller
studier. Det ar alltsa inte pengar som motiverar volontarerna att engagera sig ideellt, utan
andra faktorer som exempelvis altruism, karridr, att fa nya erfarenheter och kunskap, att
hjélpa andra och sociala skél har namnts (Butt et al., 2017; Larsson et al., 2016; Silva et al.,
2018; Sundram et al., 2018; Toner & Martins, 2022). Larsson et al. (2016) undersokte
volontarer som arbetade i en stodlinje for psykisk ohalsa, och sag att en motiverande faktor
for volontdrerna var att dela med sig av sin egen kunskap och erfarenhet till de som ringde till
stodlinjen. Bade att erhalla ny kunskap och att dela med sig av sin egen kunskap till andra
verkar darmed vara motiverande faktorer for volontarers engagemang. Toner och Martins
(2022) menar dessutom att det kan finnas ett samband mellan de motivationsfaktorer som gor
att volontérer véljer att engagera sig, och hur benédgna de &r att dela kunskap med andra
volontarer. Att ta volontarernas motivation i beaktande kan ocksa underlatta bade rekrytering
och bibehallande av volontarer i en organisation (Rhodes, 2006 refererad i Larsson et al.,
2016). Att det ar av varde om volontérerna stannar i organisationen belyses av exempelvis
Clayton (2016) eftersom organisationer som tappar volontarer lacker kunskap vilket kan
paverka kontinuiteten i verksamheten.

Kunskapsdelning mellan volontarer har hittills studerats sparsamt dar de flesta studier
fokuserat pa volontarer som arbetat en kortare period pa festivaler (Abfalter et al., 2012;
Clayton, 2016; Cravens, 2015; Ragsdell & Jepson, 2014), eller under langre perioder vid
kulturarv (Fullwood & Rowley, 2021). Kunskapsdelning mellan volontarer som arbetar pa
distans i stodlinjer verkar dock séllan varit i fokus i den vetenskapliga litteraturen. Darfor vill
vi gora en undersokning for att ta reda pa mer om vilka faktorer som paverkar
kunskapsdelning mellan volontérer i denna kontext.

Volontarer som arbetar pa distans med IKT som arbetsredskap, benamns som virtuella
volontérer (Westelius, 2010; Ellis & Cravens, 2000, s. 1). | denna fallstudie vill vi studera hur
virtuella volontérer i en specifik organisation delar kunskap med varandra for att klara sitt
uppdrag, och vilka faktorer som ar av betydelse fér kunskapsdelning i denna grupp som sitter
avskilt fran varandra och som utfor sitt uppdrag hemifran 6ver dator och/eller mobiltelefon.
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Vi vill med var studie bidra till 6kad kunskap om hur kunskap delas och skapas i denna
hittills understuderade grupp. For att beskriva detta anvander vi oss av teoretiska modeller for
hur kunskap skapas och delas samt i vilken kontext detta sker (Nonaka 1994; Nonaka et al.,
2000). Dessa modeller skapades ursprungligen i Japan dér foretagskulturen ofta skiljer sig
fran vasterlandska forhallanden. Genom att anvanda modellerna i var studie av
kunskapsdelning i en svensk ideell organisation med volontérer, bidrar vi darmed till 6kad
kunskap aven inom det teoretiska forskningsamnet. Resultaten fran studien kan dven generera
nya insikter och riktningar till framtida forskning om kunskapsdelning i ideella organisationer
dar volontarer arbetar pa distans.

1.2 Syfte och forskningsfragor

Volontéarer &r en viktig del av manga ideella organisationers verksamhet, da de bidrar med
arbete, engagemang och kunskap. Eftersom kunskapsdelning mellan virtuella volontérer &r ett
hittills sparsamt beforskat omrade, vill vi med var studie bidra till 6kad kunskap inom detta
omrade. Syftet med denna studie ar att nd 6kad kunskap om hur virtuella volontarer i en

ideell organisation delar kunskap med varandra och i vilken kontext det sker.

Forskningsfragor:

- Pavilket satt delas och utvecklas kunskap mellan virtuella volontarer i en specifik
ideell organisation?

- Vilka faktorer paverkar kunskapsdelning mellan volontarerna?



2. Bakgrund

| bakgrunden ger vi en presentation av organisationen vi undersokt i denna fallstudie. Vi
beskriver &ven ideell sektor, volontarer samt ger en kort introduktion till uppsatsens amne,
kunskap och kunskapsdelning i organisationer.

2.1 Den studerade organisationen

| denna fallstudie undersoks hur volontarer som arbetar vid en stodlinje/chatt i en ideell
organisation agnar sig at kunskapsdelning med varandra. Vi har valt att studera en ideell
organisation som inriktar sig pa social verksamhet. Den valda organisationen, som ej kommer
namnges i arbetet pa grund av konfidentialitetsskal, driver en stodlinje/chatt, dér volontarer
samtalar med manniskor som kontaktar dem. Samtalen handlar ofta om att personen som
ringer in beh6ver nagon att tala med exempelvis pa grund av ensamhet eller for att de mar
daligt av andra anledningar. Denna typ av verksamhet beskrivs som frivilligt arbete inom
socialt omrade enligt Socialstyrelsen (2023). Forskningsobjektet i studien ar volontarer som
arbetar hemifran. Dessa benamns i litteraturen som virtuella volontérer, da de arbetar via
telefon eller dator (Ellis & Cravens, 2000, s. 1; Westelius, 2010).

| organisationen arbetar drygt 100 volontérer, som &r indelade i arbetsgrupper med cirka tio
volontérer vardera. Varje grupp tilldelas ett antal pass som de ska bemanna. Varje volontér
forvantas ta minst ett pass i manaden. En gruppledare, som gruppen sjalv valjer,
sammankallar gruppen. Dessa dr ocksa volontarer som arbetar i stédlinjen/chatten.

Volontarerna behover inte ha nagon formell utbildning for att arbeta i stodlinjen/chatten.
Innan volontérerna far pabdrja sitt uppdrag genomgar de en urvalsprocess och blir intervjuade
av andra volontarer. Om de anses passa for uppdraget far de genomga en
introduktionsutbildning i organisationens regi. Dérefter erbjuds de fortbildning under
uppdragets gang i form av studiedagar med olika teman.

Den studerade organisationen finansieras av bidrag. Ingen ekonomisk ersattning betalas till
de personer som arbetar i organisationen, utan alla ar volontarer. Organisationen har en
styrelse med olika grupper under sig samt nagra stéttande nyckelroller som IT och ekonomi.

2.2 ldeell sektor och volontarer

Den ideella sektorn, eller den tredje sektorn som den ocksa refereras till, bestar enligt Anheier
(2014, s. 4) av privata, frivilliga och ideella organisationer och foreningar. Den ideella
sektorn bestar av en mangd former av ideella organisationer och foreningar som &r inriktade
pa olika omraden som halsa, miljo och kultur (Anheier, 2014, s. 5-6). Anheier menar att en
ideell organisation kannetecknas av att organisationen ar frivillig, privat, icke-vinstutdelande
och tjanar ett offentligt syfte (Anheier, 2014, s. 13). Pa volontarférmedlingen Foundationlists
(2023) webbplats definieras begreppet ideell organisation som en icke vinstdrivande
organisation som agnar sig at att framja en social sak eller kollektivt mal eller uppgift
(Foundationlist, 2023).

Anheier (2014) menar att ideella organisationer skiljer sig at fran andra organisationer
eftersom de inte ar vinstdrivande. Forfattaren menar att den ocksa skiljer sig genom synen pa
varden som den ideella organisationen har, som religiésa, humanitdra och moraliska varden
(Anheier, 2014, s. 272).



Ideella organisationers verksamhet bygger ofta, men inte alltid, pa att volontarer bidrar till
verksamheten. Vissa ideella organisationer anvander enbart volontarer som arbetskraft,
medan andra ideella organisationer har enbart avionad personal, eller en kombination av
avlonad personal och volontérer (Foundationlist, 2023).

Nationalencyklopedin (2023) likstaller volontar med nagon som utfér arbete mot liten eller
ingen 16n i syfte att utbilda sig eller for ideellt arbete (Nationalencyklopedin, 2023). Enligt
Volontarbyran (2023) anser svenska volontarer att volontararbete ger en positiv inverkan pa
samhallet, det egna valmaendet, arbetslivet och bidrar till en kansla av meningsfullhet i livet.
Vi beskriver utforligt tidigare forskning om motivationsfaktorer for volontarers engagemang i
avsnitt 3.1.3.

Ellis och Cravens (2000, s. 1) forklarar virtuellt volontararbete som uppgifter som frivilligt
genomfors helt eller delvis via dator, oftast hemifran. Den internationella
volontdrorganisationen Rosterfy (2021) beskriver hur det virtuella volontérarbetet 6kade
markant i samband med Covid-19-pandemin och hur organisationer och volontarer fick upp
ogonen for fordelarna med detta arbetssétt. Det blev ett tillgangligt sétt for volontérer att
fortsétta det ideella arbetet fran sitt eget hem med hjalp av en dator, mobiltelefon och
internetuppkoppling vilket bidrog till att fler manniskor valde att bli volontarer (Rosterfy,
2021). Anvandandet av volontarer i en organisation kan genom virtuellt volontararbete ocksa
skapa nya omraden foér organisationer att verka inom, vilket dven kan skapa nya méjligheter
for volontérarbeten i organisationen (Westelius, 2010).

2.3 Introduktion till kunskap och kunskapsdelning i
organisationer

Kunskap ses som en vardefull resurs i manga organisationer. Kunskap kan definieras som en
sann tro (Choo, 2015, s. 25), men dven som en process for att komma fram till vad vi vet
(Dessne, 2014). Kunskap involverar manniskans processer i det mentala och formar
forstaelse och skapar inlarning som endast pagar i sinnet, oberoende av interaktion med andra
maéanniskor och vérlden utanfor sinnet (Wilson, 2002). Manniskor anvéander och bearbetar
information fOr att l&ra sig for att sedan anse sig kunna veta. Har kan vetande definieras som
en pagaende aktivitet, som behover tolkas och konstrueras i ett socialt ssmmanhang (Dessne,
2014).

Nar manniskan vill formedla sin kunskap ar det information som overfors, vilket kréver att
mottagaren har ett vetande sinne och kan assimilera, forsta och forena den nya informationen
med sina egna kunskapsstrukturer (Wilson, 2002). Explicit kunskap ar kunskap som kan
kodifieras, vilket gor det mojligt att skriva ned den i exempelvis rutiner och processer som
kan anvéndas i organisationen (Jacobsen & Thorsvik, 2014, s. 335). En annan typ av kunskap
ar tyst kunskap som &r personbunden, svar att verbalisera men kan dverforas genom
handlingar (Heide et al., 2012, s. 166). Metoder for att éverfora tyst kunskap ar exempelvis
observation, att ga bredvid en erfaren kollega eller mentorskap (Hislop et al., 2018, s. 35-41).
Enligt Hislop et al. (2018, s. 50) kan KM ses som kunskapsprocesser och kunskapsarbete som
hanteras och begreppet innebér att organisationen utnyttjar kunskapstillgangar till sin fordel.
Pa liknande vis menar Alavi och Leidner (2001) att KM hanvisar till att urskilja och anvanda
den sammantagna kunskapen i en organisation. Kunskapsdelning paverkas av flera faktorer.
Manskliga, kulturella och sociala faktorer anses av Hislop et al. (2018, s. 177) vara nyckeln
till framgangsrikt organisatoriskt kunskapsarbete. Dock patalar forfattaren att i manga fall



mots organisationen av medarbetares ovilja att delta i det organisatoriska kunskapsarbetet och
kunskapsdelningen. Medarbetare kan uppleva stora fordelar med att dela sin kunskap med
andra. Det kan handla om rent inneboende faktorer som positiva kanslor av tillfredsstéllelse
eller om yttre faktorer som 16n eller makt (Hislop et al., 2018, s. 257). Nackdelar som
medarbetare kan uppleva med kunskapsdelning kan vara tidsatgangforlusten och risken att
forlora sin position som expert inom gruppen (Hislop et al., 2018, s. 179).

Organisationsstruktur paverkar mojligheten till kunskapsdelning vilket beskrivs bland annat
av Allen et al. (2017) som menar att kunskapsdelning framst sker i informella
organisationsstrukturer. Heide et al. (2012) menar att organisationsstruktur kan delas in i tva
olika delar, fysisk och social struktur. Fysisk struktur refererar till position, lokal och design
medan social struktur innebar relationerna mellan individer, yrkeskategorier och avdelningar
i organisationer. Den sociala strukturen avser ocksa samordning och styre av organisationen
samt utférande av arbets- och ansvarsfordelning (Heide et al., 2012, s. 39). Heide et al.
beskriver vidare att studier har gjorts éver hur delar av organisationsstrukturen kan
sammankopplas med monster och processer inom kommunikationen utifran ett traditionellt
och klassiskt synsatt. Exempel pa dessa monster och processer ar organisationens storlek,
sammansattning, om den &r horisontellt eller vertikalt uppdelad, formaliserad och
centraliserad. Forfattarna menar att det inom en organisation finns en mangd
paverkansfaktorer och att det darfor inte gar att forutséga om nagot som fungerar bra i en
organisation skulle fungera pa samma sétt i en annan. Heide et al. (2012) menar att en av
strukturens mest centrala uppgifter ar att férhindra att organisationen drabbas av allt for stort
inflode av information. Informationen som organisationen behGver maste vara av relevans
och nytta och for att sakerstélla detta maste organisationen hitta en balans i
informationshanteringen (Heide et al., 2012, s. 43).

Heide et al. (2012) beskriver hur implementering av IKT som ett KM-initiativ i
organisationer kan bidra till att information lattare och mer effektivt kan formedlas, genom
till exempel ett intranat (Heide et al., 2012, s. 126, 162). Hislop et al. (2018) beskriver vidare
hur IKT framjar samarbete mellan virtuella arbetare, vilket innebér personer som samarbetar
fran olika geografiska platser genom tekniska hjalpmedel som exempelvis e-post, chatt och
webbaserade verktyg som tillater ljud eller videomoten som Teams eller Zoom. Forskning
som gjorts har funnit att IKT som framjar KM-aktiviteter underléttar kunskapsdelning och
kunskapsskapande genom interaktiv kommunikation. Storst paverkan pa KM-aktiviteter har
teknologier inom sociala medier menar Hislop et al. (2018, s. 147-148). Heide et al. (2012, s.
162) menar att IKT gor det mgjligt att kommunicera och lara av varandra genom virtuella
samtalsformer.



3. Tidigare forskning

Var genomgang av den vetenskapliga litteraturen, tyder pa att det verkar finnas fa
vetenskapliga studier inom &mnet kunskapsdelning mellan virtuella volontérer. Vi har dock
identifierat ett antal forskningsomraden av relevans for var studie.

Vi inleder med ett avsnitt om kunskapsdelning i ideella organisationer (avsnitt 3.1). Detta
eftersom forutséttningarna i ideella organisationer kan skilja sig en del fran kommersiella
organisationer bland annat pa grund av olika ekonomiska forutsattningar (Zbuchea et al.,
2020), vilket kan paverka organisationernas mojlighet att arbeta med KM. Vi fortsatter
darefter att ga igenom tidigare tillganglig forskning om kunskapsdelning mellan volontarer,
vilket framst innefattar volontarer som engagerar sig pa festivaler eller inom kultursektorn
(avsnitt 3.2). Vi tar ocksa upp volontarers motivation till att de vill engagera sig, dar
exempelvis Toner och Martins (2022) menar att volontarers motivation till engagemang kan
paverka forutsattningar for kunskapsdelning (se avsnitt 3.3). Eftersom volontarerna i den
studerade organisationen arbetar pa distans, gar vi ocksa igenom ett urval av tidigare
forskning om kunskapsdelning pa distans och utmaningar det kan innebéra (avsnitt 3.4).
Slutligen tar vi i avsnitt 3.5 upp exempel pa forutsattningar, utmaningar och méjligheter for
virtuellt volontérarbete. Teorier kopplade till kunskapsdelning som vi ser som relevanta for
var fallstudie tar vi upp i efterfoljande kapitel 4.

3.1 Kunskapsdelning i ideella organisationer

Kunskap ar en viktig resurs i organisationer. Organisationer som framjar kunskapsdelning
mellan medarbetare kan fa en konkurrensfordel jamfort med organisationer som inte gor det
(Hislop et al., 2018, s. 78; Lee et al., 2016). Manga kommersiella organisationer satsar darfor
pa att arbeta med KM-strategier (Hume & Hume, 2008). For ideella organisationer kan det
dock innebara utmaningar att utveckla och underhalla en KM-strategi, eftersom de ofta har
begransade resurser (Hume & Hume, 2008). Enligt Zbuchea et al. (2020) kan daven ideella
organisationer tjana pa att arbeta med KM, for att pa sa satt optimera sin verksamhet samt
sakerstalla att kunskap bibehalls och anvéands pa basta sétt i organisationen. Forutsattningarna
for att arbeta med KM-initiativ och kunskapsdelning kan dock skilja sig mellan vinstdrivande
och ideella organisationer. Ideella organisationer har ofta en mer oséker finansiering an
vinstdrivande foretag och det kan vara svart att erbjuda langre anstallningar eller rekrytera
volontérer (Zbuchea et al., 2020). Detta kan paverka det langsiktiga arbetet och kan darmed
leda till utmaningar i den ideella sektorn med avseende pa kunskapsdelning. Enligt Mohd
Noor et al. (2015) kan kunskapsdelning ocksa ha en positiv paverkan bade pa intern och
extern effektivitet i ideella organisationer. Tidigare studier har féreslagit att volontarer ofta ar
villiga att dela kunskap med varandra eftersom de dr engagerade i sitt arbete och arbetar mot
samma mal (Zbuchea et al., 2020). Enligt Hume och Hume (2008) kan dock behoven av en
KM-strategi variera mellan olika ideella organisationer eftersom de kan skilja sig at i storlek
och pa vilket satt de ar beroende av kunskap.

Ett exempel pa hur en ideell organisation kan arbeta med KM-initiativ illustreras av Huck et
al. (2011). I en studie har de undersokt forutsattningarna for att inféra en KM-l6sning i en
mindre kanadensisk volontérorganisation som bland annat reparerar cyklar. I studien fann de
att exempelvis socialisering, det gemensamma intresset for cyklar/cykling samt att lara och
lara ut var viktiga motivationsfaktorer for volontérerna i studien. Volontérerna i studien
identifierade sig inte som intresserade av teknologi. Baserat pa det som framkom i studien,
rekommenderar studiens forfattare en kombination av tillgangliga web 2.0 verktyg och en



lagteknologisk KM-16sning som tar hansyn till volontarernas kunskapsbehov och
motivationsfaktorer. Huck et al. menar att den foreslagna KM-16sningen, som &r anpassad till
den specifika organisationen och de volontarer som arbetar dar, bor kunna underlatta
kunskapsdelning mellan volontérer i organisationen. Dessutom kan det underlatta rekrytering
av nya volontérer och leda till att de stannar langre tid i organisationen (Huck et al., 2011).

Le och Tuamsuk (2023) har gjort en studie pa hur organisationsstruktur framjar
kunskapsdelning i en ideell organisation. Studien visar att ideella organisationer bor anta ett
proaktivt forhallningssatt och patala vikten och fordelarna av kunskapsdelning for sina
medarbetare eftersom detta ar av stort varde for organisationen. KM-processer, som utbyte
och férmedling av kunskap mellan medarbetarna, ser forfattarna som ett viktigt fokus for
organisationen for att frimja kunskapsdelning. De mest framstaende faktorerna som studien
funnit var att kunskapsdelning inom organisationen forknippades med tillganglighet, vérde
och gladje dver att kunna vara till hjalp for sina volontarkollegor genom att dela sin kunskap.
Detta anser forfattarna har sitt ursprung i den allménna instéliningen hos volontérerna och
organisationskulturen i den ideella organisationen (Le & Tuamsuk, 2023).

3.2 Tidigare studier om kunskapsdelning mellan volontarer

De fa studier vi funnit inom omradet kunskapsdelning mellan volontérer, har framst fokuserat
pa volontarer som engagerat sig kortvarigt vid festivaler, eller som haft ett mer langvarigt
engagemang inom biblioteks- och kultursektorn.

Nagra studier har undersokt kunskapsdelning mellan volontarer som engagerar sig en kort
period under tillfalliga festivaler, exempelvis Abfalter et al. (2012) som studerat volontérer
under en musikfestival i Colorado, och Ragsdell och Jepson (2014) pé en olfestival i
Storbritannien. Bada studierna visar att majoriteten av den kunskap volontarerna behovde for
att utfora sina arbetsuppgifter larde de sig pa plats, genom mentorskap och av att se hur andra
gjorde. Cravens (2015) menar att mentorskap, dar mer erfarna volontarer tar nya volontarer
under sina vingar, ar ett viktigt satt att Gverfora kunskap och lara sig uppdraget. Aven
Clayton (2016) har undersckt volontérer pa en festival. | studien har de funnit
motivationsfaktorer som altruism, underhallning samt att volontarerna, trots att de inte kunde
bidra ekonomiskt, valde att bidra med sin tid. De fann &ven samband mellan volontérens
motivation att dela kunskap och anledningen bakom volontérarbetet. D& volontarernas
motivationsfaktorer var tillfredsstallda 6kade ocksa sannolikheten att de ville komma tillbaka
vid néasta festival, vilket ocksa bidrog till att behalla kunskap i organisationen (Clayton,
2016).

Fullwood och Rowley (2021) studerade en ideell organisation engagerad i ett kulturarv i
norra England, déar verksamheten pagar kontinuerligt. Detta innebér att volontérerna vanligen
arbetar under langre tid, vilket ger andra forutsattningar for kunskapsdelning &n nér
engagemanget endast varar nagra dagar som vid festivaler. I studien kunde Fullwood och
Rowley identifiera fyra processer av vikt for volontérers kunskapsdelning: informellt larande
(som informellt samarbete med andra volontérer eller chefer), formell utbildning (som
planerad introduktion och handledning), larresurser (information pa webbsidor med mera)
samt volontérernas egna efterforskningar om kulturarvet. Fullwood och Rowley (2021) tolkar
resultatet fran studien som att det informella larandet, dar dven tyst kunskap delades, var en
viktig del av hur volontarerna i studien delade kunskap med varandra. Aven volontarernas
egna efterforskningar hade stor betydelse for kunskapsdelning, men da framst for att dela
kunskap med besokare i kulturarvet. Forfattarna till studien kommenterar att volontarernas
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intresse for kulturarvet har en stor betydelse for kunskapsdelning i organisationen (Fullwood
& Rowley, 2021).

3.3 Motivationsfaktorer for volontarers engagemang och
kunskapsdelning

Anheier (2014, s. 9) beskriver volontararbete som att donera sin tid for att tjana ett offentligt
syfte, som att exempelvis hjélpa manniskor i néd. Forfattaren menar att det ofta handlar om
en kombination av faktorer, som medmansklighet, utdka sin kunskap och att bidra till
samhéllet men &ven att personlighet och kontext har inverkan pa motivationsfaktorer i ett
volontararbete (Anheier, 2014, s. 258). Inriktningen pa det filantropiska engagemanget menar
Anheier handlar om karlek till manskligheten, dar volontarer donerar sin tid och kunnande till
sina medmanniskor (Anheier, 2014, s. 8, 61). Liknande resultat har Toner och Martins (2022)
sett i sin undersokning. De menar att motivationsfaktorerna for att arbeta, framférallt ideellt,
ar av personlig art, fran altruism till egennytta i form av att volontararbete har positiv
inverkan pa karriaren. Vidare fann de att motivationsfaktorer bakom volontararbete, tidigare
erfarenheter och alder hade inverkan pa kunskapsdelning (Toner & Martins, 2022). Silva et
al. (2018) menar att de motivationsfaktorer som volontarerna gar in med nar de paborjar sitt
uppdrag, ofta ar kopplat till vad volontéren vill ha ut av sitt volontaruppdrag. Ett exempel kan
vara om en volontars intention med volontararbetet ar att fa erfarenheter och att kunna lagga
till dessa i sitt CV. Detta kan speglas av motivationsfaktorer som larande, sjalvutvecklande
och sociala fordelar (Silva et al., 2018).

Flera studier har ocksa visat att faktorer som att skaffa nya erfarenheter, fortbildning och
kunskap hor till de motivationsfaktorer som ar viktiga for att personer skall vélja att engagera
sig som volontérer (Butt et al., 2017; Cravens, 2015; Sundram et al., 2018). Butt et al. (2017)
beskriver i ABCE-modellen fyra huvudomraden som avser att forklara vad som motiverar
personer att engagera sig som volontarer. Forenklat star detta for: Affiliation (A) vilket
innebér att manniskor kan motiveras av sociala skél, exempelvis for att vanner eller familj
engagerar sig, men ocksa for att traffa andra manniskor. Beliefs (B) innebar att personer
engagerar sig pa grund av sin tro eller 6vertygelse. Career Development (C) innebar att
personer véljer att engagera sig som volontér for att skaffa sig erfarenheter som de kan ha
anvandning av i sin karriar, men ocksa for att skaffa sig kunskap och erfarenheter som de inte
har majlighet att fa i sin vanliga anstallning. | det fjarde omradet, Egoistic (E) tas motiv som
har med sjalvandamal att gora, som att bli uppskattad, beromd eller uppméarksammad.
Studien bygger pa en undersokning av narmare 500 volontérer fran olika organisationer. Butt
el al. tar inte specifikt upp kunskapsdelning i studien, men menar att volontérer kan motiveras
av att f& kunskap och erfarenheter som kan vara till nytta i livet. Aven Silva et al. (2018) som
studerat volontérer som utforde sitt uppdrag helt eller delvis online, menar att utdver altruism
var larande och Kkarriér viktiga motivationsfaktorer for volontéarernas engagemang. Clary och
Snyder (1999) ger uttryck for liknande motivationsfaktorer i volontararbete. Forfattarna har
utarbetat sex omraden; Varde (omtanke for andra manniskor), forstaelse (ny kunskap), socialt
(med vénner eller nya bekantskaper), karriar (mojlighet att stiga i tjanstegrad med hjalp av
erfarenhet fran volontararbetet), skyddande (av det egna egot for att vara lyckligare lottad)
och forbattring (utveckling av personens formagor). De har funnit att paverkan av dessa
motivationsfaktorer ar olika beroende pa exempelvis volontarens alder, dar en yngre volontar
paverkas av karriarfaktorn, vilket en &ldre volontér inte gor i lika stor utstrackning. Olika
volontarer motiveras darmed av olika faktorer och forfattarna uppger att tva tredjedelar av
volontérerna i studien motiveras av flera faktorer (Clary & Snyder, 1999).



Det finns ocksa studier som inkluderat volontarer som arbetar pa stodlinjer som visar
liknande resultat med avseende pa volontarernas motivation till engagemang. Detta
exemplifieras av Sundram et al. (2018) som studerat volontarer som arbetade vid en stddlinje
for psykisk ohalsa pa Nya Zeeland. I studien tyckte volontérerna att sjalva telefonsamtalen
och den utbildning och kompetensutveckling de fick i sitt uppdrag var positiva faktorer med
uppdraget, medan exempelvis organisatoriska prioriteringar, tekniska problem och bristande
erkannande var faktorer som gjorde att volontarerna 6vervagde att sluta. Aven Larsson et al.
(2016) som studerat volontarer vid en stodlinje, menar att kompetens och att dela med sig av
kunskap till de hjalpsékande, horde till de faktorer som var viktiga for motivationen att borja,
och vilja stanna som volontdr i organisationen. Dessa studier illustrerar att kunskap och
kunskapsdelning hor till de faktorer som kan vara viktiga for volontérer, dven om huvudfokus
i dessa artiklar inte var kunskapsdelning.

Att volontarernas motivation har betydelse for kunskapsdelning visas av exempelvis Forbes
et al. (2017) som studerat volontarers dvertagande av nedldggningshotade bibliotek i norra
England. Forbes et al. menar att volontarerna framst var motiverade att engagera sig i att
driva biblioteket i det egna naromradet. Nar de blivit varma i kladerna kunde de dock bista
andra volontargrupper med stod och rad, da de skulle ta dver driften av bibliotek i sina
naromraden. VVolontarerna var darmed villiga att ge sin tid och att ge véagledning till andra
volontarer (Forbes et al., 2017).

3.4 Distansarbetets paverkan pa kunskapsdelning

Under Covid-19-pandemin fick manga organisationer stalla om sin verksamhet sa att
medarbetarna helt eller delvis kunde arbeta pa distans. Distansarbete kan minska risken for
utmattning och 6verdrivna personliga engagemang vilket visar sig i en studie inom
straffrattsliga ideella organisationer utférd av Quinn och Tomczak (2021). Den snabba
omstéllningen till distansarbete under pandemin ledde dock till vissa utmaningar, inte minst
géllande kunskapsdelning (Kirchner et al., 2022). Tekniska ldsningar som mojliggor
kommunikation mellan personer som arbetar pa olika platser har en viktig roll vid
kunskapsdelning pa distans vilket diskuteras nedan.

| en dansk studie undersoktes kunskapsdelning hos Knowledge-workers under Covid-19-
pandemin dar teamen helt eller delvis arbetade hemifran (Kirchner et al., 2022). Studien
visade att produktiviteten kade hos vissa individer da de arbetade hemifran, eftersom de fick
mer tid att fokusera pa arbetet. Samtidigt upplevde manga att de saknade sina kollegor och att
de inte hade samma mojligheter att dela kunskap da de inte traffades pa kontoret (Kirchner et
al., 2022). Keppler och Leonardi (2023) menar att digitala I6sningar pa jobbet kan hjélpa till
att tydliggora vem som kan vad i en organisation, vilket kan underlatta kunskapsdelning vid
distansarbete. Samtidigt kan kunskapsdelning mellan medarbetare vid distansarbete dnda vara
en utmaning, eftersom medarbetarna inte alltid bygger lika starka relationer med varandra
som da de ses varje dag. Goda relationer och tillit anses vara viktiga vid kunskapsdelning
(Levin & Cross, 2004; Hislop et al., 2018, s. 185). Manniskor behover kdnna tillit for att dela
sin kunskap (Riege, 2005). Riege menar att den som delar kunskap maste kanna tillit till att
mottagaren inte missbrukar den nya kunskapen och att all kunskapsdelning maste grundas i
tillit till att kunskapen ar korrekt och trovardig. Riege menar att det kan bli svart att, sarskilt
for stora organisationer, skapa dessa fortroendebaserade relationer mellan medarbetare som
arbetar fran geografiskt olika platser da méten ansikte mot ansikte kanske inte forekommer.
Tekniska hjalpmedel kan dock mojliggora och underlétta samarbeten for grupper som arbetar
pa distans (Riege, 2005). Att bygga tillit och fortroende ar aven viktigt vid virtuellt
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volontérarbete, och exempelvis Cravens (2015) hdvdar att volontararbete kan ses som ett
personligt satt att interagera och att oavsett om det sker online eller fysiskt sa handlar det
fortfarande om att etablera fortroende och tillit.

Kunskapsdelning paverkar tillit och samarbete mellan gruppmedlemmar. Detta pavisas i en
undersdkning av Alsharo et al. (2017) dér sociala effekter av kunskapsdelning i virtuella team
inom IT-sektorn studerades. De har funnit samband mellan samarbete och forhallandet
mellan kunskapsdelande samt effektivitet i arbetet i gruppen. Forfattarna menar att en
utmaning hos virtuella team &r ett effektivt samarbete. Detta pa grund av att de inte ses
fysiskt och darmed inte kan bygga relationer och tillit 6ga mot 6ga, vilket ndmns av
forfattarna som en forutsattning for relationsbyggande. For att framja kunskapsdelningen
mellan medlemmar i ett virtuellt team anser forfattarna att organisationen bor stotta den
teknologiskt och socialt eftersom kunskapsdelning &r avgorande for virtuella teams
effektivitet (Alsharo et al., 2017). Aven Hinds och Cramton (2014) menar att moten ansikte
mot ansikte ar avgorande for att skapa goda relationer mellan medarbetarna som arbetar pa
distans. Detta motségs dock av en studie dar telekompersonal deltog, som visade att det var
mojligt for personalen att skapa relationer trots distansarbete genom att anvanda en specifik
Enterprise Social Media-16sning (en sorts sociala medier for jobbet) (Keppler & Leonardi,
2023). Pa kort tid kunde medarbetarna i studien bygga upp en relation sa att det kandes tryggt
att skicka fragor till varandra vilket underlattade kunskapsdelning (Keppler & Leonardi,
2023). Aven Silva et al. (2018) visar i sin studie av volontarer som arbetade pa distans, att
relationer skapades, trots avsaknaden av fysiska moten.

Anvandning av sociala medier med syfte att dela arbetsrelaterad kunskap har ocksa
undersokts av bland annat Panahi et al. (2016). | deras studie intervjuades 24 lakare om deras
anvandning av sociala medier for att dela kunskap med andra lakare som befann sig pa annan
plats. Baserat pa lakarnas svar, identifierades fem huvudteman som var viktiga vid delning av
tyst kunskap via sociala medier. Dessa teman var socialisering, praktiserande, natverkande,
storytelling och informationsmottagande. Enligt de intervjuade ldkarna var socialisering med
andra i professionen en av de mest uppskattade inslagen av att anvanda sociala medier i
arbetssyfte, da lakarna till exempel kunde diskutera olika kliniska fragestallningar med andra
experter i hela vérlden. Léakarna i studien uppskattade ocksa majligheten att som ett
komplement till praktisk 6évning face-to-face, kunna dela och se videos som visar olika
praktiska procedurer online. Detta upplevdes som sarskilt anvandbart vid ovanliga
sjukdomsfall, eller da en expert med ratt kunskap inte fanns pa nara hall (Panahi et al., 2016).

Davidaviciené et al. (2020) har undersokt kunskapsdelning mellan virtuella team i
Mellanostern med utgangspunkten att avsaknaden av kunskapsdelning &r ett hinder for
produktiviteten. De har funnit att den kultur manniskor lever i, i den undersokta kontexten
samt konflikter pa arbetsplatsen kan ge en negativ paverkan pa kunskapsdelning och att sprak
inte har nagon inverkan alls. De saker som paverkar kunskapsdelning positivt &r motivation,
IKT, tillit och ledarskap och forfattarna menar att ledningen i organisationer bor
implementera dessa for att framja kunskapsdelning (Davidavic¢iené et al., 2020). Det dr dock
viktigt att vid distansarbete implementera en typ av IKT som passar organisationen. Riege
(2005) patalar att inférandet av teknik som en kunskapsdelningsstrategi inte alltid &r en fordel
ur ett drivkraftsperspektiv till kunskapsdelning. Riege fortsatter med att patala att anvandning
av internet och intranét i organisationer verkar inkluderande for medarbetare och darmed kan
minska de formella hindren for kommunikation.
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3.5 Forutsattningar, maojligheter och utmaningar for
virtuella volontéarer

The Palgrave Handbook of Volunteering, Civic Participation, and Nonprofit Associations, ar
en bok, utgiven av 6ver 200 forskare och técker in flera olika aspekter av bland annat
frivilligarbete i ideella organisationer och anses vara den forsta handboken som &r bade
tvarvetenskaplig och multinationell (Chambré, 2018). Kapitel 13 i boken behandlar virtuellt
volontérskap och forfattarna till kapitlet drar en slutsats att tack vare ny IKT kommer virtuellt
volontararbete fortsatta att 6ka som foljd av att det ar kostnadseffektivt. Dock patalas att
inforandet av IKT &r tidskravande och medfor driftkostnader (Liu et al., 2016). Manga ledare
inom ideell sektor tror att IKT kan bidra till ett 6kat engagemang fran unga manniskor,
manniskor som vill engagera sig men har begransat med tid men dven de som star utanfor
arbetsmarknaden. Virtuellt volontérarbete skapar genom hog tillganglighet ett effektivare sétt
att anvanda manskliga resurser (Liu et al., 2016).

Virtuella relationer mellan volontérer kan innebdra vissa utmaningar som bristande mojlighet
att lasa en persons kroppssprak och tonfall och darmed kunna tolka eventuella underliggande
budskap i exempelvis ett e-post (Ellis & Cravens, 2000, s. 54). Dock dras paralleller fran e-
postkommunikation till méten ansikte mot ansikte genom att det i kommunikationen via e-
post inte kravs lika hard grammatisk korrekthet. Aterkopplingen kan vara snabbare da spréket
mer liknas vid ett informellt samtal (Heide et al., 2012, s. 172).

Silva et al. (2018) menar att flexibilitet & en motivationsfaktor for volontérer som arbetar
online da de kan utfora sina uppdrag utan geografiska begransningar. Townsend et al. (1998)
skriver att flexibilitet & en potentiell fordel for virtuella arbetsgrupper och Mukherjee (2011)
patalar att flexibla scheman kan vara en anledning till att volontarers motivation for arbetet
bibehalls och de stannar kvar inom organisationen.

Ellis och Cravens (2000, s. 54-55) patalar dock att det virtuella motet kan vara en utmaning
for organisationer med virtuella volontérer. De menar att det virtuella motet inte borde ersétta
fysiska moten. Vidare foreslar de att kombinationen mellan virtuella volontarinsatser och
fysiska moten med organisationen &r det som fungerar bast for alla intressenter —
organisationen, volontérerna och dem som organisationen &mnar hjalpa (Ellis & Cravens,
2000, s. 54-55). Virtuellt volontérarbete kan likt vilket annat arbete som helst orsaka
frustration hos organisationen om den virtuella volontéren tagit sig an for stor arbetsborda
och inte kan fullfélja det uppdrag som alagts hen. Detta kan avhjélpas genom att den ideella
organisationen skapar rutiner for hur mycket tid de virtuella volontarerna ska lagga pa sitt
volontararbete, exempelvis hur manga timmar per vecka eller manad (Ellis & Cravens, 2000,
S. 47).

Det &r inte alltid sjalvklart att personer vill eller kan dela kunskap med varandra. Att dela
kunskap kan krédva tid och energi och prioriteras inte alltid. Medarbetare kan uppleva att det
I6nar sig mer att halla sin kunskap for sig sjalv och pa sa satt fa en unik stallning i
organisationen (Alavi & Leidner, 2001). I ideella organisationer kan detta vara ett mindre
problem eftersom kunskapsdelning mellan volontarer inte behdver hdmmas av faktorer som
konkurrens, arbetsprestation eller beléningar pa samma satt som for avionad personal
(Fullwood & Rowley, 2021).

Shirahada och Zhang (2022) undersokte kontraproduktiv kunskapsdelning i en enkétstudie
dar cirka 500 volontérer deltog. Med kontraproduktiv kunskapsdelning menas hér knowledge
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hiding, definierat som att avsiktligt undvika att dela kunskap, dela med sig ofullstéandigt, dela
fel kunskap eller spela dum (for att slippa dela kunskap) (Shirahada & Zhang, 2022). Enligt
studien sa forekommer kontraproduktiv kunskapsdelning ofta bland volontarerna.
Ofullstandig delning av kunskap, det vill séga att personen med avsikt inte delar all
information som efterfragas var vanligt i studien. Shirahada och Zhangs resultat visar att en
kombination av personliga och organisatoriska faktorer paverkade forekomsten av
kontraproduktivt kunskapsbeteende. Osédkerhet kring kunskapsdelning (som exempelvis en
oro att mista sin position om kunskap delas, eller en oro att den egna kunskapen skulle anses
som utdaterad av andra i organisationen) och en tévlingsinriktad organisationskultur (dar
medlemmarna i organisationen uppmuntrades att tdvla med varandra for att uppna bésta
resultat) 6kade kontraproduktiv kunskapsdelning, medan en hég grad av sjalvbestammande
och trivsel motverkade beteendet. En kunskapsdelande organisationskultur var daremot inte
associerad med kontraproduktivt kunskapsbeteende i denna studie. Férfattarna menar att
denna kunskap kan anvéandas av chefer i den ideella sektorn for att motverka kontraproduktiv
kunskapsdelning och istéllet framja ett kunskapsdelande beteende (Shirahada & Zhang,
2022).

Mahasuar (2023) menar utifran resultatet av sin studie om KM-arbete i ideella organisationer
att KM-initiativ i ideella organisationer paverkas av det sociala sammanhang som de verkar i.
Studien visar att brist pa fortroende till organisationen och en ogynnsam organisationskultur
ar bidragande faktorer till knowledge hiding. Mahasuar menar att ideella organisationer kan
anvanda hybridmoten for att halla kommunikationen transparent da fler har mojlighet att
delta. Om organisationskulturen &r dppen framjar det kunskapsdelning, vilket ar ett satt att
motverka knowledge hiding i organisationen (Mahasuar, 2023).
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4. Teoretiska utgangspunkter

| detta arbete utgar vi fran det praktikbaserade perspektivet pa kunskap. Utifran detta
perspektiv ar inte kunskap rent explicit eller tyst da all kunskap innehaller element av dem
bada (Hislop et al., 2018, s. 34). Det praktikbaserade perspektivet karaktariseras av sex
inbordes relaterade faktorer av att kunskap &r; inbaddat i praktiken, multidimensionell,
forkroppsligas i manniskor, socialt konstruerad, kulturellt forankrat och att kunskapen kan
bestridas (Hislop et al., 2018, s. 31). Vilket kunskapsperspektiv en organisation véljer beror
pa hur den anser att kunskap skapas. Kunskap kan aven ses som ett objekt som kan éverforas
mellan manniskor och som mojlig att producera enligt det objektivistiska perspektivets
synsatt (Hislop et al., 2018, s. 15-17). Det praktikbaserade perspektivet, ser kunskap som
personlig och som skapas genom erfarenheter och praktiskt utférande (Hislop et al., 2018, s.
31-32). KM-initiativ i organisationer med praktikbaserad syn pa kunskap, kan exempelvis
innebdra att organisationer skapar forutsattningar for KM-processer genom att mojliggora
interaktiva och kommunikativa samarbeten som sociala natverk (Hislop et al., 2018, s. 42). |
det praktikbaserade kunskapsperspektivet ingar tva delar av det teoretiska ramverk som
Nonaka (1994) samt Nonaka et al. (2000) har skapat; SECI-modellen och Konceptet Ba.

Vi kommer utga fran SECI-modellen, som ar en teori om kunskapsskapande och som
forklarar hur detta sker i en spiralformad modell utformad av Nonaka (1994). Vi kommer
vidare att analysera var empiri utifran Konceptet Ba som fokuserar pa interaktionen mellan
individer och hur de genom dessa interaktioner skapar och delar kunskap (Nonaka et al.,
2000). I Figur 1 har vi kombinerat SECI-modellen och Konceptet Ba per ruta som modellerna
ar uppdelade i, &ven gett exempel pa hur teorierna kan yttra sig i praktiken i den studerade
organisationen (se kursiverad text i Figur 1).

4.1 SECI-modellen

SECI-modellen utgar ifran att kunskap inom en organisation skapas genom interaktioner
mellan explicit och tyst kunskap (Nonaka et al., 2000). Forfattarna kallar denna interaktion
for knowledge conversion”, vilket vi dversitter till att det sker en omvandlingsprocess
mellan explicit och tyst kunskap genom SECI-modellen.

Nonaka et al. (2000) skriver att det finns fyra stadier i SECI-modellen;

1 Socialisering (tyst kunskap blir ny tyst kunskap);

2 Externalisering (tyst kunskap blir explicit kunskap);

3 Kombination (explicit kunskap blir ny explicit kunskap);
4 Internalisering (explicit kunskap blir tyst kunskap).

| det forsta stadiet omvandlas tyst kunskap till ny tyst kunskap genom erfarenhetsutbyten
(Nonaka et al., 2000). Forfattarna menar dock att tyst kunskap inte kan formuleras och endast
kan forvérvas genom att praktiskt utbyta erfarenheter genom att fysiskt socialisera med andra
maéanniskor.

For att genom det andra stadiet omvandla tyst kunskap till explicit kunskap sker en
omvandling som skapar grunden for den nya kunskapen genom att den tysta kunskapen
synliggors och dédrmed kan delas med andra (Nonaka, et al., 2000). Forfattarna menar att om
denna omvandling ska ses som framgangsrik ar den beroende av anvandningen av liknelser,
bilder och metaforer for kunskapen i sammanhanget.
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Det tredje stadiet handlar om en process dar explicit kunskap omvandlas till en mer komplex
uppséttning av explicit kunskap (Nonaka et al., 2000). Forfattarna menar att organisationer
samlar in explicit kunskap externt och sedan bearbetar, redigerar och kombinerar denna med
existerande organisatorisk explicit kunskap for att pa sa satt skapa ny kunskap. For att
underlatta kunskapsomvandlingen genom denna process kan organisationer bland annat
arbeta kreativt med IKT (Nonaka et al., 2000).

Det fjarde och sista stadiet som Nonaka et al. (2000) beskriver i SECI-modellen handlar om
att explicit kunskap blir till tyst kunskap. Har férkroppsligas den explicita kunskapen i
individer och omvandlas dar till tyst kunskap. Har menar forfattarna att kunskap skapas
genom “learning by doing”. Nér den nya kunskapen nar individniva och ddrmed omvandlas
till tyst kunskap borjar kunskapsskapandet om genom socialisering med andra ménniskor.
Detta kallar Nonaka et al. (2000) for en spiral av kunskapsskapande, vilket vi illustrerar
genom var omarbetade bild av Nonakas SECI-modell frdn Nonaka et al. (2000). Som figur 1
visar, startar kunskapsskapandet i tyst kunskap pa individniva och fortsatter sedan i en
spiralformad rorelse genom alla rutor i modellen. Kunskapen andrar sig fran tyst till explicit
kunskap pa vagen for att till slut aterga till att vara forkroppsligad i individer.

4.2 Konceptet Ba

Enligt Nonaka et al. (2000) behdver kunskap ett sammanhang for att skapas. Detta forklaras
med modellen Ba, dar Ba kan ses som en plats. Dock betyder inte detta japanska ord en
fysiskt bunden plats utan kan liknas med ett utrymme i en specifik tid eller i en speciell
kontext (Nonaka et al., 2000). Kontexten kan vara bade fysisk och virtuell (Huhtelin &
Nenonen, 2021; Nonaka et al., 2000). Huhtelin och Nenonen (2021) skriver att det &ven kan
ske erfarenhetsutbyten pa en mental niva och att Ba kan vara en kombination av fysisk,
virtuell och mental interaktion. Ett exempel kan vara att tva individer kommer fran varsin
individuell kontext och sammanstralar i ett gemensamt amne. Nér interaktionen mellan dessa
individer sker skapar de en gemensam kontext, Ba, och genom utbyte av kunskap skapas ny
kunskap (Nonaka et al., 2000).

Ba bestar av fyra delar; originating, dialoguing, systemising och exercising Ba. Dessa fyra Ba
delas upp i tva olika dimensioner dar den ena beskriver interaktionen pa individuell och
kollektiv niva och den andra beskriver formatet pa interaktionen, fysiskt eller virtuellt.
Konceptet tar aven upp vilket media som anvands eller i vilket sammanhang som kunskapen
delas (Nonaka et al., 2000). Vi har valt att Oversétta dessa delar till Skapa Ba, Interagera Ba,
Strukturera Ba och Tillampa Ba.

Nonaka et al. (2000) menar att kunskapsdelning genom Skapa Ba avgransas till individuella
interaktioner 6ga mot 6ga. Har delas tyst kunskap i form av erfarenheter och kanslor och
sammanhanget &r har att skapa kunskap genom socialisering (Nonaka et al., 2000).
Forfattaren menar att det endast genom interaktion 6ga mot 6ga gar att fanga upp en individs
tysta kunskap genom att de som ingar i socialiseringen, som anses vara existentiell,
sympatiserar eller kdanner empati med andra. Interagera Ba definieras av kunskapsdelning
genom Kollektiva interaktioner 6ga mot 6ga. Tyst kunskap delas genom dialoger mellan
deltagarna dar den uttalas och genom sjalvreflektion hos deltagarna fors kunskapen tillbaka in
i varje individ. Forfattarna menar att kunskapsdelning genom Interagera Ba ar ett mer
medvetet val. Deltagarna i sammanhanget valjer ut individer med ratt sorts formagor och
kunskap att fora dialogen med. Kunskapsdelning pa distans utifran Strukturera Ba definieras
av kollektivt virtuella interaktioner dar platsen exempelvis kan vara e-postlistor eller
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databaser. Vid Tillampa Ba behandlas virtuella interaktioner pa individniva och skapar
grunden for inforlivandet eller assimileringen av tyst kunskap hos en individ. | Tillampa Ba
formedlas explicit kunskap till exempel via manualer, rutin- och styrdokument eller
simulationer. Att applicera Konceptet Ba pa kunskapsdelning pa distans faller sig naturligt
for var del da det ger oss en forkunskap i hur eventuella faktorer som paverkar
kunskapsdelningen for volontéarerna i var studie kan tolkas. Vi har dock valt att applicera
denna teori pa en organisation som arbetar virtuellt och ser pa Socialisering och Skapa Ba
som nagot som kan ske genom fysisk kontakt, videomoten eller telefonsamtal. Detta da vi
anser att manniskor kan socialisera pa fler satt an 6ga mot 6ga.

Skapa Ba Interagera Ba

Tillampa Ba Strukturera Ba

Figur 1. Var egen kombinerade illustration av SECI-modellen och Konceptet Ba, omarbetad
utifran Nonaka et al. (2000, s. 12, 16).

4.3 Teorikritik

Bade SECI-modellen och Konceptet Ba har kritiserats, och en vanlig forevandning ar att
modellerna skapats i en japansk kontext och darmed inte skulle vara applicerbara pa
vasterlandska forhallanden (Hislop et al., 2018, s. 39; Gueldenberg & Helting, 2007).
Dessutom har kritik framforts dver att Nonaka (1994) har valt att behalla det japanska ordet
Ba, da han havdar att det inte finns en vasterlandsk forklaring som kan klargora dess
innebdrd, samt att begreppet ar for starkt kopplat till den Gsterlandska mer specifikt japanska
organisationsstrukturen och darfor inte ar applicerbar inom vasterlandsk kunskapsforskning
(Gueldenberg & Helting, 2007).

Vi anser dock att SECI-modellen och Konceptet Ba &r relevanta for var studie och stéller oss
kritiska till den tidigare framlagda kritiken. SECI-modellen behandlar kunskapsskapande och
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kunskapsdelning mellan manniskor men sager inget om innehallet i information som delas.
Vi menar darfor att modellen, trots att den skapats i en annan kontext, kan anvandas for att
beskriva skapandet av ny kunskap mellan ménniskor oberoende av i vilket land eller typ av
organisation de befinner sig i. Vi haller inte heller med om att Ba skulle behéva Gversattas,
eftersom begreppets innebdrd anda kan forstas. Det finns manga exempel pa ord som inte
oversatts inom vetenskap, men som anda anvéands. Darfor anser vi, trots tidigare kritik, att
SECI-modellen och Konceptet Ba ar tillampbara i var studie, dar vi behandlar
kunskapsdelning mellan virtuella volontérer.
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5. Metod

Detta avsnitt ger en 6vergripande bild av hur var studie genomforts, vilka val vi gjort utifran
de forutsattningar vi haft géllande forskningsdesign, urvalsprincip och datainsamlingsmetod.

Var studie &r en kvalitativ fallstudie dar vi genomfort semistrukturerade intervjuer online via
verktyget Zoom. Vi har utfort sex intervjuer med virtuella volontarer som arbetar oavldnat
och hemifran med hjalp av dator och/eller telefon och internetuppkoppling.

5.1 Kvalitativ metod och intervjuguide

Kvalitativa forskningsstrategier &mnar utifran deltagarnas uppfattningar skapa en djupare
forstaelse for ett specifikt avgransat amne (Bell et al., 2022, s. 378). Vi har genomfort en
forskningsdversikt och da sokt efter tidigare vetenskapliga studier av relevans for vart
omrade. Fran tidigare forskning har vi fatt inspiration till vart fortsatta arbete gallande
teorival, empiriinsamling, fragestallningar och problemformulering. Under uppsatsens gang
har vi fortsatt soka relevanta artiklar som berér samma @mne som vart valda uppsatsamne.

Baserat pa den kunskap vi fatt fran forskningsoversikten och vara fragestallningar skapades
en intervjuguide (Bilaga 3). Intervjuguiden delades upp i fyra olika teman: generell
bakgrundsinformation, organisatoriska forutsattningar for kunskapsdelning, kunskapsdelning
i organisationen och erfarenhetsutbyte/kunskapsdelning mellan volontarer. Vissa fragor
stalldes pa liknande vis under flera teman. Pa detta vis gavs respondenterna majlighet att
vidareutveckla sina svar och de fick flera chanser att komplettera sina svar med information
de kanske inte tankte pa i borjan. Detta intervjuupplagg ledde till att vi i manga fall fick
djupgaende och rik empiri. Vi har medvetet valt att i viss man formulera om ordet
kunskapsdelning till erfarenhetsutbyte for att fortydliga for vara respondenter vad det ar vi
efterfragar.

5.2 Urval

| detta arbete valde vi att studera en ideell organisation som arbetar med social verksamhet.
Att vi valde denna organisation beror pa att denna organisation visade intresse att delta i var
studie. Vi kontaktade totalt fem likvardiga organisationer, alla med volontérer som arbetar
med social verksamhet genom stddlinjer. Vi tog kontakt med de olika organisationerna
genom e-post dar vi fragade om de var intresserade av att delta i var studie. Det var endast
den studerade organisationen som tackade ja.

Vi hade fran borjan inte satt upp en fast grans for hur manga intervjuer vi ville gora. Efter
femte intervjun upplevde vi dock empirin som mattad eftersom respondenternas svar
upprepades. Da vi intervjuat tre volontarer med gruppledaransvar samt tva andra volontarer,
sag vi dock ett varde av att intervjua ytterligare en volontar utan gruppledaransvar. Totalt
genomfordes darmed sex intervjuer. Vi bedomde att ytterligare intervjuer inte skulle paverka
vart resultat i stérre omfattning.

Den initiala kontakten med organisationen togs via en generisk e-postadress. Darefter
vidarebefordrades detta e-postmeddelande inom organisationen. Vi fick svar fran totalt tre
volontérer, med ansvar som gruppledare, som var intresserade av att delta. Dessa tre gav 0ss
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tips om ytterligare tre volontarer som aven de aterkopplade till oss via e-post. Detta innebér
att vi gjort ett bekvamlighetsurval eftersom vi inte sjalva kunde paverka valet av respondenter
genom andra urvalsprinciper. Bryman och Bell (2013, s. 496) menar att bekvamlighetsurval
ofta gors da forskare skall géra djupa intervjuer, da det inte ses som primart att urvalet ska
vara representativt for organisationen. Var urvalsmetod innebér att de respondenter vi
intervjuat skulle kunna vara mer intresserade av kunskapsdelning &n andra medlemmar i
organisationen, och att detta ar anledningen till att de deltog i var studie. Detta kan ha
paverkat resultatet av studien jamfort med om vi gjort ett slumpmassigt urval, exempelvis
genom att vi kan ha 6verskattat hur viktigt volontarerna tycker att kunskapsdelning i
organisationen ar. Vi kommer i var studie inte kunna géra nagon form av generalisering av
resultatet, pa grund av var urvalsprincip och forskningsdesign. Bell et al. (2022, s. 378),
menar att kvalitativ forskning framst fokuserar pa att fa en kontextforstaelse genom
beteenden och vérderingar inom det &mne som forskningen bedrivs, och inte pa
generaliserbarhet.

5.3 Datainsamling

Vi har samlat in empirin genom semistrukturerade online-intervjuer med hjalp av det digitala
verktyget Zoom, som mgjliggor att intervjuare och respondenter kan tala med varandra och se
varandra pa en skarm. Semistrukturerade intervjuer ger respondenten stor mojlighet att
redogora for sin individuella syn pa verkligheten (Pickard, 2017, s. 199). Bell et al. (2022)
menar att en semistrukturerad intervju ar en flexibel process, dar intervjuguiden ar ett stod for
intervjun men inte behdver innebéra en fast struktur. Genom en semistrukturerad
intervjumetod kan intervjuaren stélla foljdfragor och pa sa satt fa en annu djupare insikt i
respondentens syn pa amnet. Det patalas dock som viktigt att alla intervjuer utfors pa ett
likvardigt satt for att inte franga syftet med intervjun (Bell et al., 2022, s. 428). Samspelet
mellan den som intervjuar och respondenten &r ocksa viktigt, och att respondenten kénner sig
bekvam och avslappnad under intervjun ar avgdrande for att hen skall dppna sig (Pickard,
2013, s. 198). Vi har darfor valt att lata samma person stélla fragorna i alla intervjuerna, och
ovriga tva antecknade. Efter varje tema i intervjuguiden, fick dock dven de som antecknade
tillfalle att stalla foljdfragor. Pa sa satt blev intervjuerna sa lika som majligt.

Online-intervjuer ar ekonomiskt, tidsbesparande och kan genomforas var som helst sa lange
bada parter har tillgang till séval dator/mobiltelefon och internet (Bell et al., 2022). Denna
intervjuform kan dock &ven innebéra en utmaning eftersom alla kanske inte har tillgang till
dator, eller ens internet (Bell et al., 2022, s. 443).

For att bibehalla volontarernas konfidentialitet spelade vi inte in intervjuerna, utan forde
endast anteckningar. Detta kan leda till att vi far en minskad insyn i fallet da vi inte spelar in
varje ord som ségs och var mojlighet att redovisa langre citat minskar. Pickard (2017) menar
att sa lange forskaren inte har for avsikt att transkribera varje ord av intervjuerna, sa ar
inspelning inte nodvandigt. Vissa individer kan ocksa kanna sig mer avslappnade och mindre
hammade i sina svar da de vet att de inte spelas in (Pickard, 2013, s. 201). Pickard tar
forvisso upp att det finns en risk att intervjuaren inte hinner fokusera pa att bade stélla fragor
och anteckna. Eftersom vi har lagt upp intervjuerna sa att en person stéller frdgorna och
évriga antecknar, sa har vi dock minimerat denna risk. Ytterligare citat kunde ha gett en
rikare beskrivning av empirin i denna studie, detta skulle dock ha kravt inspelning av
intervjuerna vilket vi valde bort av konfidentialitetsskal. Vi har ddrmed gjort en avvagning
och bedomer att vara anteckningar kommer att racka for att svara pa vara forskningsfragor,
samtidigt som vi bibehaller konfidentialitet for de deltagande volontarerna.
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5.3.1 Genomfdrandet av intervjuerna

Infor intervjun skickades ett separat e-postmeddelande till var och en av respondenterna med
tid for intervju, lank till Zoom-rum samt ett brev till respondenterna (Bilaga 1) som de
ombads lasa igenom infor intervjun. Vid varje intervjutillfalle samlades vi en stund innan for
att kontrollera tekniken och samla oss infor intervjun. Nér respondenten anslot till vart for
intervjun uppréttade Zoom-rum hélsade vi personen valkommen och presenterade 0ss tre
samt redogjorde for vilket uppdrag var och en hade under intervjun. Sedan delades ett
dokument (Bilaga 2) pa skarmen. Med hjalp av detta dokument formedlade vi syftet med
intervjun, att intervjun ar frivillig och att respondenten kan vélja att lamna nér hen vill. Vi
upprepade ocksa vilken roll vi alla har under intervjun. Personerna fick lamna ett muntligt
samtycke till att delta i studien. Respondenterna fick ocksa valja om de ville ha kameran
paslagen under intervjun, vilket alla valde att ha. Detta gjorde att vi kunde se varandra under
intervjun.

Innan vi pabdrjade intervjuerna gjordes en testintervju med en person utanfér organisationen.
Detta for att trana pa upplagget och utvardera fragorna i intervjuguiden samt kontrollera
tidsatgangen. Testintervjun tog 40 minuter vilket gjorde att vi avsatte cirka en timme per
intervju. Vi upptackte dock redan i forsta intervjun att det tog langre tid dn den avsatta tiden,
nérmare 80 minuter. Efter forsta intervjun meddelade vi darfor alla resterande respondenter
om att intervjun kunde ta langre tid &n en timme, vilket alla godtog.

Vi utgick fran intervjuguiden (Bilaga 3) nar vi stallde fragor till alla respondenter men de har
fatt svara helt fritt. Svarade de inte alls pa frdgan men vi kande att vi behovde fa ett mer
uttdmmande svar formulerades fragan om och stalldes igen. Vid behov stélldes foljdfragor pa
deras svar.

5.4 Tematisk analys

Tematisk analys ar vanlig inom kvalitativ forskning och kan utforas pa flera sétt (Bryman &
Bell, 2013, kap. 22). Braun och Clarke (2006) beskriver tva olika typer av tematisk analys,
teoretisk tematisk analys och induktiv tematisk analys. Braun och Clarke menar att vid
teoretisk tematisk analys finns en forforstaelse for amnet och ett forutbestamt teoretiskt
ramverk. Analysen &r driven av relevant teori och kodningen ar inriktad pa att besvara
forskningsfragorna. Induktiv tematisk analys, beskrivs istallet som datadriven, och det blir
sjalva empirin som bestammer koder och teman. Forskningsfragorna kan darfor utformas
under forskningens gang. Braun och Clarke (2006) menar att beskrivningen av empirin ofta
blir mer 6vergripande vid induktiv tematisk analys, medan analysen vid teoretisk tematisk
analys ofta ger en mer djupgaende analys for vissa aspekter av empirin.

Vi har i denna studie anvédnt en kombination av induktiv och teoretisk tematisk analys.

Vi borjade med att gora en grundlig litteraturstudie for att fa en forstaelse for faktorer av
relevans for kunskapsdelning. Vi skrev preliminara forskningsfragor och valde en teoretisk
utgangspunkt som vi sag som relevant for var studie, SECI-modellen och Konceptet Ba, som
beskriver var och hur kunskap delas och skapas. Detta arbetssétt liknar det vid teoretisk
tematisk analys.

Nér vi i nasta steg gick igenom det insamlade materialet, 1at vi dock empirin till stor del styra
val av koder och teman, vilket mer liknar induktiv tematisk analys (se detaljerad beskrivning
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av arbetsgangen i punktlistan nedan). Vi har dessutom justerat vara forskningsfragor under
arbetets gang, sa att de battre skulle passa vart material. Dock har tidigare forskning och var
teoretiska utgangspunkt funnits med i processen, vilket inneburit att vi haft fokus pa
kunskapsdelning och de koder och teman vi identifierat handlar framst om faktorer som
relaterar till kunskapsdelning.

Slutligen placerade vi in de teman vi identifierat i den tematiska analysen i de teoretiska
modellerna som visas i Figur 2.

Genom att kombinera induktiv och teoretisk tematisk analys, tror vi att vi kan fa bade en bra
overgripande beskrivning av datat, samtidigt som vi kan géra en mer djupgaende analys for
vissa delar av empirin. For denna studie, dar vi haft begransat med tid, sag vi det som en
tidsbesparande aspekt att redan fran borjan vara inlasta pa relevant forskning och bestaimma
teoretisk modell, samtidigt som vi ville lata empirin fa ett stort utrymme.

Braun och Clarke (2006) foreslar sex steg som kan féljas vid tematisk analys: 1. bekanta dig
med med datat, 2. skapa initiala koder, 3. sok efter teman, 4. granska teman, 5. definiera och
namnge teman samt 6. skriv rapport. Vi har utgatt fran dessa punkter, modifierat dem och lagt
till en punkt sa att det passar var studie.

For var analys innebar det att vi genomfdrde féljande steg (influerad av Braun och Clarke
(2006, s. 87):

1.

o

7.

Vi borjade med att lasa igenom vara anteckningar flera ganger och bekantade oss med
materialet. Vi jamforde vara anteckningar som en kvalitetskontroll och borjade skissa
pa idéer.

Vi gick igenom hela materialet och letade efter intressanta meningar och monster. |
detta steg gjordes initiala koder. Vi hade hela tiden tidigare forskning och
forskningsteori i atanke da vi gick igenom materialet. Detta innebar att vi fokuserade
pa sadant som hade med kunskapsdelning och skapande av ny kunskap att géra,
medan andra delar av empirin fick mindre fokus.

Vi grupperade initiala koder som passade ihop, och justerade dessa till koder. Vi
parade ihop dessa koder med potentiella teman.

Vi gick igenom och kontrollerade att vara teman verkligen fungerade med de koder vi
skapat. Vi gjorde ocksa en forenklad arbetskarta 6ver koder och teman, dar vi kunde
flytta runt koder och teman tills vi k&nde oss klara.

Slutgiltiga namn pa teman bestamdes.

De teman vi identifierat analyserades grundligt utifran SECI-modellen och Konceptet
Ba. Detta genom att vi for varje tema analyserade om tyst och/eller explicit kunskap
delas mellan volontérerna, och pa vilken plats detta sker (Konceptet Ba). Utifran var
analys arbetade vi fram en kombinerad figur (Figur 2). Vi placerade vara teman i
figuren sa att det stammer med den huvudsakliga delen av den typ av kunskap som
skapas och delas. Vi diskuterade och justerade placeringen av vara teman tills vi var
overens. Figur 2 visar hur vara identifierade teman forhaller sig till SECI-modellens
stadier och Konceptet Bas delar.

Vi redogor for analysen i denna uppsats.

| praktiken sa féljde vi inte denna lista helt i kronologisk ordning, utan arbetet med att
generera teman och koder pagick samtidigt och i vissa fall bestamde vi teman innan vi kodat
klart eftersom vi redan hade god kannedom om materialet. Tabell 1 visar ett exempel pa hur
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vi, fran ett referat i empirin, skapat en initial kod, som vi senare andrat till kod och kopplat
till ett tema. Varje tema har slutligen placerats in i Figur 2.

Tabell 1. Exempel pa var arbetsgang vid den teoretiska tematiska analysen, dar startpunkten
ar ett referat ur empirin, som kodas och kopplas till ett tema.

Referat Initial kod Kod Tema

Jag gick Déligt uppdaterade Dokument Organisationsstruktur
introduktionsutbildningen dokument
20XX. Da fick man ett
papperskompendium med
information. Jag har aldrig
tittat i det efter forsta
passet, kdndes utdaterat.

5.5 Etiska 6vervaganden

De virtuella volontarerna som ingar i var studie finns till for en utsatt del av befolkningen och
ett tystnadslofte eller sekretess ar lika viktigt for de virtuella volontarerna som vi undersoker
som for de personer de hjalper. Enligt Ellis och Cravens (2000, s. 74) ar fragan om personlig
integritet, konfidentialitet och sakerhet mycket viktigt bade i offline- och online-
volontararbete. Vi har darfor valt att inte samla in nagra personuppgifter om vara
respondenter. Vi namnger darfor inte heller organisationen som fallstudien genomfors i.
Organisationen beskrivs i stallet pa ett mer allméant satt sa att den inte ska kunna identifieras.
Vi har utifran dessa principer valt att inte spela in intervjuerna, dels for att inte behandla
nagra personuppgifter men framst for att kunna halla vara respondenter och deras
organisation sa konfidentiella som majligt. Vi namner darfor inte heller vilka respondenter
som ingar i samma grupp, for att hindra att de kan identifieras. Detta innebar ocksa att vi i
vissa fall dd empirin presenteras inte skriver ut vilken av respondenterna som uttalat sig, utan
istdllet skriver exempelvis att “en respondent tycker”. Det kan ses som relevant att alltid
redovisa vilken roll respondenten har i organisationen, men vart etiska 6vervagande resulterar
i att vi i vissa fall inte gor det for att skydda respondenternas identitet.

Eftersom vi, efter godkéand examination, avser att publicera denna magisteruppsats pa
Hogskolan i Boras webbplats, kan vi inte utlova sekretess eller anonymitet till vara
respondenter. Vi har dock utlovat konfidentialitet i sa stor utstrackning som det ar mojligt till
vara respondenter och vi tar darmed ansvar for att uppratthalla konfidentialiteten i var studie.
Forskare ska genom att folja gallande praxis for etiska principer sakerstélla att deltagarnas
uppgifter bearbetas sa konfidentiellt som majligt (Bell et al., 2022, s. 113). Eftersom vi
inledningsvis delade ett dokument med syftet for intervjun (Bilaga 2) har vi foljt de etiska
principerna for information- och nyttjandekrav som beskrivs av Bryman (2018, s. 170-171).
Respondenterna fick i samband med att dokumentet delades, lamna ett muntligt samtycke till
att delta i studien, vilket krdvs vid denna typ av forskning (Bryman, 2018, s. 170).

Vi forfattare har reflekterat dver att kvalitativ forskning skulle kunna paverkas av forskarens
tidigare erfarenheter och bakgrund eftersom mycket av analysen av empirin gors utifran
forskarens egna tolkningar. Vi har dock, eftersom vi kommer fran olika vetenskapliga
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discipliner, tagit med flera olika aspekter i vara tolkningar vilket vi tror kan ha begrénsat att
eventuella forutfattade meningar har fatt paverka analysen. Kvalitativ forskning anses av
vissa ha en brist pa transparens, eftersom det inte alltid redovisas tydligt i den slutgiltiga
rapporten hur analysen genomfoérts och hur urvalet av respondenter gjorts (Bell et al., 2022, s.
376). For att inte bidra till denna negativa bild av kvalitativ forskning har vi foljt
Vetenskapsradets (2017) rekommendationer om att tydligt redovisa forutséttningarna for var
studie, vara noggranna vid var datainsamling, kritiskt analysera insamlat data samt redovisa
studien pa ett tydligt och strukturerat sétt.
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6. Resultat och analys

| det har kapitlet presenteras analysen av empirin. Inledningsvis ges en kort presentation av
respondenterna (avsnitt 6.1). Déarefter presenteras en sammanfattning av den tematiska
analysen (avsnitt 6.2) och i Figur 2 visar vi hur de teman vi identifierat forhaller sig till var
omgjorda figur av de teoretiska modellerna. | avsnitt 6.3 redogor vi detaljerat for de
identifierade temana som aterfinns i Tabell 3. | var analys har vi sett att de teman vi
identifierat aven &r de faktorer som har storst betydelse for hur kunskap skapas och delas i
organisationen. Kapitlet avslutas med en analys 6ver hur dessa faktorer placerar sig i Figur 2
och presenteras som en grundlig analys i relation till kunskapsteorierna (avsnitt 6.4).

6.1 Respondenternas karakteristika

Samtliga respondenter &r aktivt engagerade som volontdrer i organisationen. Detta innebér att
de varje manad arbetar minst ett pass i organisationens stodlinje. Volontarerna arbetar fran
sina hem som finns i olika delar av landet. Fyra av respondenterna &r pensionarer, och tva ar
yrkesverksamma. Uthildningsnivan skiljer sig mellan grundskola/gymnasium och universitet,
men samtliga har lang yrkeserfarenhet inom olika omraden. Volontarerna kommer fran tre av
organisationens omkring tio grupper med cirka tio gruppmedlemmar i varje grupp som
bemannar stodlinjen/chatten. Fran de tre deltagande grupperna deltog tva personer vardera,
totalt tre gruppledare samt tre volontarer utan gruppledaransvar (Tabell 2).

Respondenterna har arbetat i organisationen mellan nagot ar och cirka tio ar. Gruppledarna
har generellt l&ngre erfarenhet. | organisationen ar alla medlemmar volontérer som arbetar i
stodlinjen/chatten, det vill sdga dven gruppledarna. Gruppledarna har vissa arbetsuppgifter
som skiljer sig fran 6vriga volontarer. Exempelvis sammankallar de gruppen till regelbundna
grupptraffar, och ansvarar for agendan till dessa traffar. Gruppledarna deltar ocksa
regelbundet pa traffar med Gvriga gruppledare, samt med organisationens styrelse. Detta
innebar att de far storre kannedom om vad som pagar och planeras i organisationen.
Gruppledarna har ocksa fler kontakter i organisationen, vilket skiljer sig fran 6vriga
volontarer. Detta leder till delvis olika forutsattningar for kunskapsdelning mellan
respondenterna och évriga volontérer, vilket vi redogor for i kapitlen nedan.

Tabell 2. Deltagare i studien.

Respondent | Annan sysselsattning | Funktion i gruppen
1 Pensionér Volontér
2 Pensionér Gruppledare/volontar
3 Pensionér Gruppledare/volontar
4 Yrkesverksam Gruppledare/volontar
5 Pensionér Volontér
6 Yrkesverksam Volontér
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6.2 Tematisk analys

Organisationsstruktur

Relationer

Erfarenheter

Skapa Ba Interagera Ba

Utbildning

Tillimpa Ba Strukturera Ba

Figur 2. Teman inplacerade i var egen kombinerade illustration av SECI-modellen och
Konceptet Ba, omarbetad utifran Nonaka et al. (2000, s. 12, 16).

Vi har identifierat sex teman av betydelse for kunskapsdelning genom den tematiska
analysen. Dessa teman ar organisationsstruktur, engagemang, IKT, utbildning, erfarenhet
och relationer. | Figur 2 redovisas temanas placering i den kombinerade illustrationen av
SECI-modellen och Konceptet Ba som vi omarbetat utifran Nonaka et al. (2000). Empirin har
visat att volontérerna i den undersokta organisationen skapar och delar kunskap genom
Socialisering och Externalisering i kontexten Skapa Ba och Interagera Ba. | dessa delar eller
stadier av modellen skapar volontérerna relationer till varandra, och genom att de interagerar
far de nya erfarenheter genom kunskapsdelning. Detta kan gdras antingen genom personliga
moten dar kunskap kan delas pa en mental niva som utbyte av idéer och erfarenheter, enligt
beskrivning av Huhtelin och Nenonen (2021), eller genom de gruppmaten som
organisationen har. Genom Externalisering och Kombinering i kontexten Interagera Ba och
Strukturera Ba delas kunskap pa kollektiv niva (Nonaka et al., 2000). | organisationen
innebar det kunskapsdelning pa gruppmaten och studiedagar dar det sker kunskapsdelning
aven genom organiserad utbildning for volontérerna.

I var analys foreslar vi att de identifierade temana inte ar kopplade till enbart ett stadium i
SECI-modellen eller en specifik del av Konceptet Ba. Vidare foreslar vi att tre teman,
organisationsstruktur, IKT och engagemang som omsluter fyrkanterna i Figur 2, paverkar
alla delar av kunskapsdelning i organisationen. Var tolkning innebar att
organisationsstruktur, IKT och engagemang genomsyrar eller ar forutsattningar for all
kunskapsdelning mellan volontérerna. Detta paverkar darmed 6vriga tre teman, relationer,
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utbildning och erfarenheter, som vi placerat pa valda positioner inuti modellen. Inom
samtliga teman delas bade tyst och explicit kunskap, men i olika grad och omfattning.

Vara resultat indikerar att organisationsstrukturen ar en basal forutsattning for att uppdraget
ska kunna genomforas, det maste finnas en organisation. Den undersokta organisationen &r
beroende av att ha fungerande IKT da uppdraget innebaér att tala i telefon eller bemanna en
chatt. For att kunna bemanna saval telefon som chatt behdver organisationen volontérer, som
I sin tur drivs av ett engagemang av olika karaktér. Kunskapsdelningen sker sedan genom att
volontérerna skapar relationer till varandra och att de delar erfarenheter med varandra samt
genom att organisationen har organiserade utbildningar for alla volontérer i organisationen.
De teman vi identifierat ar de faktorer som studien visat ha storst inverkan pa organisationens
kunskapsdelning.

6.3 Analys av identifierade teman

| kommande avsnitt presenterar vi detaljerat de sex teman som vi funnit genom den tematiska
analysen. En sammanfattning av teman med bakomliggande koder finns i Tabell 3.

6.3.1 Organisationsstruktur

| temat Organisationsstruktur ingar koder som beskriver hur strukturen i organisationen
paverkar volontarernas kunskapsdelning. Koder som ingar ar organisationsuppbyggnad,
sjalvstandiga grupper, sekretess och dokument. Dessa paverkar all kunskapsdelning i
organisationen och darfor har organisationsstruktur placerats som ett av de dvergripande
temana i den omslutande cirkeln i Figur 2.

Respondenternas beskrivning av organisationens uppbyggnad &r att den bestar av en styrelse,
olika utskott med ansvar for olika omraden samt ett tiotal volontargrupper med cirka tio
volontarer i varje grupp. Alla volontérer ar medlemmar i organisationen och ar engagerade i
samtal och/eller chatt. Vissa volontarer har dven ytterligare ansvarsomraden, som
styrelseuppdrag, utbildning, schemaldaggning, telefonisupport och gruppledare.

Tre respondenter har uppdrag som gruppledare. De har évergripande ansvar for sin grupp,
deltar i traffar med andra gruppledare samt har kontakt med styrelsen. Genom kontakten med
styrelsen och de évriga gruppledarna, har gruppledarna storre mojlighet att fa kontakt med
andra volontdrer i organisationen.

Organisationen har ett arsmote per ar samt styrelseméten och gruppméten med jamna
mellanrum. Flera respondenter anser att det rader oklarheter i styrelsens arbete da de inte har
nagon insyn i detta arbete. Ett flertal respondenter patalar bristen pa marknadsforing, vilket
de anser kan leda till problem med rekrytering av nya volontérer. Vissa respondenter foreslar
att organisationen borde annonsera mer i fler kanaler for att locka nya volontarer.

Varje grupp har sitt egna arbetssétt och fungerar som en egen organisation i organisationen.
Det finns en digital grupp, dar kommunikationen mellan gruppmedlemmarna sker digitalt.
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Tabell 3. Tematisk analys av empirin, med identifierade teman, koder och initiala koder.

Teman

Koder

Initiala koder

Organisationsstruktur

Organisationsuppbyggnad

Arsméte, Styrelseméte, Gruppmdten
Utskott och omradesansvariga

Volontdrer patalar brist pd marknadsforing
Raéder oklarheter i styrelsens arbete

Sjélvstiandiga grupper

Grupper med olika arbetssétt

Varje grupp fungerar som en egen liten organisation
Inga konsekvenser vid missade pass
Organisatoriska skillnader i grupperna

Sekretess

Ingen medlyssning av samtal
Diskussion endast i gruppen

Dokument

Daligt uppdaterade dokument

Dokument anvinds inte i alla grupper

Volontirer fyller i formulér efter varje pass
Ingen medlemsforteckning med kontaktuppgifter

IKT

Sétt att kommunicera

Digitalt, fysiskt, hybrid
Digitalt underlattar for yrkesverksamma

Digitala verktyg

Egen mobil eller dator

Zoom, Whatsapp, e-post, Facebook
Hemsida med inloggning

Telefon och chatt

Teknikutmaningar

Tekniska problem
Hybridméten ar en utmaning

Engagemang

Bakomliggande anledning

Vill ge tillbaka till samhillet
Vill gora nagot meningsfullt
Stolthet

Tid

Flexibilitet i arbetstid
Pensionérer

Framtid

Ser bra ut i CVt
Blir béttre méanniska

Utbildning

Studiedagar

Studiedagar - bredaste kunskapsutbytet
Organiseras av tva grupper

Tematisering - &mnen grupptraffar och studiedagar
Alla kan inte delta - digitalt?

Introduktionsutbildning

Omfattande Introduktionsutbildning

Utbildning inom gruppen

Gruppen styr eventuell utbildning inom gruppen
Feedbackteknik av psykolog i en grupp

Erfarenheter

Erfarenhetsutbyte inom gruppen

Gruppm&ten - delar insikter fran samtal
Gruppméten - Framsta erfarenhetsutbytet

Tidigare erfarenhet

Livserfarenhet, formell utbildning
Gamla erfarenheter &r viktigt - delas vidare

Relationer

Trygghet

Nya placeras tva och tva i grupper
Relationsskapande i gruppen/gruppledaren

Tillit

Tidigare fanns professionell hjdlp som stdd att
bearbeta svara samtal, anvéndes ¢j

Pratar med gruppmedlemmar

Stdd till och frén gruppmedlemmar

Mentorskap

Gruppledaren kan ses som mentor
Mentorskap pé forslag
Foredrar vissa personliga kéllor

Kontaktnit och personkemi

Personkemi - viktigt for kunskapsdelning
Vikten av kontaktnit
Utmaningar i relationer, besserwisser/ skvaller
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Tva respondenter patalar att ett problem i organisationen ar att volontarerna kan gldmma bort
sina tilldelade pass. Vissa grupper har dock hittat I6sningar pa detta exempelvis i form av att

skicka paminnelser pa WhatsApp. Nagon respondent anser att det borde innebara nagon form
av konsekvenser for volontarer som glomt sitt pass men konsekvensen blir i dagslaget endast
att passet inte blir bemannat.

Organisationen har vissa aktiviteter som framjar kunskapsdelning, som studiedagar med
inbjudna forelasare, samt att de uppmuntrar volontérer att delta pa grupptraffar dar
erfarenheter delas och diskuteras. Vara respondenter upplever dock generellt att
organisationen inte uppmuntrar kunskapsdelning mellan volontarer utéver det, &ven om de
inte heller tycker att organisationen motsatter sig andra kunskapsdelande aktiviteter. Pa
fragan om de upplever att organisationen uppmuntrar att volontarerna kontaktar varandra for
att dela kunskap och erfarenheter, svarar samtliga nej. Pa fragan om organisationen har nagot
emot att de delar kunskap, svarar de dock ocksa nej och nagra svarar att organisationen
varken uppmuntrar eller har nagot emot detta. Vi tolkar detta som att organisationen inte har
for avsikt att hindra volontérernas egna i initiativ till kunskapsdelning, men att de heller inte
aktivt bidrar med mojligheter.

Gemensamt for alla respondenter &r att de anser att organisationens dokument ar daligt
uppdaterade. Respondent 6 berattar att materialet hen fick under utbildningen var gammalt,
daligt uppdaterat och inneholl felaktigheter kring saker hen ansag som viktigt for sitt
uppdrag. Exempel ar inaktuell information kring andra organisationer som hen kan hénvisa
inringande personer till, déar telefonnummer till vissa organisationer inte stammer eller
organisationer som inte langre existerar. Det gor att dessa dokument inte alltid anvénds och i
vissa grupper anvands inte dokumenten alls.

Organisationen har ingen medlemsférteckning med kontaktuppgifter till volontarerna, som &r
tillganglig for samtliga volontarer. Flera respondenter menar att det darfor ar svart att
kontakta volontarer ur en annan grupp eller att veta om nagon volontér har en specifik
kunskap som de skulle behéva ta del av.

Efter varje pass gar volontéren in pa medlemssidorna pa organisationens webbplats och fyller
i ett formular kring samtalen. Informationen ar till for att aterkoppla till bidragsgivare och
innefattar inringares uppskattade alder, kén och &mnet som samtalet har berort.

Pa frdgan om hur sekretess fungerar i organisationen svarar alla respondenter att de trots
radande tystnadsplikt kan diskutera samtalen inom gruppen men att det inte sker nagon
medlyssning under samtalen. Inga anteckningar fran samtalen fors heller ner vid
gruppmotena.

6.3.2 IKT

IKT ar ett av de teman som visar forutséattningarna for kunskapsdelning for volontéarerna i var
studie. Organisationens IKT &r forutsattningen for att verksamheten ska kunna utfora sitt
uppdrag och for att volontarerna ska kunna dela sin kunskap. Utan telefonvéxeln hade inga
samtal kunnat tas emot och utan webbplatsen hade inte volontérerna kunna registrera sina
samtal for att redovisa dessa for finansidrer. Organisationen &r beroende av att deras IKT
fungerar och darfor placerar vi temat IKT i den omslutande cirkeln i Figur 2.
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Flera av respondenterna har pratat om att det finns olika satt att kommunicera i
organisationen. Studien har visat att volontarerna kan motas fysiskt, virtuellt eller genom
hybridmdten. Att kunna kommunicera digitalt anser alla respondenter underlattar for
yrkesverksamma volontérer. Respondent 1 menar dock att for mycket teknik gor att de
kommunicerar sémre men fortsitter med att sdga “Det viktiga dr att man kommunicerar, inte
pa vilket satt”.

De digitala verktyg som anvands i organisationen &ar volontarernas privata mobiltelefoner
och/eller dator. De nétbaserade verktygen ar webbplatsen med medlemssidor som kraver
inloggning av volontarerna samt Zoom, WhatsApp, e-post och Facebook. De nétbaserade
verktygen anvénds enligt respondenterna i olika omfattning i grupperna, férutom det digitala
formular som finns pa medlemssidorna och som ska fyllas i efter varje pass.

Respondenterna har inte patalat att organisationen har nagon foredragen kommunikationsvég,
forutom webbplatsen. Detta skapar enligt en respondent problem, hen berattar att hen
anvander en gratisversion av programmet Zoom, vilket innebar att motet bara kan halla pa i
40 minuter. Organisationen ger enligt Respondent 4 grupperna tillgang till en
konferenshogtalare men i Gvrigt star inte organisationen for nagra andra
kommunikationsverktyg.

Respondent 4 och 6 beréttar att organisationen har ett nyhetsbrev som skickas ut till alla
medlemmar. | detta nyhetsbrev delas 6vergripande information som rér organisationen, som
information om kommande studiedagar och tips pa exempelvis olika podcasts eller program
av relevans for volontérerna. Respondent 6 menar att nyhetsbrevet ar en kalla till kunskap for
volontdrerna. Respondent 4 tror att personen som skickar ut detta nyhetsbrev &ven &r ansvarig
for webbplatsen.

Respondenterna anser att hybridmdten &r en utmaning for dem vad géller deras
kunskapsdelning. Respondent 5 menar att hybridmoten &r svara och att det ar sarskilt svart att
dela kunskap via internet. Detta anser hen blir &nnu svarare om deltagarna inte kanner
varandra. Respondenten tillagger dock att hen foredrar fysiska moten, men att bade fysiska
och digitala méten funkar bra om deltagarna kanner varandra och om gruppen inte &r for stor.

Ovriga tekniska utmaningar som respondenterna patalat kan uppsta i deras uppdrag &r bland
annat att véaxeln de ringer ifran kan vara ur funktion och att deras samtal med inringare kan
ibland “klippas” efter 2 timmar pa grund av de langa kderna som stddlinjen har.
Respondenterna beréttar att de har en telefoniansvarig att kontakta nér vaxeln &r ur funktion.

6.3.3 Engagemang

| temat Engagemang ingar koder som har betydelse for volontérernas vilja att engagera sig
som volontarer i organisationen och bakomliggande faktorer som paverkar
kunskapsdelningen mellan volontérerna. Engagemanget &r en gemensam namnare for alla
volontarer och &r ett av de teman som paverkar hela organisationen. Detta har vi pavisat
genom att 1dgga in engagemang i den omslutande cirkeln i Figur 2. VVolontarerna behover
ocksa ha engagemanget for att utfora sitt uppdrag samt att dela och ta emot nya kunskaper. |
var studie visar sig engagemanget vara en forutsattning for kunskapsdelning utifran alla
stadier i SECI-modellen och alla delar i Konceptet Ba. Genom analysen av empirin har vi
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funnit att engagemanget maste finnas bade for uppdraget som volontar och aven for att dela
kunskap.

Gemensamt for alla respondenter &r att en anledning bakom engagemanget som volontér &r
att de vill gora nagot meningsfullt och ge tillbaka till samhallet och sin omvarld. Fyra av
respondenterna ar pensionérer och sdger att de har tid att engagera sig ideellt i och med att de
inte forvarvsarbetar. Respondent 4 anger att arbetstiden for det ideella engagemanget passar
hen da det gar att kombinera med hens arbete. Respondent 1 beréttar att hen kunnat utfora sitt
uppdrag aven under en utlandssemester. Respondent 5 beréttar att hen alltid arbetar hemifran
och att hen garna har en kopp te bredvid sig under samtalen.

En yrkesarbetande respondent k&nner stolthet dver sitt ideella engagemang och har darfor
med det 1 sitt CV. Respondent 4 séger: “Jag tror att jag har blivit en béttre minniska av det
har” och syftar dé pa sitt engagemang som volontér.

Respondent 6 forklarar vad som motiverar hen att dela kunskap med sina volontarskollegor:
Dels vill respondenten dela med sig om hen hért nagot givande sa att de kan bli battre i sitt
uppdrag. Dels vill hen bidra till att ny kunskap som ar korrekt delas, eftersom det kan
cirkulera utdaterad kunskap vilket kan paverka deras majlighet att utfora sitt uppdrag
negativt. Dessutom menar respondenten att de som volontérer behdver ny kunskap for att inte
stagnera, annars kan det leda till att volontarer slutar.

6.3.4 Utbildning

| temat Utbildning ingar planerad utbildning som studiedagar, introduktionsutbildning samt
utbildning inom gruppen. Pa dessa utbildningstillfallen interagerar volontarerna med varandra
och kan fa bade informell och formell utbildning. Detta innebér att volontarerna delar bade
tyst och explicit kunskap med varandra i samband med de formella utbildningsaktiviteterna,
vilket illustreras av temats placering i Figur 2.

Merparten av respondenterna anser att det bredaste kunskapsutbytet sker pa studiedagarna
som anordnas tva ganger per ar. Respondent 5 anser dven att grupptréaffarna kan ses som ett
komplement till studiedagarna. Studiedagarna har olika teman och det bjuds in kunniga
personer inom det valda temat. Det ar tva grupper fran organisationen som tillsammans
samordnar dessa studiedagar, och uppdraget cirkulerar mellan grupperna. Det &r enligt vissa
respondenter inte obligatoriskt att delta i nagon aktivitet forutom att utfora sitt uppdrag att
som volontdr svara i telefon under de pass de tilldelats. Andra respondenter menar att alla
delar i volontararbetet ska genomforas, vilket innebér att volontarerna ska delta pa
gruppmaten och studiedagar. Efter avslutad introduktionsutbildning skriver volontérerna pa
ett kontrakt dar de atar sig att bemanna minst ett pass i manaden under tre ar, och skriver da
aven pa ett dokument om tystnadsplikt.

Vara respondenter beréattar att grupperna ar fria att sjalva bjuda in forelasare om gruppen vill
ha mer detaljerad fortbildning. Dock anser de att detta inte gors tillrackligt ofta. Flera
respondenter namner att de fatt en utbildning i feedbackteknik av en psykolog. Flera
respondenter upplevde dock denna fortbildning som oklar i forhallande till deras uppdrag.
Respondent 3 anser att denna fortbildning framfodrallt var aktuell for de som arbetade mest
med organisationens chattfunktion. Samtliga respondenter berattar att gruppmétena ar deras
plattform for att dela kunskaper och tips som kan anses vara av nytta for alla
gruppmedlemmar.
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Vid fragan om det gar att ta igen missade grupptraffar eller studiedagar svarar alla
respondenter att studiedagarna spelas in och laggs upp pa medlemssidorna pa organisationens
webbplats. Dock menar respondent 1 och 3 att dessa inspelningar inte racker for att den
digitala gruppen ska kunna ta del av studiedagarna fullt ut. Att skapa lampliga digitala
mojligheter for volontarerna lades fram som ett forslag pa forbattring. For att tillgodose att sa
manga som mojligt kan ta del av studiedagarna foreslas ocksa att det borde vara mojligt att
delta pa métena digitalt, det vill séga att de fysiska motena ocksa bor vara digitala.

Vad galler grupptréffarna fick vi olika svar, en del av respondenterna menar att det fors
anteckningar fran grupptraffarna for att kunna redovisa detta till styrelsen och for att
medlemmar som inte deltar skall kunna ta del av information senare, medan andra
respondenter patalar att detta inte alls sker. Alla respondenter &r dock eniga om att det inte
antecknas nagonting fran de enskilda samtal som volontérerna haft med inringare,
anteckningarna beskriver enbart &mnen som kan kopplas till organisationen.

Ett urval av de som anmaler intresse till att bli volontér vid denna stédlinje som studien
undersokt far efter en inledande intervju ga en omfattande introduktionsutbildning. Efter
denna introduktionsutbildning far den nya volontéren forst genomfora ett testpass, for att
kénna av om intresset fortfarande finns kvar att engagera sig som volontar. Flera
respondenter tar upp det positiva med denna introduktionsutbildning, bland annat ndmns att
efter utbildningen sa slussas volontarerna ut i olika grupper om tva och tva. En ny volontar
kommer pa sa vis aldrig ensam ny till en grupp och har férhoppningsvis redan under
utbildningen skapat en relation till den andra volontaren som kommer ny i gruppen. Pa
introduktionsutbildningen far deltagarna lara sig hur ett samtal kan ga till, hur véxeln de
anvander fungerar och far dven ett antal dokument att anvanda som stod vid sina samtal.
Dock patalar flera respondenter att dessa dokument ar daligt uppdaterade och Respondent 6
beskrev att de var gamla redan nér de mottogs for flera ar sedan. Respondent 4 har inte
anvant sitt skrivna material sedan utbildningen. Respondent 5 beskriver dokumenten som
generella regler om hur samtal med inringare kan startas och avslutas, men &ven att det finns
ett hafte med nummer till andra stodlinjer att hanvisa inringare till, detta hafte har
Respondent 5 alltid vid sin sida nar hen utfor sina pass. Dock patalar Respondent 6 att
numren till andra stodlinjer inte alltid &r aktuella, och att haftet innehaller kontaktuppgifter
till hjalporganisationer som inte langre finns. Hen patalar aven att inringarna ar skora
individer i en utsatt situation och om volontarerna hanvisar vidare till andra organisationer sa
maste informationen stimma. Respondent 6 menar att det darfor inte &r ndgon idé att anvanda
dem.

6.3.5 Erfarenheter

| temat Erfarenhet ingar erfarenhetsutbyten som sker mellan volontérer och som framst ror de
samtal som de tar emot i stodlinjen/chatten. Denna typ av erfarenhetsutbyte sker framst
mellan gruppmedlemmar i den egna gruppen da de pa gruppmoten skapar ny kunskap genom
att dela erfarenheter med varandra. Genom socialisering 6ga mot 6ga skapas ny tyst kunskap.
Pa gruppmaten gors ocksa medlemmarnas tysta kunskap explicit da de berattar om
erfarenheter for varandra, vilket ar anledningen bakom temats placering i Figur 2.

Samtliga respondenter menar att ett av de huvudsakliga syftena med grupptréffarna ar att dela
erfarenheter fran samtalen med varandra. Detta sker samtidigt som de varnar om sekretessen.
Det kan galla att en volontar vill ta upp ett svart samtal hen haft, och vill be om feedback fran
sina volontarkollegor i gruppen. Nagon i gruppen kan ha haft ett liknande samtal, och genom
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att dela erfarenheter med varandra kan de fa 6kade insikter. Respondent 1 sager att eftersom
de har olika erfarenheter i gruppen, sa har de ocksa olika styrkor, och genom att prata med
varandra sa kan de hjélpa varandra i rollen som volontéarer.

Erfarenhetsutbytet kan aven ske i form av att ndgon vill dela ett tips om hur volontérerna kan
bemata en speciell typ av samtal. Samtliga respondenter tycker att erfarenhetsutbytet pa
grupptraffarna generellt fungerar bra, och menar att det praglas av dmsesidig respekt och att
de forsoker lyssna pa varandra. Samtliga respondenter svarar bra, pa fragan hur de skulle
beskriva klimatet i organisationen ar med avseende pa kunskapsdelning, aven om ett par
respondenter tycker att det finns forbattringspotential. Respondent 2, som ocksa ar
gruppledare, namner att det ibland behovs viss uppstyrning av diskussioner pa grupptréaffarna
sa att alla far komma till tals. Aven Respondent 3 betonar att det ar viktigt att alla i gruppen
far komma till tals. Respondent 5 menar att det kan vara lite passivt engagemang pa
grupptraffarna i hens grupp, och att vissa inte pratar sa mycket men att detta ocksa ar okej.
Ett par respondenter namner att det ibland kan finnas olika asikter om vad som skall
diskuteras pa grupptréaffarna, vilket kan leda till att alla kanske inte hinner diskutera det de
vill.

Respondent 4, som ocksa ar gruppledare, beréttar att det kan finnas olika forvantningar i
gruppen om vad som skall tas upp pa grupptraffarna. Hen menar att det inte alltid kanns
relevant att prata om de samtal de haft vid senaste arbetspasset, eftersom det i praktiken kan
ha gatt flera veckor mellan sjalva samtalet och grupptraffen. Respondent 4 menar att behovet
av att prata om samtalet som kandes svart kanske inte langre finns. Respondent 2 tar ocksa
upp att det behovs en avvagning av pa vilket satt erfarenhetsutbytet sker géllande samtalen.
Detta eftersom vissa volontarer har upplevt att det inte & meningsfullt om upplagget blir som
en redovisning av alla samtal de haft vid de senaste passen. Respondent 2 vidareutvecklar
detta och forklarar att det kan vara battre om volontérerna véljer ut att ta upp de samtal de
behdéver hjalp med eller delar en erfarenhet om nagot som gick bra. Flera respondenter
namner att det kan vara bra att ge och fa feedback pa varandras samtal, men att det inte ar sa
kul om nagon kanner sig skriven pa nasan. Vardet av att lyssna dven pa nya volontarer ar en
annan aspekt som lyfts fram.

Flera respondenter tar ocksa upp att de ibland tar med sig tematiserade fragestallningar till
grupptraffarna, for att kunna diskutera olika samtal mer principiellt utifran teman som
inringare vill prata om, som exempelvis oro for krig eller pandemi. Respondent 2, 3, 4 och 6
berattar att de ibland tipsar varandra om olika filmer eller bocker som handlar om &mnen som
de kan ha nytta av i stédsamtalen, och att de ibland diskuterar kring dessa pa grupptraffarna.

| temat erfarenheter ingar ocksa engagemang som volontéarerna har med sig in i
organisationen, som exempelvis erfarenheter fran tidigare arbeten, utbildning eller livet.
Exempelvis beskriver respondent 1, hur hen har haft ett langt arbetsliv inom olika sociala
yrken och da haft manga samtal med méanniskor, vilket har gett traning i att prata med
manniskor. Respondent 1 beskriver att hen pa grund av detta har stor erfarenhet av att prata
om vissa @mnen som kan vara svara for andra volontérer att hantera i samtalen. Hen delar
garna med sig av dessa erfarenheter till andra volontérer i gruppen. Respondent 3 och 6 tar
upp att de har anvandning av sin formella utbildning och intresse for manniskor vid arbetet
som volontar med stédsamtal, och att de garna delar med sig av dessa kunskaper och
erfarenheter till vriga volontarer i gruppen. En respondent namner att det finns volontérer
som arbetat i andra stodlinjer i hens grupp, och att det &r bra att kunna ta del av dessa
kunskaper.

32



Nagra respondenter namner att de finns en sluten Facebookgrupp for organisationens
medlemmar, som framst ar till for att dela tips och lankar till exempelvis podcasts eller tv-
program som kan vara till nytta fér volontarernas uppdrag. Cirka 70 procent av medlemmarna
ar med i denna Facebookgrupp enligt en respondent. Synen pa hur viktig denna grupp ar for
kunskapsdelning i organisationen skiljer sig dock mellan respondenterna, dar en av dem
menar att det &r dar det huvudsakliga kunskapsutbytet mellan volontérer sker, medan en
annan av volontérerna inte kande till att Facebookgruppen existerar.

Flera respondenter tar upp att gruppens storlek har betydelse for erfarenhetsutbytet pa
grupptraffarna. Respondent 3 och 5 menar att gruppen inte far bli for stor om
erfarenhetsutbytet ska fungera, och att gruppens storlek ar viktig vid erfarenhetsutbyte.
Angaende narvaro pa grupptraffarna svarar respondenterna delvis olika. Ett par respondenter
beskriver att de har véldigt hog narvaro pa sina grupptréaffar, medan andra personer menar att
det kan vara lite dalig narvaro. En respondent menar att de séllan &r allihopa som kommer pa
gruppmotena. En annan respondent, med gruppledaransvar, anger att det brukar vara ungefar
hélften som kommer, men att det ar okej eftersom det viktigaste for volontarerna ar att svara i
stodtelefonen.

De flesta respondenter menar att det inte sker ett erfarenhetsutbyte mellan olika grupper i
organisationen. Respondent 4 namner att hens grupp vid nagot tillfalle har haft ett méte med
en annan grupp, men att det inte hor till vanligheten. Alla volontéarer bjuds in till
studiedagarna ett par ganger per ar, men vid dessa tillfallen ar det mer fokus pa att lyssna pa
inbjudna talare &n pa att dela erfarenheter med andra volontarer.

Erfarenhetsutbyte mellan volontérer sker ocksa i viss man direkt mellan volontéarerna utanfor
grupptraffarna. Flera respondenter beskriver att det ibland kan uppsta ett behov av att tala
med en annan volontar mellan grupptréaffarna, exempelvis om hen haft ett svart samtal som
de vill prata om innan nésta grupptraff. Samtliga respondenter menar att de har minst en
annan volontar, framst gruppledaren, som de kénner lite battre och som de kan vanda sig till
om de behdver prata om ett specifikt samtal som de upplevt som svart. En respondent namner
ocksa att hen i vissa fall kan vanda sig till personer utanfor organisationen som hen kanner
sig trygg med och som den kunskap som kravs. Hen betonar dock att det sker pa en
overgripande niva, eftersom organisationen lyder under sekretess.

6.3.6 Relationer

| temat Relationer ingar trygghet, tillit, personkemi och kontaktnat. Temat Relationer
illustrerar hur kunskapsdelning sker genom socialisering da volontarerna delar erfarenheter
6ga mot 6ga med volontérer de har en relation med. Da volontérerna interagerar med
varandra pa gruppmaoten gors ocksa deras tysta kunskap explicit da de delar erfarenheter med
varandra. Detta illustreras av temats placering i Figur 2.

Samtliga respondenter beréttar i intervjuerna att de viktigaste relationerna de skapar i
organisationen ar inom gruppen, och sarskilt gruppledaren ses som en viktig person for
volontarerna. Respondent 1, 5 och 6 namner att gruppledaren ar en sadan person som de kan
kontakta i fragor som ror volontarskapet eller om de behdver prata om ett svart samtal, dven
pa obekvama tider utanfér grupptréaffarna. En av respondenterna, som ocksa ar gruppledare,
beskriver att hen bryr sig om att volontarerna i hens grupp mar bra och kanner ett ansvar for
det. Denna respondent menar att det &r viktigt att ta ndrvaro vid grupptréffarna eftersom
franvaro kan vara en varningsklocka for att nagon mar daligt. Darfor behéver franvaro féljas
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upp enligt denna respondent. Flera respondenter namner ocksa att de skapat relationer med
andra volontarer i sin grupp, utdver gruppledaren, som de kanner sig trygga med. En
respondent uttrycker det som: D& man kommit in i gruppen har man nigon — sa kanner jag”.
Generellt beskriver respondenterna att medlemmarna i gruppen har respekt for varandra, och
att de forsoker hjélpa varandra i gruppen. Ett par respondenter menar dock att de foredrar att
vénda sig till vissa i gruppen framfor andra, att personkemi spelar roll.

Samtliga respondenter namner att de i sina grupper haft nagon form avslutningstraff eller
middag ndgon gang, da volontarerna traffas utan att prata om sitt uppdrag. En respondent som
tillhor en helt digital grupp beskriver att de normalt har alla sina grupptraffar via Zoom, men
att de har setts ndgon gang vilket har uppskattats. Denna respondent menar dock att det inte
ar nodvandigt att ses 6ga mot 6ga for att skapa relationer, utan att det ocksa gar bra att
kommunicera via telefon eller chatt. Respondent 5 menar att det &r lttare att Oppna sig for
varandra om de ocksa kanner varandra privat. Denna respondent foredrar att ses 6ga mot 6ga
vid grupptréaffarna eftersom hen upplever att det da blir fler som involveras i diskussionerna
an vid digitala moéten. Respondent 4 menar dock att det ibland kan vara lattare att bli hérd och
fa utrymme i digitala méten. En annan respondent beskriver att det i hens grupp finns
medlemmar som ser och hor daligt och att det darfor passar den gruppen bast att ses fysiskt
och sitta i samma rum.

Samtliga respondenter med gruppledaransvar beréttar att de har ett storre kontaktnat an
ovriga volontarer, exempelvis genom att de deltar pa moten med andra gruppledare och med
styrelsen. Detta, menar de, innebér att de kan skapa relationer med personer i organisationen
som 6vriga volontérer inte kanner till. Volontarer utan gruppledaransvar har vanligen inte
kontakt med andra volontarer utanfor gruppen enligt respondenterna, vilket de anser beror pa
att de inte har de kontakterna. Vissa grupper har dock haft aktiviteter tillsammans, och pa
studiedagarna traffas deltagare fran hela organisationen. Darmed finns mojlighet att traffa och
lara kdnna andra volontérer utanfér gruppen, dven om det inte verkar vanligt enligt vara
respondenter.

Gruppens storlek kommer ocksa upp i temat relationer. Respondent 3 menar att det ar lattare
att bry sig mer om varandra i en mindre grupp eftersom gruppmedlemmarna lar kanna
varandra battre.

Samtliga respondenter sager att det inte finns nagot organiserat mentorsprogram i
organisationen. Tva respondenter som &r aktiva i samma grupp, samt en ytterligare
respondent menar dock att de har diskuterat detta i respektive grupp, eftersom de ser att det
skulle kunna vara av vérde sarskilt for nya volontérer. Detta har &ven forts vidare till
styrelsen. Ett par respondenter som &r insatta i introduktionsutbildningen for nya volontérer,
beréattar att nya volontarer, efter avslutad introduktionsutbildning, placeras ut i grupperna tva
och tva. Tanken bakom detta, menar respondenterna, ar att eftersom volontérerna lar kanna
varandra under introduktionsutbildningen, sa skapar det en trygghet da de far ga ut i
grupperna tillsammans. En respondent namner att hen pa satt och vis ser gruppledaren som en
mentor. Respondent 2, som ocksa ar gruppledare, menar att det skulle kunna behévas
mentorer dven for gruppledare, i form av en annan gruppledare.

Vid fragan om det finns ndgon professionell hjalp som en volontar kan fa om hen mar daligt
efter ett svart samtal, sa svarar respondenterna att det tidigare funnits en psykolog de kunde
vanda sig till men att denna psykolog inte utnyttjades. Respondent 2 beskriver: Vi hade
tidigare en psykolog vi kunde ringa till, men ingen ringde”. Numera finns det enligt vara
respondenter ingen psykolog kopplad till organisationen. Istallet kan volontarerna vénda sig
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till varandra i gruppen eller till sin gruppledare, vilket alla respondenter menar att de kan géra
om de behover.

6.4 Teoretisk analys av teman (faktorer) av betydelse for
kunskapsdelning

Vi har gjort en grundlig analys av vara sex teman genom SECI-modellen och Konceptet Ba.
Dessa teman har vi i den tematiska analysen identifierat som de faktorer som har storst
paverkan pa kunskapsdelning i den undersokta organisationen. Nedan har vi grupperat
temana utifran placering i Figur 2 och redogor samtidigt for hur vi resonerat kring detta i
relation till kunskapsteorierna.

6.4.1 Organisationsstruktur, IKT och Engagemang

Utifran saval SECI-modellen som Konceptet Ba har empirin visat att tre av vara teman ar sa
centrala att de ligger i en cirkel som omsluter sjalva modellerna och paverkar alla aspekter av
kunskapsdelning i organisationen. Dessa teman &r Organisationsstruktur, IKT och
Engagemang. Analysen av empirin visar att dessa teman genomsyrar eller &r forutsattningar
for all kunskapsdelning pa individ-, grupp- och organisationsniva i den undersokta
organisationen. Inom dessa teman delas saval tyst som explicit kunskap och alla teman
genomgar alla stadier i SECI-modellen och alla delar i Konceptet Ba. Var tolkning av
empirin blir att Organisationsstruktur, IKT och Engagemang som ligger i den omslutande
cirkeln i Figur 2, paverkar alla aspekter av kunskapsdelandet i organisationen, och darmed
paverkar de andra tre temana, Relationer, Utbildning och Erfarenheter, som aterfinns inne i
figuren.

Organisationsstrukturen exemplifieras i det forsta stadiet av SECI-modellen Socialisation och
det forsta steget i Konceptet Ba Skapa Ba genom att det &r i dessa delar som en ny volontér
blir en del av organisationsstrukturen. Genom socialisering med andra volontérer pa
introduktionsutbildningen skapar de nya erfarenheter och kunskaper.

| det andra stadiet av SECI-modellen, Externalisering, exemplifieras organisationsstrukturen
genom att grupperna agerar som egna sma organisationer inom organisationen. Har delas
kunskap genom att volontdrerna interagerar med andra gruppmedlemmar, darav kopplat till
Interagera Ba. | den tredje rutan i var figur star Strukturera Ba och Kombinering och
organisationsstrukturen exemplifieras dar genom att organisationen erbjuder
introduktionsutbildning, fortbildning pa gruppniva och de organisationsévergripande
studiedagarna. | det sista stadiet av modellen 6verfors den nya kunskapen volontérerna fatt
genom de tidigare stegen till organisationen. Kunskapen Internaliseras enligt SECI-modellen
och Tillampas enligt Ba. Detta exemplifieras av kunskapen volontarerna har erhallit, har
anvants vid utférandet av sitt uppdrag, och att de delar sin nya kunskap vidare inom
organisationen pa grupptraffar och studiedagar. Den kunskapsskapande spiralen borjar da om,
genom att ny socialisering sker mellan volontérerna.

IKT kan exemplifieras i forsta steget av SECI-modellen och Konceptet Ba genom att det
genom IKT gar att Socialisera 6ga mot 6ga och genom olika tekniska I6sningar gar det att
Skapa nya kunskaper och insikter. IKT exemplifieras genom Externalisering utifran SECI-
modellen och genom Interagera Ba genom att det i detta andra steg pagar en
kunskapsdelning pa kollektiv niva genom gruppmoéten och studiedagar, dar IKT anvands.
Genom Kombinering och Strukturera Ba aterfinns temat IKT genom att férelasningar fran
studiedagarna spelas in och genom att volontdrerna anvénder sig av sina privata
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mobiltelefoner/datorer eller eventuella digitala plattformar for att kunna dela kunskap och
information. Detta aterses aven i Tillampa Ba och Internalisering utifran SECI-modellen dar
dessa olika IKT implementeras i organisationen genom att de anvands inom olika grupper.

Engagemang &r det temat som tydligast visar att det sker en Socialisering och ett skapande av
kunskaper och erfarenheter utifran det gemensamma engagemang som volontarerna har for
sitt uppdrag. | Externalisering och Interagera Ba delas volontéarernas engagemang med andra
gruppmedlemmar. Det &r har volontérerna delar sin tysta kunskap med andra
gruppmedlemmar och kunskapen blir explicit. Var tolkning av Engagemang ér att den &r del
av den tysta kunskapen eftersom det ar den drivkraft som ligger till grund for volontérernas
motivation. Engagemanget spelar ocksa en viktig roll i volontérernas vilja att bli battre pa sitt
uppdrag och dela kunskap med varandra. | nasta steg Strukturera Ba och Kombinering delas
Engagemanget genom kunskaper och erfarenheter pa studiedagarna. Har Kombineras alla
volontarers Engagemang och Struktureras till ett mer komplext Engagemang som
genomsyrar hela gruppen och organisationen. Till sist Tillampas engagemanget inom
organisationen enligt Ba och en Internalisering sker enligt SECI-modellen nar Engagemanget
delas vidare som explicit kunskap till gruppmedlemmar pa gruppméten och 6évriga volontarer
pa studiedagarna. Efter dessa stadier i SECI-modellen och konceptet Ba omvandlas den
explicita kunskapen till tyst kunskap inom organisationen och spiralen bérjar om. Genom
detta kan vi se att Engagemanget ar en forutsattning for kunskapsdelning enligt SECI-
modellen och Konceptet Ba, darfor aterfinns Engagemanget som centralt i den ideella
organisationen.

6.4.2 Utbildning, Erfarenheter och Relationer

De tre teman som placerats inom de fyra rutorna i figur 2 &r Utbildning, Erfarenheter och
Relationer. Inom dessa teman delas bade tyst och explicit kunskap, men i olika grad och
omfattning. Dessa teman paverkar kunskapsdelningen och kunskapsskapandet inom
organisationen.

Temat Utbildning ligger placerat mitt emellan Externalisering och Kombinering samt
Interagera Ba och Strukturera Ba, d&ven mer placerat mot mitten av modellen for att illustrera
att temat foljer spiralen. Pa gruppmoten gors den tysta individuella kunskapen synlig och kan
delas med andra gruppmedlemmar. | den studerade organisationen sker en Externalisering i
form av kunskapsdelning pa gruppmaten dar volontéarerna interagerar med varandra. Det
sker aven en Kombinering av kunskaper genom organiserade och strukturerade utbildningar
genom studiedagar. Nar kunskapen gjorts explicit kan den omvandlas och en Kombinering
sker med annan explicit kunskap och kunskapen gors darmed mer komplex. Detta gors bland
annat genom att grupperna anvander sig av olika IKT. Temat Utbildning ligger placerat mitt
emellan Externalisering och Kombinering i SECI-modellen samt Interagera Ba och
Strukturera Ba (Figur 2). Utifran Konceptet Ba sker en Strukturering av kunskapen genom
saval introduktionsutbildningen som alla volontérer far ga som genom grupptraffar och
studiedagar. Pa dessa utbildningstillfallen interagerar volontarerna med varandra och kan fa
informell Utbildning genom att det delas erfarenheter och kunskaper mellan individer, i
enlighet med Interagera Ba utifran Konceptet Ba.

Erfarenheter har en placering som liknar foregaende tema men ar placerat mer mot mitten.
Genom detta tema skapas ny kunskap, genom Skapa Ba, hos andra volontdrer genom
kunskapsdelning mellan volontarer. Denna kunskapsdelning sker, genom Interagera Ba,
saval genom fysiska méten 6ga mot 6ga som genom kollektiva gruppmoten bade fysiskt som
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virtuellt. Genom socialisering pa individuell niva delas kunskaper framst mellan tva
personer. Detta exemplifieras genom de kontakter som volontérerna har med sin gruppledare
mellan grupptréffarna, och genom interaktion genom olika IKT som gruppen sjalva valt.
Genom Externalisering sker kunskapsdelningen pa gruppmoten dar alla delar kunskap och
Erfarenheter med varandra, dven har kan det ske bade fysiskt och virtuellt genom exempelvis
hybridméten.

Relationer ligger mitt emellan Socialisering och Externalisering enligt SECI-modellen. Den
ligger placerad pa samma sétt utifran Konceptet Ba, dar Relationer skapas bade genom
fysiska moten och genom att det sker interaktion via bade fysiska moten och via digitala
verktyg inom gruppen. Utifran SECI-modellens Socialisering, skapas Relationer forst 6ga
mot 6ga (fysiskt eller virtuellt) genom att tyst kunskap gors om till ny tyst kunskap hos en
annan individ. Vid Externalisering omvandlas den tysta kunskapen till explicit kunskap hos
flera andra individer vid gruppmotena. Det ar har Relationerna mellan volontarerna skapas. |
Interagera Ba sker interaktionen bade via fysiska méten och via digitala verktyg inom
gruppen, har omvandlas tyst kunskap till explicit kunskap och Relationer skapas pa
gruppniva.
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7. Diskussion

| detta kapitel gar vi igenom varje faktor/tema, och diskuterar dessa i relation till tidigare
forskning. Genom detta utvecklar vi svaret pa vara forskningsfragor vilka besvaras i kapitel
8.

7.1 Organisationsstruktur

Respondenterna beréttar att kunskapsdelning och erfarenhetsutbyte mellan volontérerna sker
pa de grupptraffar och studiedagar som anordnas, men de upplever att organisationen forutom
detta varken framjar eller motsatter sig kunskapsdelning. Samtliga respondenter patalar att
organisationens dokument &r utdaterade och i vissa fall &ven innehaller felaktigheter vilket
gor att de inte anvands av alla. Sammantaget tolkar vi detta, tillsammans med de utmaningar
med IKT som diskuteras i avsnitt 7.2, som att organisationen inte arbetar aktivt med en KM-
strategi. Le och Tuamsuk (2023) anser att organisationer bor anta ett proaktivt
forhallningssatt for att framja kunskapsdelning genom att fokusera pa KM-IGsningar. Genom
det tydliggors vikten av och férdelar som kunskapsdelning har for medarbetare och
organisationen (Le & Tuamsuk, 2023). Det finns dock ingen universell KM-strategi som
passar alla organisationer, utan behoven kan skilja sig mellan olika organisationer (Hume &
Hume, 2008). Huck et al. (2011) menar att det gar att anpassa en organisations KM-strategi
efter organisationens forutsattningar och egenskaper hos de volontarer som arbetar i den. |
studien av Huck et al. foreslas en lagteknologisk KM-I16sning anpassad till en liten ideell
organisation dar medlemmarna inte var speciellt intresserade av teknologi. De menar att en
saddan KM-strategi kan underlatta kunskapsdelning mellan volontarer i organisationen, vilket
ocksa kan leda till att det blir lattare att rekrytera och behalla volontérerna i organisationen.
Aven Hume och Hume (2008) menar att arbetet med KM-initiativ i ideella organisationer bor
anpassas till den aktuella organisationen och att hansyn behover tas till organisationens mal,
mognad och organisationsstruktur. Exempelvis foreslas att det kan vara anvandbart for
mindre ideella organisationer att satsa pa KM-initiativ som framjar socialisering och
internalisering, medan storre ideella organisationer kan behdva arbeta mer dven med
externalisering (Hume & Hume, 2008). Detta tolkar vi som att implementering av KM-
initiativ i den undersokta organisationen enligt ovanstdende exempel kan bidra till att
organisationens kunskapsdelning forbattras genom att ta hansyn till de forutsattningar som
organisationen har och utifran det utarbeta en KM-strategi.

| var studie framkommer att volontarernas syn pa syftet med grupptréaffarna delvis skiljer sig
at, med avseende pa vad som bor tas upp pa dessa traffar samt om de skall ses som
obligatoriska. Respondenterna beréttar att i ndgon grupp brukar alla alltid komma, medan det
endast ar ungefar halften som brukar komma pa grupptraffarna i en annan grupp.
Grupptraffarna &r dock tdnkta som ett stod for volontarerna i deras uppdrag, och en av
respondenterna menar att det inte ar sjalva grupptréffarna som ar det viktigaste med
uppdraget, utan att svara pa samtal i stodlinjen. Detta skulle kunna ses som en mer flexibel
syn pa vad som ingar i uppdraget som volontar. Om volontaren kan vélja om de ska vara med
pa maoten eller inte skulle det kunna underlatta for volontarers mojlighet att engagera sig
eftersom uppdraget blir mer flexibelt. Exempelvis Silva et al. (2018) och Mukherjee (2011)
tar upp flexibilitet som en viktig motivationsfaktor for volontérers engagemang. En av
respondenterna som ocksa ar gruppledare menar dock att franvaro fran grupptraffarna kan
vara en signal pa att nagon inte mar bra, och att det bor féljas upp. Om grupperna da
accepterar franvaro utan orsak, sa fungerar inte denna kontroll av hur gruppmedlemmarna
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mar. Detta skulle kunna minska tryggheten for volontarerna. Skillnaden i narvaro mellan
olika grupper skulle ocksa potentiellt kunna leda till att medlemmar i olika grupper har olika
forutsattningar for att dela erfarenheter och kunskap med andra volontérer, dér volontérer i
grupper med lag narvaro skulle ha samre mojligheter till kunskapsdelning.

Respondenterna beréttar for oss att de upplever att styrelsens arbete i vissa fall ar oklart.
Respondenternas beskrivning av att grupperna har fria hander och fungerar som egna sma
organisationer i organisationen kan tolkas som att alla volontarerna inte har samma
organisatoriska forutsattningar for kunskapsdelning da de olika grupperna har olika
tillvagagangssatt gallande gruppmoten och kommunikationsséatt. Detta tolkar vi som en
organisatorisk utmaning for kunskapsdelning, eftersom flera forskare menar att for att
kunskapsdelning ska ske behdver volontarer ha organisatoriska forutsattningar for
kunskapsdelning (Allen et al., 2017; Heide et al., 2012).

Samtliga respondenter patalar bristen pad gemensamma kontaktvagar inom organisationen
genom IKT och andra digitala verktyg. Ett flertal respondenter anser att organisationen
behdver rekrytera fler volontarer och for att na ut med denna information, behover de
annonsera i flera kanaler. Forslag pa effektivisering inom marknadsforing och IKT i
organisationen kommer fran flera respondenter som menar att organisationen skulle kunna
anstalla ndgon som blir ansvarig for dessa omraden. Anledningen till varfér detta inte sker
framkommer ej men skulle kunna bottna i att det inte finns resurser att investera i digitala
verktyg, annonser eller att anstélla personal. Utmaningar med begransade resurser har
rapporterats fran andra ideella organisationer, som ar beroende av bidrag for att kunna ha sin
verksamhet igang (Hume & Hume, 2008; Zbuchea et al., 2020). Begransade resurser menar
forfattarna kan paverka kunskapsdelningen negativt eftersom att det kan bli svart att rekrytera
volontérer och att utveckla och understddja en KM-strategi da detta innebar en kostnad.
Zbuchea et al. (2020) menar att ideella organisationer trots dessa begrénsningar bor arbeta
med KM-I6sningar for att dess kunskap ska stanna kvar i organisationen och anvéandas pa
bésta satt.

7.2 IKT

Empirin i var studie tyder pa att vissa volontarer kan uppleva det svart att anvanda
teknologiska verktyg. Alsharo et al. (2017) anser att organisationer bor framja
kunskapsdelning genom stottning bade teknologiskt och socialt da kunskapsdelning ar
centralt for effektiviteten i virtuella team. Detta tolkar vi som att ideella organisationer kan
kombinera socialt och teknologiskt stod till volontarer som upplever tekniken som svar, och
darmed forbéttra volontérernas teknologiska kunskap vilket kan underlatta for dem att dela
kunskap genom IKT. | den studerade organisationen far dock volontérerna hitta teknologiska
I6sningar pa egen hand for att dela information, vilket exemplifieras av att vissa grupper
anvander WhatsApp och att vissa av organisationens medlemmar kommunicerar med
varandra pa en privat Facebooksida. Respondenterna menar att IKT ar en mycket viktig
faktor och paverkar kunskapsdelningen i den undersokta organisationen bade positivt och
negativt. Positivt eftersom IKT underlattar mojligheter att kommunicera, och negativt da
tillganglig IKT ar bristfallig och att volontérerna har begransade majligheter att kontakta
varandra utanfor den egna gruppen eftersom kontaktlista saknas. Keppler och Leonardi
(2023) har foreslagit att en digital 16sning som tydliggér vem som kan vad i organisationen
skulle kunna underlatta kunskapsdelningen vid distansarbete. De menar dessutom att med
hjélp av IKT i form av en sérskild typ av sociala medier for jobbet, kan relationer mellan
organisationsmedlemmar byggas, vilket kan underlatta kunskapsdelning pa distans (Keppler
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& Leonardi, 2023). Detta tolkar vi som att det med hjélp av ratt IKT &r mojligt att skapa
forutsattningar for alla volontarer att dela kunskap. Var tolkning stods av Davidaviéiené et al.
(2020), som menar att vid implementering av IKT i en organisation maste valet av IKT véljas
noggrant sa att det verkligen passar en specifik organisation. Liu et al. (2016) patalar dock att
inférande av IKT medfor driftskostnader och sjalva inférandet ar tidskréavande.

Den IKT som volontérerna har tillgang till genom organisationen i dagslaget ar
medlemssidorna pa webbplatsen och telefonvéxeln som de ansluter till nar de ska utfora sitt
uppdrag. Respondenterna papekar att den IKT de har tillgang till fran organisationen inte har
ett kunskapsdelningssyfte. Inom gruppen anvander de istallet andra IKT dar de uttryckligen
delar kunskaper och erfarenheter med varandra. Exempel pa denna sorts IKT som en grupp
anvander frekvent ar WhatsApp. For digitala méten anvander de Zoom, men det framkommer
inte om detta ar nagot som organisationen rekommenderar eller om grupperna har bestamt
detta sjalva. Volontarerna har aven mojlighet att ansluta sig till en Facebookgrupp, men
studien visar att inte alla volontarer vet att denna grupp finns.

Positiva effekter som IKT har pa kunskapsdelningen mellan de virtuella volontarerna ar att
alla respondenter ser fordelar med att anvanda IKT i kunskapsdelningssyfte, &ven om inte alla
foredrar att anvénda IKT. Respondenterna beskriver aven att anvandandet av IKT &r
fordelaktigt for yrkesverksamma, da de kan delta via exempelvis Zoom vid gruppméten pa
distans. Detta ar i linje med Hislops et al. (2018, s. 147-148) beskrivning av att IKT framjar
samarbeten i virtuella team som befinner sig olika geografiska platser genom olika tekniska
hjalpmedel.

Enligt respondenterna kan gruppméten i dagslaget ske i form av hybridmaten, dér nagra
volontarer befinner sig i samma rum men andra volontarer medverkar via exempelvis Zoom.
Dessa hybridmdten ses dock inte som optimala av respondenterna eftersom de inte anser att
kunskapsdelning kan ske i den utstrackning som de onskar da alla inte har samma
forutsattning. VVolontarerna har i studien formedlat en nskan om att gora studiedagarna mer
digitala for att de volontérer som ar utspridda i landet ska kunna delta. | dag spelas
forelasningar pa studiedagarna in och volontarerna i den digitala gruppen kan se inspelningen
i efterhand. Om volontdrer hade kunnat delta vid studiedagarna via digitala verktyg skulle
studiedagarna bli ett hybridmote. Vissa respondenter kan uppleva hybridméten som en
utmaning, samtidigt som att det &r en majlighet for de som bor langt bort att delta. Denna
aspekt av virtuella méten ar en utmaning for organisationer med virtuella volontarer enligt
Ellis och Cravens (2000, s. 54-55).

Negativa aspekter som empirin pavisar ar att alla grupper i organisationen inte har samma
forutsattningar att arbeta med IKT. Vi ser inte att det finns nagot tydligt KM-initiativ fran
organisationen som tydliggdr hur volontarerna forvantas arbeta med IKT, utdver hur de ska
anvanda vaxeln och webbplatsen. Detta leder till att organisationen gar miste om de fordelar
som Hislop et al. (2018, s. 24-25) menar att IKT har, som att mojliggora for kunskap att
organiseras och delas inom en organisation. Respondenterna ndmner dessutom att det finns
utmaningar med véxeln, eftersom samtal ibland kan brytas. Det &r viktigt att tekniken
fungerar eftersom det &r genom tekniken som volontarerna utfor sitt uppdrag. Sundram et al.
(2018), som studerat volontarer vid en stodlinje pa Nya Zeeland, adresserar att tekniska
problem, tillsammans med exempelvis organisatoriska prioriteringar och bristande
erkannande, kan leda till att volontarerna funderar pa att avsluta sitt uppdrag.

Respondenterna beréttar att de anvander vissa typer av IKT pa egen hand utan involvering av
organisationen. Detta eftersom organisationen inte skapar mojligheter for volontarerna att
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kommunicera och dela kunskap genom IKT. Exempel &r den Facebookgrupp dar medlemmar
I organisationen kan dela lankar och tips med varandra, som exempelvis om de sett ett
intressant TV-program som ar relevant for uppdraget. Denna Facebookgrupp é&r inte
organisationens officiella, men cirka 70 procent av dess volontarer & medlemmar. For vissa
volontérer, men inte alla, &r detta ett av de viktigaste forumen fér kunskapsdelning. Att
sociala medier kan framja kunskapsdelning pa distans har visats av bland annat Panahi et al.
(2016). I denna studie delade lakare kunskap med andra lakare som befann sig pa en annan
plats via sociala medier. Att kunna socialisera med andra l&kare och att dela kunskaper trots
langt avstand horde till de uppskattade inslagen for dessa lakare (Panahi et al., 2016).

7.3 Engagemang

For att forsta vilka faktorer som spelar in for volontarers vilja att dela sin kunskap, behévs
insikt i motivationsfaktorer till att de véljer att arbeta ideellt och vilken inverkan det har pa
deras kunskapsdelning (Toner & Martins, 2022). Toner och Martins menar att den
bakomliggande anledningen till det ideella engagemanget hor ihop med faktorer som framjar
viljan att dela sin kunskap. Detta kan kopplas till var undersokning genom att samtliga
respondenter namner en vilja att ge nagot till samhallet som motivationsfaktor och att
samtliga anger att de delar sin kunskap med varandra.

Volontarers motivationsfaktorer till det ideella engagemanget har i denna studie visat sig
paverka kunskapsdelning i organisationen. Respondenterna namner att bakomliggande
anledningar till engagemanget som volontarer, &r att gora nagot meningsfullt, ge tillbaka till
samhaéllet, ge och fa kunskap och en kansla av stolthet. Flera volontarer har uppgett att de har
flera motivationsfaktorer, vilket ar i linje med det Anheier (2014) samt Clary och Snyder
(1999) menar, att det ofta ar en kombination av motivationsfaktorer som driver en volontérs
engagemang. Zbucheas et al. (2020) studie visar att volontarerna ar mer villiga att dela
kunskap da de ar engagerade i sitt uppdrag och arbetar mot samma mal. Det kan aven pavisas
i var undersokning genom att flera respondenter beréattar hur de ger varandra tips om
intressanta podcasts, artiklar och tv-program som handlar om &mnen som rér deras uppdrag.

De motivationsfaktorer for engagemanget som volontar som namnts av respondenterna i var
studie liknar de motivationsfaktorer Silva et al. (2018) pavisat i sin undersokning, dar
motivationsfaktorer som altruism och eget larande ansags som framtradande. Vara resultat
stammer aven till viss del 6verens med ABCE-modellen av Butt et al. (2017), ndamligen
genom Affiliation (sociala skal), Beliefs (engagemang pa grund av tro eller 6vertygelse) och
Career Development (utbildning och erfarenheter). En respondent kan tolkas ha engagerat sig
av sociala skal da en van ar engagerad i organisationen. Dock patalar hen att viljan att
engagera sig ideellt har funnits lange. Sociala skal kan ocksa vara att volontéren vill traffa
manniskor som hen kan hjalpa. Ingen har namnt att de engagerar sig pa grund av sin tro men
daremot att de har en kéansla av att vilja ge nagot till samhallet. Vi tolkar detta som att
respondenterna har en inneboende 6vertygelse om att de vill gora gott. Dock stimmer inte
volontérernas svar in pa att nagon av dem vill bli uppmarksammad for sitt ideella
engagemang, som ingar i egoistiska skal. De patalar inte heller att de engagera sig for att fa
erfarenheter i karridrsyfte. En respondent har ndmnt sitt ideella engagemang i sitt CV, vilket
kan tolkas vara i karriarsyfte. Forklaringen som respondenten ger ar dock att det var nagot
hen var stolt Over och att hen darfor ville att det skulle synliggoras. Att lagga till erfarenheten
i sitt CV namns av Silva et al. (2018) som en motivationsfaktor och bekraftar vart resultat.
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Clary och Snyder (1999) menar att motivationsfaktorer kan paverkas av alder. Var studie
bekraftar detta da en pensionerad respondent framst vill ge tillbaka till samhéllet medan en
yrkesverksam respondent forutom detta dven kan se det som fordelaktigt att ha med sitt
ideella engagemang i sitt CV.

Nagra respondenter berattar att de har utfort sitt uppdrag pa utlandssemestrar. Sa lange de har
en fungerande dator och bra internetuppkoppling sa kan de utféra sitt uppdrag pa alla platser i
varlden. Flexibiliteten i uppdraget ndmns av flera respondenter som en av anledningarna till
att de kan utfora sitt uppdrag och varfor de valt att arbeta ideellt pa denna organisation.
Liknande resultat beskrivs aven av Silva et al. (2018) dar studien visar att flexibilitet kan
bidra till att volontérer engagerar sig och dessutom kan utfora sitt uppdrag utan att vara
beroende av en plats.

7.4 Utbildning

Empirin visar pa att temat utbildning kan kopplas till de fyra processer som Fullwood och
Rowley (2021) funnit i sin studie: informellt larande, formell utbildning, larresurser och
volontarernas egna efterforskningar. | den studerade organisationen far volontarerna ett
informellt larande genom sina gruppmoten och studiedagar, dér de interagerar med andra
volontarer. Den formella utbildningen far volontarerna pa introduktionsutbildningen i borjan
av sitt uppdrag, och genom studiedagarnas tematiska upplagg med foreldsare som &r kunniga
pa det bestamda temat for dagen. Respondenterna talar aven om fortbildningen inom gruppen
men upplever att denna &r eftersatt och de 6nskar att de haft fler inbjudna forelésare till deras
grupptraffar. Respondenterna talar aven om fortbildningen inom gruppen men upplever att
denna &r eftersatt och de Onskar att de haft fler inbjudna foreldsare till deras grupptraffar.
Larresurserna i organisationen bestar av dokument, om an vissa daligt uppdaterade, och
information pa webbplatsen. Dér finns dven inspelningar fran tidigare studiedagar
publicerade. Volontarernas egna efterforskningar visar sig genom att de delar tips pa
exempelvis podcasts eller tv-program som de anser att évriga volontérkollegor kan ha nytta
av att se. Att volontarer gor egna efterforskningar om sadant som de kan ha nytta av i
volontdrarbete for att sedan dela informationen med andra, har dven setts i studien av
Fullwood och Rowley (2021), dar volontérer gjorde egna efterforskningar om det kulturarv
de arbetade pa, for att sedan dela med sig av detta till andra. Enligt vara respondenter sker
denna typ av informationsdelning bade via Facebook och pa grupptraffar.

7.5 Erfarenheter

Empirin visar att motivationsfaktorer som att skaffa nya erfarenheter och kunskap ar nagot
som volontérerna i denna studie vardesétter, vilket &r i linje med det som Bultt et al. (2017),
Cravens (2015) och Sundram et al. (2018) funnit i sina studier.

| denna studie beréttar respondenterna att det framsta erfarenhetsutbytet som sker inom
grupperna, handlar om att volontarerna delar erfarenheter med varandra gallande de samtal de
haft i stodlinjen/chatten. Detta &r kunskap och erfarenheter som &r viktiga for volontérerna for
att de ska klara sitt uppdrag. Volontarerna delar pa sina gruppmaten dven med sig av
erfarenheter de skaffat sig utanfor volontararbetet, som kunskaper fran formell utbildning,
tidigare arbeten eller livserfarenheter. Detta erfarenhetsutbyte skulle kunna liknas vid det som
Fullwood och Rowley (2021) beskriver som informellt larande, som kan vara informellt
samarbete med andra volontarer eller ledare i organisationen. Detta ar en av de fyra processer
som Fullwood och Rowley menar ar viktiga for kunskapsdelning. Att lara av andra volontarer
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med liknande intressen var ocksa av betydelse i studien av Forbes et al. (2017), dar volontarer
engagerade i driften av sitt lokala bibliotek var villiga att ge tid och vagledning till andra
volontérer som var i fard med att ta 6ver driften av sina lokala bibliotek. For respondenterna i
denna studie handlar det om att dela erfarenheter med varandra for att hjalpa sina
volontérkollegor och for att bli battre i sitt uppdrag att hjalpa de som ringer in. Detta skulle
ocksa kunna ses som analogt med studien av Toner och Martins (2022) som menar att
volontérers motivation att engagera sig ar kopplat till kunskapsdelning mellan volontérer.
Vara respondenter vill hjélpa andra manniskor som kontaktar stodlinjen/chatten, och de &r
aven villiga att hjalpa andra volontarer att uppna gemensamma mal.

7.6 Relationer

Med undantag av studiedagarna, interagerar volontarerna i den undersodkta organisationen
primart med volontarer i den egna gruppen. Utifran de svar vi fatt i intervjuerna, verkar det
som att utbyte av erfarenheter géallande volontarernas samtal i stédlinjen/chatten uppmuntras
under gruppmoten, och att gruppens medlemmar stottar varandra. Det framkommer att
gruppledaren har en viktig roll bade som ansvarig for agendan till dessa méten, men ocksa for
att styra upp diskussionerna pa grupptréaffarna sa att alla far komma till tals. Flera
respondenter sager ocksa att gruppledaren ar den person de i forsta hand vander sig till om de
behdver stod och hjalp mellan grupptraffarna. Att ledarskapet &r viktigt for att framja
kunskapsdelning &r ndgot som dven framkommit exempelvis i studien av Davidaviciené et al.
(2020), dar ledarskap tillsammans med motivation, IKT och tillit paverkade kunskapsdelning
positivt. Da gruppledaren varnar om alla gruppmedlemmar och later alla komma till tals, kan
det skapa ett klimat som framjar kunskapsdelning. Aven den kunskapsdelande kultur de
tillsammans skapar i gruppen kan framja kunskapsdelning. Detta styrks av Shirahada och
Zhangs (2022) studie som visade att en kunskapsvanlig kultur i organisationer inte var
associerat med oonskade kunskapsbeteenden som knowledge hiding, vilket daremot
osakerhet kring kunskapsdelning och en tavlingsinriktad organisationskultur var (Shirahada
& Zhang, 2022). Aven Mahasuar (2023) har visat att en 6ppen organisationskultur kan
motverka kontraproduktiv kunskapsdelning.

Enligt respondenterna i studien finns inget formellt mentorsprogram i organisationen.
Respondenterna menar dock att alla har nagon att vanda sig till vid behov, och det finns en
ambition att nya volontarer skall fa borja i en grupp tillsammans med en annan ny volontar de
lart kdnna under introduktionsutbildningen, vilket skapar en trygghet. Nagon respondent
namner att gruppledaren pa satt och vis skulle kunna ses som en mentor. Nagra respondenter
papekar att de har framfort att organisationen borde arbeta mer strukturerat med mentorskap,
eftersom det skulle kunna vara av varde framst fér nya volontarer. Mentorskap har tidigare
anvants framgangsrikt vid introduktion av nya volontarer, i flera andra organisationer
(Abfalter et al., 2012; Cravens, 2015; Ragsdell & Jepson, 2014). Detta stodjer
respondenternas forslag om att mentorskap skulle kunna vara till nytta for nya volontarer i
organisationen.

Det framkom i vara intervjuer att respondenter fran olika grupper hade olika erfarenheter med
avseende pa om grupptraffarna holls fysiskt, via zoom eller som hybridméten. Samtliga
respondenter verkade dock uppskatta gruppmotena oavsett hur de hélls, da det gav en
mojlighet att utbyta kunskap och erfarenheter med andra volontérer i samma grupp. Bilden
som ges av respondenterna ar att &ven de grupper som traffas digitalt lyckades skapa goda
relationer och tillit till varandra i gruppen. Detta ar i linje med tidigare forskning som menar
att goda relationer och tillit ar viktigt vid kunskapsdelning (Hislop et al., 2018, s. 185; Levin
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& Cross, 2004), och att volontérer kan etablera fortroende och tillit &ven om de
kommunicerar digitalt (Cravens, 2015). Det motsags dock av Hinds och Cramton (2014) som
hévdar att moéten ansikte mot ansikte dr avgorande for att skapa goda relationer mellan
medarbetarna som arbetar pa distans.

Enligt respondenterna férekommer dven visst erfarenhetsutbyte mellan volontérer utanfér
grupptraffarna exempelvis da de behover diskutera ett samtal som kanske var extra
utmanande. Tidigare har volontérerna haft mojlighet att kontakta en psykolog om de behévt
stod efter ett samtal de matt daligt av, men den mojligheten finns inte langre kvar.
Respondenterna menar istallet att de kan kontakta sin gruppledare eller en volontarkollega i
gruppen om de har behov av stod utanfor grupptréaffarna. En av gruppledarna ndmner att hen
brukar tala med en volontar i sin grupp som ocksa ar en van som hen litar pa. Att tillit och
personkemi spelar roll vem de skulle kontakta ndmns av flera respondenter. Flera studier tar
upp tillit och bra relationer som viktiga faktorer vid kunskapsdelning (Hislop et al., 2018, s.
185; Levin & Cross, 2004). For att en person ska vilja dela sin kunskap behovs tillit (Riege,
2005). Enligt Alsharo et al. (2017) kan kunskapsdelning ocksa leda till kad tillit och
samarbete mellan gruppmedlemmar. Detta kan tolkas som att tillit ar kopplat till
kunskapsdelning bade genom att det kan framja kunskapsdelning, men ocksa genom att
volontarerna kan kanna tillit nar en volontarkollega hjélpte dem med nagot de tyckte var
svart. En respondent namner ocksa att den kunskap som delas beh6ver vara korrekt, och inte
utdaterad. Detta stods av exempelvis Riege (2005), som menar att mottagaren behdver kdnna
tillit och att den kunskap som delas maste vara korrekt och trovardig och inte missbrukas av
mottagaren.

Respondenterna i studien namner alla att de haft ndgon form av avslutningstraff eller middag
i sina grupper, da de traffats utan att diskutera sitt uppdrag. Detta kan ses som ett satt for
gruppen att skapa relationer och tillit, vilket i sin tur kan framja kunskapsdelning (Hislop et
al., 2018, s. 185; Levin & Cross, 2004).

44



8. Slutsatser och vidare forskning

| detta kapitel presenteras svar pa vara forskningsfragor och vilka slutsatser vi har dragit samt
forslag pa forbattringar som organisationen kan infora. Vi har aven lagt forslag pa vidare
forskning utifran var undersokning.

8.1 Diskussion av forskningsfragorna

| var studie har vi med hjélp av tidigare forskning, SECI-modellen och Konceptet Ba och den
insamlade empirin identifierat sex teman av relevans for hur kunskap skapas och delas i den
studerade organisationen. Vi anser att denna strategi har hjalpt oss att besvara
forskningsfragorna.

Var studie har genom den forsta forskningsfragan okat kunskapen om hur det praktiskt gar till
nar virtuella volontarer delar kunskap med varandra. Den andra forskningsfragan har okat
kunskapen om vilka faktorer som paverkar kunskapsdelningen mellan virtuella volontérer.

8.1.1 Pa vilket satt delas och utvecklas kunskap mellan virtuella
volontarer i en specifik ideell organisation?

Genom en vilja att lara sig mer om hur de ska beméta personerna i de samtal de far i sitt
uppdrag, uppsoker volontéarerna vagar till kunskap. Nar de delar kunskap med varandra samt
for diskussioner kring de olika &mnen som uppdraget beror, utvecklas ny kunskap mellan
volontarerna i organisationen.

Enligt respondenterna i var studie, delar volontarerna i organisationen framst kunskap genom
erfarenhetsutbyten pa gruppméten. Dessa méten kan ske bade fysiskt for vissa grupper eller
enbart virtuellt for andra grupper samt genom hybridmoten. Kunskap delas dven pa
introduktionsutbildningen samt pa studiedagarna nagra ganger per ar, ofta i form av
organiserade forelasningar. Vid behov sker daven kunskapsdelning genom personlig kontakt
mellan tva volontarer. Enligt respondenterna sker detta i praktiken framst mellan en volontar
och den egna gruppledaren. Dessa individuella moéten skapar personliga relationer som
bygger pa tillit och fortroende mellan volontarerna. Studien har visat att dessa moten kan ske
antingen planerat eller spontant. Dessa mdéten sker oftast inte fysiskt, utan genom ett
telefonsamtal, chattmeddelande eller e-post. Kunskapen delas genom att volontarerna delar
med sig av tidigare erfarenheter de forvarvat inom eller utanfor uppdraget eller genom att de
delar med sig av exempelvis tips pa filmer eller program som de anser att andra volontarer
har nytta av. Kunskapsdelning sker ocksa via Facebook, dar volontérer delar tips och lankar
med varandra. Vissa volontarer anvander &ven WhatsApp for att dela information inom den
egna gruppen.

8.1.2 Vilka faktorer paverkar kunskapsdelning mellan volontarerna?

De faktorer som ligger till grund for kunskapsdelning mellan volontarerna ar de teman vi har
funnit genom var tematiska analys; Organisationsstruktur, IKT, Engagemang, Utbildning,
Erfarenheter och Relationer.

Utifran organisationsstrukturen utfor volontarerna sitt uppdrag. Volontarerna drivs av ett
engagemang av nagot slag och i grupper sker kunskapsdelning genom anvéandning av IKT
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eller genom fysiska moten. VVolontérerna skapar relationer till varandra genom dessa méten
och delar dar erfarenheter och kunskaper med varandra for att kunna utféra sitt uppdrag pa
bésta satt. Kunskapsdelning sker aven vid utbildningar for volontarerna, som
introduktionsutbildning och studiedagar som organisationen anordnar.

8.2 Slutsatser

Vi har dragit slutsatsen att det &r sjalva uppdraget som volontaren har, det vill sdga att hjélpa
de som ringer till stodlinjen, som &r den drivande motivationen for volontarerna i
organisationen. Vara respondenter ar mycket intresserade av och positiva till
kunskapsdelning eftersom de & mana om att kunna utfora sitt uppdrag pa béasta sétt. Genom
att dela kunskap och erfarenheter med varandra, kan de utveckla sin kunskap och forbattra sin
majlighet att hjalpa de som ringer.

Organisationen arrangerar uthildningar och mojliggor erfarenhetsutbyte mellan volontérer pa
grupptraffar. Var empiri visar dock att organisationen primart inte dgnar sig at varken KM-
initiativ eller initiativ for att framja kunskapsdelning. Aven om organisationen verkar positiv
till att volontarerna delar kunskap med varandra, sa ar mojligheterna till kunskapsdelning
begransad utover utbildningar och erfarenhetsutbyten pa gruppmaéten. Forutsattningarna att
dela kunskap med andra volontarer &r inte samma for alla volontarer, eftersom exempelvis
gruppledare har ett storre kontaktnat &n andra volontérer. Arbetssattet i de olika grupperna i
organisationen skiljer sig ocksa at, dar vissa grupper arbetar mer med vidareutbildning och
erfarenhetsutbyten an andra grupper.

Fysiska moéten fyller en viktig funktion for kunskapsdelning i organisationen. Dock har inte
alla volontarer méjlighet att delta pa dessa méten, varfor organisationen ocksa anvander
Zoommoten och hybridméten. Vi ser att det finns utvecklingspotential for dessa moten
eftersom vissa respondenter upplever att deltagandet ar lagt och det kan vara svart att hora
och att komma till tals. Brister som daligt uppdaterade dokument och bristande IKT i
organisationen har framkommit i studien. Uppdaterade dokument och en fungerade IKT kan
gynna organisationen genom att kunskapsdelning underléattas, vilket ger volontarerna battre
forutsattningar att utfora sitt uppdrag. Vi foreslar darfor att organisationen bor implementera
KM-initiativ i storre omfattning i form av IKT som passar hela organisationen for att
ytterligare mojliggora och stodja kunskapsdelning och for att forbattra mojligheten att halla
flexibla moten. Ett sadant initiativ skulle ocksa kunna innefatta en kontaktlista for
medlemmarna i organisationen som beskriver vem som kan vad i organisationen vilket
underlattar kunskapsdelning. Vi foreslar daven att KM-initiativet bor innehalla ett
dokumenthanteringssystem for att underlatta att dokumenten halls uppdaterade. Genom att
anstalla en person som ansvarar for detta initiativ, tror vi att organisationen skulle kunna
arbeta mer framgangsrikt med kunskapsdelning. For att kunna anstalla en person, samt
finansiera en implementering av KM kan organisationen soka ytterligare bidrag for att inte
drabbas ekonomiskt.

Ett sddant KM-initiativ skulle ocksa kunna maéta volontarernas énskan att fa ny kunskap
eftersom detta var viktigt for volontarerna i studien. | férlangningen skulle det kunna leda till
att de stannar langre i organisationen. Detta stdds av tidigare forskning som visar att kunskap
och kunskapsdelning kan vara viktiga for volontarers motivation (Butt et al., 2017; Cravens,
2015; Larsson et al., 2016; Sundram et al., 2018).
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Likt hur flera respondenter foreslagit i intervjuerna ser aven vi att organisationen kan ha nytta
av att inféra mentorskap 1 introduktionen av nya volontérer. Tidigare forskning har funnit att
inférande av mentorskap ar en fordelaktig form av kunskapsdelning (Abfalter et al., 2012;
Cravens, 2015; Ragsdell & Jepson, 2014). I introduktionen av nya volontérer kan en erfaren
volontér genom ett mentorskap dela med sig av sin kunskap till den nya volontéren och
darmed tillgodoses att kunskapen stannar kvar i organisationen. Vi foreslar darfor att
organisationen vid nyrekrytering av volontérer skulle kunna dra férdel av att infora
mentorskap i borjan av uppdraget, eftersom det kan leda till en béttre, snabbare och tryggare
introduktion och 6kad kunskap for nya volontérer.

Var generella slutsats ar att utmaningar med kunskapsdelning mellan virtuella volontarer i
alla organisationer kan dverbryggas genom KM-initiativ som innebér flexibla
kommunikations- och matesformer genom IKT. Ett organiserat mentorskap kan ocksa vara
ett stod for nya volontérer och 6ka volontarers mojlighet till kunskapsdelning. Vi anser att
kunskapsdelning inte enbart behdver ske virtuellt bara for att uppdraget ar av den karaktaren.
Det viktiga ar att varje organisation hittar ett satt att arbeta med kunskapsdelning som passar
organisationen och dess medlemmar.

8.3 Vidare forskning

| var studie har vi identifierat sex teman av relevans for kunskapsdelning i en ideell
organisation, och analyserat dessa teman genom kunskapsteorierna SECI-modellen och
Konceptet Ba. Var fallstudie ar dock liten med en studerad organisation och endast sex
genomforda intervjuer. For att fa 6kad kunskap om kunskapsdelning mellan virtuella
volontarer, skulle framtida studier kunna inkludera fler organisationer med ett stérre urval av
volontarer. Framtida studier skulle ocksa kunna anvéanda andra teoretiska modeller an SECI-
modellen och Konceptet Ba, for att fa en 6kad insikt i vad som motiverar volontarer att dela
kunskap och hur volontarerna upplever kunskapsdelning pa distans.

Framtida studier skulle ocksa kunna genomforas med kvantitativ metod, for att fa ett mer
generaliserbart resultat som da skulle kunna appliceras pa fler liknande organisationer. Denna
typ av forskning &r viktig for ideella organisationer eftersom det kan generera insikter som
kan bidra till att kunskap bibehalls inom organisationen vilket leder till kontinuitet i
verksamheten da mojligheten att behalla och rekrytera volontérer kan oka.
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Bilaga 1: Brev till respondenter
Hej! XX oktober 2023

Vi ar tre studenter som skriver magisteruppsats inom amnet Information Management. Detta
ar det avslutande momentet i Magisterprogrammet for strategisk information och
kommunikation vid Hogskolan i Boras.

Vi vill undersdka kunskapsdelning mellan volontérer i en ideell organisation och darfor vill
vi genomfora en intervju med dig. Syftet med var studie ar att na 6kad kunskap om hur
virtuella volontarer (dvs volontarer som arbetar pa distans med hjélp av dator eller telefon) i
en ideell organisation delar kunskap med varandra och vilka faktorer som paverkar
kunskapsdelningen. Med kunskapsdelning menar vi nér ni volontarer kommunicerar och
delar kunskap och erfarenheter med varandra i ert uppdrag. Vi vill veta hur ni gor och vilka
faktorer som ni upplever paverkar.

Tidigare studier har visat att nya kunskaper och erfarenheter ar viktiga motivationsfaktorer
for manga volontarers engagemang. Kunskap ses ofta som en viktig resurs i manga
organisationer. Fa studier har dock hittills fokuserat pa kunskapsdelning i ideella
organisationer, sarskilt mellan volontérer, och darfor vill vi bidra till att fylla denna
kunskapslucka.

Vi hoppas att du ar intresserad av att delta i denna undersékning som genomférs som en
intervju online via Zoom. Intervjun beréknas ta cirka 1 timme och deltagandet ar helt
frivilligt. Under intervjun kommer du att traffa oss alla tre, men en av oss kommer att stélla
intervjufragorna och de andra tva kommer att fora anteckningar. Ingen inspelning av
intervjun kommer att ske. Anteckningarna kommer primért att anvandas av oss studenter,
men var larare kan ocksa be om att fa lasa dem i samband med examinationen. Nar var
magisteruppsats har godkants, kommer anteckningarna fran intervjun att makuleras. Ditt
namn eller andra personuppgifter kommer inte att skrivas ut i vart arbete. Dina svar kommer
att kodas for att inte kunna harledas till dig eller organisationen. Om personuppgifter
inhamtas, kommer dessa att behandlas enligt GDPR. Innan vi pabérjar intervjun kommer du
att fa lamna ett muntligt samtycke till att delta i studien.

Vi uppskattar ditt deltagande i var studie! Du ar varmt valkommen att hora av dig om du har

nagra fragor kring intervjun eller studien.

Med vénlig halsning
Nilla Axelsson, YlIva Haasum och Karin Nejderas



Bilaga 2: Muntlig information till respondenter

Syfte med intervjun
Att undersoka volontarers kunskapsdelning for en magisteruppsats.

Samtycke
Deltagande ar frivilligt och du kan nar som helst dra dig ur.

Konfidentialitet
Vi kommer i var undersokning att avidentifiera organisationen och er deltagare genom
kodning. Vi kommer inte spela in intervjun, endast anteckningar kommer foras.

Nyttjande
Insamlad information kommer att anvandas i magisteruppsatsen. Uppsatsen kommer
att lasas av medstudenter, examineras av larare och sedan publiceras.

Intervjun
Nilla kommer att utféra intervjun och Ylva och Karin kommer att féra anteckningar
och stalla kompletterande fragor vid behov. Ingen inspelning kommer ske.



Bilaga 3: Intervjuguide

Om respondenten (generell bakgrundsinformation):
e Kan du berétta lite om dig sjalv?

- Hur gammal &r du?
- Vad har du for utbildning?
- Varfor borjade du som volontar hos organisationen?
- Hur manga pass gor du i manaden?
- Vilken ar din huvudsakliga sysselsattning da du inte ar volontar?
- Arbetar du via telefon eller digitalt?
- Var sitter du nar du volontararbetar?
- Hur manga volontdrer ar 1 “tjénst” per natt?

Organisatoriska forutsattningar for kunskapsdelning
e Vi har fatt information om att ni har regelbundna grupptréffar ungefér varje manad
dar det finns mojlighet till erfarenhetsutbyte och vidareutbildning.
- Kan du beskriva vilken typ av erfarenheter ni utbyter pa grupptraffarna?
- Hur gar utbytet till?
- Vilken typ av vidareutbildning far ni pa grupptréaffarna?
- Vem utbildar er?

e Ar grupptraffarna obligatoriska?
- Om ni missar en grupptraff, gar ni da miste om
information/kunskap/erfarenhetsutbyte? Gar det att ta igen?
- Pavilket sétt engagerar volontarerna sig i dessa grupptraffar?
e Arbetar organisationen med mentorskap eller handledare for att dela kunskap till

volontérerna?
- Omja, vilket slags stod far du da som volontar?
- Om nej, ar det ndgot du onskat funnits inom organisationen?
e Hur far du information fran organisationen som du behover for ditt uppdrag?
e Anvander organisationen nagra digitala verktyg? (som Intranat, e-post, Zoom,
Microsoft Teams)?
- Hur anvander du dig i sa fall av digitala verktyg for att klara ditt uppdrag?
- Har organisationen nagra sociala medier?
- Hur anvénds de i sa fall?
e Hur anvander du dig av de skriftliga dokument som finns i organisationen for att
klara ditt uppdrag?
e Kan du beskriva hur dessa dokument hjalper dig i ditt uppdrag?
- Finns nagot med dokumenten som du tycker borde forandras?
- Beskriv isafall vad.
e Hur skulle du beskriva klimatet inom organisationen med avseende pa
kunskapsdelning?

- Finns det ndgot som du anser kan férandras som hade kunnat skapa storre
mojligheter for er volontérer att dela erfarenheter och kunskaper med
varandra?

e Upplever du att organisationen uppmuntrar att ni volontérer kontaktar varandra for att
dela erfarenheter och kunskaper?

- Hur visar sig det i sa fall?



e Upplever du att organisationen har ndgot emot att ni delar erfarenheter och kunskaper
utover grupptréffarna?
- Hur visar det sig i sa fall?
e Finns det nagot som hindrar dig fran att dela med dig av dina kunskaper till en annan
volontér?
- Vadisafall?
e Finns det nagot som hindrar dig att kontakta en annan volontar om du behdver stod
eller ny kunskap?
- Vadisafall?

Kunskapsdelning i organisationen (hur gor ni?):

e  Hur gor du nér du behdver information i ditt uppdrag?

e Om du brukar stka upp den information du behéver sjalv, vilka kéllor anvander du?

e Vart vander du dig om du inte kan finna informationen sjalv?

e Har du nagon kalla som du foredrar att anvanda (person/personer/dokument mm)?
- Varfor foredrar du den kéllan?

e Finns det vissa personer/kéllor du undviker att anvanda?
- Varfor?

e Vilken information &r det du behdver i ditt uppdrag?

e  Soker du annan sorts information/erfarenheter inom organisationen, tex som kan

komma till anvandning i ditt privatliv eller pa ditt vanliga jobb/studier?

Erfarenhetsutbyte - Kunskapsdelning mellan volontarer (faktorer som paverkar):
e | vilka situationer utéver grupptraffarna behdver du utbyta kunskap och erfarenheter
med andra volontérer?
- Vilken typ av kunskap delas i sa fall?
Pa vilket satt?
Hur gor du?
Vilka kallor anvander du i forsta hand da du soker information (som kollegor,
dokument, annat)?
Anvinder du olika kallor beroende pa vilken typ av information du soker?

e Vilken sorts kunskap kan delas nédr organisationen lyder under sekretess?

e Brukar du dela med dig av din kunskap och erfarenheter till dina volontarkollegor?
- Om ja, hur mottages det av dina kollegor?
- Om nej, varfor delar du inte kunskaper eller erfarenheter?

e Upplever du det positivt eller negativt nar/om nagon av dina volontarkollegor delar

med sig av sin erfarenhet eller sina kunskaper?
- Varfor?

Sker nagon kunskapsdelning privat mellan er volontarer?
- Tex via privata sociala medier?

Traffas ni volontarer 6ga mot 6ga nagon gang?
- Ardet i privat eller volontart syfte?
- Hur upplever du erfarenhetsutbytet nar ni ses fysiskt jamfort da ni
kommunicerar pa distans?

Hur foredrar du att kommunicera med andra volontérer (6ga mot 6ga eller pa distans
via tekniska hjalpmedel)?

Ovrigt:
e Hardu nagra fragor du vill stalla oss?
e Ardet nagot som kanns oklart?



