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Syfte: Intresset ar att utifran ett medarbetarperspektiv undersoka de anstélldas mojlighet till
kompetensutveckling inom ramen for den tekniska implementeringen och vilken
betydelse majligheten haft for upplevelsen av den nya teknikens anvandbarhet och
tillganglighet.

Teori: Organisationsutveckling och forandringsarbete; Human Resources-perspektivet som
utgangspunkt med Kotters (1992) modell for forandringsstrategi i atta stadier som
fundament. Centrala begrepp som ingar &r; behovs begreppet, anpassningsprocesser,
delaktighet och paverkbarhet. Kompetensutveckling och arbetsplatslarande;
humanistiskt perspektiv pad kompetensutveckling och arbetsplatslarande. Ellstroms
(2004) definitioner av olika larande villkor och kompetens begreppets definition.
Centrala begrepp som ingar ar; Standardisering, autonomi, Delaktighet, kompetens.

Metod: Kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer. Urvalsprocessen var malinriktad i
valet av organisation utefter ett visst avgransat kriterium, lampligt blev ett kommunalt
&ldreboende som genomfort en digital transformation med teknisk implementering.
Valet av respondenter var dven det malinriktat utefter ett visst kriterium, vilket
resulterat i fem medarbetare som i sitt nattliga arbete anvéander sig av det tekniska
verktyget.

Resultat: Studiens undersokta omrade visar pa att for att verktyg ska bli anvéandbart och

tillgangligt maste medarbetaren ges mojlighet till bade deltagande, paverkbarhet och
kontroll dver den egna larprocessen. Det ar hdr viktigt att inte se kompetensutveckling
som en kostsam utgift utan som en langsiktig investering. Det ar enbart da som
verktyget kan gynna bade organisation och arbetstagare.
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1. Inledning

Inledningsvis ges en kortare bakgrundshistorik pa samhéllets och arbetslivets digitala utveckling vilket sedan
skriver fram den problematik vi avser att belysa. Vidare motiveras relevansen for denna studie genom att
precisera pa vilket satt digitaliseringens forskjutna kompetensbehov kan bli ett problem for arbetslivets
organisationer och medarbetare. Resonemanget ringar vidare in studiens mal och syfte samt de pedagogiska

fragestallningar som arbetet amnar fokusera pa.

1.1 Introduktion

Vart samhalle befinner sig i en omvalvande tid, den digitala revolutionen, vilket innebar en
teknikutveckling. Ny teknik, sasom digitala verktyg och informationssystem mojliggér nya
sétt att handla, kommunicera och interagera varlden 6ver. Teknikskiftet innefattar &ven en
struktur- och kulturomvandling, vilken forandrar rutiner och vardag for saval individ,
organisation och samhéllet i stort. Vi kan tala om en digital transformation av arbetslivet dar
forandringsarbeten sasom teknisk implementering numera &r ett normaltillstand inom privata
och offentliga organisationer. | samband med att ny teknik implementeras i en organisation
forskjuts och omforhandlas behoven. Rapporter visar pa att den kunskap och kompetens som
efterfragades igar skiljer sig mot den digitala kompetens som anses nddvandig idag, vilket

staller bade arbetsmarknad och medarbetare infér nya utmaningar (SOU 2007:88).

I dagens information och kunskapssamhalle har tron pa att dgna resurser pa utbildning och
andra former av kompetensutveckling blivit val implementerad. Forskning pekar pa att
utbildning numera ar en essentiell del av organisationens sysselsdttning i det syftet att
tillgodose medarbetarnas behov av att utveckla sina férmagor och kunskaper kring teknik
(Nilsson, Wallo, Ronnqvist & Davidsson, 2011). Kompetensutveckling skapar effektivitets-
och produktivitetsutveckling samt innovativ kapacitet inom organisationen, vilket ger 6kade
positiva resultat och konkurrenskraft i dagens snabbt omvéxlande och utvecklande samhélle
(Lindkvist, Bakka & Fivelsdal, 2014). Trots den samhélleliga utveckling som skildrats ovan,
med nya forvantningar pa kompetensutveckling och de digitala satsningar som gors finns det
en tydlig brist av empiriskt baserad forskning om kompetensutveckling i foretag och andra
organisationer (Ellstrom & Kock, 2008). | detta finner vi meningen med var kvalitativa studie

i form av semistrukturerade intervjuer.

I en digital transformation d&r forandringsstrategin betydelsefull for medarbetarnas
kompetensutveckling, vilket i sin tur bidrar till avgdérande faktorer for huruvida bade

teknikens och medarbetarnas fulla potential kommer att nas (Kotter, Larsson & Waltman,
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1998) | detta foreligger den problematik som uppsatsen avser att fokusera pa, namligen
kompetensutveckling som en given process i en digital transformation, genom ett
forandringsarbete med en teknisk implementering inom ett kommunalt &ldreboende. Malet &r
att ge en forstdelse for vad medarbetarna i sitt dagliga arbete har for erfarenheter,
uppfattningar och kompetens av den tekniska implementeringen. Studien intresserar sig
huvudsakligen for att, utifran ett medarbetarperspektiv underséka de anstélldas mojlighet till
kompetensutveckling inom ramen for den tekniska implementeringen och vilken betydelse
majligheten haft for upplevelsen av den nya teknikens anvandbarhet och tillganglighet.

FOr att besvara studiens syfte kommer vi att inom ramen for forskningsprocessen att rikta in
0ss pa organisationsteori och pedagogiska fragestallningar rérande arbetslivets pedagogik.
Nér studien studerar en digital transformation med teknisk implementering forknippar vi den
med en pedagogisk process, vilken kan omfattas av kompetensutveckling och
arbetsplatslarande. For att ge studien struktur gors en kategorisering av tva overgripande
omraden. | det forsta, organisationsutveckling och forandringsarbete, tar studien utgangspunkt
i forskning géllande relationen mellan ménniska, organisation och foéréandringsarbeten. Som
teoretisk utgangspunkt anvander sig studien inom denna kategori av. Human Resource-
perspektivet pa omradet med John. P Kotters modell for forandringsstrategi som fundament.
Héar forekommer centrala begrepp som behovsperspektiv, motivationsfaktorer och
strukturanpassning. Studiens andra omrade, arbetsplatslarande och kompetensutveckling
baseras pa grundval av forskning kring hur utveckling av kompetens och larande sker i
koppling till forandringsprocesser. Som teoretisk utgangspunkt finns ett humanistiskt
perspektiv pa larandepotential och larandevillkor. Har definieras centrala begrepp som

standardisering, autonomi, delaktighet, kompetens och larande.

1.2 Syfte

Syftet med studien &r att utifran ett medarbetarperspektiv underséka de anstalldas majlighet
till kompetensutveckling inom ramen for den tekniska implementeringen och vilken betydelse

majligheten haft for upplevelsen av den nya teknikens anvandbarhet och tillganglighet.

1.2.1 Fragestéllningar
e Vilka anpassningar har gjorts av det digitala verktygets anvandbarhet och
tillganglighet?

e Vilka majligheter har funnits att delta och paverka den digitala transformationen?



o Vilka forutsattningar till kompetensutveckling har funnits under den tekniska

implementeringen?

1.2.2 Avgransning

Studien gor en avgransning till att endast fokusera pa medarbetarnas upplevelser, erfarenheter
och tankar kring kompetensutvecklingsmojligheterna inom ramen foér den tekniska
implementering som genomforts. Studien kommer inte att undersdka eller ta med
utbildningsunderlag och dokument for forandringsarbetets genomfdrandeplan. Studien

intresserar sig inte heller for att undersodka vilka specifika kunskaper som tillagnats.

2. Bakgrund

I det har avsnittet kommer en presentation av bakgrundshistorik som ar utav vikt for att fa en djupare
inblick i studiens problemomrade. Dessutom ges en beskrivning med bakrundsinformation av det

tekniska verktyg som implementerats inom den valda organisationen.

2.1 Digital utveckling pa internationell, nationell och lokal niva

Vi lever i en digitaliserad varld dar marknad och samarbete sker pa en internationell niva
mellan olika l&nder och kulturer. Samtidigt sker en internationalisering for att skapa nya
forutsattningar for interaktion och kommunikation mellan individer och organisationer. Det
skapas nya verktyg och produkter anpassade utefter de énskningar och behov som finns for att
fora l&nderna ndrmare varandra. Detta har lett fram till ett teknikskifte dar marknad och
individer upptéckt att man med hjélp av utvecklad teknik kan sprida och ta del av information
pa helt nya satt. | koppling till det forskjuta behoven har EU har definierat atta
nyckelkomponenter for ett livslangt larande varav en &r digital kompetens. Denna
nyckelkomponent innefattar en kombination av kunskap, fardigheter och attityder till digitala

verktyg (European Parliament, 2006)

Som en foljd av den internationella utvecklingen kan man se en paverkan pa nationell niva.
Den samhélleliga utvecklingen visar pa en énskan om att modernisera och rationalisera, en
atgard som ger Okad tillvaxt, produktivitet och effektivitet. Av detta skéal har allt fler
organisationen borjat intressera sig for den tekniska utvecklingen och darmed genomgar
digitala transformationer genom tekniska implementeringar. Med detta som bakgrund tillsatte



Sveriges regering ar 2012 en digitaliseringskommitté. Deras uppdrag var att framja
digitaliseringen i Sverige och verka for att uppna det IT-politiska malet. Malet var att; Sverige

ska vara bast i vérlden pa att anvanda digitaliseringens mojligheter (SOU 2016:89).

Pa samma satt gar det att se utvecklingens paverkan pa en lokal niva, dar forandringstrycket
staller hogre krav pa arbetsmarknad och offentlig sektor. Nar organisationer forandrar sina
verksamheter paverkas den kultur och struktur som rader. Det skapar komplexa forhallanden
som sanker medarbetarnas formagor att genomfora nya arbetsuppgifter och bearbeta ny
information eftersom gamla kunskaper och formagor inte racker till. For att individerna ska
klara av teknik hanteringen kravs en individuell utveckling av teknisk kunskap och digital
kompetens. Foljaktligen gors lokala och institutionella insatser i form av forskning, atgéarder
och utbildning. I relation till det upprattade region Véstra Gotaland en digital agenda, "Smart
region Vastra Gotaland" (2015). Agendan utformades utifran det IT-politiska malet, vilket
handlar om hur det digitala innehallet kan samordnas pa basta sétt mellan olika aktorer i lanet.
Malsattningen fokuserade pa digitalisering i manniskans tjanst (Vastra Gotalandsregionen,
2015).

2.2 Nattfrid - Digital transformation med teknisk implementering

Ett konkret exempel pa en teknisk implementering av ett verktyg ar Nattfrid som sedan 2011
har anvéants inom hemtjansten, pa korttidsboenden, boenden for dementa. Nattfrid ar en
projektidé framtagen av innovationsforetaget JoiceCare, vilken ger nya mdjligheter for den
individ som behover tillsyn pa natten. Nattfrid innefattar mobila webbkameror som kallas
nattugglor, dessa kan installeras och flyttas runt mellan olika rum pa &ldreboendet. Syftet ar
att minska stérningsmomenten for den enskilde pa boendet och anpassning sker utefter dennes
villkor och énskemal. Kameran installeras endast med brukarens medgivande. Nattfrid passar
den person som ar lattvackt, som har flera nattliga tillsynsbesok eller som onskar att inte fa
fysisk tillsyn under sin somn. Nattugglorna ar enbart aktiva under natten sa att nattpersonalen
via arbetsplatsens dator kan logga in vid angivna tider for att titta till brukaren. Som en
sakerhetsatgard har endast personal tillgang till kameran och ingenting spelas in eller lagras i
bilder (Phoniro, u.d.). Nagra som tagit del av projektidén Nattfrid & det kommunala
aldreboendet som medverkat i var studie



3. Forskningsgenomgang

I foljande avsnitt presenteras en genomgang av relevant kunskap fran tidigare forskning inom tva
omraden; organisationsutveckling och forandringsarbete, kompetensutveckling och arbetsplatslarande.
Forskningsgenomgangen ska sedan ligga till grund och o6ka forstaelsen for studiens analyserade

material.

3.1 Organisationsutveckling och férandringsarbete

Mintzberg (1994) intresserar sig for organisationsformer och omvarldsfaktorer, han forklarar
att anledningen till att organisationer allt oftare forandras beror pa att de maste anpassas till
sin omgivning. Omvaérldsdrivna forandringar har bade interna och externa drivkrafter med
bakgrund i den ekonomiska, teknologiska, marknadsmassiga och demografiska utvecklingen
(Nilsson et al., 2011). | samband med en 6kad globalisering och internationalisering genomfor
allt fler organisationer digitala transformationer med en ambition och 6nskan om att
rationalisera och modernisera sina verksamheter (Bolman & Deal, 2005). Detta har bidragit
till att digitaliseringen blivit en integrerad del i moderniseringspolitiken, enligt Madsbu
(2016). Han sokte motiveringsargument till genomforande av digitaliseringsprocesser inom
offentlig forvaltning. | studien identifierades argument som effektivisering, samordning och
rationalisering. Dessa bedémde han som néra kopplade till normativa idéer inom New Public
Management, om varfor och hur modernisering och digitalisering bor genomféras. Herzberg,
Mausner och Snyderman (2011) har myntat en tvafaktorsteori géllande motivering till
forandring. En faktor &r inre motivatorer, vilka ar néra kopplade till erkdnnande och ansvar.
Den andra faktorn ar yttre hygienfaktorer sasom rutiner och policy. De resultat som forskarna
kom fram till var att det fanns ett samband mellan arbetsprestation, tillfredsstallelse och inre

motivatorer.

Fortsattningsvis har intresset for organisationsutveckling som &mnesomrade vuxit inom
sociologisk, psykologisk och beteendevetenskaplig forskning (Nilsson et al., 2011). Dér har
forskats fram ett gediget félt av lampliga organisationsteorier och metoder som héanvisar till
planering och genomférande av forandringar (Lindkvist et al., 2014). Kotter et al., (1998)
presenterade ar 1996 en strategimodell for ett lyckat forandringsarbete som innefattar atta
viktiga stadier for upptining, genomforande och fastfrysning med centrala nyckelfaktorer,
daribland forstaelse, delaktighet, anpassning. Dessa faktorer kan forstas som olika manskliga
behov, enligt Maslow (1943). Han rangordnade behoven i en pyramid bestdende av fem

kategorier; fysiskt valbefinnande som grund, sedan sadkerhet, tillnérighet och karlek,
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uppskattning och sjalvkansla samt sjalvforverkligande i toppen. Deltagande behovet
intresserade ocksa Berglund (2010) som i sin studie undersokte astadkommandet av
deltagande och engagemang i koppling till en férandringsprocess. Han fann att ledningen
uppmuntrat till ett 6kat engagemang, genom mentalt stod, 6kade ansvarsomraden, uppfoljning
och larande, vilket resulterade i att de lyckades med sina mal och avsikter. | kontrast till det,
undersokte Dahlqgvist (2008) ett fordndringsarbete som upplevts som mindre lyckat, vilket
visade sig ha att gora med bristande delaktighet och meningsskiljaktighet i vision och mal
fran ledningens hall.

Forskningen inom organisations- och arbetspsykologi har fram tills idag genomfoért en rad
studier kring forhallandet mellan manniskor och organisationer. Dar har det fokuserats
mycket pa fragan kring vilka paverkanseffekter ett tekniskt forandringsarbete har pa
organisationens struktur och kultur samt medarbetarnas rutiner och vardag (Lindkvist et al.,
2014). En erkand forskare inom omradet ar Elton Mayo (1949-1980) som var kritisk mot det
tidiga 1900-talets Tayloristiska principer med kapitalistisk kontroll, formalisering och
rationalisering. Han genomforde ett experiment kring kulturer inom arbetsgrupper, vilka har
lett till Human-relation perspektivets framvéxt dar en organisation beskrivs som ett system av
méanskliga behov, vilka bor uppfyllas genom gruppanknytning och arbetsprestation. Vilken
paverkanseffekt en forandring har pa organisationens struktur och kultur beror pa
forandringens karaktar. Det finns tva karaktarer, revolutionar “stora stegets” forandring
respektive evolutionar “sma stegens” forandring. Den forstnamnda forandringen gor att
organisationens nya tillstand skiljer sig vasentligt fran sitt ursprungslage (Nilsson et al.,
2011).

En organisation dar komplex och dynamisk darfor utvecklade Leavitt (1965) ett
planeringsverktyg for organisationsforandring. Modellen ger ett helhetsperspektiv pa
organisationen genom fyra inbdrdes beroende komponenter; uppgifter/mal, struktur, aktorer
och verktyg/teknologi. Dessutom redogér modellen fér anpassningsatgarder gallande
dynamiska  paverkningar  till  besluts-, inflytande-,  arbetsfordelnings-  och
kommunikationsprocesser. Ett annat satt att se pa organisatorisk dynamik och komplexitet ar
genom att undersdka forekomsten av makt och motstand inom ett I6nearbete. Det gjorde
Hjalmarsson (2009) och fann ett dynamiskt samband mellan ett lojalitets rationellt handlande
fran ledningen och ett informellt motstand fran medarbetarna. | liknelse sokte Huzell (2005)
mellan ett medarbetar- och ledningsperspektiv efter olika konflikt och motstandsomraden till
forandring, varav hon fann tre omraden nara kopplade till legitimerande, omstrukturering och
omvérdering.
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3.2 Kompetensutveckling och arbetsplatslarande

Som visas ovan finns det manga dimensioner av ett forandringsarbete och dess strategier, en
av dessa ar larande och den kompetens det skapar. Illeris (2006) definierar larande som, varje
process som leder till en kapacitetsforandring. Kompetens &r ett resultat av ett helhetsinriktat
larande, vilket karaktériseras av vad som krévs for att behdrska en viss situation och framfor
allt hantera nya, osdkra och forutsagbara tillstand (llleris, 2006). Daremot tar Ellstrom (1997)
genom sin forskning upp tre olika perspektiv for att forklara kompetens; kompetens som
manskligt kapital, kompetens som uppgiftsberoende och kompetens som “competence — in —
use”. Detta forklaras som kapacitet att framgangsrikt utféra en uppgift med formagan att
identifiera, utnyttja och utvidga det tolknings-, handlings- och vérderingsutrymme som
uppgiften erbjuder (Ellstrém, 1997).

I ovan forda definitioner finns ett samband till kompetensutveckling eftersom Illeris (2006)
papekar att inom sin definition faller manga olika processer déribland kompetensutveckling.
Kompetensutveckling ar enligt Ellstrom och Kock (2008) ett dvergripande begrepp, vilket
beskriver olika atgarder for att paverka hur kompetens anvands och utvecklas hos individer

och grupper i organisationen.

Av dessa atgarder gors en atskillnad mellan formella — och informella atgarder (Nilsson et al.,
2011). Formell utbildning beskrivs som olika typer av planerade och organiserade atgarder
sasom interna och externa forelasningar och kurser (Rowold & Kauffeld, 2009). Formell
utbildning anses vara av stor betydelse for arbetstagarnas kompetensutveckling, trots att det
ofta omnamns som en rationaliserande strategi (Van der Heijden, Boon, Van der Klink &
Meijs, 2009). | motsats syftar informellt larande till mer dolda processer som sker i det
vardagliga arbetet genom tidigare erfarenheter, samarbete med kollegor eller sjalvstandiga
tankeoperationer. (Ellstrom & Kock, 2008). Billett (2001) kom i sin forskning fram till att det
kravs engagemang och samspel i olika larandeaktiviteter for att skapa informellt l&rande. En
annan som intresserat sig for detta ar Paloniemi (2006) som utifran ett medarbetarperspektiv
undersoker uppfattningar kring erfarenheternas betydelse for kompetens och dess utveckling
pa arbetsplatsen. Har visade sig erfarenheten vara av betydelse for kompetens och
arbetsplatslarande med betoning pa socialt deltagande i arbetsgemenskapen. Allt vanligare
fragestallningar inom forskningen &r, hur informellt och formellt larande paverkar
arbetsuppgifter och hur olika larprocesser bor forstas och tillampas. | koppling till det
kommer Park och Choi (2016) i sin studie fram till, att informellt larande &r lika starkt

forknippat med anstélldas arbetsformaga och upplevda vérde av inlarning som formellt
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larande. Liknande menar Meyers, Ericksons och Smalls (2013) samt Ellstrom (2004) att
formella och informella larkontexter behdver interagera och tillampas tillsammans for att

skapa ett sammanhallet och hallbart larande i dagens samhalle.

Forandringar pa arbetsplatsen genererar utmaningar och krav pa larande for medarbetarna. |
en kvalitativ studie utford av Hetzner, Gartmeier, Heid och Gruber (2009) studerades
medarbetarnas uppfattningar av kraven pa larande samt faktorer som stodjer eller hammar
larande inom en arbetsplatsforandring. Resultaten visar pa att anstallda sag forandringen som
ett tillfalle for forvarv av kunskap och kompetensutveckling. | koppling till det menar ocksa
Ellstrom (2004) att forandringar, externa som interna, kan fungerar som en katalysator for
larande. Det eftersom ndr invanda rutiner och monster rubbas utmanas individer till
transformation. Dessutom menar Bauer och Gruber (2009) att det &r av vikt att vidare
undersoka hur lokala férandringar pa arbetsplatsen kan leda till larandeprocesser. Forskarna
forklarar att dessa lokala forandringar bast utfors genom att fokusera pa individuella
forandringar pa arbetsplatsen i relation till arbetsplatslarande. Det finns ytterligare
dimensioner till kompetensutvecklingens olika faktorer. 1 en studie av Kock och Ellstrom
(2011) ville man utvidga forstaelsen av relationen mellan larandemiljon, strategier for
kompetensutveckling och larandets utfall. Det visade sig att det inte bara ar atgarderna som ar
av vikt for kompetensutvecklingen. Larandeutfallet ser forskarna ar starkt kopplat till den
interaktion som sker mellan utvecklingsstrategin och larandemiljon. Paulsson, Ivergard och
Hunt (2005) har i sin studie intresserat sig for att ta reda pa hur krav pa larande och
mojligheter att paverka dessa krav eller inldarningsprocessen paverkar arbetssituationen.
Sammanfattningsvis visar resultaten fran studien att 6kad kontroll av inlarningsprocessen gor
kompetensutvecklingen mer stimulerande, forenklar arbetet och reducerar stress relaterat till
larande for medarbetaren. Darfor drar Paulsson, Ivergard och Hunt slutsatsen att det ar av
essentiell vikt vid arbetsplatslédrande att anstallda kan kontrollera sin larandeprocess och att
det ges tid for larandeprocessen och den reflektion som behdvs for detta. |1 koppling till
ovanstaende stycke kan séagas att studien ocksa visar att detta framst uppnas i kombination av

interaktion med kollegor och den uthildning som tillhandahallits av foretaget.

Ytterligare forfattare som intresserat sig for larandemiljons betydelse ar Gijbels, Raemdonck,

Vervecken och Herck (2012). | deras studie var intresset, baserat pa efterfragan, kontroll och

stod, undersoka inflytandet av arbetskaraktarer, arbetskrav och arbetskontroll, pa

arbetsrelaterat inlarningsbeteende, socialt stod och sjalvreglerat larande. | kontrast till manga

andra resultat fann Gijbels, Raemdonck, Vervecken och Herck att arbetskrav och

arbetskontroll ar mattligt kopplade till arbetsrelaterat larande. Socialt stéd visade inte heller ha
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nagon signifikant positiv betydelse for arbetsrelaterat larande. Dock hade sjalvreglerat larande
ett starkt och positivt samband med arbetsrelaterat larande. Detta ar nagot som Paulsson et
al.,(2005) ocksa kom fram till i sin studie. De intresserade sig for hur krav pa larande och
mojligheter att paverka dessa krav eller inldarningsprocessen paverkar arbetssituationen.
Sammanfattningsvis visar resultaten fran studien att 6kad kontroll av inlarningsprocessen gor
kompetensutvecklingen mer stimulerande, forenklar arbetet och reducerar stress relaterat till
arbetsuppgifterna. Darfor drar Paulsson et al.,(2005) slutsatsen att det &r av essentiell vikt vid
arbetsplatslarande att anstdllda kan kontrollera sin larandeprocess och att det ges tid for

larandeprocessen och den reflektion som behdvs for detta.

4. Teoretiska utgangspunkter

| foreliggande avsnitt presenteras valt perspektiv och valda teorier med centrala och aterkommande
begrepp, i syfte att 6ka forstaelsen av studien. Teorin kommer sedan att ligga som utgangspunkt for
vara analyser av studiens insamlade data. Avsnittet &r uppdelat i tva omraden, organisationsutveckling
och férandringsarbete, kompetensutveckling och arbetsplatslarande. Vi ser det relevant att beskriva
och anvanda oss av dessa tva kategorier for att pd sa vis ndrma oss att besvara studiens

fragestallningar.

4.1 Organisationsutveckling och foréandringsarbete

Det finns flera satt att angripa en studie om

organisationsutveckling  och  férandringsarbete /;”._\

— [ CREATE

(Bolman & Deal, 2005). Den héar kategorin bygger N LY MR
[INSTITUTE (Ffl‘_'d'q? 1
pa studiens tva forsta fragestallningar som handlar \ Change Coaition/

2 ' N RN
om deltagande och paverkbarhet, anpassning och ( ;us?mm ) ,”" ___Fo‘m Vo
anvéndbarhet. Vi kommer att utifrdn ett HR- | peeenty S iativos
perspektiv fokusera pa organisationsforandringen (éq,;\m x Hﬁf‘m]

Short-term = Volunteer /
méjliga  hinder och strategier, dar vi har \ e ) by \ e
‘ Remoaving
managementkonsulten John. P Kotters (1998) N2 rey /
modell for forandringsstrategi i atta stadier som ett
fundament (se figur 1). Figur 1 - John Kotter’s 8 steps

for accelerating change
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4.1.1 Forhallandet mellan méanniskor och organisationer

Human Resource - (HR) perspektivet intresserar sig for personalfragor och satter darfor
forhallandet mellan maénniskor och organisationer i fokus (Nilsson et al., 2011). Ett
grundantagande inom HR - perspektivet &r att det finns ett dmsesidigt beroende mellan
organisationer och ménniskor | koppling till det ar ett samarbete och en anpassning enligt
perspektivet en forutsattning for att skapa god dverensstimmelse mellan parterna, det vill saga
att bada tjanar pa det genom att fa sina behov uppfyllda (Bolman & Deal, 2005). Dessa
tankegangar och fragestallningar har en stor betydelse for studiens syfte som dels ar
intresserad av att se de anstélldas mojlighet till kompetensutveckling inom ramen av ett
forandringsarbete och dels vill se vilken betydelse mojligheterna haft for upplevelsen av

organisationens nya teknik, sasom anvéandbarhet och tillganglighet.

4.1.2 Tillgodose behov av deltagande och paverkbarhet

Ndagot som studien finner intressant och tar fasta vid ar att forandringsarbeten ofta drivs av
rationella skél och innefattar risk for hinder dar motstandet ofta ar kansloméssigt (Kotter et
al., 1998) Utifran ett HR- perspektiv kan en organisationsforandring vara behovsmassigt
komplicerad och for att lyckas med sin fordndringsprocess krévs det att man har en strategi
(Bolman & Deal, 2005). Behovs begreppet ar ett av studiens centrala begrepp, vilket kan
forklaras i koppling till Kotter et al. (1998) 1:a, 4:e och 5:e stadie. Dar rekommenderas att
man skapar klarhet, delaktighet och en kénsla av att forandringen &r viktig och bradskar samt
tillhandahaller med stéd och utbildning. Detta gor man enligt HR-perspektivet genom att
tillgodose medarbetarnas olika psykologiska behov sasom kansla av delaktighet och
paverkansbarhet. Perspektivet anser det viktigt att ha en 6vertygande tydlighet i vision och
handlingsplan samt att skapa en bred samsyn pa forandringen. Det genom att informera,
utbilda och samtidigt vara lyhord for medarbetarnas tankar, forlag och vérderingar. Genom
Oppna moten okar medarbetarnas inflytande i forandringsprocessen, vilket i sin tur hojer deras
chanser att kunna se organisationen ur ett helhetsperspektiv. Darmed far de forstaelse for hur
deras position och insatser paverkar resultat samt motiveringen till varfor forandringen ar av
vikt. Strategin kan forstads som en motiveringsfaktor eller drivkraft i arbetet, eftersom den kan
paverka och forbattra arbetsmoralen, effektiviteten och produktiviteten inom organisationen,
vilket leder till framgang och lyckat forandrings resultat (Herzberg et al., 2011). Om man inte
ar tillmotesgaende for behoven riskeras kansloméassiga hinder att uppsta som férsvarar och

bromsar forandringsprocessen. Det kan exempelvis handla om minskat sjalvfortroende med
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en kansla av angslan, otillracklighet, osakerhet (Bolman & Deal, 2005). Detta avsnitt anvénds

i kommande analys och diskussion for att besvara studiens forsta fragestéllning.

4.1.3 Anpassning av befintlig roll- och ansvarsférdelning

Dessutom finner studien intresse och fokus vid det faktum att ett fordndringsarbete rubbar
befintliga roller och relationer inom organisationen. Utifran ett HR perspektiv kravs en
forandringsstrategi for att na lyckade resultat. En forandring som totalitet, tycks ofta ha en
paverkan pa samtliga delar av organisationen och darfor kravs ett 6kat samarbete mellan alla
inblandade parter (Kotter et al., 1998). | var studie blir struktur- och kulturanpassningen ett
stort fokus, det i koppling till Kotters (1998) 2:a och 8:e stadie. Déar foreslas att man satter
samman ett vagledande team och ett samarbete i syfte att skapa en kultur som stédjer den nya
ordningen. Detta gér man enligt HR-perspektivet genom att skapa en bred delaktighet i
arbetet av att anpassa strukturella monster och utveckla en ny kultur. Perspektivet foreslar att
man later medarbetarna genomga teamuppbyggnadsprocesser for att dar i tillsammans skapa
klarhet, forutsagbarhet och rationalitet dver férdndringen. Genom solidariska aktivitet kan
medarbetarna utfarda en ny policy inkluderat med rutin- och ansvarsférdelning. Det skapar
medvetenhet kring vilken arbetsroll de forvantas spela och vilket ansvar de forvéntas ta
(Bolman & Deal, 2005) Perspektivet forklarar att den formella beslutsfattandeprocessen
behdver en tydlighet i fragan om maktfordelning, det vill siga vem som har en legitimerande
roll i att fatta beslut inom foérandringen. Tar man inte detta i beaktning riskeras fortroende
hinder att uppstd som skapar motstand och konflikter mot forandringsprocessen. Det kan
uttrycka sig i en sankt arbetsmoral och ett avstandstagande med kansla av misstro, missnoje,
forvirring och manipulation (Bolman & Deal, 2005). Det hér avsnittet blir relevant inom

kommande analys och diskussion for att besvara studiens andra fragestallning.

4.2 Kompetensutveckling och arbetsplatslarande

Fran avsnittet tidigare forskning och det ovan namnda HR—perspektivet framgar vikten av att
vara medveten om den kompetensutveckling som sker vid ett forandringsarbete. Den hér
kategorin grundar sig i studiens tredje fragestallning gallande de mojligheter som &gt rum for
kompetensutveckling. Vi beskriver nedan var teoretiska referensram for arbetsplatslarande

och kompetensutveckling med ett HR - Perspektiv som utgangspunkt.

4.2.1 HR-perspektivets tolkning av kompetens och kompetensutveckling.
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| HR-perspektivet ingdr ett humanistiskt perspektiv pa kompetensutveckling, dar
kompetensutvecklings primara fokus hamnar pa medarbetarens utveckling och larande med
konsekvensen att investeringen 6kar organisationens effektivitet och produktivitet (Nilsson et
al., 2011 ). For var studie blir detta perspektiv relevant eftersom vi fokuserar pa ett
medarbetarperspektiv. Inom HR-perspektivet talas det ofta om Human Resource
Development (HRD) for att beskriva de aktiviteter och processer som syftar till att utveckla
manskliga resurser i arbetslivet, i vilken kompetensutveckling &r en sadan process. Denna
process sker genom aktiv och praktisk 6vning, vilket ger en l&rsituation dar medarbetarnas
behov av deltagande, gemenskap och bekréftelse tillfredsstalls vilket i sin tur gynnar
organisationens behov (Nilsson et al., 2011 ). | studien kommer vi ocksa utga ifran Ellstrém

och Kocks (2008) definition av kompetens, “competence — in — use”.

4.2.2 Larande villkor

For att vi i var studie ska fa en djupare forstaelse for vad som skapar mojligheter till larande
och kompetensutveckling utgar vi ifran HR- perspektivets humanistiska innebord av
kompetensutveckling som process. Detta anvands som en oOvergripande utgangspunkt i
koppling till de mer specificerade larande villkor som kommer att vara de primara
utgangspunkterna for denna fragestallning. Larande villkor &r enligt Ellstrom (2004) de
forutsattningar i en organisation som forsvarar eller underlattar ett larande pa individ—, grupp
- och organisatorisk niva. Dessa kan vara av materiella, kulturella eller sociala strukturer som
rader vid en viss tidpunkt i organisationen och/eller vara relaterade till subjektiva bakgrunder,
forutsattningar, handlingar och samspel (Ellstrom, 2004). Dessa Larande villkor blir
avgorande for studiens resultat eftersom de pekar pa precisa forutsattningar for individens
larande och utveckling av kompetens i relation till férandringsarbeten. Studien har valt att
fokusera pa 4 av Ellstroms larande potentialer, arbetsuppgifternas utformning, delaktighet och

paverka, ledningsstod och subjektiva faktorer.

Den l&randepotential som utgors av arbetsuppgifternas struktur och utformning &ar starkt
kopplad till vilken handlingsfrihet som arbetsuppgiften ger mgjlighet till. En standardiserad
arbetsuppgift karaktériseras av regler och tydlighet medans autonomi karaktériseras av
variation och Kritisk reflektion av sitt arbete (Ellstrom, 2004). Fér studien ar detta av intresse
eftersom det finns, for det forsta en tydlig koppling till HR- Perspektivet dar larande ses som
en aktiv process (Nilsson et al., 2011). For det andra gar det att satta i relation till den
definition som Ellstrdm och Kock (2008) gor av kompetens. Problem och storningar i det
dagliga arbetet ar majliga kallor till larande men de anstéllda maste ges mojlighet till att vara
delaktiga och kunna paverka (Ellstrom, 2004). Delaktighet och paverkbarhet har en tydlig
16



koppling till studiens problemomrade och HR-perspektiver lagger darfor anser vi att det ar en
viktig komponent for att kunna svara pa studiens tredje fragestallning. For att larande ska ha
mojlighet att ske maste det finnas ett ledningsstod for att balansera den osakerhet och oro som
en forandring genomgripande bidrar med. Det &r upp till ledningen att motivera och inspirera
de anstallda till att delta i utvecklingsaktiviteter i samband med det dagliga arbetet. Vid
bristande motivation eller inspiration finns risk for att mojligheterna till utveckling och
larande som finns i arbetsuppgifterna inte utnyttjas eller realiseras (Ellstrom, 2004). Genom
koppling till HR- perspektivet syn pa relationen mellan ledning och personalen finner vi
vikten av detta larande villkor. Ett annat viktigt larande villkor for studien ar de subjektiva
faktorerna som syftar till att beskriva varje individs personliga méjligheter till larande. Av
mest betydelse ar hur individen vérderar larande och utveckling, vilket kan bero pa faktorer
som; vardet av individuell utveckling, forvantat utbyte av fordndringen och sjalvfortroende,
vilka i sin tur &r relaterade till social bakgrund, utbildningsniva, erfarenheter av larande
situationer och arbetsforhallanden (Ellstrom, 2004). Vidare kan detta kopplas till de
kompetensutvecklingsbehov som HR-perspektivet papekar ska utformas gemensamt av
ledning och personal for att skapa en sa 6ppen och aktiv larandeprocess som mojligt (Nilsson
etal., 2011).

5. Metod

Under metodavsnittet ges en redovisning av studiens kvalitativa metodval i form av semistrukturerade
intervjuer. Vidare forklaras urvalsprocessen med val av organisation och respondenter. Darefter
beskrivs tillvagagangssatt av intervju genomférande, databearbetning och analys. Till sist namns

studiens trovardighet och ataganden av etiska riktlinjer.

5.1 Val av metod

Nar man vill genomfora en vetenskaplig studie finns det tva forskningsdesigner att utga ifran,
kvalitativ respektive kvantitativ (Bryman, 2011). Da malet med studien var att fanga
medarbetarnas  erfarenheter,  upplevelser och  kompetens kring  &ldreboendets
organisationsutveckling och kompetensutveckling passade sig en kvalitativ metod i form av
intervjuer for vart arbete. Eftersom denna metod karaktariseras av att fokusera pa insamling
av empiriskt material, det vill sdga méanniskors upplevelser av olika ting och foreteelser samt

deras syn pa verkligheten (Kavle & Brinkmann, 2014).

17



5.1.1 Datainsamling

For att besvara studiens syfte och nd medarbetarnas tolkningar och uppfattningar av den
digitala organisationsutvecklingen var intervjuer det mest lampade sattet att samla in vart
material. Intervjuer kan beskrivas som ett strukturerat samtal med ett bestamt syfte, dar
intervjuaren forsoker forsta och beskriva inneborden av centrala teman hos respondentens
verklighet (Bryman, 2011). Det finns olika former for intervjuer, ndmligen strukturerat,
semistrukturerat eller ostrukturerat (Kvale & Brinkmann, 2014). Eftersom vi ville att vara
respondenter skulle fa& majlighet till att tala fritt och lagga sin individuella pragel pa intervjun
valde vi att genomfdra semistrukturerade intervjuer. En semistrukturerad intervju beskriver en
intervjuform som varken har ett helt ostrukturerat eller helt strukturerat frageformular (Kvale
& Brinkmann, 2014).

5.1.1.1 Intervjuguide

Vad som dr typiskt vid semistrukturerade intervjuer dr att anvanda en intervjuguide som
bygger pa overgripande teman med Gppna fragor (Kvale & Brinkmann, 2014). Vi valde att
utforma en intervjuguide for att kunna rikta respondenternas fokus och svar mot studiens
forskningsomrade (se bilaga 2). Utformningen for intervjuguiden grundar sig pa studiens tva
kategorier, organisationsutveckling och forandringsarbete, kompetensutveckling och
arbetsplatslarande. Dessa tva 6vergripande omraden innefattar fyra 6ppna fragor som kommer
ur vara teoretiska utgangspunkter och dess centrala begrepp. Eftersom intervjuguide inte
patvingade oss att folja ett visst schema foll det sig naturligt for oss intervjuare att stélla
foljdfragor for att fordjupa oss i nyuppkomna och inte berdknade delar av dmnet (Trost,
1993). Fragorna kan ha varierande grad av flexibilitet och vara olika strikt formulerade. For
oss var det viktigt att tdnka pa att fragorna uttrycktes i anpassning till respondenternas

vardagssprak for att fa djup i vara svar (Kvale & Brinkmann, 2014).

5.2 Urvalsprocessen

| studiens urvalsprocess hade vi nagra kriterier och krav att forhalla oss till for att gora det
mojligt att fa svar pa studiens syfte och fragestéllningar. Som tidigare namnt &r syftet med
studien &r att utifran ett medarbetarperspektiv understka de anstalldas mojlighet till
kompetensutveckling inom ramen for den tekniska implementeringen och vilken betydelse
majligheten haft for upplevelsen av den nya teknikens anvéndbarhet och tillganglighet. Ett av
kriterierna ar kopplat till val av organisation, vilket var att undersdka en organisation som inte

huvudsakligen arbetar med IT-relaterade sysslor eller verktyg men som genomfort en digital

18



transformation. Ett annat krav var att medarbetarna pa organisationen sen en tid tillbaks aktivt
anvant sig av verktyget i sitt arbete. Urvalsprocessens avgransning gors for att vi fann det
intressant att undersdka en organisation som digitaliserat utan att tidigare haft behov av eller
efterfragat digital kompetens hos sina medarbetare. Det var aven viktigt att fa medverkande
respondenter som i sitt arbete hunnit utveckla erfarenheter och kunskaper kring ett tekniskt

verktyqg.

5.2.1 Val av organisation

Det ovan namnda kriteriet blev en avgransning i vart urval och pa sa vis kan vart val av
organisation ses som malinriktat. Ett malinriktat urval ar ett icke slumpmaéssigt urval, vilket
passade var studie eftersom vi hade specifika krav och kriterier for valet av organisation
(Bryman, 2011).

Den valda organisationen ar aldreboendet, Kullegarden i Partille Kommun. I samband med
kommunens projekt “lugn och trygg natt i Partille kommun™ ar 2014-2015, deltog boendet
som testpiloter for nattlig tillsyn med webbkamera. Som tidigare presenterat i studiens
bakgrundskapitel ar verktyget ett komplement sa att medarbetarna kan gora en elektronisk
tillsyn hos de brukare som inte vill ha fysisk tillsyn eller som ar lattvackta. Infor den tekniska
implementeringen av Nattfrid kravdes det bade interna och externa informationsinsatser;
delning av information till brukare, anhériga och personal, upprétta riktlinjer och rutiner i
forhallande till etiska aspekter och supportrutiner. Vidare kravdes utbildning, instruktioner
och formulering av checklistor till personal fran leverantor och lokal IT utbildare. Efter den
sju manader langa testperioden har boendet idag sju nattugglor installerade pa rummen hos

brukarna och de planerar att installera tre till inom kort.

5.2.2 Val av respondenter

Eftersom nattfrids kameror enbart anvands pa aldreboendet under nattetid avgransas vart urval
av respondenter till att baseras pa det skiftlag som arbetar med verktyget. For studien gjordes
ett malinriktat urval och vi bedomde att dessa medarbetare kunde beratta mycket om det
omrade vi ville fa ut. | ett sddant urval handplockar man sina respondenter utifran deras
kunskap och erfarenhet inom omradet, vilket passar sig nar man vill fa ut storsta mojliga
bredd av relevant information for sin studie (Bryman, 2011). De sju medarbetare som arbetar
pa nattskiftet var den grupp som féll sig naturligt for vart urval. Vi kom i kontakt med vara
potentiella respondenter under en arbetsplatstraff pa boendet och fick dar mojligheten att

presentera oss sjdlva och delge ett informationsbrev (se Bilaga 1). P4 métet var det fem av sju
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medarbetare som narvarade och fick forfragan om att medverka, var av samtliga fem blev

intresserade och beslutade sig for att delta som respondenter i en intervju.

Vara respondenter ar av bade kvinnligt och manligt kon i aldrarna 30-55 ar. Deras
arbetslivserfarenheter inom vard och omsorg varierar, tvda medarbetare har arbetat pa
aldreboendet under en langre tid, runt 30 ar. Tva andra har varit anstallda sedan tva till fyra ar
tillbaka och en medarbetare ar nyanstalld och kom till boendet for fyra manader sedan. De
som arbetat pa boendet under en kortare tid har tidigare erfarenheter fran motsvarande

arbetsplats eller inom hemtjansten.

5.3 Tillvagagangssatt

5.3.1 Genomfdrande av intervjuer

Vi fick mojlighet att direkt efter aldreboendets arbetsplatstraff genomféra vara tva forsta
intervjuer, pa plats pa boendet. Valet av en bekvam och valkand plats gjorde vi for att
respondenterna skulle kdnna sig trygga i intervju miljon. Eftersom en bekant miljé underlattar
for respondenten att besvara intervjufragorna i relation till sin omgivning eller situation
(Trost, 1993). Resterande tre moten skedde dagen darpd Over telefonkontakt.
Telefonintervjuer till stor fordel vid intervjuer dar personen i fraga ér svaratkomlig (Kvale &
Brinkmann, 2014). Detta tillvdgagangssatt sag vi lampligt eftersom respondenterna sjalva
foredrog telefonkontakt da de har svart att delta under arbetstid. Vi bedémde det som effektivt

eftersom vi och deltagarna inte behdvde avsatta mer tid &n nodvandigt for intervju.

Inledningsvis av intervjutillfallet forklarades att samtalet kommer spelas in, det for att
underlatta databearbetningen, undvika missforstand och for att kunna aterga till
ursprungsmaterialet vid behov. Intervjun inleddes efter en aterupprepning av den information
som respondenten redan fatt tillgang till genom informationsbrevet (se bilaga 1) och efter att
vi fatt respondentens samtycke till genomférandet. Intervjun fortlopte med hjalp av den
semistrukturerade intervjuguide som innan utformats (se bilaga 2). Forst stalldes nagra
inledande  fragor som fokuserade pa medarbetaren, sedan kom vi in pa
organisationsutveckling med tillhérande fragor om forandringsarbetet. Vidare stalldes fragor
om kompetensutveckling med tillhérande fragor gallande arbetsplatslarande och utbildning. |
samtalet bakades foljdfragor in for att fa fortydliganden och skapa ytterligare djup i

respondentens svar. Som avrundning pa intervjun erbjods vara respondenter mojligheten att
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granska och godkanna studiens resultat fore publicering. Avslutningsvis informerade vi om att
de efter avslutad studie kommer att fa ta del av vart fardigstallda kandidatarbete. Till sist
lamnade vi vara kontaktuppgifter och bad respondenten att kontakta oss ifall det uppstar
fragor eller onskemal om att kompletterar studien eller om det finns synpunkter pa hur vi

uppfattat dennes svar. Samtliga intervjuer pagick mellan 20-25 minuter.

5.3.2 Analys av empiriskt material

Nésta steg i forskningsprocessen var att bearbeta insamlad intervjudata som bestod av fem
stycken inspelningar & 20-25 minuter vardera. For att fa ner intervjuerna till text valde vi att
ordagrant transkribera pa dator, bortsett fran sprakliga ifylinadsord som inte var relevant for
studien. Vi bedomde att dessa sprakliga uttryck inte var av betydelse for studiens syfte eller
kom att paverka resultatet (Kvale & Brinkmann, 2014). For att vara tidseffektiva delade vi
upp intervju transkriberingarna mellan oss och for att fa en rattvis fordelning togs tva och en
halv vardera. Om man dr flera transkriberare finns risken for tekniska och tolkningsmassiga
problem, detta var nagot vi tog i atanke genom att pa férhand bestamma hur transkriberingen
skulle ske (Kvale & Brinkmann, 2014). For att kunna urskilja strukturen i samtalet
markerades fragorna stillda av oss intervjuare respektive svaren studien fick fran
respondenten. For att folja konfidentialitetskravet, valde vi att géra medarbetarna anonyma
genom att kalla dem for Respondent och avidentifiera med hjalp av nummer kodning fran ett

till fem.

Nar transkriberingarna var klara gjordes utskrifter pa dokumenten och for att fa en helhetsbild
laste vi tillsammans igenom och markerade viktiga och intressanta delar, begrepp, nyckelord
och citat. Dessutom gjordes en sammanstéllning av transkriberingarna till ett samlat
dokument utifran vilket vi aterupptog studiens tva kategorier och dess tillnérande fragor som
fanns med i intervjuguiden (se bilaga 2) (Kvale & Brinkmann, 2014). Har jamfors och
konluderas respondenternas likasinnade eller avvikande svar for att minska ner pa materialet.
I det sammanstdllda materialet identifieras tre relevanta teman i koppling till studiens
fragestéllningar och teoretiska utgangspunkter. Dessa tre teman blev grunden for det narmre
analysarbetet, vilket tillsammans med teoretiska utgangspunkter nar fram till ett fardigstallt
resultat (Kvale & Brinkmann, 2014). | resultatet anges citat fran vara respondenter for att
fortydliga vara analyser. Det fardigstéllda resultatet diskuteras sedan i koppling med tidigare

forskning i efterkommande avsnitt.
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5.4 Tillforlitlighet

For att mata en studies kvalité anvands olika begrepp sasom reliabilitet, validitet,
generaliserbarhet och tillforlitlighet. | var studie har vi valt att anvanda oss av tillforlitlighet
eftersom att begreppet har en anpassning till den kvalitativa designen och dess
forskningsansats. Tillforlitlighets begreppet kan delas upp tva i underbegrepp, palitlighet och
trovardighet som vardera kan likstadllas med reliabilitet och validitet (Bryman, 2011).
Trovérdighet inbegriper att forskningen utforts efter de regler som finns plus att man
sakerstaller att datamaterialet analyseras pa ett sa rattvist satt som mojligt (Bryman, 2011).
Studien har arbetat med detta genom att utga ifran Vetenskapsradets (2002) forskningsetiska
principer inom humanistisk och samhallsvetenskaplig forskning vid utformning av syfte och
fragestéllningar. For att sakerstalla att datamaterialet transkriberats och analyserats sa rattvist
som mojligt har vi bada varit med vid alla intervjuer, hjalpts at vid transkribering och
tillsammans analyserat datamaterialet. For att kunna se studiens palitlighet ar det viktigt att
genomgaende skapa ett sa genomskinligt beskrivande av bland annat tillvagagangssatt, urval
och kontexten for studien (Bryman 2011). For att uppna detta har vi sa tydligt som majligt
beskrivit vilka metoder vi anvant vid data insamling, hur vi gick till vdga med
transkriberingen och beskrivit analysarbetets forfarande. For att skapa ytterligare
genomskinlighet &t studien sa att den kan granskas utan storre fragetecken har vi
bakgrundskapitlet framfoért olika tydliggéranden. Vi har beskrivit den kontext som
forandringsarbetet utgdr, vart studien tagit plats och vara respondenters arbetssituation samt

arbetsroll.

5.5 Etik

Eftersom studien innefattas av empiriskt material fran intervjuer har vi tagit Vetenskapsradets
(2002) forskningsetiska principer inom humanistisk och samhallsvetenskaplig forskning i
beaktning. For att halla god kvalité pa studien valde vi att utga fran forskningskravet nar vi
utformade syftet, fragestallningarna och var intervjuguide. Vidare var det viktigt for oss att
inte ga Over individskyddskravet, detta for att ge skydd till vara medverkande respondenter
och se till att de inte riskerar att utsattas for psykisk eller fysisk skada. Under ovanstaende
krav har Vetenskapsradet formulerat (2002) fyra forskningsetiska principer med allmanna
huvudkrav; informations-, samtyckes-, nyttjande- och konfidentialitetskravet. Vilka studien
haft i sitt etiska atagande. Dessa ataganden gjordes pa sa satt att vi som forskare infor forsta
motet upprattat ett informationsbrev (se bilaga 1) och darigenom informerades vara
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deltagande respondenter om bakgrunden till och syftet med studien, vilka risker och fordelar
som finns i att medverka i var studie. Innan genomférandet av intervjuerna informerade vi
dessutom om att deras deltagande sker frivilligt genom samtycke och att de har mojlighet att
nar som helst avbryta sitt deltagande. Vi sag aven till att ha respondenternas samtycke till att
spela in vid intervjutillfallet. Vidare har vi forklarat for respondenterna vad informationen
som samlas in kommer att anvéandas till och intygat att den inte kommer att lanas ut for
fortsatt forskning. Ytterligare garanterade vi om att informationen ska behandlas under
forsiktighet genom avidentifiering och anonymisering sa att inget kommer kunna kopplas till
denne som person. Vi anser oss ha ett godkant forhallningssatt da studien under hela
forskningsprocessen forhallit sig till ovanstaende etiska principer, genom att forst formulera
och dela ut ett informationsbrev, sedan upprepa informationen infor samtliga intervjuer.
Vidare har studien genomfort och spelat in intervjuerna efter samtycke fran vara respondenter.

Till sist har vi raderat allt insamlat material efter transkribering och avslutat arbete.

6. Resultat & Analys

| detta avsnitt redogors var analys av studiens resultat i forhallande till de teoretiska utgangspunkter
som ovan presenterats. Resultatet baseras pa empiriskt material fran de fem intervjuer som studien
omfattas av. Innehallets tematisering har sin grund i studiens fragestallningar, vilket delas in i féljande
tre teman; Deltagande- och paverkansmojligheter och paverkbarhet, Strukturanpassning och

anvandbarhet, Kompetensutveckling och larande.

Intervjusvaren kommer fran fem underskoterskor som arbetar nattskiftet pa ett boende for
barn och unga samt dementa. Respondenterna beskriver att deras roll och ansvar innebér att
skapa trygghet, harmoni och lugn genom att vara narvarande fér de som sover oroligt och ar
uppe och gar pa natterna. Medarbetarna ar uppdelade i tre arbetslag och inom varje lag
upplever att de har en god sammanhallning och kommunikation. Samtliga fem beskriver
aldreboendet som en bra och mysig arbetsplats med trevliga kollegor och engagerat ledarskap.
Vad som gor att medarbetarna trivs pa sin arbetsplats ar boendets “nytank”, det vill séga att de
testar nya idéer som inte finns pa andra motsvarande arbetsplatser. Exempelvis den digitala
transformation som &ldreboendet genomfort med teknisk implementering av Nattfrid, ett

projekt med webbkameror, vilka de valt att kalla Nattugglor.
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6.1 Medarbetarnas deltagande- och paverkansmojligheter i den digitala

omstallningen

| fragan om vilka mojligheter som medarbetarna haft till att delta och paverka den digitala
omstéllningen fick studien utifran intervjuerna fram att de inte ansag sig sjalva varit aktiva i
beslutet om inforandet av Nattfrid, utan det var ndgot som endast kom som information.
Respondent 3 menar foljande, *“ Jag tror bara platschefen sa att nu ska vi ta in det har. Men jag
tror inte att nagon har nagot emot det eller sa”. Det finns en osakerhet i respondenternas svar
kring huruvida de fatt bakomliggande vision och mal presenterat for sig. Respondent 1
beskriver det sa har, “6hm, Jag vet inte hur det var, om det var for att hemtjansten ocksa har
det tror jag”. Men, trots att vara respondenter inte tycks fatt riktningen formedlad eller givits
medinflytande sa framgar det under vara intervjuer att medarbetarna tillhandahallits
information kring det konkreta verktyget. Flera av respondenterna séger att de studerat olika
héften och informationsblad som delas ut. Respondent 4 beréttar att, ” man skulle studera
olika héften med info och sa men ndgon annan presentation fran en person, nej det vet jag
inte”. | koppling till ovanstaende ar var uppfattning att det inte funnits intresse for att ge
medarbetarna medinflytande i inférandet da man inte skapat rum for att métas, samtala och
forhandla om splittrade behov och viljor i fragor som ror forandringen, sa som vision och

strategi.

Vi har ovan sett att vara respondenter inte medverkat i besluten kring inforandet men hur se
de da pa malet med inférandet och verktygets syfte? Infor inférandet av nattkameran ser
studien utifran svaren att vara respondenter haft olika instéllningar och upplevelser. Tva av
respondenterna séger sig ha varit skeptiska till implementeringen av olika aspekter, enligt
Respondent 2, “fran borjan var jag lite skeptisk faktiskt, jag trodde det skulle ta tid att behdva
sla upp datorn”. Respondent 1 visar pa liknande svar, “ jag var lite skeptisk till det har i borjan
[...] jag kanner att man inte ska bevaka folk eller inte bevaka med kamera iallafall”. I motsats
till det forklarar Respondent 4 att denne haft en positiv installning till utveckling med teknik
inforande, “ Absolut, jag tycker att det ar jattebra att man utvecklar sa att det blir mer modernt
och att man hanger med i samhallet i stort, sa att saga”. Av svaren framgar dven en enighet
hos respondenterna om att verktyget framst gynnar brukarna, samtidigt som verktyget gar att
se som ett hjalpmedel for medarbetarna. | intervjuerna forklaras Nattugglan som ett
komplement for tillsyn hos de brukare som ar lattvackta eller inte vill fa fysiskt besok nar de

sover. En respondent beskriver sin uppfattning av inférandet:
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Det var inte for att man skulle dra ner pa personal eller ndgonting, utan det var nog
mer som ett rent hjalpmedel [...] tror den gynnar oss alla faktiskt. Assa, jag tycker den
ar jattebra [...] Inférandet var val mer for att man inte skulle behova stora nagon som
ar orolig eller for dem som inte ville att man skulle ga in i huvud taget (Respondent
3).

Utifran ovan tolkar vi att den tillgang av informationsmaterial som inledningsvis delgavs har
gett medarbetarna forstaelse for forandringen, vilket format att nattugglan upplevs som
meningsfull i relation till arbetets syfte och de krav som stills pd medarbetarna. Var
uppfattning &r att meningsskapandet har fungerat som en motiveringsfaktor till 6kat
engagemang for att bidra. | en av intervjuerna tolkar vi att verktyget lett till ett mer
meningsfullt och stimulerande arbete eftersom det bidragit med ett bredare utrymme for
medarbetarna till att anvanda sina fardigheter och kunskaper. Sa har uttrycker sig en av

respondenterna:

Ja, det Klart det kanns ju inte tryggt att inte se en person pa 11 timmar och inte hora
ifran dem och inte ga in och titta till dem. Verktyget skapar en trygghet for mig men

framfor allt for brukaren (Respondent 2).

I koppling till motiveringsfaktorer ser vi utifran intervjuerna att respondenterna uppmuntrats
fran ledningen till att paverka en del av anpassningsprocessen genom att bedoma vilka av
brukarna som &r i storst behov av att fa Nattugglan installerad pa sitt rum. Respondent 1
forklarar att, “Vi har ju sjalva fatt bestamma vilka som ska ha kamerorna pa rummen, som ar i
behov av det. De som vi anda vill titta till men som blir stérda”. En analys av detta ar att
paverkbarheten mojligtvis bidragit till att medarbetarna fatt ett okat helhetsperspektiv pa
forandringen. Vidare tolkar vi att motiveringsfaktorerna bidrar till ett 6kat deltagande i

I6sningsprocessen vilket gynnar det larande som férandringen kan bidra till.

6.1.1 Sammanfattning; deltagande- och paverkansmojligheter

Av ovanstaende del kan studien sammanfatta att trots att medarbetarna inte fick
medinflytande infor inforandet av Nattfrid gjorde den information som daldreboendet
tillhandaholl, att medarbetarna fick en gemensam forstaelse for syftet med inférandet och dess
relation till verktyget. Boendets uppmuntran till paverkbarhet av anpassningsprocessen bidrog
till att medarbetarna uppfattar sin roll som meningsfull. Dessa motiveringsfaktorer genererar
ett okat deltagande och engagemang och pa sa vis finns mojligheter till larande. Men,
motiveringsfaktorerna paverkas av forandringsarbetets struktur-, kultur- och teknikanpassning

vilket studien i foljande gar narmare in pa.
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6.2 Anpassning av det digitala verktygets anvandbarhet for medarbetarna

Implementering av nya tekniska verktyg innebar krav pa anpassning utefter den kultur och
struktur som rader inom &ldreboendet. | var undran kring vilka olika anpassningar som gjorts
av det digitala verktyget i relation till boendets arbetssatt framgar det av vara intervjuer att
samtliga respondenter upplever tillstindet som ofdrandrat. Respondenterna ar allméant
positiva till Nattugglan och dess tillhérande system och menar att verktyget ar latthanterligt,
funktionellt och tillgangligt som ett komplement for nattlig tillsyn. Respondent 3 beskriver sin
syn pa verktyget, “Jag tycker den &r jattebra och vi hade ju 6nskat att vi hade fler kameror. Nu
ska vi nog fa nagra till, tror jag”. Men, trots den positiva installning som finns ar var tolkning
att kamera hanteringen inte helt och hallet anpassats utefter medarbetarnas arbetssitt,
eftersom det genom intervjuerna framkommer viss problematik med verktyget. | var analys
finner vi féljande problematik: tidsméssiga och funktionsméssiga problem. Tre av

respondenterna forklarar problematiken pa foljande sétt:

Jag vet inte om det beror pa att datorerna ar gamla men ibland tar det véldigt lang tid

nér det laddas och ibland kan det lasa sig (Respondent 4).

Det kan ju vara typ att nagon brukare kanske ser att, ”oj dar lyser det” och kliver upp

for att hanga for kameran. Da kan vi inte se dem (Respondent 1).

Det &r ju att tillsynen ska vara efter var rond jamt, men det kan intraffa en massa saker
sd ibland kan det bli forsenat. Sa ibland far vi ju ta med oss datorn och springa. [...]
sist hade vi otroligt mycket, da fick vi ta med datorn och titta mellan vi var inne hos

brukarna. [...] vi ser ju sa klart men det blir lite stressande (Respondent 5).

I koppling till ovan ser vi att en arbetsmassig problematik kan gora att medarbetarna ké&nner
sig otillrackliga, vilket utgor en risk for hinder i forandringsarbetet, sasom stress. En
respondent forklarar att det kan uppsta kravande situationer dar de ar for fa medarbetare i
arbetslaget. Enligt Respondent 5, “Det man ké&nner &r ju att man aldrig riktigt racker till, [...]
det kan vara lite for lite bemanning till sa pass manga méanniskor”. | svaren framgar det att
man vid den nattliga kamera tillsynen inom tre férutbestamda tider, klockan 21-22, 01-02 och
06-07 loggar in med sin personliga inloggningskod for utfora tillsynen i 30-60 sek, darefter
loggas man ut. Var analys &r att den tidsméassiga rutinen &r ett standardiserat arbete, vilket vi
anser inte ar helt anpassat till &ldreboendets kultur och struktur dar ibland Ovriga

arbetsuppgifter och roller. En respondent beskriver problematiken med standardiserade tider:
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Vi har ju varit med och planerat vilka tider som ar lampligt men sen &r det vid

situationer pa kvéllen som man inte riktigt hinner logga in (Respondent 4).

I koppling till tolkningen ovan identifieras i intervjuerna en sadan avvikelse till
standardiseringen genom anpassningen av roller och ansvarsfordelning. | fragan om rutiner
kring vem som gor vad och nar det ska goras samt hur det ska goras, forklarar Respondent 5
att rutinerna ar muntligt 6verenskomna mellan kollegorna inom varje arbetslag, “Vi gor upp
det innan, vem som kollar kamerorna®“. Respondent 4 intygar det med att sdga, ”Det &r nog
lite mer spontant sa, utan den som hinner forst eller den som har tid”. Vilket enligt var
tolkning visar pa hur arbetsuppgifter som tillater autonomi kan skapas informellt och genom

sin variation och mojlighet till kritisk reflektion skapa larande.

Men, det framgar fran tva respondenter att aldreboendet har en parm med formellt nedskrivna
dokument for arbetsrutiner kring kamerahantering, Respondent 1 namner det sa har, “Vi har
en san dar rutinparm, som vi kallar det och som vi gar efter”. Var analys &r att respondenterna
ar medvetna om att det finns en rutinpdrm men mer exakt vart den finns &r oklart. Respondent
4 uppvisar osakerhet kring rutin parmens placering, “men jag ar inte helt saker pa var den
finns att fa tag i [...] vi har det nog i en parm, skulle jag tro”. Utifran detta uppfattar vi att
medarbetarna inte anvénder sig av de nedskrivna rutiner som finns for roll och
ansvarsfordelning. Detta skapar otydlighet och risk for forvirring och missforstand. | ett svar
finner vi olika syn pa arbetsroll och hur en medarbetare gar utanfor sitt ansvar pa grund av att
kameror som inte bor vara i bruk anda &r aktiva, vilket aven &r oetiskt. En respondent

uttrycker det pa foljande vis:

“[...] men du kan ju inte ga in och titta pa den dar kameran, den &r fortfarande kvar
fast personen inte ska ha kameran hos sig. Da kanske den andre personen har sagt, "ja
men jag kollar ju pa alla, da far dem ju liksom stanga av den kameran i sadant fall”
(Respondent 1).

Trots var analys av problematik anser respondenterna sjalva som tidigare namnt, att
anpassningen av det tekniska verktyget gjorts med hansyn till deras arbetssatt. Respondent 4
forklarar anpassningen till boendets struktur och kultur, “Jag fattar det som att de var
anpassade utefter var miljo och &aven att det gjorts med hjalp av samordnare och personal pa
arbetsplatsen”. Den positiva installning studien finner hos respondenterna, kommer enligt var
analys av att verktyget ger en 6kad trygghet for de boende samtidigt som det bidrar till att

medarbetarna kanner sig betydelsefulla i sin arbetsroll. Respondent 2 beskriver ett
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meningsskapande av sin arbetsroll och insats Ja, det klart det kénns ju inte tryggt att inte se en
person pa 11 timmar och inte hora ifran dem och inte ga in och titta till dem. Verktyget skapar en

trygghet for mig men framfor allt for brukaren”.

Ovan visade respondenterna pa en positiv installning till inforandet av Nattugglan, var analys
utifran det &ar att medarbetarnas forhallningssatt till teknik utvecklats och anpassats. |
intervjuerna séger sig samtliga medarbetare gérna se mer av denna typ av nytédnkande
utveckling pa aldreboendet. Respondent 2 beskriver det sa har, ”Det hade varit roligt med ny
teknik, daven om det ar lite skrammande med datorn och sa”. De kom sjélva med forslag pa
utveckling, forslag fran Respondent 4, "Det sker mycket pappersarbete nar man ger mediciner
sa det skulle man kunna ha andra verktyg till ”. Forslag fran Respondent 5 - “det skulle vall

kanske vara en kamera in till entrén [...]Jdet finns ju vissa som &r rymningsbendagna”

6.2.1 Sammanfattning; Anpassning och anvandbarhet

Sammanfattningsvis ger var analys bilden av att medarbetarna ar positivt installda och anser
det tekniska verktyget anpassat utefter boendets struktur och kultur samt deras arbetssatt och
ansvar. Trots detta tycks det dven vara sa att det finns en del brister i anpassningen, vilket vi
finner i den standardisering- och strukturanpassnings problematik som framgar ur svaren. En
tolkning vi gor &r att medarbetarnas forhallningssatt till teknik utvecklats i samband med den
tekniska implementeringen. | avsnittet som foljer gar studien in mer pa utveckling inom

ramen for arbetsplatslarande.

6.3 Medarbetarnas mojligheter till kompetensutveckling och larande i

forandringsarbetet

| vara funderingar kring vilka forutsattningar till kompetensutveckling som har funnits under
forandringen fick studien av intervjuerna reda pa att respondenterna har olika uppfattning
gallande den uthildning som tillhandahallits for anvandandet av verktyget. Endast en
respondent anger att de kallats in till ett mote pa aldreboendet dar utbildning gavs av
innovationsforetaget som delade ut informationsblad och introducerade kameran. Enligt
Respondent 3, “jo, vi hade ju nagra som faktiskt var ute och utbildade om den hér kameran
tjosan, foretaget som utvecklade det . Resterande respondenter forklarar att de fick en kortare
genomgangen av Nattugglan fran platsansvarig utéver det sager dessa ha lart sig hanteringen
av verktyget sjélvstandigt och tillsammans inom skiftlaget, Respondent 4 upplever foljande,

“Det var ju valdigt mycket information sa var det ju, men sen var det en annan anstalld som
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visade hur man gjorde”. Av det ovan ar var analys att den utbildningen som funnit var

informell, medarbetarna har lart av varandra och genom samarbete utvecklats.

| vara intervjuer framgar att respondenterna inte kande behov av utbildning da de som tidigare
namnt ansag verktyget som enkelt och latthanterlig, enligt Respondent 2, “Vi fick vl
egentligen ingen utbildning for det ar en ikon pa skrivbordet bara och har loggar du ju bara in
som vanligt. Men det behdévdes ingen utbildning”. Utav det far vi en uppfattning om att
medarbetarna ar néjda med den information de fatt. Samtliga &r 6verens om att de sjalva och
deras kollegor besitter de fardigheter och den kompetens som kravs for att anvanda sig utav
verktyget i det nattliga arbetet. Detta forklarar Respondent 5, “Det ar ju bara vi fast personal
som ar dar och vi kan det. Sa det tycker jag”. | tillagg till det kommenterar en av
respondenterna att det kan finnas en viss variation av datorvana mellan kollegorna och menar
pa att det kan vara bidragande till att en del kénner sig mer osakra och hellre tar sig an andra

uppgifter. Detta tar sig i uttryck genom svaret fran en respondent:

Kanske att en del var lite osékra men det var nog mest om man tanker med datorvanor
och sa [...] det var val ndgon som sa, ah men gar du och kollar det sa gor jag nagonting

annat (Respondent 4).

Tva respondenter forklarar att kollegorna hjalps at nar det uppstar fragor, problem eller en
kansla av osakerhet. Har beréattar respondent 3 att, “alla kommer val ihdg nagot och nagon
kanske kan natt mer &n ndgon annan. Men annars tror jag alla kan lika mycket om det.” Vi far
en uppfattning om att det finns ett gott samarbete inom nattskiftets arbetslag, att de arbetar
som ett team och anvander sig av varandras fardigheter och kunskaper att arbetet ska fungera.
Vidare framgar det av respondenternas svar att de upplever att de personligen inte utvecklats
eller lart sig nagot nytt i koppling till inférandet av nattfridskamerorna. Enligt Respondent 4,
"Men jag tycker att det finns alltid nagot att ta med sig [...] men om man lart sig nagot det vet
jag faktiskt inte. Men nej, jag tycker anda det ar positivt att man fatt vara med om det sa”
Detta relaterar vi till att respondenterna som tidigare ndmnt inte kande ett behov av utbildning
utan de anser sig sjalva redan besitta de fardigheter som kréavs for hanteringen. Paradoxalt nog
menar respondenterna att nya arbetsuppgifter alltid bér med sig nya kunskaper, erfarenheter
och utveckling. Var tolkning av detta &r att medarbetarna omedvetet tillagnats nya kunskaper
genom ett informellt l&rande. Inférandet av ny teknik har medfort nya erfarenheter av
forandring som i sin tur stallt krav pa nya kunskaper och forhallningssétt till ny teknik, och
nya arbetssituationer, som i sin tur stallt krav pa larande och kompetensutveckling. En

respondent ser sin personliga utveckling sa har:
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Nja, jag vet inte. Man vaxer ju klart av att géra nya uppgifter och att man fixar det.
Det &r klart att man véaxer som méanniska och man utvecklas ju da ocksa [...] Det ar ju
ratt sjalvklart, egentligen, fast man tanker inte sd pa det under tiden man jobbar med
det (Respondent 2).

Yiterligare i intervjun framgar det mentala stod som funnits med under forandringen, dels fran
ledningen men aven fran innovationsforetaget. Respondent 4 beréttar att det som uppféljning
skickats ut enkater med fragor som gett medarbetarna mojlighet att uttrycka vad de tycker,
tanker och kénner kring verktyget, “ Sen har vi haft utvardering under tiden om vad man
tycker. Sa, det har ju varit uppfoljning om vad som &r bra och vad som kan forbattras”. Det
har dven funnits utrymme att under arbetsplatstraffar uttrycka och diskutera sina asikter och
tankar, enligt svaren. Trots detta menar en responde att man pa dessa traffar inte pratat
speciellt mycket om nattfridskamerorna. Var tolkning &r att medarbetarna allmént inte yttrar
sig om varken positiva eller negativa aspekter av &ldreboendets teknikutveckling trots att det
skapats utrymme. Det har han ses som en passivitet inom férandringsprocessen. Det som

ndmnts ovan kan exemplifieras genom foljande respondentsvar:

Ja, men jag uttryckte nog aldrig de kritiska, for jag vill gdrna prova nagonting innan
jag sager nagot. Jag &r ingen sadan som inte vill prova nya saker aven om jag ar radd

for det. Sa att jag sa nog inte s mycket, jag lyssnade nog mest (Respondent 2).

I koppling till deras passivitet ser vi aterigen ett avstand till deltagande och paverkbarhet da
respondenterna inte kanner sig behoriga att handla eller komma med nya idéer. Detta kan
tolkas som att respondenterna ar undvikande och later experter 16sa eventuella problem, vilket
ar av betydelse for den kompetensutveckling som sker. Vidare vid hantering av eventuella
tekniska problem och hinder framgar det av intervjuerna en viss osakerhet kring vem man i
dessa fall kontaktar. En respondent menar att det ar inget de sjalva ansvarar for utan de
rapporterar till platsansvarig som troligtvis kontaktar ndgon annan for hantering dagen darpa.
Istallet finns oskrivna rutiner for vad man gor i sadana situationer, vilket vi tolkar som en del i
anpassningen av roll och ansvarsfordelning samt mentalt stod fran ledningen vid behov. En

respondent beskriver rutinatgarderna sa har:

Det &r sakert nagon tekniker som platsansvarig eller nagon annan utav dem som de
kontaktar sa. Men det ar inget vi loser pa natten, utan det har val hant ett par tillfallen

att det inte funkat och da har vi fatt gora fysisk tillsyn istéallet (Respondent 2).

Men, det framgar ocksa fran svaren att det finns en brist pa mentalt stod dar en respondent
forklarar att man patalat etiska brister med verktyget men dér inte blivit lyssnad pa. Har tolkar
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vi att det finns viss svaghet i roll anpassningen dar ledningen forlorar tillforlitlighet och
palitlighet. Respondent 1 forklarar situationen sa har, “[...] ja vi har ju tagit upp det nagra
ganger men jag vet inte varfor det inte hander nagot, det borde ju bara vara att koppla bort den
pa ett enkelt satt”.

6.3.1 Sammanfattning; Kompetensutveckling och larande

Av ovan analys kan studien sammanfatta att den utbildning som tillhandahallits ar utdelning
av information och presentation av Nattfrid. Detta ar inget medarbetarna sjélva uppfattar som
formell utbildning. Respondenterna har inte ként ett behov av utbildning i koppling till
verktyget da de ansags latthanterligt. Det har trots detta skett ett informellt larande déar de
larde sig sjalvstandigt eller tillsammans. De anser sig besitta den kompetens som kravs och
darfor uppfattar de sig inte natt en personlig utveckling eller ny kunskaper inom ramen for
den digitala transformationen. Vi tolkar det 4nda som att medarbetarna omedvetet utvecklats
med nya erfarenheter. Det mentala stdd som funnits under forandringen har skapat
mojligheter till att ge uttryck for sina behov, tankar och vérderingar. Trots mdéjligheten har vi

tolkat att medarbetarna visat en passivitet i sin position

6.4 Sammanstéllning av resultat

| fragan om vilka mojligheter som medarbetarna haft till att delta och paverka den digitala
omstéllningen blev det sammanstéllda resultatet att det i delar av den tekniska
implementeringen uppmuntrats till ett deltagande och en paverkbarhet. Detta har gett
medarbetarna en helhetsbild 6ver forandringsarbetet som i sin tur haft stor betydelse for
meningsskapandet av deras roller, ansvar och insatser. Vidare kring var undran vilka olika
anpassningar som gjorts av det digitala verktyget blev det sammanstallda resultatet att
medarbetarna anser att verktyget ar latthanterligt, funktionellt och anpassat efter deras
arbetsmiljo. Men genom var analys fann studien vasentlig standardisering och
strukturanpassningsproblem i en miljé som vanligen arbetar med varierade och autonoma
arbetsuppgifter. Verktyget har varit anpassat och anvandbart till att forbattra for saval brukare
som medarbetare, vilket bidragit till en positiv installning och ett forandrat forhallningssatt till
teknik. Sedan i vara funderingar kring vilka forutsattningar till kompetensutveckling och
larande som funnits under forandringen blev det sammanstallda resultatet att mojligheterna till
utbildning har varit av bade formell- och informell karaktar. Det som erhallits mest utrymme
och tid &ar det informella larandet, vilket ocksa visats vara av storst betydelse for vara
respondenter och deras kompetensutveckling.
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7. Diskussion

| detta avsnitt framfors en diskussion med malet ar att lyfta och koppla studiens analyserade resultat
till ett storre sammanhang. Resonemangen grundar sig vara resultat och den tidigare forskning som
presenterats ovan. Som tidigare namnt atergar studien i detta avsnitt till att &ven diskutera vart val av

metod genom att lyfta fram positiva och negativa paverkansaspekter i forhallande till var studie.

7.1 Resultatdiskussion

7.1.1 Vilka mojligheter har funnits att delta och paverka den digitala transformationen?
| studien framkom det att vara respondenter, gallande paverkbarheten upplevts sig vara
inaktiva i beslutet om implementeringen, trots att det ar ndgot som Kotter et al. (1998) lagger
vikt vid. Han menar att medarbetarnas forstaelse kommer genom Gppna och tillmotesgaende
moten, som ger dem inflytelse och ett helhetsperspektiv i processen. Ett antagande ar att
medarbetarna trots bristen av paverkbarhet fatt forstaelse for forandringens bakomliggande
motiveringsargument, vilka vi ser &r ett underldttande och en forbattring av aldreboendets
tjinster genom  modernisering.  Liknande resultat fick Madsbu (2016) dar
motiveringsargumenten till forandring var effektivisering, samordning och rationalisering. |
koppling till det menar Herzberg et al.(2011) att medarbetare motiveras genom inre faktorer,
sasom paverkbarhet och erkannande, det skapar positiva kanslor och tillfredsstallelse som i
sin tur leder till 6kad arbetsmoral och arbetsprestation. Utifran detta gar att argumentera for
att i studiens fall visade sig motiveringsfaktorerna vara av mindre betydelse, eftersom vi anda

hos medarbetarna finner en positiv installning till genomférandet.

Det framgick dven av resultaten, géllande deltagandet att medarbetarna i ett senare skede fatt
inflytande i forandringsprocessen dar de paverkat rutinméssig anpassning av arbetssattet.
Detta kan stéllas i relation till Maslow (1943) som forklarar deltagandet som ett ménskligt
behov, vilka Kotter et al. (1998) menar bor uppmarksammas av organisationen for att undga
att hinder och uppna lyckade resultat. Det understryks av HR-perspektivets antagande om att
det finns ett 6dmsesidigt beroende mellan organisationer och manniskor (Bolman & Deal,
2005) | det har sammanhanget gors en formodan om att medarbetarna genom deltagandet fatt
sina behov tillfredstéllda, till skillnad fran den inledande delen av processen. Medarbetarna
gavs enligt var bedomning ett 6kat ansvar och det ar en faktor som Berglund (2010) i sin
studie intresserar sig for att undersoka, dar resultaten visade pa att ansvar resulterar till okat

engagemang.
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Vi har ovan sett en uppvisad inaktivitet i beslutsprocessen vid inférandet. Vidare gar det att
diskutera kring att det faktum att medarbetarna inledningsvis av forandringsprocessen
tillhandaholls med information av det konkreta verktyget som implementerats. Information ar
nagot Kotter et al. (1998) delvis namner som en viktig nyckelfaktor och menar att tydlighet
ligger bakom framgang. Det argumenterar for medarbetarnas slutliga forstaelse av
forandringens mening. Nagon som exemplifierat detta ar Dahlqvist (2008) som visat pa ett
misslyckat forandringsarbete, vilket hade att gora med meningsskiljaktigheter som uppstatt av
bristande tydlighet i vision och mal. Sammanfattningsvis av denna diskussion kan vi gora en
formodan om att aldreboendet har uppmuntrat till medarbetarnas deltagande, paverkbarhet
och forstaelse inom forandringsprocessen, vilket dven bidragit till att medarbetarna uppfattar
sin roll som meningsfull. 1 den har meningen kan ocksa den undersokta forandringen pa det
stora hela upplevas som lyckad, av var beddémning att gora. Avslutnings ser vi med
ovannamnda kommentar att vi besvarat studiens forsta fragestallning kring vilka mojligheter

som har funnits att delta och paverka den digitala transformationen.

7.1.2 Vilka anpassningar har gjorts av det digitala verktygets anvandbarhet och
tillganglighet?

Av var resultatanalys blev det tydligt att vara respondenter, géllande det digitala verktygets
anvandbarhet och tillganglighet ansdg att det gjorts anpassningar med hansyn till
aldreboendets kultur och struktur, det vill sdga arbetssétt och roller. Vi har en férmodan om
att denna uppfattning dels kommer ut att verktyget i sig ar enkel och latthanterlig och dels att
det inte kravt nagon storre anpassning. Men, det betyder inte att forandringen &r helt felfri,
vilket studien fortsatt diskuterar. Varfor anpassningen dr en viktig del av
forandringsprocessen ar nagot som Kotter et al., (1998) diskuterar med att forklara att den nya
situationen rubbar organisationens radande roller och relationer. Gors inte anpassningen
riskeras forandringshinder att uppsta. Detta kan nara kopplas till de dynamiska paverkningar
pa besluts-, inflytande- och arbetsfordelning som Leavitt (1965) redogor for i sin helhetsbild
av organisationen. Med det som bakgrund finner studien en svaghet eller mgjligen risk, for
trots att boendet hade formella rutiner och ansvars dokument var det inget som medarbetarna
anvande sig av. Att det visade sig att det var ndgot man kom 6verens om mellan kollegorna
under kvéllens arbetspass, ser vi utgor en risk for missforstand kring vem som gor vad, nar
och hur. Missforstand kan i sin tur leda till ytterligare komplikationer, vilket kan sluta i
allvarliga situationer med konflikter, misstro och sankt sjalvfértroende. Kotter et al. (1998)
hévdar dessutom att dessa faktorer riskerar att sanka organisationens arbetsmoral, effektivitet
och produktivitet.
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Av var bedomning kan forandringen majligen ses som evolutiondr, eftersom man endast
forandrat aldreboendet i sma steg och inte haft ambitionen om att digitalisera hela boendet,
vilket i sadant fall hade varit en revolutionar forandring (Nilsson et al., 2011). I en diskussion
kring boendet som helhet, det vill sdga kultur, struktur och aktorer, ser vi att det uppstar en
motsattning mellan den ursprungliga strukturen och det nya tillstandet. Vart argument ar
kopplat till den organisatoriska komplexitet som Leavitt (1965) talar om. Han pekar pa en
negativ paverkan av forandringens komplexitet pa sa satt att det kan medféra en minskad
formaga hos medarbetarna. De kan fa svarigheter att genomfora arbetsuppgifter da man stalls
infor nya uppgifter dar gamla kunskaper och formagor inte racker till. Vi ser att det uppstatt
viss komplexitet och problematik nér ett verktyg format for standardiserat arbete inférts inom
enbart vissa delar av organisationens struktur. Framfor allt eftersom offentlig sektor vanligtvis
arbetar med ett mer autonomt arbetssatt. For att aterigen se vad som hander med larandet
kopplar studien till vad Ellstrom (2004) sdger om standardisering. Han forklarar att
arbetsuppgifternas larandepotential forstarker ett reproduktivt larande, men & andra sidan
hdmmar det ett utvecklingsinriktat larande. Dock podngterar han att vid noga planering, kan
ett standardiserat arbete framja ett utvecklingsinriktat larande. Studien finner motivation for
detta i ovanstaende stycke om informellt larande dar man kan se att standardiserade uppgifter
ger tid till att skapa egna valfungerande rutiner och samtidigt ges utrymme till utveckling och

kompetenshdjande aktiviteter.

Den strukturella problematik som vi i vara resultat identifierar tolkar vi som starkt kopplade
till en viss avsaknad av anpassning. Tolkningen kan ses som paradoxal i jamforelse med
medarbetarnas uppfattningar av anpassningsprocessen, vilken var aningen mer positiv. For att
aterkoppla till Kotter et al. (1998) poang om att anpassningen ar en viktig del, ser vi att det ar
nagot man tagit hansyn till och gjort men att det fanns ytterligare anpassningsmojligheter.
Med ytterligare atgarder skulle man kunna na saval teknikens som medarbetarnas fulla
potential samt undga att mota eventuella hinder och risker.

7.1.3 Vilka forutsattningar till kompetensutveckling har funnits under den tekniska
implementeringen?

Av studiens empiriska material fann vi resultat som visade pa att det erhallits utbildning i
form av den information kring Nattfrid som gavs i borjan av projektet, men hur ser da
medarbetarna pa sina mojligheter till att kompetensutvecklas i relation till inférandet? Av de
svar vi fick ser vi att medarbetarna inte upplevt att de givits utbildningsmojligheter men a
andra sidan anser de sig sjélva inte varit i behov av utbildning i relation till verktyget. I
samband med att respondenterna inte tycker sig fatt formell utbildning tolkar vi att omedvetna

34



larprocesser har varit av storre betydelse for den kompetensutveckling som skett. De
omedvetna processer vi har talar om ar det som Ellstrom och Kock (2008) menar ar ett
informellt l&rande, vilket sker i det dagliga arbetet mellan kollegor eller via sjalvstandiga
problemldsningsaktiviteter Dessutom ger ett informellt Iarande mojlighet till kontroll av sin
egna larprocess, vilket Paulsson, Ivergard och Hunt (2005) visat pa i sin studie om hur krav pa
larande paverkar inlarningsprocess och arbetssituation. Var studie visar pa liknande resultat,
vilket demonstreras genom de muntligt 6verenskomna rutiner som diskuterats i foregaende
avsnitt. H&r ser vi att medarbetarna getts mojligheten att anpassa arbetet efter brukarnas och

arbetslags behov.

Fortsattningsvis diskuteras huruvida respondenterna upplever att de utvecklat sin kompetens
géllande verktyget eller inte. Vi ser att medarbetarna inte uppfattar det som att de utvecklat

sin kompeten inom ramen for forandringen eftersom de menar att det inte fanns nagot att lara.

Samtidigt ser vi i nagra svar att de anda antyder pa att larande och utveckling ar nagot som
standigt sker, inte minst i samband med en forandring. Det kan kopplas till det Hetzner et al
(2009) studie som visar pa att utmaningar och krav pa larande &r foljder av ett
forandringsarbete, vilket ocksa papekas av Ellstrom och Kock (2008) som menar att
forandringar, interna eller externa, skapar moéjligheter for larande eftersom nar invanda rutiner
och monster rubbas utmanas individen till nytdnkande. D&rfor kan man diskutera om att
medarbetarna har utvecklat kompetens. Vidare drar Hetzner et al (2009) dessutom slutsatsen
om att anstillda sag forandringen som ett tillfalle for forvarv av kunskap och
kompetensutveckling, vilket stammer delvis in pa var studie. Vart resultat visar pa en paradox
gallande respondenternas svar, eftersom de uppfattar det som att forandring bidragit till nagon
typ av utveckling men de tycker inte att de lart sig nagot eller utvecklat sin kompetens.

Att det eventuellt skett en omedveten kompetensutveckling gar att diskutera utifran hur man
definierar larande. Néara kopplat till Illeris (2006) definition pa larande gar det att forklara en
forandring som en process, vilken definitivt skapar mojlighet for en larandeprocess och
darmed ocksa utveckling av kompetens. Syftet med studien var inte att fokusera pa vilken typ
av kunskap som tillagnats, darmed finner vi varken intresse av eller bel&dgg for att uttala oss
om vad medarbetarna specifikt har lart sig. Relaterat till studiens syfte och fragestallningar
har det framst fokuserats pa hur det skett och att det skett. Vi ser en kompetensutveckling hos
medarbetarna, pad sa satt att respondenterna sjalva papekat att de andrat sin uppfattning
géllande teknik. Av det att bedoma har det dven funnits mojligheter till kompetensutveckling,

i detta fall med omedvetna och informella former. Vad som dessutom ar viktigt att lyfta &r det
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faktum att aldreboendets informella utvecklingsstrategi tycks vara val matchad i interaktion
till dess omgivning och miljé. Detta finner vi i den mening dér Ellstrém och Kock (2008)
forklarar att relationen mellan kompetensutvecklingsstrategin och den radande larandemiljon
har avgorande betydelse for forandringens larandemajligheter.

| samband med att vi kom fram till att miljon var av betydelse, uppstar funderingar kring
relationen mellan ledning och medarbetarna. Av resultatet kan vi se att det funnits ett mentalt
stod fran ledningens hall. Det pa sa sétt att ledningen skapat méten dar de tillsammans med
medarbetarna kan fora en dialog kring de tankar och fragor som uppstatt av det nya tillstandet.
Det gar att koppla till Kotter et al. (1998) som menar att det &r av vikt att vara tillmotesgaende
mot medarbetarnas tankar, asikter och varderingar, for att pa sa vis undga risker och
forandringshinder. Men, trots att det funnits mojlighet att ge uttryck for sina behov var det
inget som medarbetarna gjort. Intressant med tanke pa att det anda framgick att vissa kant en
skepsis till inforandet. Vi far en uppfattning om att medarbetarna gor sig passiva i sin
position, vilket kan ha att gora med att de inte riktigt vet vad de har att forvanta sig. Den
osakerheten kan aterspeglas i det faktum att de sjalva inte ser sig fatt nagon utbildning vid
inforandet. Vi ser inte att boendet gjort sitt yttersta for att skapa ett samarbete mellan alla
inblandade, i vilket fall inte i den mening som Kotter et al. (1998) talar om att skapa ett
vagledande team i samband med forandring. Han foreslar att man later medarbetarna
genomga teamuppbyggnadsprocesser i syftet att tillsammans arbeta fram en kultur som
stodjer den nya ordningen. | denna diskussion kopplar vi &ven till Leavitts (1965) tankar om
att organisationer ar komplexa och dynamiska. Bade Hjalmarsson (2009) och Huzell (2005)
visade i sina studier pa resultat av dynamiska samband mellan ett ledningsperspektiv och
medarbetarperspektiv, da de studerat bakomliggande aspekter av konflikter, makt och
motstand. | liknelse finner vi det dynamiska spelet da en av respondenterna forklarar att
ledningen inte bem6tt dennes framfoérande av etisk problematik. | det har handlandet ser vi en
maojlig risk, att ledningen tappar fortroende och legitimitet hos medarbetarna samtidigt som

medarbetarnas arbetsmoral och ansvarstagande sjunker.

7.1.3 Sammanstallning av diskussion

Med diskussionen anser vi studiens syfte besvarat; genom att utifran ett medarbetarperspektiv
undersoka de anstalldas mdjlighet till kompetensutveckling inom ramen for den tekniska
implementeringen, fann vi mojligheter till formell utbildning genom tillhandahallning av
information. Men, det var inte det storsta bidraget till medarbetarnas kompetensutveckling
utan det handlade snarare om ett informellt larande genom samarbete och sjalvstéandighet. |
ytterligare analys av vilken betydelse mgjligheten haft for upplevelsen av den nya teknikens
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anvandbarhet och tillganglighet, framgick det att kompetensutvecklings mojligheterna bidrog
till att verktygets upplevda potential 6kat genom att medarbetarna uppmuntrats till deltagande

och paverkbarhet inom anpassningsprocessen av verktyget.

7.2 Metoddiskussion

For att beskriva vad som paverkat vart val av metod diskuterar vi kring for- och nackdelar av
kvalitativ respektive kvantitativ metod. Valet baseras pa malet att pa basta fa fram relevant
material i koppling till studiens syfte. En kvantitativ undersékningsmetod ar lamplig for en
studie som inriktar sig pa att samla in statistiska och kvantifierbara resultat (Bryman, 2011).
Kvantitativ forskning dmnar oftast till att besvara fragor som forklarar, beskriver eller bevisar
samband mellan olika variabler. For forskaren handlar det helt enkelt om att observera eller
analysera olika foreteelser pa ett strukturerat, isolerat och avgransat satt. Enkatundersokning
ar ett vanligt forekommande tillvagagangssatt, eftersom det genererar en storskalig omfattning
av “sifferdata”(Bryman, 2011). Enkéaterna utformas ofta med stangda fragor som styr svaren
och pa det viset far man en relativt bred och ytlig bild av verkligheten. Kopplat till vart syfte
bedémde vi att denna metod inte passade sig, eftersom att tillvigagangssattet inte skapar
tillrackligt stort utrymme for att nd medarbetarnas personliga forklaringar av det valda

omradet.

Utifran denna diskussion som bakgrund ansag vi att valet av en kvalitativ metod lampade sig.
Att anvéanda intervjuer var bra eftersom studien intresserade sig for att na empiriskt material,
baserat pa medarbetarnas egna erfarenheter och uppfattningar kring vilka mojligheter de fatt
till att kompetensutvecklas inom ramen for den tekniska implementering som &ldreboendet
genomfort. Den semistrukturerade utformningen av tillvagagangsséttet och intervjuguiden var
positivt, da det gav ett bredare utrymme till att stalla foljdfragor, se ytterligare infallsvinklar
och komma &t en djupare forstaelse. Det finns dock en nackdel med intervjuer, namligen att
det ar tidskrdvande. Forst kréver det ett noggrant arbete med utformningen av intervjuguiden
for att den ska vara anpassad till studiens syfte. Vidare kravs planering och genomférande av
intervjuerna, vilket for oss visade sig vara en svarighet. Vi hade till en borjan svart att komma
i kontakt med en lamplig organisation for studiens omrade vilket gjorde att det drog ut pa
tiden till att komma vidare med forskningsprocessen. Men nér vi val hade kontakten med
aldreboendet visade det sig att den platsansvarige var valdigt tillmétesgaende och darmed
kunde tidsbokningen och genomférandet ske pa ett effektivt satt sa att vi kunde fa in vart

material.
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Innan vi genomférde intervjuerna gjordes ett vélgrundat arbete kring utformningen av
intervjuguiden, vilket gav oss mojlighet att omformulera fragestallningar som var otydliga
och omstrukturera ordningsféljden pa fragorna. Men trots noggrannhet fick vi en kénsla av att
vi inte helt lyckades med att uttrycka oss pa medarbetarnas vardagliga sprak. Under
intervjutillfallena fick vi motfragor vid ett flertal tillfallen dar respondenterna ville fa ett
fortydligande av vad vi menat. Dessutom upptéckte vi dven att vi som intervjuare utvecklade
var intervjuteknik efter varje tillfalle, vilket gjorde att intervjuerna forbattrades allt eftersom.
Det fick en negativ paverkan pa sa satt att vi upplevde det som att respondenterna fick olika
forutsattningar till att uttrycka sig. Effekten gick sedan att se i var analys av materialet da det
gick att hamta mer svar fran vissa dn andra. | efterhand har vi insett att det hade varit av vikt
att genomfora en pilotstudie innan de riktiga intervjuerna. En pilotstudie hade hjélpt oss att fa
mojlighet till att testa och forbattra var intervjuguide efter uppfoljning.

Det faktum att vi sedan genomfdrde tre av intervjuerna via telefonkontakt kan ha sina
nackdelar, eftersom respondenternas ansiktsuttryck och kroppssprak faller bort. Det kan fa
konsekvenser for hur detaljerad analysen blir men eftersom vi inte anser att kroppslig nérvaro
har en avgdrande betydelse for studien var inte detta nagot problem. Dessutom finns det
belagg for att intervjuer via telefon inte skiljer sig namnvart ifran fysiska intervjuer (Bryman,

2011). Men givetvis &r det nagot vi haft med i atanke i var bearbetning av studiens material.

Ytterligare nagot som kan haft en paverkan pa studiens resultat r att det inom boendet fanns
en variation pa medarbetarnas alder och arbetslivserfarenhet. Under vara intervjuer upptackte
vi att medarbetarnas forhallningssétt till teknik varierade beroende pa alder. Detta var nagot vi
tog 1 beaktning, men trots medvetenheten valde vi att inte ldgga vikt vid framskrivandet
sadana aspekter som kon, alder eller dylikt. Valet gjordes pa den grund att det inte ansags vara
av relevans for studien, eftersom ambitionen inte vara att jamféra respondenternas enskilda

svar utifran sarskilda kriterier.

Vidare kan aven diskuteras kring det att vi asidosatte att ta kontakt med resterande tva
medarbetare som inte tillfragades om att medverka i studien. Det & mdjligt att det hade varit
positivt for studien att ha med hela populationen av de som arbetar nattskiftet och anvander
sig av verktyget. Vara argument bakom detta val var att vi bedomde att endast fem
respondenter var tillrackligt for att insamla de svar vi behdvde till att besvara studiens syfte
(Kvale & Brinkmann, 2014).
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8. Slutsats

Som ett avrundande avsnitt presenteras de centrala slutsatser som vi av studien som helhet kommit
fram till. Vidare anges forslag pa framtida forskning kring amnet. I avsnittet under slutsatsen listas de

referenser som funnits med i vart arbete. Bifogar aven bilagor av sadant vi anvant oss av.

8.1 Slutsatser

For att summera studien har flera viktiga och intressanta resultat uppkommit. Det har bland
annat framkommit att skapandet av mojligheter till kompetensutveckling inom ramen for en
forandringsprocess blir fordelaktig for bade medarbetare och organisation. Organisationen
kan genom forandring nd sina mal om att rationalisera och modernisera, samtidigt kan
medarbetarna fa storre inflytande Gver organisationen som helhet. Forandringar medfor
troligtvis dven att det blir mer intressant, pa sa satt att medarbetarna far mojligheter att

paverka och forbattra sin arbetsmiljo.

Var studie har till viss del bekréaftat de teorier och modeller som angetts inom referensramen.
Av vara resultat har det framkommit uppfattningar om att ledningen tillhandahallit
medarbetarna med information istéllet for formell utbildning. Trots en uppfattning kring
utebliven tydlighet och motivering bakom forandringen, tycks samtliga respondenter se det
som positivt och nagot som gynnar alla inblandade. Studien har visat pa att ledningen till viss
man har uppmuntrat medarbetarna till 6kat engagemang i att delta och paverka forandringen
som sker. Genom att ledningen var tillmétesgaende och gav medarbetarna inflytelse och
paverkbarhet i strukturanpassningen av verktyget fick de storre insikt i forandringsarbetet. Det
var enligt oss en viktig del eftersom helhetshilden utvecklade medarbetarnas kunskap och
forstaelse kring den tekniska implementeringen. Dessutom kan det ha bidragit till ett
meningsskapande for medarbetarna, hur de ser pa sitt bidragande, ansvar och sin arbetsroll.
Det har dven framkommit att det tekniska verktyget inte &r fullstandigt anpassad utefter den
radande kultur och struktur som finns inom organisationen. Var tolkning ar att det uppstar en
motsattning mellan ett standardiserat tekniskt verktyg och en allmént autonom organisation.
Detta i sin tur leder fram till svarigheter och problematik, pa sa satt att medarbetarnas
formagor minskar till att kunna utfora sina arbetsuppgifter da tidigare kunskaper och
arbetssétt i vissa fall inte langre racker till. I koppling till det har resultaten gett uttryck for att
det ar viktigt med det mentala stodet och samarbetet under sadana nya komplexa och
dynamiska situationer. | detta framkom det uppfattningar om att det fanns en engagerad,
stottande och ansvarsfull ledning for medarbetarna att vénda sig till i de flesta fall.
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Manga av de villkor som ar avgorande for arbetsplatslarande handlar om samspelet mellan
ledning och arbetstagare samt hur vélgrundad kompetensutvecklingsstrategin ar. Detta &r
enligt oss nagot viktigt, man maste se till att de krav pa larande och utveckling som foljer inte
underskattas.

Av det kan vi dra den slutliga slutsatsen att studiens undersokta omrade visar pa att for att
verktyg ska bli anvandbart och tillgangligt maste medarbetaren ges mdjlighet till bade
deltagande, paverkbarhet och kontroll ver den egna larprocessen. Det ar har viktigt att inte se
kompetensutveckling som en kostsam utgift utan som en langsiktig investering. Det ar enbart
da som verktyget kan gynna bade organisation och arbetstagare.

8.2 Forslag pa fortsatt forskning

Vart genomforande av en empiriskt baserad studie kan numera ses som ett kunskapsbidrag till
forskning inom det valda omradet. Studien ger en fordjupad forstaelse kring olika
dimensioner av kompetensutveckling och arbetsplatslarande i koppling till komplexiteten och
dynamiken inom organisationsutveckling och forandringsarbete. Under studiens gang har vi
stott pa manga intressanta faktorer och dimensioner som i denna studie inte var mojliga att
titta narmare pa. Forslag pa fortsatt forskning &r bland annat att gora en fallstudie som foljer
hela férandringsprocessen och hur det paverkar larandet. En fallstudie kan ge mer insikt om
organisationens planering av utbildning och inférande av verktyget samt ge en mer helhets
bild av kompetensutveckling i relation till forandringsarbeten. Ett annat forslag ar att utfora en
komparativ studie dar man jamfor tva motsvarande organisationer som genomfoért samma typ
av forandringsarbete, till exempel tva éldreboenden som implementerat det tekniska verktyget
“nattfrid”. Det for att identifiera likheter och avvikelser mellan dessa tva organisationer och
pa sa satt se vad som varit avgorande for dess utfall. Nagot som ocksa hade varit intressant ar
att utfora forskning med likande fragestéallningar men med olika design for att fa ett mer
mangfacetterad empirisk grund i fragan om kompetensutveckling och dess mojligheter. Detta
ar ocksa nagot som papekats i den tidigare forskning som finns pa omradet, for att kunna

forsta hur kompetensutveckling kan bidra till en béattre arbetsmiljo for individer.
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Bilagor
Bilagal — Informationsbrev

Hej,

Vi &ar tva studenter, Natalie och Linnea, som studerar sista terminen pa Goteborgs universitets
kandidatprogram i pedagogik. Som avslutning pa var utbildning skall vi skriva en kandidatuppsats i
form av en vetenskaplig empirisk studie. Det har ar ett informationsbrev géllande var studie som ligger
inom ramen for humanistisk och samhallsvetenskaplig forskning som bidrar till grundldggande
kunskap om manniska, kultur och samhalle. Vidare kan studiens placeras inom det pedagogiska féltet,
med grundlaggande fragor om manniskan och samhéllets utveckling, manskligt handlande och
tankande, interaktion och sprak.

Syftet med studien "titel” &r att ur ett medarbetarperspektiv, undersoka digitaliseringens anvéndbarhet
och tillganglighet for medarbetaren. Studien grundar sig i att vart samhalle befinner sig i en
omvdlvande tid, den digitala revolutionen som innebéar en teknikutveckling och strukturomvandling.
Utvecklingen mojliggor nya sétt for interaktion, handlande och kommunikation. Detta kommer inte
utan problematik som paverkar samhallets grundldggande delar — valfard och jamlikhet, demokrati och
trygghet samt tillvaxt och hallbarhet. Studien ar av kvalitativ karaktar med semistrukturerade
intervjuer som genomfors med en intervjuguide innefattande Gvergripande teman och Gppna fragor
som ger respondenterna mojlighet att tala fritt. Erfarenheter och tankar kommer att vara en del av
studiens empiriska material, vilket vi senare analyserar fram till ett resultat.

For att sakerstalla en vetenskaplig kvalité foljer vi Etikprévningslagen (2003:460) for forskning som
avser manniskor och tar Vetenskapsradets forskningsetiska principer inom humanistisk och
samhallsvetenskaplig forskning i beaktning; forskningskravet, individskyddskravet och dess fyra
allménna huvudkrav:

o Informationskravet - Du som respondent ska delges information om den 6vergripande planen
for forskningen syftet med forskningen och de metoder som kommer att anvéndas

e Samtyckeskravet - Studien far utforas och publiceras bara om du som respondent har gett
samtycke till den forskning som avser dig. Du som medverkar i var studie ska inte utséttas for
otillbdrlig patryckning eller paverkan vid ditt beslut om att delta eller avbryta din medverkan,
du har ratt att sjalvstandigt bestamma om, hur lange och pa vilka villkor du deltar. .

o Konfidentialitetskravet - Vi som tar del och anvénder oss av etiskt kansliga uppgifter om
enskilda, identifierbara personer undertecknar en forbindelse om tystnadsplikt betréffande
sadana uppgifter. Etiskt kansliga uppgifter kommer att antecknas, lagras och avrapporteras pa
ett sadant satt att du som respondent ej kan identifieras av utomstaende.

o Nyttjandekravet - De uppgifter som samlas in for studiens syfte far inte anvandas for eller
utldanas for kommersiellt bruk eller andra icke-vetenskapliga syften. Personuppgifter
insamlade for studiens syfte far inte anvandas for beslut eller atgarder som direkt paverkar dig
som respondent.

Vid medverkande erbjuds du méjlighet att granska och godkanna studiens material fore publicering.
Efter avslutad studie kommer du att fa ta del av vart fardigstallda kandidatarbete.
Hor garna av dig vid fragor och funderingar. Tack for din medverkan!

Vanliga hélsningar,

Natalie Dalberg natalie.dalberg@gmail.com 073 - XXXXXXX
Linnea Stensson linneastensson@hotmail.com 073 - XXXXXXX
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Bilaga 2 — Intervjuguide

Inledande fragor;
Kan du beratta om en vanlig dag?
1. Vem umgas du med?
2. Har du nagra fritidssysslor?
Beskriv din arbetsplats och nuvarande tjanst?
1. Har kan foljdfragorna komma att handla om respondenten ansvar i sin yrkesroll, vilken
relation denne har haft till kollegor, chef och patienter.
2. Fragor om hur respondenten trivts i sin yrkesroll samt vad denne tror att foretaget tyckt om
respondenten i rollen.
3. Fragor om projekt/uppgifter han/hon lyckats bra med respektive ndgot som denne misslyckats
med.
4. Genom att fraga respondenten om vilka arbetsuppgifter han/hon fann viktigast far man en
klarare bild av vilka erfarenheter och prioriteringar denne gjort.

Kategori 1. Organisationsutveckling och férandringsarbete;
Kan du ge en beskrivning av organisationens digitala verktyg, “nattugglan”?
1. Har kan foljdfragorna komma att handla om hur respondenten ser pa det digitala verktyget,
dess potential, funktion och anvandbarhet.
2. Genom att fraga respondenten om forandringen lett till en forbattring eller forsamring for
dennes arbetssituation/roll ges en bild av dennes attityd/installning till verktyget.
Vill du beréatta for oss om férandringsarbetet och inférandet av nattkameran?
1. Genom fragor kring vilka motiv, tankar, visioner, mal, strategier och idéer som ligger bakom
forandringen ger en bild av respondentens forstaelse och motivation.
2. Fragor inom hur respondenten uppfattat ledningens hansynstagande till dennes yrkesroll och
organisationens foretagskultur och struktur. Tillganglighet av mentalt stod fran ett
ledningsteam (ledning, kontakter med trovérdighet och féardighet)

Kategori 2. Arbetsplatslarande och kompetensutveckling;
Kan du beskriva hur utbildningen sett ut for att utveckla kompetens till anvandandet av
“Nattugglan”

1. Har kan synliggoras vilka mdjligheter som organisationen givit for dennes deltagande,
engagemang och paverkan. uppbyggnadsprocess, teambuilding, workshops, utbildning etc?
interaktionsutrymme

2. Fragor kring ledningens hansynstagande till individuella behov och tidsplanering for
utbildningen samt arbetsuppgifternas utformning kan belysa uppgifternas autonomi eller
standardisering.

3. Fordjupande fragor om utbildningens utformning om hur respondenten har gjort/fatt lara samt
ta till sig det nya verktyget. (Praktiska 6vningar med arbetskollegor under arbetstid eller
teoretiska utbildningskurser, informellt l1arande eller formelit, )

4. Fragor angaende respondentens uppfattning av sin kompetensutveckling/larande i relation till
forandringsarbetet.

Hur ser du idag pa dina arbetsrutiner och uppgifter i relation till “Nattugglan?

1. Fragor om vilken relation respondenten har till det digitala verktyget och hur det anvéands samt
om respondenten kéanner sig trygg med anvandandet och besitter de fardigheter och den
kompetens som behovs.

2. Genom att fraga om vad respondenten tror att verktyget betyder for denna och vilken
personlig utveckling som det ger, ge denne i utbyte, personlig utveckling i relation till
arbetet, belyser respondentens installning till de larande tillfallen som ges.

3. Fragor om respondentens uppfattning av dess medarbetares relation till verktyget visar pa den
kultur och installning som finns pa arbetsplatsen/gruppen gentemot denna forandring och
utveckling.
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