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Sammanfattning

Syftet med uppsatsen har varit att studera narmare pa hur processen ser ut nar den offentliga
sektorn implementera ny teknik. | Goteborgs Stad gors en satsning av inférandet av ny teknik
i vard och omsorg som vi valt att studera narmare pa. Vi valde detta da Goteborgs Stad har en
styrgrupp som heter process och digitaliseringsforum som arbetar med implementeringen av
ny teknik. Syftet har dven varit att studera vilken betydelse chefer och medarbetare har under
denna process. Uppsatsen utgar fran en kvalitativ ansats dar vi haft 11 semistrukturerade
intervjuer som gett oss en bredare inblick pa hur processen ser ut. Var teoretiska utgangspunkt
har varit implementering av en forandring, vilken betydelse som medarbetare har under
processen och vilka misslyckanden som organisationen kan gora. Vi har dven redovisat teorier
som beskriver hur en organisation skall forhalla sig till implementering av ny teknik. Den
slutsatsen vi har kunnat dra genom att vi har analyserat de teorier vi funnit med den empiriska
data som vi samlat in har varit att Goteborgs Stad har en bra plan géllande hur de ska
implementera ny teknik, de har ocksa en klar vision och klara mal. Daremot sa maste
kommunikationen mellan chefer och medarbetare forbéattras da den har en stor betydelse i

implementeringsprocessen.
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1. Inledning

Utveckling av teknik sker standigt (Bondarouk & Ruél, 2008) och inom organisationer
anvands teknik och olika system for att underlétta och effektivisera arbetet. Hela tiden
utvecklas och skapas nya program som erbjuds till organisationer. Ekonomistyrningsverket
(ESV) (2018) papekar vikten av att den offentliga sektorn behover ta tillvara pa
digitaliseringens mojligheter. Kommunerna och landstinget har sjalva ansvar for detta skall
foljas och ESV (2018) menar att det idag gar alldeles for langsamt fram. Att implementera
utvecklingen av teknik i den offentliga sektorn genererar fordelar genom att skattepengar kan
anvandas mer effektivt och att fokus istallet kan laggas pa andra viktigare saker i den
offentliga sektorn (ESV, 2018). Eftersom den offentliga sektorn har i uppdrag utav regeringen
att de maste forhalla sig till deras mal och visioner ser vi det intressant att studera narmare pa
detta i var egna kommun, G6teborgs Stad, inom omradet vard och omsorg som har en

styrgrupp som hanterar besluten om ny teknik®.
Sveriges regering satte 2016 upp en vision for socialtjanst, sjuk-och hélsovard om att:

”Ar 2025 ska Sverige vara bist i virlden pa att anviinda digitaliseringens och e-hélsans
mojligheter i syfte att underlatta for manniskor att uppna en god och jimlik hilsa och vilféird”
(Farnlof, 2017).

For att uppfylla denna vision maste alla regioner och kommuner i Sverige arbeta for att
implementera mer hjélpande teknik i sina organisationer. Ar 2017 bestod Sverige utav 20
regioner och 290 kommuner (SKL, 2017) dessa ingar i den offentliga sektorn som styrs av
allmanheten och finansieras av skatter (Arbetsgivarverket, 2017). Véstra Gotalandsregionen
ar en av regionerna som standigt forsoker att anvanda sig av ny teknik for att underlatta
arbetet for medarbetarna. Dér har Véstsvenska kommunalférbundens
samordningsorganisation (Vastkom) ar 2018 utvecklat en handlingsplan om hur kommunerna
inom regionen ska arbeta for att utveckla tekniken och tillsammans komma nérmre
regeringens mal. Véastkom (2018) belyser att om verksamheterna inom vard och omsorg

arbetar som de gor idag sa kommer resurserna inte att racka om inte skatterna hojs. De hoppas
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att den nya tekniken ska kunna géra dem mer resurseffektiva, sa att de klarar av att samhallet

kommer kréava mer insatser utan tillskott av resurser.

Goteborg ar en av de kommuner som ingar i VastKom, da Goteborg Stad ar en stor
organisation har de valt att tillsatta en styrgrupp inom vard och omsorg for beslut om
digitaliseringsfragor. Vard och omsorg innefattar kommunal hélso- och sjukvard, individ- och
familjeomsorg, funktionshinderverksamhet och aldreomsorg. Gruppen bestar av
representanter fran olika verksamheter i kommunen och kallas Process- och
digitaliseringsforum (PDF), de ger forslag pa vad inom vard och omsorg som behover
utvecklas eller &ndras och sedan soks lamplig teknik, som kan hjélpa organisationen, externt.
For att implementera den nya tekniken sa finns en forvaltning vid namn Intraservice som
finns med som stod under hela processen. De skoter dven servicen och utbildningen av all

teknik inom e-halsan?.

1.2 Problemformulering

Nar organisationer valjer att implementera en forandring sa kan det uppsta manga olika hinder
pa vagens gang. Det kan vara problematiskt att genomfora en forandring da intentionen,
strategin, inte alltid fungerar som planerat nar man oversatter den och implementerar den pa
organisationen (Mintzberg & Walters, 1985). Eftersom PDF gor planer om hur den nya
tekniken ska implementeras pa verksamheterna inom vard och omsorg i Géteborgs Stad sa ser
vi att detta ar intressant att folja. Vi vill se hur de arbetar med inforandet fran det att planen
finns pa papper till att det implementerar tekniken pa organisationen och se om det gar som
planerat. Vi vill se om Géteborgs Stad har behovt dndra nagot i planen eller om de har gatt
som det var tankt. Samtidigt kravs det mer av medarbetarna och kraven 6kar da den nya
tekniken begar mer utav av anvandaren vilket leder till att medarbetarna maste fa utbilda sig.
Karsh (2004) havdar att det &r en storre risk att organisationer misslyckas med att
implementera ny teknik om de inte tar hansyn till medarbetare. For att implementera tekniken
pa basta satt belyser hon vikten av att uthilda medarbetaren och lyssna pa dennes synpunkter.
Angeldw (2010) menar dven han att om medarbetarna &r mer positiva till implementeringen
av forandringen sa kommer de att engagera sig och vilja forsta den. Da Goterbogs stad &r

komplext med manga anstéllda ser vi det intressant att se implementeringsprocessen utifran

2 Verksamhetschef, intervju i april 2018



medarbetarnas perspektiv. Vi ser det dven intressant att se det fran chefernas perspektiv for att

fa bada sidorna av hur implementeringen ser ut.

En annan teoretiker vid namn Kotter (1995) havdar daremot att det viktigaste ar att folja
stegen i planen och inte hoppa 6ver nagot utav dem. Han beskriver allmant om vilka steg han
menar att organisationer ska folja nar de implementerar en fordndring. Han belyser &ven vilka
misstag i de olika stegen en organisation kan géra under ett forandringsarbete. Aven Landaeta
Olivo m.fl. (2016) beskriver att det ar viktigt med effektiv planering nar en organisation ska
implementera ny teknik. Eftersom Goéteborgs Stad har en vélarbetad plan ser vi det som
intressant att analysera hur de bast implementerar ny teknik pa deras organisation och om
planen &r lika viktig som de bada forskarna beskriver.

1.3 Fragestallningar

- Hur fungerar processen nar offentliga sektorn implementerar ny teknik?

- Vilken betydelse har cheferna och medarbetarna i implementeringsprocessen?

1.4 Syfte

Syfte med denna uppsats &r att ta reda pa hur processen ser ut i den offentliga sektorn néar de

implementerar ny teknik och se vilken betydelse chefer och medarbetare har i processen.

1.5 Avgransningar

| denna studie har vi avgrénsat oss genom att enbart studera den offentliga sektorn,
forvaltningen vard och omsorg i Goteborgs Stad. Detta har vi valt da de gor en satsning for att
forbattra och utveckla tekniken inom sitt omrade. Néar vi senare i arbetet kommer att skriva
Goteborgs Stad &r det forvaltningen vard och omsorg inom Gaéteborgs Stad vi syftar pa. Den
teknik vi kommer ndmna i uppsatsen kommer att vara det datorprogram och de digitala
hjalpmedel (datorer, lasplattor, mobiler) som bade medarbetare och chefer anvander i sitt
dagliga arbete. Vi har &ven valt att beskriva vilken betydelse chefer och medarbetare har for

processen av implementeringen av ny teknik.



2. Teori

| detta avsnitt redovisas tidigare studier om amnet implementeringsprocess. Vi har valt att
dela in var teori i olika avsnitt for att lasaren ska fa en klarare bild, i avsnittet tar vi upp
teorier gallande strategi, implementeringsprocess, misslyckanden inom

implementeringsprocessen, implementering av teknik och allméan teori om offentlig sektor.

2.1 Strategi

Forskare har under manga ar studerat amnet strategi och hur strategiprocesser gar till, de har
aven studerat hur organisationer véljer att implementera en ny strategi och aven hur gamla
strategier gar att fornyas (Mintzberg & Walters, 1985). Mintzberg och Walters (1985) har
studerat &mnet strategi och har skapat en modell som beskriver hur olika strategier skapas. De
beskriver tva olika strategier, den ena kallar de for “intended strategy” och den andra kallar de
“emergent strategy”. “Intended strategy” dr nér strategin gar som planerat, strategin blir precis
som organisationen har tankt sig att det skulle bli. Detta skulle inte fungera menar Mintzberg
och Walters (1985) eftersom det ar nast intill omojligt att kunna rakna ut hur omvarlden
kommer att bete sig till hundra procent. For att forsakra att organisationen har uppnatt en
“intended strategy” menar Mintzberg och Walters (1985) att det finns tre stycken kriterier
som ska uppnas. Det forsta ar att det inte ska finnas ndgon som helst tvekan fran nagon
medarbetare i organisationen om vad som ska uppnas. Det andra kriteriet ar att alla i
organisationen ska vara med i utférandet av strategin. Det sista och tredje kriteriet &r att om

organisationen ska lyckas behover den externa miljon kunna forutses.

Om organisationen inte uppnar “intended strategy”, alltsa att intentionen och
implementeringen inte dr exakt lika, sa innebér det en “emergent strategy”. En “emergent
strategy” beskrivs som en strategi som inte alltid blir som man ténkt sig. Mintzberg och
Walters (1985) menar pa att eftersom en strategi paverkas av olika saker som bland annat
externa faktorer sa finns det inga strategier som ar helt “intended” eller “emergent” utan
strategier har en tendens att vara en blandning av bada. De papekar att en strategi ar en

stédndig process som inte har en borjan eller slut.



Weick (1987) havdar att organisationer inte ska lagga for mycket tid pa planen och idéerna
eftersom att de oftast inte blir som organisationen har tankt sig anda. Han ser att
implementeringen av forandringar ar den viktigaste delen och det &r ocksa dar tiden ska
laggas. Kotter (1995) menar istéllet pa att organisationen ska ha en val uttankt plan och att
stegen i planen ska foljas. Han belyser att det ocksa ar viktigt att folja

implementeringsprocessen sa att organisationen inte misslyckas.

2.2 Implementeringsprocess

Czarniawska och Sévon (1996) har studerat amnet férdndring och implementering av nya
idéer i organisationer. De har studerat idéers uppkomst och hur idéer gar fran handling till
verklighet. Idéer som Oversétts havdar Czarniawska och Sévon (1996) inte alltid &r en verbal
process utan att det hander att idéen gar fran att vara verbalt till handling. Detta beskriver dem
ar att gora idéen till verklighet i organisationen och pa sa satt blir forandringen genomford, de
forklarar att idén gar fran bild av handling” till ’plan av handling”. Nér bilden av handling
har 6verforts och utvecklats till en plan ar det sedan manniskorna som ar nyckeln till att

forandringen blir genomford.

Né&r Czarniawska och Sévon (1996) belyser &amnet om idéer i rérelse argumenteras det for att
idén som dverfors till praktiken ar uppkomst av nagot helt nytt som inte existerat innan. Det
gamla idéerna eller monstren utvecklas inte utan det tar bort och en ny idé infors. Regnér
(2003) ar en annan forskare som tar upp dmnet om hur idéer formas, vart de uppkommer och
hur de sedan utvecklas. Han diskuterar skillnaden mellan chefer som tar idéer fran periferin”
och de som tar idéer i fran “centret”. Han beskriver att de som tar idéer ifran periferin har en
induktiv stil och &r de som studerar vad for idéer som finns utanfor organisationen genom att
utfora undersokningar hur liknande foretag beter sig. De anvinder sig av ett "trial and error”
resonemang nar de soker efter de nya idéerna. Alltsa, idéerna uppkommer och sedan testas de,
men ibland gar det inte som planerat och da forsoker man pa nytt. Idéer i fran centret
beskriver Regnér (2003) som att de ar deduktiva och att de dr en motsats till periferin. |
centret ar tillvadgagangssattet att organisationen tar de idéer som redan finns inom
organisationen och sedan utvecklar dem. Regnér (2003) sétt att beskriva periferin liknar
Czarniawskas och Sévon (1996) satt att beskriva hur organisationen standigt ska sdka nya
idéer och inte utveckla gamla Regneér (2003) argumenterar att en deduktiv stil kan vara till

anvandning ndr det &r en turbulent och osaker period. Centralisering sker ndr organisationen



ser att en forandring behdvs och for att férandringen ska bli genomford inkluderar man idéer

fran periferin.

2.3 Misslyckanden under implementeringsprocessen

En annan forskare som tar upp misstag och misslyckanden som organisationen kan géra nar
de implementerar en ny idé ar Kotter (1995). Han beskriver att ndr man implementerar en
forandring pa foretaget sa gar forandringen igenom olika steg. Dessa steg maste genomforas i
ordning enligt Kotter (1995), vilket menas att organisationen alltsa inte kan hoppa 6ver nagot
utav stegen for da misslyckas forandringen. Han havdar att det finns atta stycken steg och
inom varje steg finns det misstag som organisationen ofta gor. Kotter (1995) argumenterar for
att om organisationen vill hanga med i den utvecklingen som sker i omvérlden sa behéver

organisationen forhindra att dessa misstag sker.

Det forsta misstaget, Misstag 1, innebdr att det inte finns en kénsla av nédvéandighet hos
medarbetarna. Att férmedla en kéansla av att fordndringen ar nédvandig ar viktigt for att
organisationen ska fa med sig sina medarbetare. N&r inte medarbetarna upplever forandringen
som nodvandig eller tillrackligt bradskande sa ar det svart att far den genomford. Misstag 2 &r
att organisationen inte arbetar som en samlad grupp, detta pastar Kotter (1995) kan handa om
organisationen inte har en tillrackligt stark projektgrupp som kan leda forandringen framat.
Misstag 3 innebar att en vision saknas, det behovs for att driva forandringen framat. Visionen
ska ocksa vara realistisk, utan en tydlig vision kan medarbetarna uppfatta planer eller
eventuella program som otydliga och forvirrande. Misstag 4 betyder att visionen som skapats
inte kommuniceras ut pa ett bra satt. For att gora detta behover chefer bli en levande symbol
for den nya visionen och sprida den nya visionen pa ett bra satt. Misstag 5 ar att medarbetarna
ser svarigheter med forandringen, dessa blir ett hinder for att medarbetaren ska helt acceptera
forandringen. Organisationens ledning maste vara uppmarksamma och ta bort eventuella
hinder innan de fortsatter med implementeringen av forandringen. De ska uppmuntra sina
medarbetare till varfor fordndringen behdvs och vad den kan betyda for dem. Misstag 6
innebar att organisationen inte arbetar med kortsiktiga mal utan bara ser den langsiktiga
visionen. Han pastar att organisationer behover kortsiktiga mal for att motivera medarbetare
till att fortsatta forandringsarbetet, eftersom forandring tar lang tid innan den har slagit rot i
organisationen. Misstag 7 innebér att organisationen “tar ut segern i forvag”, de ser att

forandringen ar pa vag at ratt hall och tror att den kommer att ga igenom. Detta menar han kan



orsaka att organisationen slapper pa kontrollen och att de da faller tillbaka i gamla rutiner,
vilket resulterar i att férandringen misslyckas. Det sista misstaget, misstag 8, innebar att
organisationen inte lyckas forankra forandringen i organisationen pa ett hallbart sétt. Det
menar han beror pa att medarbetare och chefer i langden inte haller uppe det nya séttet att
arbeta, det blir alltsa inte en forandring som haller i langden. Kotter (1995) héavdar att alla
dessa 8 steg krdver mycket tid och att det &r viktigt att standigt folja upp forandringen. Det &r
aven viktigt att inte dverge forandringen nar implementeringen ar klar da han menar pa att det

tar 5-10 ar innan en forandring blir till vardag for organisationen.

2.4 Medarbetarna i implementeringsprocessen

Weick (1987) har aven han studerat forandring, hans fokus ligger pa medarbetarna i
forandringsprocessen. Han argumenterar for att medarbetarna ar den viktigaste ingrediensen
for att forandring ska ske. Nar medarbetarna forstar inneborden av férandringen och nér de
borjar ta till sig forandringen, det ar da resultat av forandring kan ses. Kotter (1995) som
namnt innan havdar mer att det viktigaste ar att organisationen har en plan och att den
kommuniceras ut tillmedarbetarna pa ratt satt. Medan Weick (1987) belyser att férandringen

ar en standig process och att medarbetarna maste forsta planen innan forandringen kan ske.

En annan forfattare, Angelow (2010), diskuterar hur manniskors reaktioner paverkar
forandring och menar pa att det far olika konsekvenser beroende pa vilka reaktioner
medarbetarna har pa férandring. Positiva reaktioner pa en forandring far medarbetarna nar det
tror pa en forandring som kan gora att ndgonting blir battre &n innan. Effekten blir tvart om
nar medarbetarna har en negativ reaktion pa forandring. Negativ reaktion pa en férandring
kan bero pa att medarbetarna inte kanner sig delaktiga, de ser da inga fordelar med
forandringen. Da medarbetarna inte tror pa forandringen utan tror det leder till férsamringar
gor det att de inte blir engagerad i arbetet som fordndringen innebar. Om medarbetarna inte &r
villiga att hjalpa till med forandring havdar Angelow (2010) att det beror pa att dom inte
forstar behovet av forandring. For att medarbetarna ska vara positiva till férandringen av
inforandet av ny teknik behover resurser laggas pa att utbilda medarbetare i anvandandet sa
att den nya tekniken kan utnyttjas pa ratt satt (Angelow, 2010).

For att lyckas med ett forandringsarbete behdvs det medarbetare som &r delaktiga i processen.

Delaktighet kan innebéara att medarbetarna &ar med i diskussionen géllande atgarder eller



formulera mal, annars kan det latt leda till motstridigheter. Angeléw (2010) presenterar tre
olika forandringsstrategier som han kallar den toppstyrda, den representativa och den
delaktiga. Toppstyrda forandringsstrategier karakteriserar en snabb forandring, nagot som
behdver losas pa kort sikt och krav kommer ofta uppifran. Ledningen har utformat en
handlingsplan innan fler manniskor i organisationen involveras. Denna typ av
forandringsstrategi far ofta motstand och beror pa att medarbetarna séllan far vara med och
komma fram till eller diskutera olika forslag till handling. Dérav &r medarbetarna inte
engagerade eller villiga att genomfora fordndringar. Den representativa forandringsstrategin
bygger pa att ledningen skapar en projektgrupp dar de &r involverade i idén, planeringen och
aven genomforandet. Antingen sa accepteras forandringen av projektgruppen eller sa vill de
inte vara med och engagera sig i forandringen. Sista fasen Angeléw (2010) skriver om &r den
delaktiga forandringsstrategin. Strategin innebér att alla ska vara delaktiga i
forandringsarbetet och organisationen ska ha en tydligt plan sedan ska de utféra planen och
sist folja upp. Detta forandringsarbetet kan oftast krdva mycket tid for organisationen men
daremot blir medarbetarna mer engagerade och motiverade i férandringsprocessen.

2.5 Implementering av teknik

Det finns teori om hur organisationer bast ska lyckas med implementering av ny teknik
(Bondarouk & Ruél, 2008), Karsh (2004) pastar att organisationer maste ha en klar strategi
for att ens klara av implementeringen. Daremot ar det inget nytt med att forandring kan skapa
oro bland medarbetarna, manniskor har en tendens att uppleva forandringar negativt pa grund
utav att de ser processen som besvarlig och kan ofta bli radda for forandringen (Angeléw,
2010).

Det finns de som anser att det ar viktigt att folja med i utvecklingen av ny teknik, och att
infora ny teknik ar ett av de krav som samhallet har pa organisationer. Detta gor att
organisationer ofta kanner sig tvungna att infora ny teknik for att tillfredsstalla medborgarna i
samhéllet (Sigmund & Kristensen, 2009).

Ibland kan dock ny teknik komma for tidigt, ett exempel pa det ar cashcard som
introducerades i Sverige pa sent 1990 tal. Ett antal bankerna gick ihop och skapade nagot som
hette cashcard, det bérjade med att infora detta i en stad i Sverige som ett pilotprojekt.

Resultatet av detta projekt var att de stora butikskedjorna vagrade tillslut att ta emot cashcard,



vilket gjorde att fler butiker foljde efter. Detta for att det var jobbigare att ta emot betalning

med cashcard for butikerna. Eftersom att butikerna inte tyckte om cashcard sa uppmuntrade
dem inte sina kunder att anvanda, vilket ledde till att kunderna avstod att anvénda det. Detta
resultat tros bero pa att butikerna och kunderna inte kande nagot behov av den nya tekniken

och valde da att inte anvanda den. (Holmstrom & Stadler, 2001)

Landaeta Olivo m.fl. (2016) beskriver att om organisationer ska lyckas med implementering
av ny teknik &r det viktigaste att de har en effektiv planering om hur denna implementering
ska se ut. Bondarouk & Ruél (2008), havdar daremot att om inte anvandaren vill arbeta med
den nya tekniken och om de inte far hjalp med stéd om hur de ska anvanda tekniken kommer
det att misslyckas. De menar pa att det &r viktigt att personalansvarig gor en plan for hur
denne ska motiverar sina anstallda. De ska dven ta med i planen att de ger aterkoppling till
sina anstallda nar det kommer till den nya tekniken. De pastar ocksa att om de anstéllda far
vara med och kénna sig delaktiga i projektet sa tar de emot den nya tekniken battre och ar da
mer angelagna att lara sig den. Aven Kang'a m.fl. (2016) tycker att det &r viktigt att
slutanvandarna ar delaktiga i beslutet om vilken typ av teknik som tas in i arbetet sa att de

kénner att den &r ndédvandig.

For att klara implementeringen menar Karsh (2004) att organisationen maste designa en
implementeringsplan med nio viktiga aspekter. Karsh nio aspekter matchar manga av de
viktiga delarna som tagits upp tidigare i teoriavsnittet, men inte i en samlad plan som Karsh
(2004) valjer att gora.

Hon bdrjar med att beskriva en av forutsattningar som behdvs for att planen ska lyckas, vilket
ar att den hogsta ledningsgruppen ar engagerade i projektet och den nya tekniken. Vidare
havdar hon att ledningsgruppen bor gora en strukturerad plan som slutanvandarna far ta del
av, detta ar for att de ska forsta varfor den nya tekniken behévs och vad som kommer héanda.
Detta kommer enligt Karsh (2004) lugna de anstéllda och gora dem mindre rédda foér den
forandring som sker i samband med den nya tekniken och aven fa dem att kénna sig delaktiga
i planeringen. Efter organisationen har gjort en plan menar Karsh (2004) pa att de ska utbilda
sin personal sa att de lar sig den nya tekniken vilket ger dem sakerhet och gér dem mer trygga
i arbetet. Nar personalen har blivit tranade sa tycker hon att organisationen ska utfora ett

pilotprojekt, vilket betyder att de ska testa sin plan pa ett antal grupper i organisationen. Detta



pastar hon ska hjalpa till for att upptacka fel med planen som man sedan kan andra pa innan

man applicerar tekniken pa hela organisationen.

Kommunikation och aterkoppling &r tva andra delar som Karsh (2004) belyser. Hon beskriver
att det ar viktigt med kommunikationen redan fran borjan och att den fortsatter vara bra under
hela implementeringen. Karsh (2004) h&vdar att den &ven &r viktig efter implementeringen ar
slut eftersom att slutanvandaren ska ha det latt att fa hjalp fran bade ledning och
tekniksupport. Aterkopplingen ar ocksa en viktig del enligt Karsh (2004) och organisationen
bor enligt henne inforskaffa sig en hjalp-disk som ar 6ppen dygnet runt sa att slutanvandarna
ska kunna komma med sina synpunkter och idéer nar som. Detta ger slutanvéndarna &nnu mer

kénsla av att de ar med i beslutsprocesserna.

Karsh (2004) havdar att under alla tre stegen av implementering (fore, under och efter) sa ar
det viktigt med stimulering, hon menar att slutanvéndarna ska kunna anvanda den nya
tekniken i ett provprogram déar det ar okej att gora fel, sa att de kan kénna sig trygga i den nya
tekniken. Sista punkten Karsh (2004) vill belysa, vilket, hon papekat i hela sin artikel, ar att
slutanvandaren maste kanna att deras deltagande &r viktigt och att deras synpunkter raknas for

att projektet med implementering av ny teknik ska fungera.

2.6 Offentliga sektorn

Den offentliga sektorn ses fortfarande som byrakratiskt och konservativt, i betydelsen att
organisationen ar mycket hierarkisk och styrs av lagar och regler som rader i landet. Det
betyder ocksa att regeringen kan sétta upp mal, lagar och regler som offentliga sektorn maste
folja (Bloch & Bugge, 2013). Nér regeringen stodjer den nya tekniken sa blir det en storre
motivation for den offentliga sektorn att implementera den i organisationen (Lewis m.fl.,
2013)

Lewis m.fl. (2013) beskriver ett fall gallande en implementering av ny teknik i Sveriges
Television (SVT). De forklarar att forsta idén till den nya implementeringen kom fran en
journalist, idéen blev bara ett pilotprojekt och gick inte vidare i utvecklingen. Daremot nar
kulturministern bestamde att en annan stor teknisk forandring skulle ske i SVT sa togs en liten
del av forslaget med i projektet. Efter en period med tre olika chefer sa valde den sista chefen

att satsa pa den nya tekniken. Detta genom att en projektledare sattes in for att just
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implementera den nya tekniken. S med stod fran regering och aven chefen sa gick

implementeringen av den nya tekniken till slut igenom.

2.7 Sammanfattning teori

For att vi skulle kunna besvara vara fragor ”Hur fungerar processen nér offentliga sektorn
implementerar ny teknik?”” och ”Vilken betydelse har cheferna och medarbetarna i
implementeringsprocessen?” valde vi att fordjupa oss kring teorier som handlar om
implementering och férandringsarbete i olika organisationer. Vi lyfter sérskilt fram de
teoriavsnitt som beskriver olika tillvagagangssatt for en organisation som skall implementera
en forandring. Vi diskuterar dven om hur olika forskare ser olika pa
implementeringsprocessen och vilka misstag som organisationer ofta gor i samband med den.
For att fa en djupare kunskap om hur medarbetarna paverkas och fungerar nar det sker
forandringar i organisationen sag vi till teorier som belyser dven detta &mne. Sarskilt fokus la
vi pa vad forskare hade att saga om just implementering av teknik da det var detta var syftet
med uppsatsen. | rubriken ndmnder vi sarskilt det som kallas offentlig sektor for att lasaren

lattare skall kunna fa en bild av vilken organisation som berors.

| analysen vill vi synliggdra den bild som intervjumaterialet ger kring vilket fokus Géteborgs
Stad har nar det galler implementeringsprocessen av teknik. Vi vill se om det finns ett
monster i berattelserna som kan styrka om det &r handlingsplaner och organisationen eller
medarbetarna som star i centrum Vi véljer att Iagga mycket vikt i medarbetarnas och
chefernas beskrivningar om hur de ser till processen, detta efter som vi i teorin kunde se att
deras medverkan spelade en stor roll. Genom att se hur intentionerna ser ut nar Géteborgs
Stad ska implementera ny teknik och hur implementeringsprocessen verkligen ser ut hoppas
vi kunna se om de gor nagra av de typiska misslyckanden i processen som namns i de olika

teorierna.
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3. Metod

I metodavsnittet redogdr vi for vilken forskningsansats vi har valt att anvanda oss av. Vi
kommer &aven beskriva hur vi gatt tillvaga nar vi utfort var undersokning och samlat in

material.

3.1 Val av forskningsansats

3.1.1 Kvalitativ metod

| var uppsats sa kommer vi studera hur processen ser ut nar organisationer implementerar ny
teknik. Fora att kunna besvara detta har vi genomfoért en kvalitativ studie. Detta valde vi att
gora darfor att nar vi gor en kvalitativ studie sa tolkar vi den information vi far fram, vilket vi
har gjort i var uppsats (Lind, 2014). Vi har med hjélp av djupintervjuer och dokumentation
fran Goteborgs Stad samlat empiri, vi har sedan redovisat den empiri vi ansag var relevant i
relation till var forskningsfraga. Genom att gora djupintervjuer hoppades vi pa att fa en
djupare forstaelse for hur implementering av ny teknik i Goteborgs Stad ser ut, vi ville aven fa
svar pa hur manniskorna i organisationen forholl sig till implementeringen av ny teknik.
Intervjuerna gav oss ocksa mojlighet att kunna stalla foljdfragor och aven aterkoppla vid

behov.

Efter insamlingen av empirin sa har vi analyserat de bearbetade materialet tillsammans med
befintliga teorier for att sedan ge var tolkning av hur implementeringsprocessen av ny teknik
gar till. Vi ar medvetna om att respondenterna kan ha format sina svar efter vart syfte och
inriktning, vi ar &ven medvetna om att var tolkning kan ha paverkat vart resultat (Lind, 2014).
Det ar ocksa darfor vi vet att var uppsats inte har kommit fram till en absolut sanning. Utan
det ar var och vara respondenters tolkning av hur organisationen vi studerat har gatt tillvaga

géllande implementeringen.

3.1.2 Hermeneutiskt synsétt

Det synsitt var uppsats bygger kring ar det hermeneutiska synsattet. D vi ville forsta hur
processen gick till av implementering av ny teknik, samt medarbetarnas och chefernas roll i
processen, har vi intervjuat chefer och medarbetare i Géteborgs Stad. Detta for att se vilken
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betydelse de hade for processen och pa sa satt fa en djupare forstaelse hur implementeringen
har gatt till. Det viktiga nar man ser det fran ett hermeneutiskt synsétt ar att vi ar medvetna om
att vara respondenter har analyserat vart syfte med intervjuerna och darefter tolkat vad denne
tror att vi vill ha for svar. Det &r &ven viktigt att veta att vi har tolkat respondenternas svar
utifran var egen tillvaro. Slutsatsen blir da att det vi analyserat kan inte ses som fakta och en

absolut sanning, utan det &r var tolkning. (Thurén, 2007)

3.1.3 Tillforlitlighet och Gverforbarhet

Eftersom vi har valt att redovisa vilken organisation vi valt att studera sa 6kar var
uppsatsautenticitet. Autenticitet betyder att det empiriska material vi har samlat in &r dkta, nar
vi valjer att presentera Goteborg Stad som den organisation vi valt att granska ar det enkelt for
lasare att finna information om organisationen (Lind, 2014). Kritiken som kan ses mot valet
att redovisa organisationen ar att respondenterna kan vinkla sina svar utifran att

organisationen ska ses pa ett mer positivt satt.

Lind (2014) belyser att en uppsats palitlighet 6kar om lasaren forstar hur intervjuerna gick till
och att de forstar att de utforts pa ett konsekvent sétt. Darfor valde vi att i metod avsnittet
beskriva hur intervjuerna gatt till och aven bifoga intervjumallen (se bilaga 1). Lind (2014)
beskriver dven att nar en uppsats har en kvalitativ forskningsansats sa ar det viktigt att empirin
ar relevant gentemot dess forskningsfragor och syfte for att den ska vara mer traffsaker. Vi

har darfor valt att ha intervjufragor som bygger pa vara forskningsfragor och vart syfte.

3.1.4 Forskningsetik

Nar vi har genomfort vara intervjuer sa har vi forhallit oss till de fyra forskningsetiska kraven,
Vi har informerat vara respondenter om syftet med intervjun och att svaren kommer endast
anvandas i forskningssyfte. Genom att informera vara respondenter om detta har vi uppfyllt
informationskravet och nyttjandekravet. Vi har &ven forklarat att intervjun ar frivillig och kan
avslutas nar som helst och att respondenten dr anonym. Genom att utlova anonymitet sa har vi
lovat att skydda respondenternas identitet och personuppgifter, vi har informerat att det ar
bara vi som kommer att ha tillgang till materialet. Vi har aven informerat att om
respondenterna skulle vilja avbryta samarbetet dven efter intervjun sa ar detta oke;.
Informationen om anonymitet och frivillighet gor att vi uppfyller de tva sista kraven,
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samtyckeskravet och konfidentialitetskravet. Det var viktigt for oss att respondenten samtycke
med allt vi informerade om innan vi kunde borja intervjun, skulle det vara nagra tveksamheter
sa hade vi valt att inte genomfora intervjun i respekt och forstaelse med respondenten. (Lind,
2014)

3.2 Undersokningsform

3.2.1 Fallstudie

For att bestamma vilken undersokningsform var uppsats skulle utga ifran sag vi till
problemformuleringen och syftet. Da det finns olika tekniker for att samla information
forsokte vi se vilken teknik vi tyckte var mest relevant for var uppsats. En av det vanligaste
teknikerna att anvénda sig av &r fallstudie, vilket aven vi valde att anvénda oss av. En
fallstudie ar en undersokningsform dar skribenten har hamtat information utifran en begransad
grupp, Vi har i vart fall intervjuat 11 personer som arbetar inom Goteborgs Stad. Vi valde
fallstudie for att den tekniken anvands for att fa en sa djupgaende information om d@mnet som
mojligt. Detta var bra da vi ville fa reda pa hur implementeringsprocessen av teknik gar till
och vilken betydelse som méanniskorna i organisationen har pa processen. (Patel & Davidsson,
2003)

3.2.2 Deduktion, Induktion och Abduktion

For att fa en sa bra bild av verkligheten som mojligt sker utgangspunkten fran teori och empiri
pa olika sétt beroende pa vilken typ av studie som har genomforts, de olika forhallningssatten
ar induktion, deduktion och abduktion. Den deduktiva analysstrategin utgar ifran den
teoretiska synvinkeln och har bade sin utgangspunkt och sin slut punkt dér. Den induktiva
analysstrategin utgar inte fran teorin i samma utstrackning som den deduktiva analysstrategin,
utan dar &r teorin mindre styrande. Istallet utgar forskningsarbetet ifran empirin som sedan
mynnar ut i att utveckla redan befintliga teorier (Lind, 2014). Abduktion innebdr att
skribenterna gar fram och tillbaka mellan teorin och forskningsobjektet, det ar en blandning
mellan induktion och deduktion. Abduktion & metoden vi valde att anvanda oss utav da vi

utgatt ifran teorin for att sedan jamfora vad som sagts i intervjuerna i verkligheten, var empiri.
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Var empiri har vi sedan kopplat med relevant teori, detta for att det enkelt ska kunna
omprovas i ett nytt fall (Patel & Davidsson, 2003).

3.3 Tillvagagangssatt

3.3.1 Val av datainsamlingsmetod

For att vi skulle kunna besvara var fragestallning och vart syfte valde vi att samla in
primardata i form av djupintervjuer. Vi ansag att intervjuer skulle ge oss mer inblick i hur
implementeringen sag ut och hur manniskorna paverkas an om vi hade en enkat, da vi har
chans att stalla foljdfragor och be dem utveckla sina svar. Som tidigare namnt sa har vi
informerade vi vara respondenter om de forskningsetiska kraven innan intervjuerna. Vi har
forklarat vart syfte, berattat att intervjun ar frivillig, berattat att respondenten ar anonym och

att svaren endast kommer anvandas i forskning.

Varje intervju har varit strukturerad med samma teman av fragor. Fragorna har dock skiljt sig
en aning med tanke pa om vi intervjuat chefer eller medarbetare. Efter intervjuerna har vi
transkriberat allt materialet och bestdmt vad som var mest relevant att ta med for att besvara
var forskningsfraga. Den informationen som &r relevant har vi sedan tagit med i empirin, vi
valde att analysera empirin i relation till teorin for att pa sa satt se om var empiri skiljer sig
ifran tidigare forskning (Lind, 2014). Genom denna analys har vi sedan kunnat dra en slutsats
om hur processen gar till nar organisationer implementerat teknik, vi vet att denna slutsats inte

ar en absolut sanning utan att det &r en tolkning vi har gjort av verkligheten (Thurén, 2007).

3.3.2 Dokumentstudie

For att vi skulle fa en storre forstaelse for den digitala satsningen som sker i Goteborgs Stad
har vi last och sammanstéllt innehallet i olika dokument som vi har fatt ta del av. Den nya
forstaelsen fran dokumenten gjorde det enklare for oss att intervjua vara respondenter och
aven analysera och tolka svaren pa ett sanningsenligt satt. Vi har aven anvant oss av
information fran dessa dokument och véavt ihop den med var empiri for att ge en bredare

bakgrund till intentionen och implementeringen av teknik.
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3.3.3 Intervju

Genom att ta reda pa hur processen ser ut i Géteborgs Stad nar implementering av ny teknik
sker har vi att samlat information genom 11 semistrukturerade intervjuer med arbetande i
Goteborgs Stad. Personliga intervjuer med chefer och medarbetare har gjorts, i en ostord miljo
sa att respondenterna har kunnat kénna sig trygga att svara 6ppet pa fragorna. Intervjufragorna
har varit utformade utifran det syfte och de fragestallningar vi har i uppsats. Fragorna har varit
oppna fragor sa att respondenterna har kunnat svara sa brett och fritt som majligt. Vi har riktat
fragorna pa olika satt beroende pa om det varit en person med en ledande roll eller en av

medarbetarna i Goteborgs Stad.

Infor varje intervju har vi borjat med att forklara syfte med intervjun och vikten av hur viktig
respondentens bidrag ar for oss. Vidare har vi berattat hur vi kommer anvéanda svaren vi fatt in
fran respondenten. Nar fragorna har stéllts under intervjun har vi tagit hansyn till vilken grad
av standardisering och strukturering som fragorna &r utformade. Med standardisering menas
hur stort ansvar som lamnas till respondenten vi intervjuar. Hur fragorna ar strukturerade
innebéar hur fria fragorna ar att tolka fritt for respondenten. Vi ville ge respondenten sa stort
utrymme som majligt att svara pa fragorna och darav har vi anvant oss av en semistrukturerad
intervjuform. De vill sdga 6ppna fragor utan fasta svarsalternativ dar det inte varit mojligt att
svara ja eller nej. | var uppsats kommer vara respondenter att vara anonyma, detta for att ge
dem tryggheten att l1&saren inte vet personligen vem det &r. Det &r irrelevant for oss att ha med
deras namn eller kon da det inte paverkar vart syfte eller fragestallning. (Patel & Davidsson,
2003)

Huruvida vi valt de respondenter vi valt har bestamts utifran att vi vill fa en sa bred
uppfattning som mojligt. Digitaliseringsprojektet i Goteborgs Stad ar komplext och for att vi
ska fa en bred inblick i hur processen gar till fran en nedskriven plan till hur det gar till i
verkligheten sa har vi valt att intervjua bade verksamhetschefer, enhetschefer och éven
medarbetare i organisationen. Vara kriterier utifran val av respondenter var i forsta hand att

personerna har eller arbetar just nu med digitaliseringsprojektet.

Den empirin vi har valt att redovisa i empiriavsnittet &r information vi kunde relatera till
teorin. Genom att vi har valt att stalla fragor om intentionerna, strategierna,

implementeringsprocessen och hur medarbetarna paverkas av implementering sa har vi enkelt
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kunnat analysera empirin och se vad som stdmmer 6verens och vad som inte stimmer 6verens
med teorin. | intervjuerna var det ofta som vi sag konkreta exempel som vi kunde koppla till
teorin, men dven information som vi inte kunnat koppla direkt till befintlig teori. Ett konkret
exempel pa ett citat som vi har anvant oss av och kunnat koppla till teorin #r “’det ser fint ut pa
papper, men det funkar inte 1 verkligheten”, vilket dr nadgot vi funnit att manga teoretiker
beskriver. Mintzberg och Walters (1985) beskriver att det dr vanligt att planen inte alltid

Overensstammer med sjalva implementeringen.

3.3.4 Urval

Vi har valt att enbart studera Goteborgs Stad och den styrgrupp som just nu arbetar med
implementeringen av ny teknik. Dérav har vi valt ut personer som arbetar inom projektet och
olika personer inom flera steg i organisationen for att fa en bredare forstaelse for
implementeringen av ny teknik. Da vi haft tidsbrist valde vi att intervjua personer vi har en
relation till sen tidigare, vi gjorde alltsa ett bekvamlighetsurval, vilket betyder att vi valde
efter vad som var tillgangligt (Denscombe, 2016). Efter vi intervjuat en av respondenterna i
bekvamlighetsurvalet hjélpte denne oss att fa sex stycken andra intervjuer, det beskriver
Descombe som ett snobollsurval. Snébollsurval &r nar en intervju leder till en ny intervju med

en ny person (Denscombe, 2016).

Vi har haft djupintervjuer med en verksamhetschef, tre stycken som arbetade i ledande
positioner i organisationen, en ekonomiassistent och sex stycken medarbetare ur olika delar av
organisationen. Med medarbetare menar vi de som arbetar ndrmast med brukarna, de
personerna som ar i behov av vard eller hjéalp. Respondenterna har alla arbetat inom
kommunen fran tva ar upp till 30 ar, vilket ger oss en bred urvalsgrupp. Det har varit ett brett
spann mellan aldrarna pa vara respondenter, fyra personer var under 40 ar, fyra personer var
mellan 40-55 ar och tre personer var dver 55 ar. Det som ar viktigt att tinka pa &r att den
offentliga sektorn mest bestar av kvinnliga anstallda vilket gor att de flesta av vara
respondenter &r kvinnor®. Vi har dock inte valt att 1agga ndgon vikt vid respondentens kon da

vi ansag att det inte skulle gora nagon skillnad i var uppsats.

3 Verksamhetschef, intervju i april 2018
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4. Empiri

| detta avsnitt kommer vi att presentera de svar vi har fatt av vara respondenter, svaren
kommer fran chefer och medarbetare i Goteborgs Stad inom verksamheten vard och omsorg.
Vi véljer att dela in empirin i olika avsnitt for att pa ett enklare satt kunna analysera svaren

senare i uppsats och att de ska bli enklare for lasaren att félja med i uppsatsen.

4.1 Intentioner

Ar 2025 s4 #r regeringens vision att Sverige ska ”...vara bist i vérlden p4 att anviinda
digitaliseringen och e-hdlsans mojligheter”, detta for att kunna hjélpa ménniskor till bra hélsa
och okad valfard (Farnlof, 2017). | de olika regionerna och lanen i Sverige finns olika grupper
som arbetar for att uppfylla denna vision (Vastkom, 2018). VastKom &r den organisationen
som hjalper Vastra Gotalandsregionen med till exempel den tekniska utvecklingen med fokus
pa e-hdlsan. Manga av deras planer ligger sedan som en grund fér kommuner inom regionen,
de kommunerna anpassar sedan planen ut efter sina behov i verksamheten. Goéteborgs Stad ar
en av kommunerna som har tagit fram en egen plan och har ocksa delar av sin organisation
som arbetar med utformningen av ny teknik och vad som behdvs och inte behdvs i de olika
verksamheterna. En av cheferna beskriver att for att kunna se till att de offentliga
verksamheterna inom landsting och kommuner foljer de lagar som finns sa har de satts ut en
sarskild myndighet som féljer upp detta. Som namnt innan sa kan inte kommunerna helt och
hallet bestamma hur snabbt och hur férandringarna ska ske. De kan ibland ske att statliga
besked bestdmmer att infora en teknik som inte har uppmérksammats av Goteborgs Stad, men
som de maste infora och ibland sa stammer de statliga besluten 6verens med de behoven

Goteborgs Stad ser.

Den storsta anledningen till att Géteborgs Stad valjer att gora en satsning pa tekniken inom e-
halsan ar for att de bedomer att kraven fran samhallet 6kar, medborgarna vill till exempel
kunna ha insyn i sina arenden hos kommunen och att deras uppgifter ska forvaras pa ett sakert
sétt. Den nya tekniken &r tankt att forebygga risken for dubbelarbete och gor det enklare for
alla, bade inom samhallet och inom verksamheterna, att ta del av olika offentliga handlingar.
Goteborgs Stad &r dven oroliga att om de inte foljer med i utvecklingen av tekniken forlorar
de medarbetare eftersom andra arbeten blir mer attraktiva. Det ar &ven nddvéndigt att utveckla
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tekniken da antalet brukare, det vill séga de manniskor som medarbetarna tar hand om, 6kar
standigt. Goteborgs Stad hoppas att de ska klara av att ta hand om ett dkat antal manniskor om
man kan utfora delar av sitt arbete med hjalp av tekniken eftersom man ser att det ar svart att
fa resurserna att racka till alla i framtiden. De stravar efter att bli mer resurseffektiva, vilket de
hoppas pa ska leda till att de kan spara in pengar pa vissa saker, pengar som kan anvandas for

andra viktiga andamal.

Goteborgs Stad har nagot som de kallar tjansteplan som beskriver hur den nya tekniken ska
utvecklas och anvéndas, denna plan beskriver utvecklingen i atta steg. Forsta steget ar att de
ska identifiera behoven som de olika malgrupperna inom vard och hélsa har. Behoven skiljer
sig ocksa mellan de olika grupperna av medarbetare, en socialsekreterare, en person som
arbetar direkt med brukaren, har inte samma behov av tekniska hjalpmedel som en
verksamhetschef till exempel. Sedan som steg tva, ser man pa vilken teknisk utveckling som
behdvs och hur de ska ga tillvaga for att genomfora forandringen. | tredje steget forklaras det
varfor det gors en forandring och vilka det kommer att paverka. Darefter sa beskrivs det vilka
av samhaéllets lagar och regler som organisationen maste forhalla sig till nar det galler
implementeringen av ny teknik. | steg fyra beskriver de vilka risker, bade direkta och
indirekta, som kan skapas néar implementeringen sker. Sedan beskrivs det hur de olika
grupperna i Goteborgs Stad ska forhalla sig till den sakerhetsniva som de maste folja. De
beskriver i nast sista steget hur malen ska uppnas med hjalp ut av den nya tekniken och i det
sista steget beskrivs vad de hoppas att den nya tekniken kan géra for de olika delarna i

verksamheten.

Sjélva beslutet borjar med att styrgruppen Process- och digitaliseringsforum (PDF), som
bestar av representanter fran olika verksamheter i staden, ger forslag pa vad som behover
andras eller utvecklas. Forslaget presenteras sedan for kommunfullméktige som fattar beslut
om att planer och program ska genomforas. Kommunfullméktige ger sedan uppdrag till olika
namnder eller bolag vad de behover gora for att genomféra planen. Nar det galler planensa ar
det en av forvaltningarna, Intraservice, som ska vara stod till hela staden for att genomfora
forandringen. Varje namnd och forvaltning for vidare informationen om innehallet i planen
till sina medarbetare. De erfarenheter som forvaltningarna far vid genomférandet, till exempel
genom respons fran medarbetarna, kan gora att man maste aterkoppla till styrgruppen PDF,
for att de vid behov ska kunna gora forandringar i planen. Om storre forandringar behévs
goras sa kan man behova lyfta fragan till kommunfullméaktige for nytt beslut.
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Nar beslutet har tagits om vilken ny teknik som ska implementeras sa gors forst ett sa kallat
pilotprojekt. Detta betyder att Goteborgs Stad testar den nya tekniken pa en del av
verksamheten forst, detta ar for att de ska se eventuella brister. En av cheferna valjer att

beskriva processen med pilotprojektet sahar:

’Pilotprojektet genomfors och efter genomforandet ska detta utvérderas och eventuella

problem som uppstatt ska rattas till innan de implementerar den pa alla verksamheter”.

Nar de implementerar den nya tekniken sa ar den vanligaste modellen att den centrala
stodforvaltningen, Intraservice, utbildar ett antal personer i de olika delar i organisationen
som berdrs. De personerna far en grundlaggande kunskap om hur den nya tekniken anvands.
Dessa personer har sedan ansvaret att utbilda sina kollegor i verksamheten, de agerar dven

som stod om det skulle vara nagon som har problem i senare skede.

4.2 Implementeringsprocessen

”Det ser fint ut pa papper, men det fungerar inte alls 1 verkligheten”.

Sa valjer en av medarbetarna att beskriva hur intentionen och implementeringen skiljer sig.
Intentioner & hur man planerar att ett projekt ska bli, denna plan 6versatter man sedan till
olika atgarder och aktiviteter for att fa det man vill gora att fungera i verkligheten, aven kallat
implementering i verksamheten. Enligt de medarbetare vi har intervjuat sa ar det manga som
anser att planen inte alltid fungerar lika bra ndr man implementerar den i verkligheten, som
den ska fungera enligt pappret. Ett annat problem &r att nagra av medarbetarna inte har fatt ta
del av planen och vet inte vad som kommer att ske inom organisationen. Detta gor att vissa av
medarbetarna inte har nagon insikt i vilka mal som finns for inférandet av ny teknik. Cheferna

har desto mer insikt i vilka malen ar och hur de ska uppnas.

Som namnts innan sa gors det ett pilotprojekt som ska testa idéerna i lite mindre skala. Da kan
organisationen upptacka saker som inte fungerar som man tankt och darmed férhindra att
stora problem uppstar senare i implementeringen nar det ar fler som &r inblandade och det kan
vara svarare att fixa felen. Dessa pilotprojekt genomfors, men valdigt ofta sa gloms det av
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eller sa finns det for lite tid att utvardera projektet. Detta resulterar da i att de fel som har
upptéckts under pilotprojektet inte hinner réttas till innan tekniken implementeras inom hela
verksamheten. Medarbetarna beskriver att viss teknik som fungerar pa en del av
organisationen inte alltid fungerar i en annan del da personalen till exempel kan ha valdigt
svart for teknik, de ar ovana och har aldrig fatt lara sig tekniken i grunden. Cheferna menar pa
att malen med ny teknik kan ibland vara for hogt satta i forhallande till hur verkligheten ser ut
och de forutsattningar som finns. Detta kan ses som att det paverkar implementeringen av
teknik negativt. Det har aven tidigare blivit problem géllande hur projektet bekostas, det
hander att ett projekt kan ga over budget vilket ocksa leder till att man maste planera om hela

genomfdrandet.

En annan del av implementeringen &r utbildningen, den genomfors vanligtvis i Goteborgs
Stad genom att man “utbildar utbildare”. Det betyder att vissa medarbetare far utbildningen
forst for att de ska l&ra sig innan resten av organisationen ska lara sig. Detta for att dessa
medarbetare bade ska utbilda sina kollegor och for att de ska hjélpa och stétta upp ifall
medarbetarna stoter pa nagra problem med den nya tekniken, eller om de inte forstar vad de
ska gora. Cheferna tycker att utbildningarna fungerar som de &r tankta, daremot marker de att
manga medarbetare vill ha information om vad de kan foérvanta sig av den nya tekniken och
hur den ska gora arbetet enklare innan de vill borja utbilda sig i sjalva arbetssattet. Darfor
maste cheferna manga ganger planera om for att fa in flera informationsmaéten for de
anstallda. Det finns de medarbetare som inte tycker att den utbildning de far ar tillracklig. De
aldre medarbetarna ar missnojda med att utbildningen endast sker en gang, vilket de tycker ar
for lite tid for att lara sig allt. En medarbetare menade pa att:

”Det forvéantas utav oss att vi ska kunna allting direkt men att det &r for mycket att lara sig alla

nya steg och procedurer pa bara ett utbildningstillfalle”

Daremot beskriver de medarbetarna som &r yngre att de tyckte att det var mycket att l&ra sig
med den nya tekniken, men att de inte var nagra problem att lara sig det pa ett tillfalle. De

beskrev dven att de har markt att de aldre har det svarare att forsta den nya tekniken.

Det finns faktorer som paverkar implementeringen av ny teknik i den offentliga sektorn bade
interna och externa faktorer. Externa faktorer ar ett problem som kan paverka organisationen,

dels for att de sjalva inte kan paverka dessa problem och dels for att de &r svara att forutse for
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den interna organisationen. Nar en extern faktor uppstar, som nar det foretag som ska leverera
den nya tekniken ar forsenade med leveransen, kan det inte paverkas av projektledare eller
chefer. Daremot ar det projektledarna och cheferna som maste planera om for hela
verksamheten nar ett sadant problem uppstar. Det betyder att en ny plan maste uppforas for att
kunna tackla detta problem som organisationen sjalva inte kan styra 6ver eller har tillracklig

information om, detta ser nagra chefer som en utmaning.

En annan utmaning fér cheferna ar att motivera sina medarbetare till den nya tekniken
eftersom att medarbetarna ibland har svart att se hela bilden. Medarbetarna kan ibland
uppleva att den nya tekniken ar svar nar man borjar anvanda den, da den nya tekniken gor det
langsammare och mer komplicerat for medarbetarna. | dessa fall s forsoker cheferna
motivera dem till varfor de ska anvanda den. De beskriver att det &r dels svarare i bérjan med
ny teknik och att det efter en tid blir lattare. Det ar dock inte alltid att de gar mycket snabbare
for just de medarbetare som anvander den nya tekniken, men att det hjélper mycket i andra
delar av verksamheten som da blir mer effektiva. Detta beskrivs av cheferna som att det
ibland ar svart for medarbetarna att forsta, men att cheferna forscker fa dem att se till
helhetsbilden for hur de hjalper organisationen. En viktig del i chefens roll ar darfor att
kommunicera ut malen och planen om den nya tekniken for att medarbetarna ska kunna forsta

hela inneborden av den nya tekniken.

Som namnt innan sa kraver nagra av medarbetarna att de ska informeras om vad den nya
tekniken ska anvéndas till och varfor det nya séttet att arbeta ar battre an det andra, innan de
ar beredda pa att lara sig det nya arbetssattet. Medarbetarna tycker dock inte att
kommunikationen mellan dem och de hogre cheferna fungerar sa som de skulle vilja. De
kanner sig inte delaktiga i besluten som tas om den nya tekniken och de haller heller inte alltid
med om att den nya tekniken forenklar vardagen for dem. Deras syn ar att manga ganger sa ar
den nya tekniken mer tidskravande an tidigare. Aven bristen pd kommunikation gor att
medarbetarna inte vet om de mal och planer som Goteborgs Stad har vilket gor det svart for
medarbetarna att kunna forsta det nya inom tekniken. Darav kravet pa att fa veta mer om

projektet innan medarbetarna vill utbilda sig.

Implementeringen av ny teknik ar en standig process, hela tiden sa arbetas planen om och
uppdateras. Goteborgs Stads tjansteplaner dverlappar varandra i tid dar de I6pande redovisar

sena uppdateringar och tillagg i planen. D&remot gors en plan om hur ldnge implementeringen
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av den nya tekniken ska ske. Den dr dock inte “huggen 1 sten” sdger en av cheferna, den kan
forandras i fall det skulle behdvas om de ser att tidsplanen inte haller till exempel. Den éndras

aven om det skulle vara ett mal som ar svart att uppna eller att medarbetarna kréaver nagot.

Aven om det ar en standig process av implementeringen sd har mycket av den nyaste tekniken
gjort att man maste ta bort det gamla innan man lart sig det nya. En medarbetare forklarar en
implementering av ett nytt program pa detta satt:

“Det som var lite svart var att man inte kunde ha kvar det gamla systemet tills man lart sig det
nya. Nar det nya inférdes kunde man bara gora det man skulle (t.ex. betala fakturor) i det nya
annars blev det inte gjort. Det kanske pa ett satt var bra att alla tvingas gora det nya, men det

gjorde ocksé att en del personer var lite irriterade ett tag.”

Det finns en viss utbildningsperiod, som inte namns i citatet, dar bada systemen funkar.
Daremot tycker inte alla medarbetare att det ar tillrackligt lang tid eller att det rackte for dem.
De vill ha mer utbildning och mer information om den nya tekniken och vad som kommer
andras innan de tillampar den. Medarbetarna vill ocksa ha méjlighet att ha kvar den gamla
tekniken tills de har lart sig den nya ordentligt. De tycker att manga talar valdigt gott om den
nya tekniken och att den ska gora allt effektivare, men de tycker inte alltid att det blir sa i
praktiken. Detta blir som ett hinder for medarbetarna och de blir allt mer negativa till tekniken
och implementeringen av tekniken. De medarbetare som har en tendens att vara negativa till
tekniken, kan ibland gor att hela implementeringsprocessen blir langre och svarare for
organisationen. Manga ganger ar de negativa medarbetarna bara okunniga och osakra i den
nya tekniken vilket paverkar deras instéllning till det negativa. Det har daremot visat sig innan
i organisationen att om fler kommer in och &r positiva till den nya tekniken och har Iatt for
den sa gar det betydligt mycket lattare med implementeringen till resten av medarbetarna.
Detta trodde en av cheferna var for att da kan de nya som kan tekniken hjalpa de som kanner
att de ar osakra och inte forstar den. De som har arbetat en langre tid i organisationen har en

tendens att se mer negativt pa den nya tekniken &n de som har arbetat en kortare period.

4.3 Synen pa den nya tekniken

Den nya tekniken ses pa olika sétt inom organisationen, de som arbetar direkt med brukare

verkar vara mer negativa till den nya tekniken an de som ar administratorer eller chefer. Detta
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verkar vara for att medarbetare anser att arbetet genom den nya tekniken blir mer
tidskravande &n nar man hade sina gamla manuella system. Daremot menar cheferna pa att
arbetet forr utfordes pa fel satt och att nu med det nya systemet sa maste medarbetarna géra
det pa korrekt satt. Medarbetarna forklarar att istallet for att gora pa ratt satt sa ar det manga
som struntar i att rapportera saker da de séager att tiden inte finns eller att de inte forstar den
nya tekniken for att gora det pa. De som inte har arbetat sa lange, eller borjat efter nya stora
forandringar pastar sig ha det lattare att ta till sig den nya tekniken &n de som har arbetat
under en langre tid. En medarbetare beréttade att dennes barn fick hjélpa till och lara ut de nya

programmen till hen da hen hade svart att forsta programmen.

Medarbetarna beskriver aven att ny teknik fungerar enligt deras satt att se det, mer till
chefernas fordel, genom att arbetet for cheferna blir mer effektivt. Den nya tekniken har ocksa
ibland anvants pa fel satt vilket dven gor att medarbetarna ar skeptiska till implementering av
ny teknik. Ett exempel pa de fel satt tekniken anvands pa ar att cheferna har anvant den till att
utnyttja sina medarbetare genom att géra om scheman utefter deras behov och inte tankt pa
medarbetarens basta. Detta har sedan gjort att medarbetare inte far sina 6nskningar om
arbetstider och att de har behovt flytta runt i olika verksamhetsomraden. Aven cheferna ser
manga negativa konsekvenser av ny teknik langre ner i organisationen. De havdar att
medarbetarna har svarare att se helheten och det gor att de darfor inte alltid forstar meningen
med den nya tekniken. Cheferna forklarar aven att manga aldre som har arbetat i
organisationen en langre tid kan bli rddda att de forlorar sin position nér ny teknik
implementeras, detta gor att de ser negativt pa forandringen. Detta bidrar till att ny teknik
standigt blir negativt bemétt av vissa av medarbetarna.

De som arbetar med de administrativa arbetsuppgifterna och cheferna & mycket positiva till
forandringen da de har mer tid att gora andra viktiga saker. Eftersom allt sker via datorn nu ar
det enklare att halla information och arbetsmaterial sakert och lagra dokument sa att de inte
forsvinner. Den nya tekniken har &ven gjort det sdkrare genom att bara de som &r behdriga
kan se vissa dokument, detta gor att ett av intentionens mal med att de ska bli sékrare och
tryggare uppnas. De som arbetar direkt med brukare ser aven att viss teknik ar helt nodvandig
for att de ska klara sitt arbete, men de kénner att mycket &r onddigt. En medarbetare forklarar
att:
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”Cheferna borde satsa mer pa medarbetarnas valmaende, med till exempel fungerande

scheman, an att hela tiden implementera ny teknik.”

Det som bade cheferna och medarbetarna ar 6verens om &r att manga av arbetsuppgifterna i
dag ar beroende av att tekniken fungerar. Skulle ett system ligga nere sa ar det véldigt manga
som inte kan gora de arbetsuppgifter de ska eftersom de ar kopplade till de tekniska systemen.
Detta betyder att arbetet i dessa fall maste planeras om eller skjutas upp. Ett sadant fel &r inget
som cheferna kan forutspa vilket da ar svart att planera for. En medarbetare tycker att sjalva
tekniken har paverkat de personliga interaktionerna. Denne menar pa att de har blivit farre
moten mellan manniskor sen allt arbete borjade ske via datorn. En annan medarbetare tycker
att tekniken utifran, till exempel mobiltelefoner, tar upp mycket tid i arbetet, &ven om det ar
forbud mot anvandning av mobiltelefon lyder inte alla det. Denne tyckte att detta forstor bade

det sociala och fokusen pa arbetet.
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5. Analys

| detta avsnitt analyserar vi de teorier vi redovisat i teori avsnittet tillsammans med den

empiri vi har fatt fram i de intervjuer vi genomfort.

Av de intervjuer som gjordes framgar det att det finns tva huvudsakliga orsaker till att
Goteborgs Stad gor en satsning pa att implementera ny teknik. Dels beror det pa att staten,
genom regering och riksdag, har satt upp gemensamma mal fér utvecklingen i Sverige som
helhet kring vart man vill na inom omradet. Dels beror det pa att kraven i samhéllet pa
utvecklad teknik 6kar, detta beror i sin tur bland annat pa att man har hoga forvantningar pa
att den nya tekniken skall forenkla en del arbetsuppgifter och underlatta fér manniskor i

samhallet.

Nar regering och riksdag satter upp mal for statens verksamheter beskriver Lewis m.fl. (2013)
att det kan ses som en fordel for att implementera fordndringar. De menar att det &r lattare att
fa igenom en forandring dven pa andra nivaer i samhallet om landets hégsta beslutande organ
star bakom beslutet. Att statliga beslut finns med som grund till att driva utveckling och
forandring ar vanligt nar det galler organisationer som Goteborg Stad, da de ingar i den
offentliga sektorn. Den offentliga sektorns verksamheter grundar sig i de lagar och regler som
regering och riksdag beslutat om (Bloch & Bugge, 2013) och det finns sérskilda statliga
myndigheter som har som uppgift att folja upp om offentliga verksamheter inom landsting
och kommuner féljer de lagar och direktiv som finns inom olika omraden. Det ar alltsa inte
bara upp till varje kommun att sjalv bestimma vad man vill uppna och i vilken takt man vill
ga. Ibland maste man genomdriva férandringar som statliga myndigheter bestamt utan att den
lokala organisationen sjalv uppmarksammat behovet. Ibland grundar sig de statliga besluten
pa samma orsaker som dven de lokala organisationerna ser, i dessa fall &r det troligt att

beslutet fran hogsta niva ger extra kraft i forandringsprocessen lokalt.

Den andra viktiga skalet till att implementera ny teknik inom vélfardsomradet beskrivs av de
intervjuade inom Goteborg Stad som okade krav i samhéllet. Medborgarna har hoga krav pa
bra service och kommunala verksamheter har krav pa att information och uppgifter skall vara
latta att fa del av. Dessutom framgar det att en del av syftet med teknikutveckling ar att vissa
arbetsuppgifter skall bli lattare att utfora sa att man behover lagga mindre tid pa dem.

Sigmund och Kristensens (2009) teorier stodjer det satt att tdnka som kommit fram i
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intervjuerna om att 6kade samhallskrav ar en viktig drivkraft for utveckling. De menar att
genom att kraven fran samhéllet 6kar kanner organisationer sig tvingade att folja med i den
tekniska utvecklingen for att hdnga med i marknaden, &ven om man sjalv internt inte alltid ser
behovet till fordndring. Om en organisation inte hanger med och kan anpassa sig till nya krav

sa kommer de inte helt enkelt inte kunna bedriva en efterfragad verksamhet.

Nar Goteborg Stad valjer att implementera ny teknik, sa innebéar det en férandring for
organisationen och medarbetarna i den. I detta fall startar fordndringen genom att de i ett
sarskilt forum for ledning och styrning av digitala processer (Process- och
digitaliseringsforum kallat PDF) redovisar var i organisationens olika delar som det behdvs
forandring genom ny teknik. Alla idéer och forslag som tas upp i PDF gar, enligt vad
intervjuerna visar, inte vidare utan stannar bara som idéer eller forslag. Detta gar att jamféra
med det som Czarniawska och Sevon (1993) beskriver som ’bild av handling” och ”plan av
handling”. PDF i Goteborgs Stad kan ha en bild om vilka handlingar man vill se ndr man
planerar for det som skall férandras, men den bilden kan andras efter hand da hela
implementeringsprocessen ses som flexibel. Erfarenheterna man far under implementeringen

paverkar under processens gang den fortsatta planeringen och forslagen pa vad som bor goras.

Idéerna som uppstar nar PDF diskuterar férandring grundar sig ofta pa vad de olika
representanterna ser vad som behdvs i organisationen och utifran de behoven och idéerna
vander man sig utat for att se vilken teknik som kan passa. Att man bygger sin férandring pa
idéer som uppstar inom organisationen ar nagot som Regnér (2003) kallar att ta idéer fran
“centret”. Med det menar han att organisationer tar vara pé idéer som redan finns internt och
utvecklar dem vidare. Det ndmndes inte i intervjuerna om de planer for férandring man tagit
fram byggde pa att man i Goteborgs Stad valt att se sig omkring i omvérlden hur liknande
organisationer gor. Ett satt att ga tillvaga som Regnér (2003) kallar for att ta idéer fran
“periferin”. Diaremot sd kan man inte utesluta att Goteborgs Stad tar upp idéer fran annat hall
som testas i den egna verksamheten, utvarderas och ger erfarenheter som leder till fortsatt
intern utveckling. Den slutsatsen skulle man i alla fall kunna dra da flera av de svarande
forklarar att nya metoder och tekniker oftast testas i sa kallade pilotprojekt. Da kan man i liten

skala ser om de nya idéerna fungerar i den egna organisationen.

Goteborg Stads intentioner och planer for hur den nya tekniken skall inféras, stimmer inte
alltid in pa hur det i praktiken blir sig nar sjalva implementeringen skall genomforas. Det
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finns till exempel nastan alltid faktorer som organisationen inte kunnat forutse, eller inte tankt
pa, som exempelvis forsenade leveranser eller nya regelverk. Detta maste man ocksa planera
for, Mintzberg och Walters (1985) kallar detta for “emergent strategy” vilket ar den vanligaste
strategin dér organisationen vet att det kan tillkomma faktorer som de inte tankt pa. Nar en
organisation redan nar man planerar tar med i berdkningen att det kan ske oférutsagbara
handelser sa ar man béttre forberedd pa detta och skapar utrymme och strategier for att aven

hantera det ovantade.

Né&r implementeringen av teknik sker i Goteborgs Stad gors forst en évergripande plan om hur
implementeringen ska ga till. Att gora en plan ser bade Kotter (1995) och Landaeta Olivo
m.fl. (2016) som en viktig aspekt nér det ska ske en fordndring. Landaeta Olivo m.fl. (2016)
diskuterar vikten av att planera effektivt nar organisationer ska implementera just teknik.
Detta kan da ses som positivt att Géteborgs Stad utifran en dvergripande plan, gér en mer
detaljerad plan for varje delprojekt nédr de ska infora ny teknik. Kotter (1995) lyfter fram,
forutom en mer allmén diskussion om vikten av planering nér organisationer skall infora en
forandring, att forandringsprocessen sker i atta steg och i varje steg kan organisationen bega
misstag. Aven i Goteborgs Stad delas planen in i tta steg, det gors aven en plan for varje
verksambhet eller delprojekt for att enklare kunna anpassa forandringarna utefter de olika
forutsattningarna. Kotters och Goteborgs Stads olika modeller for planer paminner om
varandra da de bada lagger vikt vid att identifiera behoven, att beskriva vilka malen &r och
vad de vill att implementeringen skall bidra till. Daremot ligger Goteborg Stads storre fokus
pa vilka lagar som forandringen tar hansyn till och hur man ser att férandringen bidrar till
Okad sékerhet, medan Kotter (1995) lagger storre vikt vid att forankra forandringen i
organisationen. Det beskrivs i intervjuerna att Goéteborg Stad ibland hoppar Gver vissa steg i
planen. Tillexempel sa sker inte alltid utvarderingen pa de pilotprojekt som de utfor innan
forandringen infors i hela organisationen vilket gor att man inte kan anvénda erfarenheterna
fran pilotprojekten i den fortsatta implementeringen. Att hoppa 6ver steg i planen havdar

Kotter (1995) kan bidra till att implementeringen kan misslyckas.

Det ar svart att saga om implementeringsprocesser av teknik lyckats eller misslyckats i
Goteborg Stad, det beror pa vem man fragar. Medarbetarna som jobbar med vard och
behandling av de som far insatser av kommunens verksamheter staller sig oftast negativt till
den nya tekniken da de tycker att den gor deras arbete krangligare, medans cheferna ser den
mer positivt eftersom de tycker att mycket av deras jobb blir enklare eller att det forenklar for
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nagon annan. Misstagen som kan ses nar organisationer implementerar ny teknik ar manga.
Kotter (1995) beskriver att som tidigare namnts, att det gar att misslyckas i varje steg. En
orsak till misslyckande som aterkommer pa flera satt ar att ledaren i organisationen glommer
av medarbetarnas perspektiv och pé sa satt misslyckas planerna. Aven Karsh (2004) belyser
vikten av att medarbetarna kénner sig delaktiga nar organisationer implementerar ny teknik.
Cheferna i Goteborg Stad har uppfattningen att medarbetarna far vara med och paverka vilken
typ av teknik som behdvs i organisationen, dock menar medarbetarna att sa inte &r fallet och
att de sallan ar nojda eller ser nyttan med den nya tekniken som implementeras. Anledningen
till att det inte &r n6jda och att medarbetarna kanner att den nya tekniken misslyckas kan bero
pa att cheferna inte involverar medarbetarna tillrackligt i planeringen och besluten. Det kan
aven bero pa att cheferna inte lyssnar pa vad medarbetarna vill ha eller séger att de har behov
av, utan mest tanker pa vad de sjélva har for nytta, som en av medarbetarna beskrev det.
Eftersom det &r medarbetarna som oftast r de som forvantas anvanda den nya tekniken blir
det svart att driva igenom forandringen om de har en allt for negativ installning. Enligt Kang'a
m.fl. (2016), kan man undvika detta genom att organisationen blir battre pa att lyssna pa

medarbetarna.

Det framgar i intervjuerna att om medarbetarna ser tekniken som onddig och svar att anvanda
sig av sa valjer de ofta att inte anvanda den. Holmstrom och Stalder (2001) beskriver att om
organisationer infor en ny teknik som inte uppfattas som nddvandig eller mer kranglig an den
teknik som redan finns inom omradet sa ar det stor risk att inforandet misslyckas. Aven
Bondarouk & Ruél (2008) havdar att om medarbetarna inte kanner att de far stod i att anvanda
den nya tekniken sa kommer man inte lyckas. Dessa teorier kan mycket val forklara varfor
medarbetarna i Goteborg Stad valjer att inte anvanda sig av den nya teknik som infors, det
framgar till viss del i deras svar att de kande att den foregaende tekniken fungerade tillrackligt
for deras behov och att de darfor inte sag behovet att byta till nagot nytt. Daremot ser cheferna
vikten i den nya tekniken da den gor deras arbete och ansvar lattare. Det man upplever blivit
bittre dr till exempel att sékerheten 6kat och att den “’tvingar” slutanvéndaren, medarbetaren,
att gora ratt eftersom den kraver att man gor pa ett visst forutbestamt satt som géller alla.
Fragan ar dock om man verkligen uppnar den nytta cheferna beskriver, eftersom det tycks
som att manga medarbetare inte anvander sig utav den. Om organisationen, i detta fall
Goteborgs Stad, hela tiden forsakrade sig om att involvera medarbetarna och fa dem att

acceptera och forsta meningen med forandringarna havdar Weick (1987) att organisationen
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kommer att se att fordndringen forankras béattre och darmed att den planerade férandringen

genomfors i hela organisationen.
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6. Slutsats

Nar Goteborgs Stad implementerar ny teknik sa gor de en vélutvecklad plan om hur det ska ga
till. De ser vad som behovs inom organisationen och hur kraven ser ut bade fran hogre ledning
och fran medborgarna. Dar efter bestams vilken teknik som tillsétts var och vad de forvantas
att uppna med den. Innan den nya tekniken implementeras i hela organisationen sa testas den i
ett pilotprojekt. Felet som sker &r att projektet sallan utvérderas vilket leder till att Goteborgs
Stad inte upptéacker eventuella problem med tekniken. Pilotprojektet fungerar alltsa inte som
planerat, vilket vi aven funnit stod i befintlig teori dar de ocksa beskriver att processen sallan
blir som planerad. Vi tror att om en utvardering gors sa blir det lattare att en del ny teknik blir

overflodig i vissa delar av verksamheten och ses da som negativ av medarbetarna.

Vi tror &ven att om kommunikationen mellan Géteborgs Stads chefer och medarbetare
forbattras sa kanske implementeringen av den nya tekniken tas emot mer positivt. For tillfallet
sa tycker medarbetarna att mycket av den nya tekniken ar 6verflodig, om de istéllet skulle
forsta att den gor bade arbetet snabbare och mer sékert kanske de skulle vilja anvanda den
mer. Mycket av medarbetarnas tankar &r negativa och sprider en negativ stdmning langre ner i
verksamheten, om Goteborgs Stad istallet foljer vad manga teorier sdger om att innan
inférandet av ny teknik informerar medarbetarna om detta sa kan detta bidra till en mer
positiv installning till problemet. Genom att involvera medarbetarna mer tror vi att
installningen till tekniken fran deras sida forbéttras vilket kan leda till att de anvander

tekniken mer och da gor att arbetet for cheferna ocksa forenklas.

De som vi kan se att Goteborgs Stad lyckas med i implementeringsprocessen &r att de har en
bra plan gallande hur de ska implementera ny teknik, de har ocksa en klar vision och klara
mal. De ar bra pa att planera om nér det till exempel sker forseningar av ny teknik, da gor de
en plan om hur de ska arbeta i vantan pa den nya tekniken. Den nya tekniken har dven gjort
arbetet for administratorer och chefer betydligt mer effektivt och sékerheten har 6kat, vilket

moter de krav som samhallet har.

6.1 Vidare forskning

Vidare forskning i detta &mne kan vara att studera narmare pa hur stor paverkan

generationsskillnaden har i processen av att implementera ny teknik i en organisation. Da vi
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har fatt en uppfattning av att olika generationer har lattare respektive svarare for sig att lara
sig ny teknik. Aldre personer har inte vaxt upp med tekniken p& samma satt som det yngre
personer har gjort darav kan de vara en intressant infallsvinkel. Detta skulle vi se som
intressant da vi sett i var uppsats att manniskor har en storbetydelse i

implementeringsprocessen.
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Bilaga 1

Intervjufragor

Fragor till chefer och de i ledanderoll

Strategi
-Berétta lite varfor projektet finns och vad det innebér for anstéllda och individer?
-Vem é&r det som startat projektet och drivit det framat?
-Vad gjorde att det uppkom ett behov av en digital satsning?
-Hur bestams ny strategi for implementering av teknologi?
-Vem ser till sa forandring genomfors?
-Hur implementeras strategin i verkligheten, hur gar processen till?

-Hur gér ni tillviga nir personalen ska “utbildas” i den nya teknologin?

Forandring

-Ser ni forandring som en standig process eller &r det en plan som har en tydlig borjan och
slut?

-Ser ni férandring som att bryta upp gamla monster?

-Tar ni hansyn till externa faktorer som uppkommer under tiden? Ar projektet
forandringsbart?

-Vad vill ni fa ut av denna férandring genom en digital satsning av ny teknologi?

-For vem gor ni denna satsning?

Fragor till medarbetare

-Har du markt av férandringen?

-Hur lange har du arbetet i Goteborgs Stad?

-Hur har ditt arbete paverkats av ny teknik?

-Den nya teknologin &r ju for att gora det enkelt for bade individ som anstélld, hur fungerar
det i verkligheten?

-Har projektet hittills gatt som ni tankt er?

-Har ni behdvt dndra projektet nagon gang? och i sa fall varfor?



