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Abstract

The aim of this thesis is to gain a better understanding of how organizational culture affects the
implementation of digital meetings at Swedish universities. Several universities in Sweden are
working on implementing digital meetings in their organizations, which is why we chose three
of them in our study. This thesis is based on a qualitative study, where nine semi structured
interviews have been conducted in order to gain a broader perspective on how employees
experience the organizational culture, the attitudes toward sustainability, and the
implementation of digital meetings at their workplace. Data regarding the universities’ business
travels and emissions have also been conducted from the Swedish Environmental Protection
Agency. The theoretical framework has been based on theories regarding both organizational
culture, digital meetings and co-workers and their meaning during changes in the organization.
We have also included theories regarding implementation of new technique. The conclusion
we have reached in this thesis is that our result indicates that organizational culture has an effect
on the implementation of digital meetings. There are some factors that are more clear than
others, including the introduction of policies and guidelines, unclear responsibility distribution,

differences in values between institutions and the notion of a non-supportive organization.
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Sammanfattning

Syftet med denna uppsats ar att fa en battre forstaelse for hur organisationskultur paverkar
implementeringen av digitala moten pa svenska hégskolor. Flera hdgskolor i Sverige arbetar
med att implementera digitala moten i deras organisation, vilket &r en anledning till att vi valde
att studera tre olika hogskolor i denna studie. Uppsatsen &r baserad pa en kvalitativ studie, dar
nio semistrukturerade intervjuer har genomforts for att fa ett bredare perspektiv pa hur anstallda
upplever organisationskulturen, attityderna till hallbarhet och implementeringen av digitala
moten pa deras arbetsplats. Data rorande hdogskolornas affarsresor och utslapp fran
Naturvardsverket har dven samlats in. Litteraturgenomgangen har baserats pa teorier som rér
bade organisationskultur, digitala moten samt medarbetare och deras betydelse vid
forandringar inom organisationen. Vi har dven inkluderat teorier gallande implementering av
ny teknik. De slutsatser som har kunnat dras &r att resultaten indikerar pa att organisationskultur
paverkar implementeringen av digitala méten. Det finns faktorer som &r tydligare dn andra,
exempelvis introducering av policys och riktlinjer, otydlig ansvarsfordelning, skillnader i

varderingar mellan institutioner samt kanslan av en icke stéttande organisation.

Nyckelord: digitala moten, organisationskultur, hdgskolor, implementering, hallbarhet.
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1. Problematisering

1.1. Introduktion

Under FN:s toppmate 2015 tog varldens statsdverhuvuden fram Agenda 2030 och dess mal for
hallbar utveckling. Det indikerar en internationell skyldighet for en hallbar och rattvis framtid
for nuvarande och framtida generationer som uppnas genom att exempelvis framja jamstalldhet
samt att sakerstalla ett langsiktigt skydd av var planet och dess naturresurser. Den svenska
regeringen har satt upp mal for att bli en ledande nation inom implementering av Agenda 2030,
genom att transformera Sverige till vérldens forsta fossilfria industrialiserade land. Ett antal
viktiga faktorer finns uttalade i en regeringsplan, vilket inkluderar universitets och hogskolors
ansvar for att driva innovation och transformera for hallbar utveckling (Regeringskansliet,
2018). Universitet och hogskolor ar viktiga institutioner saval utifran utbildnings- som

forskningsperspektivet och kan darfor bidra till utformningen av en hallbar framtid.

Svenska statliga myndigheter och institutioner, dar universitet och hogskolor inrdknas, &r
skyldiga att implementera miljéledningssystem och rapportera utvecklingen och utfallen av
dessa. Miljoledningssystem bor enligt rekommendationer frdn Naturvardsverket innefatta
anstélldas och konsulters affarsresor. En policy for resande och moéten dér digitala moéten ar
forstahandsvalet bor faststédllas, saval som att ha mojligheten till telekommunikation och
mobila kontor i dtanke. Inom denna ram finns aven forslag pa processer for beslutsfattning
géllande affarsresor, med valet mellan resande och digitala méten som grund. For att
implementering av policyn ska bli lyckad sa trycker Naturvardsverket pa vikten av attityder
och normer géllande digitala moten och resande. Exempelvis ar det av vikt med tydlig
ansvarsfordelning, interna miljomal med kopplade atgarder samt att lyfta fordelar med mindre
resor i tjansten. Nar det kommer till universitet och hogskolor sa har 36 % av enheterna policys
dar digitala moten ar rekommenderade som ett substitut for affarsresande (Naturvardsverket,

2019a), vilket indikerar att det fortfarande finns ett behov av ytterligare anstrangningar.

Nagra fa institutioner minskade sina utslapp under 2017, ett universitet inkluderat, och de
underliggande faktorerna for minskat affarsresande involverade bade battre forutsattningar for
digitala moten samt en mer strikt resepolicy (Naturvardsverket, 2018a). Enligt sammanstallda

resultat fran alla svenska statliga institutioner har den totala mangden koldioxidutslapp fran



transportsektorn 6kat under de tva senaste aren, efter flera ar av minskade utslapp. En av de tre
storsta grupperna av  utslédppskallor var institutionerna  som  verkar under
utbildningsdepartementet, dar hdgskolor och universitet ar inkluderade. Detta beror pa det hoga
antal flygresor dessa institutioner star for, vilket involverar bade inrikes och utrikes flyg
(Naturvardsverket, 2019a). Eftersom nationella transporter utgor en tredjedel av Sveriges
koldioxidutslapp, med en 6kning pa éver 40 % nar utrikes flyg och sj6transport tas med i
berdkningen (Trafikverket, 2019), sa ar sankningar i transportsektorn av hog vikt for att na
malen i Agenda 2030.

Da universitet och hdgskolor ar myndigheter i Sverige kan de antas omfattas av en del
sektorsspecifika forutsattningar for offentlig sektor. En sammanstallning av dessa presenteras
i Rainey & Han Chun (2007), som ocksa diskuterar kring applicerbarheten av
organisationsteori pa privat och offentlig sektor. Sammanfattningsvis utgors grunden for dessa
forutsdttningar av avsaknaden av ekonomiska marknader och dérmed ett storre beroende av
statligt stod for finansiering av verksamheten. Det leder till en hogre grad av politiskt, externt
inflytande Gver organisationen, vilket satter granser for beslutsfattande och andra processer
inom organisationen. Relationen mellan privat och offentlig sektor har alltid varit komplex och
nara sammanlankad, vilket innebér att den traditionella uppdelningen av organisationer i enbart
tva sektorer riskerar att bli alltfor sndv. Ledare stalls infor liknande prévningar vad galler
ledarskap och beslutsfattande oavsett branschtillhérighet eller grad av privatisering (Rainey &
Han Chun, 2007), vilket innebar att slutsatser som dras i denna uppsats kan appliceras dven pa

andra organisationer.

Startpunkten for att kunna byta ut affarsresor mot digitala méten &r valfungerande teknologi
och utrustning. Det finns en pagaende utveckling inom denna sektor, och det kommer inte att
droja lange forran dagens nyheter blir utbytta mot nagonting nyare, snabbare och béttre. Den
nya teknologin forser oss med gynnsamma omstandigheter, under vilka vi kan kommunicera
pa satt som tidigare inte varit mojliga. Kommunikation via internet blir allt mer sofistikerad
och den standiga uppkopplingen mot exempelvis sociala medier och e-mail har kommit att bli
en del av var dagliga rutin. Med hjalp av digitala kommunikationsprogram, som Skype for
foretag, sa finns chansen for manniskor att arbeta fran olika delar av varlden vid behov
(Jacobsen & Thorsvik, 2014). Flera projekt har for avsikt att sdénka behovet for affarsresande
genom att 6ka antal digitala moten inom olika organisationer. Ett av projekten som fokuserar
pa det har &r REMM - resfria/digitala moten i myndigheter, som leds av Trafikverket (Remm,

2



2019). En traditionell kontorsbaserad arbetsmiljo kan ses som mindre viktig nér anstéllda kan
delta i moten utan att fysiskt behdva vara pa plats. Det ar bara kommunikation som sker ansikte
mot ansikte som &r beroende av en fysisk motesplats, men den &r dven ansedd att vara den
rikaste typen av kommunikation. VVad hdnder med kommunikationen mellan grupper nér de
kommunicerar genom elektroniska kanaler, och séllan ansikte mot ansikte? (Jacobsen &
Thorsvik, 2014).

1.2. Problemdiskussion

Tidigare forskning tyder pa att organisationskultur ar en nyckelfaktor for en lyckad integrering
av hallbarhet i foretag och organisationer (Engert & Baumgartner, 2015). Generellt sett &r
implementeringen av nya hallbarhetsstrategier beroende av ett véletablerat hallbarhetsarbete
inom organisationens olika funktioner, samt att hallbarhet har en stark anknytning till
organisationskulturen. For att implementeringen ska na oOnskat resultat kravs att
organisationskulturen forstarker hallbarhet genom aktiviteter och beteenden hos ledning och
anstallda. Ledningen maste visa sarskilt engagemang och efterlevnad av visioner och
hallbarhetsstrategier, samt ldgga grunden for en organisationskultur som stottar
implementeringen av hallbarhetsinitiativ. Organisationer byggs av dess individer och de
forandringar som genomfors ar beroende av att individerna har en gemensam uppfattning om
vikten av den aktuella forandringen, det vill sdga, organisationskulturen behdver vara tillatande
for forandringar (Angeléw, 2010). For att hallbar utveckling i linje med Agenda 2030 ska
uppnas, kravs inkorporering av varderingar kopplade till hallbarhet i alla typer av
organisationer (Regeringskansliet, 2018), och hur olika organisationer verkar mot de
internationella malen for hallbar utveckling har lyfts i tidigare forskning. Vad géller hogskolor,
ar dessa viktiga institutioner for utbildning och forskning som formar en vid bredd av
vetenskaper. Enligt Sammalisto et. al (2014), spelar utbildningsinstitut ocksa en sarskilt viktig
roll i den samhalleliga utvecklingen mot en hallbar framtid da de verkar som forebilder for hur
hallbarhet kan integreras i olika organisatoriska sammanhang. En annan viktig roll som
hogskolor spelar &r genom efterlevnad av den statliga vardegrunden, som omfattar alla statligt
anstallda. Den statliga vardegrunden manifesteras i svensk lagstiftning och ar baserad pa sex
grundprinciper: demokrati, legalitet, objektivitet, fri asiktsbildning, respekt, samt effektivitet
och service (Statskontoret 2018). | praktiken innebdr det att hogskolor har ett antal

grundvarderingar som de maste inkorporera i organisationen.



Digitala méten kan ses som ett satt for organisationer att 6ka saval deras miljomassiga samt
potentiellt aven sociala hallbarhetsarbete, vilket gor det till ett intressant &mne att undersoka
vidare. Analys av hur organisationskulturen paverkar implementering av digitala méten kan
ske genom att kartldgga attityder hos anstéllda samt undersdka vilka faktorer som anstéllda
anser vara viktigast vid substituering av tjansteresor. Da ett bakomliggande syfte till att
myndigheter uppmanas minska sina tjansteresor ar hallbarhet, & det dven intressant att

kartlagga anstalldas attityder gentemot hallbarhet.

| en nyligen publicerad fallstudie av flygresor vid australiensiska universitet lyfts den
geografiska aspekten fram som en faktor till att forskare och anstéllda vid fakulteterna fortsatt
anvander flyg for att ta sig till méten och konferenser. De stora avstanden bade inom landet
och internationellt bidrar till att flyg ofta &r det enda sattet att fysiskt forflytta sig for att delta
pa moten och konferenser inom en rimlig tidsram (Grant, 2018). Samma perspektiv kan
appliceras pa svenska forhallanden vad galler geografiska avstand saval inom landet som till
andra lander. Aven om universitetet i fraga godkanner att forskare och anstéllda endast deltar
pa méten och konferenser dit de kan resa med andra fardsétt, menar Grant (2018) att detta i
langden riskerar begransa karriarmajligheterna for individen i fraga. Akademisk utveckling
tenderar att korrelera till nivan av nationellt och internationellt samarbete, och det finns i
dagslaget vissa hinder for narvaro via lank. Exempel pa detta kan vara professionella natverk
som kréaver fysisk ndrvaro vid overlamnande av dokument eller deltagande i panelsamtal,
ibland dven via officiella regleringar for moten och konferenser. Det har hént att forskare i sin
tidiga akademiska karridr avrads fran att ta beslut om att minska sitt resande om andra inom
samma disciplin fortsatter flyga som tidigare, da det verkar hammande for deras
karriarutveckling. Ofta ar det ocksa svart att avsta fran resande av andra skal, sasom faltstudier.
Grant (2018) presenterar ett fall dar hon i en grupp med tva andra forskare fann en 16sning pa
kravet om fysisk narvaro pa konferens genom att en av dem deltog fysiskt pa konferensen
medan de andra anvénde digitala verktyg for att delta i panelsamtalet. Det virtuella
panelsamtalet var det forsta i sitt slag inom den aktuella disciplinen, och ledde till en 6kad
acceptans for virtuellt deltagande av miljoméassiga och ekonomiska skal. Det finns ocksa en
betydande vikt i att ©6ka medvetenheten kring kopplingen mellan tjansteresor och
klimatpaverkan pa organisations- och institutionell niva. En féljd av en sadan vida spridd och
delad uppfattning kring hallbarhet skulle reducera risken associerad med att en minskning av
tjansteresor kan leda till begransade framtida karriarmdéjligheter. Att systematiskt inkorporera
hallbarhetsperspektivet som en del av organisationsstrukturen- och kulturen flyttar ocksa
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ansvaret fran individen till organisationen och det organisatoriska féltet. Individens ansvar blir
da att uppfylla de krav och forvantningar som stalls av omgivningen bade vad galler akademisk

utveckling och hallbarhet relaterat till tjansteresor.

Mojligheterna till mer hallbara konferenser ar flertaliga och innefattar exempelvis losningar
med en mix av saval personliga maten som virtuella méten via teknologiska verktyg. En modell
som anvants pa en hallbarhetskonferens i Nya Zeeland utgjordes av en central métesplats dit
geografiskt narbelagna personer kunde ta sig, med hogupplosta videoldnkar pa denna
motesplats till sex andra regionalt centrala motesplatser. Modellen utgor, enligt Grant (2018)
en majlig losning pa den kritik som ofta riktas mot digitala méten géllande avsaknaden av
mansklig narvaro och informalitet. Problemet kvarstar dock att digitala moten ofta upplevs
otillrackliga i att skapa de djupa mellanméanskliga relationer som uppstar i det fysiska motet.
Paverkan som utslapp fran tjansteresor har maste da viktas mot den minskade manskliga

narvaron i samtalet.

Grant (2018) foreslar ett antal handlingar som olika aktorer kan vidta for att dverkomma de
hinder som verkar finnas for en fortsatt spridning av digitala méten och konferenser inom olika
organisatoriska falt. Det innefattar att méta och rapportera utsléapp relaterade till tjansteresor,
utformandet av riktlinjer for tjansteresor som foresprakar digitala méten, en systematisk
forandring av kulturen kring tjénsteresor och fysiska méten, nya regelverk relaterade till

konferenser och méten samt utveckling av de teknologiska forutsattningarna (Grant, 2018).

Sammanfattningsvis utgor digitala moten en betydande omstrukturering av arbetsprocesser
som organisationer kan genomga for att minska till exempel sin miljoméassiga paverkan fran
vaxthusgasutslapp. Denna minskning okar organisationens prestation inom hallbarhetsomradet
och bidrar till att landet som organisationen ar verksam i uppnar internationella
Overenskommelser. Potentiellt sett kan en 6kande anvandning av digitala méten i relation till
tjansteresor ocksa oka organisationens effektivitet. Overgangen ar dock inte helt friktionsfri,
da forandringar av flertalet organisatoriska faktorer maste ske for att implementeringen ska
uppna onskat resultat. En av dessa faktorer ar organisationskulturen, som &r grundlaggande
exempelvis vad galler den generella installningen till hallbarhet och digitalisering inom
organisationen. Digitala mdten skiljer sig fran traditionella méten vilket innebar att
moteskulturen, som &r en del av den 6vergripande organisationskulturen, kommer att paverkas.

Rapporter fran svenska statliga institutioner visar att genomforbarheten av resfria moten
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varierar kraftigt mellan enheter och att organisationer fortfarande har mycket att lara om

implementeringen av dessa forandringar.

1.3. Syfte och forskningsfraga

Syftet med rapporten ar att fa en battre forstaelse for hur organisationskultur paverkar
implementeringsprocessen rorande digitala moten pa hdgskolor. Rapportens utfall kommer att
bista ledare och beslutsfattare i alla typer av organisationer nar kritiska faktorer for lyckat
genomforande av nya hallbarhetsrelaterade initiativ realiseras. Resultaten kommer dven att
synliggdra komplexiteten i implementering av digitala méten inom universitet och hégskolor.
Forskningsfragan ar enligt foljande: Hur paverkar organisationskultur implementeringen av

digitala moten i svenska hdgskolor?



2. Litteraturgenomgang

Organisationskultur anvands ofta i flera olika sammanhang, och begreppets abstrakta
karaktar gor det nodvandigt att fortydliga vad som avses. En definition skapad fran olika
teorier kommer att presenteras i detta avsnitt for att sedan anvandas vidare i analysen, med
viss fordjupning i moteskultur. | avsnittet redogdrs ocksa for tidigare teori kring
implementering av hallbarhetsaktiviteter samt tidigare studier om digitala mdten i
organisationer. Syftet med avsnittet ar att komplettera problemanalysen i grunden for

resultatet och analysen av forskningsfragan.

2.1. Organisationskultur

2.1.1. Organisationskultur som koncept

Organisationskultur &r ett koncept som har utvecklats under flera decennier (Schein, 2017).
Inom organisationsteori har akademiker anvént sig av konceptet kultur for att kunna se
organisationer som ett forum dar det genom sociala interaktioner skapas och uttrycks
betydelsefulla aspekter. Organisationskultur kan ses i dynamiska och utvecklande termer
genom att se pa kulturen som vad en grupp har lart sig nar den kampar for att 6verleva, véxer
och hanterar den externa miljon. Teorin urskiljer tre nivaer som man kan analysera kultur i
organisationer utifran; artefakter, varderingar och grundlaggande antaganden. Vilken niva det

kulturella fenomenet tillhr beror pa hur pass synligt det ar for observanten (Schein, 2017).

2.1.1.1. Artefakter

Pa ytan av organisationskulturen finns artefakter, vilket innehaller de fenomen som syns, hors
och kanns nar en individ stéter pa en ny grupp med en kultur som for individen ar okand.
Artefakter inkluderar synliga och observerbara produkter av organisationskulturen, myter och
historier samt publicerade varderingar. Med produkter avses i detta fall exempelvis gruppens
sprak och beteenden, teknologi och fysiska foremal. Att enbart observera artefakter ar enkelt,
daremot ar de svarare att tolka. Artefakter kan beskriva vad grupper inom en organisation gor
eller pa vilket satt det gors, utan vidare forklaring pa vilka orsaker som ligger bakom
artefakterna (Schein, 2017).



2.1.1.2. Varderingar

Den har nivan innefattar strategier, malsattningar och filosofier, vilka finns i en organisations
ledningsfilosofi och ideologi. Organisationer uttrycker ofta vérderingar genom strategier,
malsattningar och styrdokument. De fungerar som indikationer for individer inom
organisationen om vad som &r rétt och fel, samt som riktlinjer for hur individer ska bete sig.
Uttalade vérderingar harstammar ofta fran en organisations inlarningshistoria. Normer ingar
aven i denna niva, och beskrivs som de forvantningar individer inom en organisation har pa
andras beteenden. Genom att forklara hur en anstélld ska agera i vissa situationer for att kunna
forverkliga varderingar sa knyts normer till véarderingar (Schein, 2017).

2.1.1.3. Grundl&ggande antaganden

Nar en losning pa ett problem fungerar, och gruppen delar uppfattningen om att det ar en lyckad
I6sning, sa blir det startskottet pa en kognitiv transformation. Vardet i [6sningen transformeras
forst till ett delat vérde, for att darefter transformeras till ett delat antagande.
Transformationsprocessen fortgar sa lange losningen fortsatter att fungera, vilket kan resultera
i att medlemmar i gruppen glémmer bort att denna ldsning en gang i tiden har varit ifragasatt.
Vid en framgangsrik kognitiv transformering kan vérderingar forandras till grundlaggande
antaganden som ar tagna for givet. Nagot som en gang var en hypotes utvecklas gradvis till att
uppfattas som en verklighet. Grundlaggande antaganden kan beratta for gruppmedlemmar hur
de ska tanka, kdnna och uppfatta saker, samt vagleda individers beteende. Det har ar den niva
av organisationskultur som &r svarast att andra (Schein, 2017).

Baserat pa ett flertal teorier sd identifierar Wilson (2001) tre olika definitioner av

organisationskultur:

e Kultur refererar till varderingar som ligger grund till vad organisationen stottar och
forvantar sig, normer som bade omger och underbygger policys, forfaranden och praxis,
samt en delad mening angaende organisationens normer och varderingar (Schneider,
1988, p. 353)

e Paen djupare niva som ar mindre synlig sa kan kultur referera till varderingar som delas
I en grupp, dar vérderingarna ar varaktiga &ven om medlemskapet i gruppen forandras.

En organisations beteendemdnster, som nyanstallda automatiskt blir uppmuntrade att



folja av sina kollegor, representerar kultur pa en mer synlig niva. Kulturen pa dessa
olika nivaer tenderar att influera och paverka varandra (Kottler och Heskett, 1992 p. 4).
e Gruppkultur kan definieras som ett monster av grundldggande antaganden som
uppkommit genom lésandet av problem relaterat till extern anpassning eller intern
integrering. Dessa antaganden ar gemensamma, anses giltiga och bedéms dérav &ven
som lampliga att lara ut till nya gruppmedlemmar som det ratta sattet att tanka eller

ké&nna kring liknande problem (Schein, 1997, p. 12).

Baumgartner (2009) forklarar vikten av att badda in hallbarhetsaktiviteter och strategier i
organisationskulturen. En viktig infallsvinkel nar en organisation vill vara hallbar ar att vara
medveten om sin organisationskultur. Det &r dven av vikt att hitta en bra balans mellan kultur
och hallbarhetsaktiviteter; nar dessa aktiviteter Gverensstimmer med organisationskulturen sa
minimeras enligt Baumgartner (2009) risken for sa kallad “hijacked” hallbarhet, det vill sdga
nar hallbarhet blir ett begrepp som enligt Parr (2014) reproduceras av popularkultur och darmed
bidrar till att traditionell vinstmaximerande kapitalism forstérks. Vidare menar Schein (2017)
att organisationskultur kan begrénsa antalet mojliga strategival for en organisation. Om
rekommendationer for strategival inte stammer dverens med organisationens antaganden om
sig sjalv sa blir det svarare for medlemmar i organisationen att forsta varfor strategin ska

implementeras.

2.1.2. Reaktioner fran medarbetare

Medarbetarnas positiva eller negativa reaktioner rérande férandring skapar olika konsekvenser
i organisationen. Angelow (2010) diskuterar hur positiva reaktioner skapas nar anstallda tror
pa forandringen som har gjorts, vilket vidare kan leda till ett resultat som &r béattre an innan
forandringen gjordes. | kontrast grundas negativa reaktioner i att medarbetare inte k&nner sig
involverade och darav inte ser potentiella fordelar med implementeringen av ny teknologi.
Detta kan resultera i att anstallda motsatter sig till att hjélpa till och engagera sig i
implementeringsprocessen, vilket Angelow (2010) anser grunda sig i att de inte forstar varfor
forandringen ar nédvéandig. Medarbetare behover delta i processen for att organisationen ska
lyckas med omstéllningen de siktar pa att gora. Déarav anses positiva reaktioner fran
medarbetare som viktiga. Vid implementering av ny teknologi &r det vasentligt att anstéllda
kan anvanda teknologin pa ett effektivt och korrekt satt. Det blir da betydelsefullt att 1agga vikt
vid att utbilda anstallda angaende hur den nya tekniken kan vara anvandbar for organisationer.



Ett viktigt steg for framgangsrik implementering av organisatorisk omstallning, som
presenteras av Kotter (1995), ar planering och skapande av kortsiktiga vinster som &r relaterade
till langsiktig transformering, vilket i sin tur kan relateras till att inkorporera kortsiktiga

maluppfyllelser i undervisningsprocesser.

Sammalisto et. al (2014) har undersdkt implementeringen av nya aktiviteter och strategier
relaterade till hallbar utveckling ur perspektivet fran anstdllda pa svenska universitet och
hogskolor. Enligt denna teori har alla anstallda inom organisationen en roll i hur val hallbarhet
kommuniceras och integreras. Om hallbarhet i viss man uppfattas som del av allas
arbetsuppgifter, kommer det att verka stéttande for strategisk implementering av héllbarhet i
organisationen. Universitet och hégskolor implementerar fler och mer avancerade systematiska
strukturer kring hallbarhet, vilket innebar att alla anstdllda och fakulteter maste dela
uppfattningen att hallbarhet ar nagot viktigt. Fakulteter och anstallda behover djupare kunskap
kring olika aspekter av hallbarhet for att implementeringen ska lyckas, och
organisationskulturen behover verka stottande for de nya initiativen. Det uppnas genom delade

organisatoriska varderingar och attityder.

2.1.3. Moteskultur

Processen att skifta en organisations moteskultur till en hogre grad av digitala moten ar
utmanande och tar ett flertal ar att genomfora. | praktiken sa ar detta skifte redan pagaende i
manga organisationer, men utvecklingen ar hammad av skepticism fran medarbetare och en
brist pa effektiva riktlinjer (Arnfalk et. al, 2016). Till en bérjan sa utfors digitala méten som en
kopia av ett traditionellt mote, tills deltagare vénjer sig vid det nya arbetssattet och
mojligheterna med digitala moten kan realiseras. Arnfalk (2012) foreslar att digitala moten i
det langa loppet kan leda till mer avancerade moten, exempelvis kan deltagarna arbeta
tillsammans i delade dokument samt presentera olika mediafiler. Digitala moten tenderar aven
att forma moteskulturen till fler och kortare moten, dar moten &r intensiva och effektiva. Bristen
pa mansklig narvaro kan dock leda till en minskning av informalitet i samtalen, vilket & ena
sidan Okar effektiviteten, men a andra sidan kan vara negativt for kommunikationen och
relationsbyggandet (Arnfalk, 2012). Ytterligare en aspekt av detta &r att digitala moten
forandrar den generella paradigmen av méteskultur genom att ga fran méten som en isolerad
agenda till en situation dar moten &r kontinuerliga och information kan laddas upp var som

helst ifran, nar som helst (Abrahamsson Lindeblad et. al, 2015).
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2.2. Faktorer vid implementering av digitala méten

Affarsresor har dkat betydligt éver de senaste decennierna pa grund av att statliga och privata
organisationer har en Okad interaktion mellan personer som arbetar pa geografiskt skilda
platser. Detta resulterar i att anstallda spenderar en stor andel av deras arbetstid pa resande, och
en vaxande resekostnad tillkommer organisationerna. Genom teknologi kan manniskor numera
motas och samarbeta virtuellt i nutid via exempelvis videokonferenser. Ett 6kande antal
organisationer integrerar digitala méten i deras dagliga aktiviteter, men teknologins fulla
potential ar annu inte forverkligad. Enkla och tillgédngliga I6sningar med forbéattrad kansla av
social narvaro driver teknologin for digitala moten framat, vilket 6kar applicerbarheten inom
olika organisatoriska omraden (Arnfalk et. al, 2016).

De flesta organisationer som investerar i virtuell métesteknik forvéntar sig att det ska ersatta
affarsresor till en viss del, vilket ska resultera i sankta resekostnader. I verkligheten sa anvéands
de flesta digitala motena som en kompletterande form av kommunikation, vilket i sin tur ocksa
kan leda till forbattrad ekonomisk aktivitet som féljd av hogre nivaer av produktivitet och
effektivitet, men utan att minska resandet. Vid jamforelse av digitala motens miljomaéssiga
paverkan kontra affarsresor, sa fas den mest rattvisande bilden genom en livscykelanalys av
teknisk utrustning stalld mot utslapp fran resande (Arnfalk et. al, 2016).

Faktorerna som ar relaterade till implementering av digitala moten uppdelade i fyra
huvudsakliga kategorier av Abrahamsson Lindeblad et. al (2015) enligt foljande: organisatorisk
struktur; effektivitet; medarbetare; och hallbarhetskrav. Den organisatoriska strukturen utgors
av organisationens geografiska position, som enligt teorin kan vidgas eller forsvinna helt om
digitala moten implementeras genom att virtuella team bildas. Det kan dock finnas svarigheter
med att uppna dessa nya arbetsformer, exempelvis pa grund av att mellanméansklig kontakt
forloras. Vad galler effektiviteten tros digitala méten oka flexibiliteten, men den individuella
prestationen kan hammas om personen kanner sig isolerad fran kollegor som ses ansikte mot
ansikte. Moteskulturen paverkas ocksa da digitala moten kraver en tydligare agenda och
struktur, samt mer forberedelse &n traditionella métesformer. Vilken typ av mote som ska hallas
ar avgorande for om digitala méten ar ett bra alternativ, till stor del beroende pa hur socialt
komplext det aktuella métet ar. Faktorer som paverkar socialt komplexa méten kan bland annat
vara antal deltagande samt hur komplicerade fragor det tas upp under motet. Med de anstallda
i fokus tros medarbetarndjdheten 6ka pa grund av minskad arbetstid pa resande fot.
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Organisationerna kan ocksa fa mojligheten att rekrytera personer som bor pa annan plats an
den fysiska arbetsplatsen. Den sista kategorin, hallbarhet, gor gallande att den miljoméssiga
paverkan minskar pa grund av minskat resande. Detta pastaende géller dock enbart om de
digitala motena ersatter tjansteresor, istallet for att utgora ett komplement till de befintliga

resorna.

For lyckad implementering av digitala moten menar Abrahamsson Lindeblad et. al (2015) att
det krévs tydligt ansvar fér implementering, samt en strategisk malbild som atféljs av policys
och riktlinjer. Det ar ocksa viktigt att faststalla vad de drivande faktorerna bakom strategin ér,
det vill séga i detta fall exempelvis om det ar kostnads- och tidseffektivitet eller miljomassig

forbattring som ska uppnas.

2.3. Sammanfattning av teori

Sammanfattningsvis &r organisationskultur ett perspektiv som belyser organisationer som
forum dar sociala interaktioner uppstar, formas och uttrycks. Detta perspektiv har utvecklats
till att bli en viktig faktor nar organisationer granskas exempelvis vad galler hallbarhet, for
vilken stottande organisationskultur &r en grundlaggande aspekt. Organisationskultur &r ocksa
en viktig faktor som spelar in vid implementeringen av nya initiativ eller strategier. Kulturen
inom en organisation kan vara saval synlig som mindre synlig, samt kan analyseras utifran flera
olika perspektiv och nivaer. De delar av organisationskulturen som utgors av grundlaggande
antaganden ar svdrast att forandra da de ar en sa fundamental del av organisationens struktur

och processer.

Vad galler organisationskulturens paverkan vid implementering av digitala méten inom en
organisation, ar kopplingen tydlig till saval organisationens instéllning till hallbarhet som
moteskulturen i sig. Tidigare forskning har visat att ett skifte fran traditionella maéten till
digitala méten kraver en forandring av strukturer och vanor kring méten som ofta har lang
historik i organisationen. For ett lyckat resultat ar det nédvéndigt att alla berérda medarbetare
har en grundlaggande forstaelse for den aktuella organisatoriska forandringen samt involveras
i sjadlva implementeringsprocessen. Digitala moten efterliknar ofta traditionella
motesstrukturer- och kulturer till en bérjan, men formas med tiden till att lyfta in nya metoder

och standardiserade processer.
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Hogskolor ar viktiga institutioner i den samhalleliga utvecklingen mot en hallbar framtid, i det
att de formar flera olika vetenskapliga discipliner genom utbildning och forskning samt utgor
forebilder for hur andra organisationer kan implementera hallbarhetsinitiativ. Aven anstallda
och fakulteter som inte uppfattar hallbarhet som direkt relaterade till sina arbetsuppgifter och
aktiviteter ar viktiga forandringsagenter da det ar nodvandigt att hallbarhet integreras i alla

delar av universitetet.

3. Metod

3.1. Forskningsansats

3.1.1. Kvalitativ metod

For att bestdmma vilken typ av forskningsansats som &ar mest relevant fér denna uppsats, har
utgangspunkten grundats i problemdiskussionen och syftet. | denna uppsats studeras hur
organisationskultur paverkar implementering av digitala moten, vilket gor att valet har fallit pa
att gora en kvalitativ studie. Enligt Lind (2014) grundar sig valet av en kvalitativ metod i att
information som fas fram genom studien kommer att tolkas. Information samlades in genom
djupintervjuer med anstallda pa utvalda hogskolor, samt dokumentation fran dessa hégskolor

och Naturvardsverkets insamlade data rérande tjansteresor och digitala moten.

Efter bearbetning av den empiri som har samlats in analyserades materialet med hjalp av de
teorier som presenteras i teoriavsnittet. Darefter formulerades en tolkning av hur universitetens
organisationskultur paverkar implementering av digitala méten. Under denna process var vi
val medvetna om att tolkningen kan paverka resultatet, samt att intervjuobjekten potentiellt har
format sina svar utefter syfte och inriktning pa uppsatsen (Lind, 2014). Med det sagt sa finns
en medvetenhet kring att slutsatserna som uppstar vid uppsatsens slut &r en tolkning av hur
organisationskultur paverkar implementering av digitala moten fran respondenterna och oss

som uppsatsskrivare.
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3.2. Undersokningsform

3.2.1. Fallstudie

Den detaljerade information som behdévs for fallstudien kraver information fran kvalitativa
intervjuer, da dessa ger en djupare insikt gallande hur anstallda uppfattar projektet jamfort med
vad information fran enkater ger. Syftet med kvalitativa intervjuer ar att kartlagga egenskaper
for en viss faktor, i detta fall hur de anstéllda uppfattar de valda faktorerna och dessas inflytande
pa implementeringsprocessen. For att fa en djupare forstaelse for situationen utgick
intervjuerna fran pa forhand uppstallda intervjufrdgor med majlighet till uppféljningsfragor
som uppstod utefter svaren som angavs. Den h&r metoden gav oss mojlighet att be deltagarna
utveckla sina svar for att fa den information som kravs for att besvara forskningsfragan.
Intervjufradgorna var av semistrukturerad karaktar, vilket gav deltagarna en chans att svara med
egna ord. Pa forhand meddelades deltagarna om vilken typ av fragor som skulle stéllas samt
syftet med uppsatsen, vilket gav dem mojlighet att reflektera 6ver amnet innan intervjutillféllet.
De tillfrdgade &r alla anstallda pa de valda hogskolorna, men i olika arbetsroller samt i
varierande grad involverade i implementeringsprocessen av digitala méten i organisationen.
Valet att intervjua anstallda fran olika delar av organisationen grundades i avsikten att samla
in information om hur projektet uppfattas fran olika perspektiv. Efter intervjutillfallena
transkriberades svaren och relevanta svar valdes utifran forskningsfragan. Genom att utfora
djupintervjuer var férhoppningen att fa en storre forstaelse for hur implementering av digitala
moten har sett ut pa universiteten, samt hur organisationskultur har paverkat denna

implementering.

3.2.2. Abduktion

Det finns olika satt att utga ifran empiri och teori for att skapa sig en bra bild av verkligheten.
Valet av forhallningssatt beror pa vilken typ av studie som genomfors, vilket i vart fall ar en
kvalitativ studie med fallstudie som undersokningsform. Vi har gjort valet att anvanda oss av
abduktion da det ger majlighet att pendla mellan teorin och empirin. | denna uppsats kommer
litteraturgenomgangen att besta av ett flertal teorier som beskriver det avgransade omrade som
studeras. Detta ses som en styrka i det abduktiva arbetsséttet. Det finns dock risker med att
arbeta abduktivt. Vi &r fargade av erfarenheter och dérmed startar inte denna uppsats utan
forutsattningar. Risken hér blir att en hypotetisk teori kan formuleras omedvetet, vilket kan
utesluta andra alternativa tolkningar (Patel & Davidsson, 2015).
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3.3. Tillvagagangssatt

3.3.1. Datainsamlingsmetod

En fallstudie av tre olika svenska hogskolor, som alla pa nagot satt arbetar med implementering
av digitala moten i organisationen, har genomforts. | valet av hogskola togs i beaktande
organisationens storlek, hur manga anstéllda organisationen har samt om de pa nagot vis arbetar
med implementering av digitala moten sedan tidigare. Enligt Patel & Davidsson (2015) utgar
en fallstudie fran ett holistiskt perspektiv, och metoden syftar till att samla in sa mycket
information som mdjligt fran en begransad grupp individer eller grupper. | den har studien
intervjuades anstallda med olika funktioner och fran olika enheter inom de valda hdgskolorna.
Till grund for analysen ligger ocksa data fran Naturvardsverket gallande hogskolornas
tjansteresor och inrapporterade digitala méten, samt hogskolornas resepolicys. Saunder, Lewis
& Thornhill (2007) menar att en fallstudie skapar mojligheten att besvara hur och varfér nagot
sker. Med tanke pa att den har rapporten fokuserar pa hur faktorer paverkar implementeringen

av digitala moten i organisationer, har en fallstudie varit en bra metodologisk utgangspunkt.

3.3.3. Val av definitioner

Som beskrivet i ingressen till litteraturgenomgangen finns ett antal definitioner av begreppet
organisationskultur. | uppsatsen anvénds en kombination av dessa definitioner for att tolka
resultatet. Under intervjutillfallena framkom ocksa att det finns ett antal olika satt att definiera
vad ett digitalt mote ar. | denna uppsats har vi valt att definiera ett digitalt méte som nar tekniska
hjalpmedel i form av saval ljud som bild anvénds, det vill saga inte enbart ett telefonsamtal.
Det ar dock viktigt att ta i beaktande att respondenterna kan ha andra uppfattningar om vad ett

digitalt méte ar, da vi pa forhand inte informerade dem om varan definition.

3.3.4. Intervjuer

Nio semistrukturerade intervjuer har genomférts med anstallda pa de hogskolor vi valt ut for
studien. Dessa intervjuer &r personliga och dagde darfor rum i en ostérd miljo via Skype for att
fa respondenterna att kanna sig trygga med att svara 6ppet pa intervjufragorna. Vid utformandet
av intervjufragorna tittade vi pa uppsatsens syfte och problemdiskussion. Da intervjun var av
semistrukturell karaktar var majoriteten av fragorna oppna for att respondenten skulle fa

utrymme att tolka frdgan och ge ett brett svar. Samtliga intervjuer utgick fran samma
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grundfragor och foljdfragor, men pa grund av dess semistrukturella karaktar sa kan det finnas

sma skillnader dem emellan.

Infor varje intervju skickades det ut ett dokument dar vi forklarade syftet med uppsatsen samt
vilka fragor intervjun baseras pa. Valet av att skicka ut dokument i forvag gjordes for att
respondenterna skulle fa en chans att fundera kring fragorna i forhand, da manga fragor ar
komplexa och kréaver utforliga svar. Vi var &ven medvetna om att det finns nackdelar med att
skicka ut information i forvdg, sa som att respondenterna kan ta reda pa information de inte
hade sedan innan. Ett exempel kan vara att hogskolans resepolicy lases precis innan intervjun,
fast att vi egentligen hade velat veta hur mycket de vanligtvis vet om resepolicyn. Vidare
informerades &ven respondenterna om hur intervjuerna skulle komma att anvandas i uppsatsen.
Vid valet av respondenter tankte vi pa att fa en sa bred bild som mojligt. Bade
implementeringsprocesser och organisationskultur ar komplexa, vilket gjorde att valet foll pa
respondenter fran olika delar och avdelningar pa hogskolorna. Valet gjordes aven att bade ha
med anstéllda som inte ar direkt involverade i implementering av digitala méten, samt anstallda
som arbetar med fragan. Detta for att forséka fa en rattvis bild av hur anstéllda uppfattar digitala

moten, organisationskultur och andra @mnen relevanta for uppsatsen.

Efter val av potentiella respondenter togs kontakt med dessa for att boka in ett intervjutillfalle
via Skype. Intervjun spelades in via en funktion pa Skype och sparades sedan i ett chattfonster
dar &ven respondenten kunde ta del av materialet i efterhand. Det fanns utrymme fér en timmes
intervju, och intervjuerna blev i slutaindan mellan 35-45 minuter langa. Alla intervjuer
transkriberades for att fa en battre 6verblick pa materialet. | empiriavsnittet redovisas den

information som vi ansett relaterar till teorin.

3.3.5. Forskningsetik

Vid genomforandet av intervjuerna har vi statt i relation till de fyra forskningsetiska kraven.
For att forhalla oss till informationskravet och nyttjandekravet sa bestamde vi oss for att
informera respondenterna om att deras svar endast ska anvandas i forskningssyfte, samt syftet
med uppsatsen. Samtyckeskravet handlar om att det ar deltagarnas ratt att sjalva bestamma éver
sin medverkan. | borjan av intervjun informerades respondenterna dérfér om att de nér som
helst har mojlighet att dra sig ur studien, samt att de har ratt att forbli anonyma i studien om sa
onskas. Det sista forskningskravet ar konfidentialitetskravet, vilket handlar om att de uppgifter
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som lamnades i undersokningen ska ges en sa hog konfidentialitet som majligt. For att forhalla
oss till detta krav sa har vi lagrat respondenternas uppgifter pa ett satt som gor att obehdriga
inte far tillgang till dem (Lind, 2014).

3.3.6. Urval

For att fa en djupare forstaelse for de valda organisationerna, begransades studien till tre
hogskolor. Det begransade antalet studieobjekt gav oss maéjligheten att halla fler intervjuer med
ett storre antal anstallda fran olika delar av organisationen. De hdgskolor vi valt att undersoka
ar Hogskolan Vast, Hogskolan Boras och Hogskolan Skévde. Dessa hogskolor ar jamforbara i
antal anstéllda och elever, samt har geografisk nérhet till varandra och liknande forutsattningar
gallande forbindelser. De har ocksa viss 6verensstammelse vad galler akademisk inriktning pa
de utbildningar som erbjuds. Tva av hogskolorna deltar i REMM-projektet sedan 2016 och den
tredje hogskolan har ambitioner att utoka anvandandet av digitala moéten samt eventuellt

initiera REMM-projektet inom organisationen.

Intervjuobjekten innefattar for vardera hégskola en person ur hogre ledning; en person vars
arbetsuppgifter innefattar miljosamordning; samt en person fran fakulteten som inte ar direkt
involverad i sjalva implementeringen av digitala moten. Valet av intervjuobjekt gav mojlighet
att se implementeringen fran olika perspektiv, bade fran ledning och anvéndare. Pa detta satt
kunde aven organisationskulturen studeras fran olika perspektiv, och darmed gavs en bra

oversiktsbild av hur den relaterar till implementering av digitala moten.

3.4. Tillforlitlighet

Intervjuerna har alla utgatt fran en intervjumall dar grundfragor och diverse foljdfragor har
stallts i samma ordning for alla respondenter. Enligt Patel & Davidsson (2015) ger detta en
relativt hog struktureringsgrad pa intervjuerna, vilket okar tillforlitligheten. Vidare kan dven
tillforlitligheten 6ka genom anvandning av ljudinspelningar av intervjuerna. Detta har gjorts
da intervjun vid senare tillfalle har kunnat avlyssnas igen for att sakerstélla att uttalanden har
uppfattats pa ratt satt. Vi har dven valt att bifoga intervjumallen (se Bilaga 1) for att lasare
enklare ska forsta hur intervjun har gatt till samt att den har genomforts pa ett satt som anses
konsekvent. Detta, samt att beskriva hur genomforandet av intervjuer gatt till, menar Lind
(2014) okar graden av tillforlitlighet.
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| denna studie redovisas de organisationer som undersoks, vilket 6kar uppsatsautenciteten. Lind
(2014) forklarar att autencitet i detta fall handlar om att det empiriska materialet som samlats
in till studien &r akta. Att hogskolorna presenteras i studien ger det en battre mojlighet for lasare
att fa tillgang till information om hogskolorna i fraga. Da respondenterna ar anstéllda pa
hogskolorna finns en risk att de inte vill papeka brister inom organisationerna, och vinklar sina

svar darefter. For att minska risken for detta har vi valt att lata respondenterna vara anonyma.

Sammanstéllda data fran Naturvardsverket, bestdende av information som hogskolorna sjélva
har rapporterat in, har &ven anvénts i uppsatsen. Det finns inga standardiserade matmetoder
eller definitioner for digitala méten, och den data som rapporteras in ar darmed godtycklig.
Darfor har inte slutsatser kunnat baseras enbart pa denna information, utan datan har istallet
anvants i samband med empiri fran intervjuer for att se samband. Den data som galler
tjansteresor och koldioxidutslapp har en hdgre grad av tillforlitlighet da alla resebokningar sker
via en speciell enhet, och da det finns en standard for matning av koldioxidutslapp fran
transporter. Med de metoder som anvants har det dock inte kunnat dras nagra korrelationer
mellan foérandringar i antal tjansteresor och forandringar i antal digitala méten.

Vad galler uppsatsen i helhet, har det funnits i atanke att det arbetats med ett begransat urval
av organisationer, samt att analysen grundades i intervjuer med ett begrénsat antal

representanter fran vardera organisationen.

Valet att intervjua anstéllda pa de tre hdgskolorna i denna studie gjordes da vi ville fa en bredare
forstaelse for hur digitala moten har implementerats pa deras arbetsplatser, samt hur
organisationskultur kan ha paverkat denna implementering. Anvandningen av intervjuer gjorde
aven att vi har kunnat anvanda ett hermeneutiskt synsatt i uppsatsen. Det innebar att vi har
behovt vara medvetna om att de personer som intervjuats kan ha analyserat vilket syfte
intervjun har och sedan tolkat vilket svar vi vill fa ut av fragorna som stéllts. De svar som de
intervjuade senare har angett har dven tolkats utifran den tillvaro vi har. Det vi har kommit
fram till efter en analys kan darfoér endast ses som en tolkning och inte som en absolut sanning
(Thurén, 2007).
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4. Empiri

| detta avsnitt redovisas hdgskolornas métes- och resepolicys, data fran Naturvardsverkets
rapporter angaende miljéledning i staten fran ar 2017 och 2018, samt resultat fran de nio
intervjuer som har genomforts med anstallda pa Hogskolan Vast, Hogskolan i Boras och
Hogskolan i Skovde.

4.1. Motes- och resepolicys pa de undersokta hogskolorna

Foljande stycke ar en sammanstallning av métes- och resepolicys fran Hogskolan Vast (dnr
2015/1133), Hogskolan i Boras (dnr 11-11-91), och Hogskolan i Skdvde (dnr HS 2016/384).

Alla policys har till syfte att sakerstalla miljoanpassade och kostnadseffektiva tjénsteresor.
Vidare faststaller alla policys ansvar for chefer saval som medarbetare, dar de forra ska se till
att medarbetare kanner till och tillampar policyns innehall. Medarbetare har till ansvar att
tillampa policyn. Hogskolan i Boras och Hogskolan i Skévde har métes- och resepolicys som
sager att mojligheterna till att ersétta tjansteresor med resfri motesform eller alternativa
motesformer ska dvervégas i forsta hand. Hogskolan Vast har en policy som inleder med en
liknande formulering, men sedan utvecklar detta med att motivera varfor just digitala méten &r
ett hallbart alternativ ur saval miljoméassig som social synpunkt. Hogskolan i Skovde kopplar i

sin motes- och resepolicy till hogskolans hallbarhetspolicy.

4.2. Datainsamling fran Naturvardsverket

Enligt Naturvardsverket (2019a) ar ett av de viktigaste omradena dar myndigheter kan
utvecklas inom hallbarhetsarbetet, att minska klimatpdverkan fran tjansteresor. En
rekommendation fran Naturvardsverket (2019a) med hanvisning till 14 § forordning
(2009:907) om miljoledning i statliga myndigheter ar att organisationerna behover forbattra
personalens kompetens och medvetenhet kring hallbarhet i det egna arbetet, exempelvis via

kunskapshojande atgarder.

Det finns en tydlig trend att de myndigheter som omfattats av REMM-projektet sedan 2011
minskar sina koldioxidutslapp fran tjansteresor per anstilld i hogre utstrackning &n
myndigheterna i sin helhet. F6r de myndigheter som varit del av REMM-projektet sedan 2016
okar anvandningen av digitala moten, men andelen ar annu inte pa de nivaer som for de
myndigheter som varit med sedan 2011. Detta tros vara pa grund av att omstallningen till en

digitaliserad moteskultur &r tidskravande. Inrapporteringen av digitala moéten for just
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universitet och hogskolor &r 1dg, men en sannolik forklaring till detta &r bristande rutiner for
métning och rapportering av méten. Aven den évergripande trenden &r att digitala méten okar,
men for de verksamheter som rapporterat in bade antal tjansteresor och antal digitala moten gar
det fortfarande att se att fysiska moten som kraver tjansteresor &r vanligare &n digitala moten.
Inrapporteringen av digitala moten ar frivillig till skillnad fran inrapportering av annan data.
Enligt trenden avsétter allt fler myndigheter resurser for att stimulera anvéndningen av digitala
moten, vilket innefattar exempelvis installation av digital motesteknik i motesrum samt
utbildning av anvandare. Aven informationen som nar ut till anstéllda géllande uppfoljande av
motes- och resepolicys 6kar. Ett antal i rapporten ospecificerade myndigheter har utvarderat
sina mojligheter att paverka andra organisationer genom att erbjuda externa parter deltagande

over distans (Naturvardsverket, 2019a).

4.2.1. Hogskolan Vast

Hogskolan Vast, antal resor per fardmedel
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Figur 1. Inrapporterade tjansteresor per fardmedel for Hogskolan Vast & 2017 och 2018. Diagrammet utgar frdn data
sammanstalld av Naturvardsverket (2018b; 2019b). For ar 2017 rapporterar hogskolan in 480 arsarbetskrafter
(Naturvérdsverket, 2018b), och for ar 2018 &r antalet 510 arsarbetskrafter (Naturvardsverket, 2019b).

Hogskolan Vast rapporterar inte in nagra resfria méten for ar 2017 (Naturvardsverket, 2018b).
For ar 2018 rapporteras 9 005 antal resfria moten vilket utgor 18 resfria moten per
arsarbetskraft (Naturvardsverket, 2019b).
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4.2.2. Hogskolan i Boras

Hogskolan i Boras, antal resor per fardmedel
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Figur 2. Inrapporterade tjansteresor per fardmedel for Hogskolan i Boras ar 2017 och 2018. Diagrammet utgar fran data
sammanstalld av Naturvardsverket (2018b; 2019b). For & 2017 rapporterar hogskolan in 597 Arsarbetskrafter
(Naturvérdsverket, 2018b), och for ar 2018 &r antalet 632 arsarbetskrafter (Naturvardsverket, 2019b).

Hogskolan i Boras rapporterar inte in nagra resfria moten for varken ar 2017 eller 2018
(Naturvardsverket 2018b; 2019b).

4.2.3. Hogskolan i Skovde

Hogskolan i Skovde, antal resor per fardmedel
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Figur 3. Inrapporterade tjansteresor per fardmedel for Hogskolan i Skévde ar 2017 och 2018. Diagrammet utgér fran data
sammanstalld av Naturvardsverket (2018b; 2019b). For &r 2017 rapporterar hogskolan in 458 Arsarbetskrafter
(Naturvardsverket, 2018b), och for ar 2018 ar antalet 456 arsarbetskrafter (Naturvardsverket, 2019b)..
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Hogskolan i Skévde har for ar 2017 rapporterat in 125 resfria méten totalt vilket i
rapporteringen avrundas till 0 antal resfria moten per arsarbetskraft (Naturvardsverket, 2018b).
Vad géller ar 2018 har det okat till 680 resfria moten per arsarbetskraft vilket avrundas till 1

antal resfria moten per arsarbetskraft (Naturvardsverket, 2019b).
4.3. Resultat fran intervjuer

4.3.1. Organisationskultur

4.3.1.1. Hogskolan Vast

Organisationen har inslag av bade klassiskt hierarkiska nivaer och en mer platt struktur, vilket
alla tre respondenter Gverens om. Anledningen tros vara att det ar en jamforelsevis liten
hogskola, vilket innebér att beslutsvagarna ar korta och alla nivaer far god chans till inflytande.
Det finns vissa formella maktstrukturer, men ett stort fokus pa samarbete och samverkan saval
internt som med externa parter. Exempelvis ingar alla chefer for arbetsenheterna i hogsta
ledningsgruppen vilket ger dem en direktkontakt med rektor och prorektor. Pa hogskolan finns
ocksa en kollegial enhet som kvalitetssékrar forskning och utbildning.

Vad géller varderingar och vision &r alla respondenter 6verens om att dessa ar en tydlig del av
hogskolans strategiska plattform. Respondent 2 och Respondent 3 pekar pa de formella
varderingarna som kommer fran ledningen, men speglar lagre hierarkiska nivaer i
organisationen sa val som den statliga vardegrunden som hogskolan omfattas av. Det finns en
ambition att fanga upp olika institutioners installningar och varderingar beroende pa
amnesinriktning. Respondent 1 menar att inom sitt amnesomrade finns ett stort fokus pa att
leva som man lar snarare &n att férmedla varderingar, vilket forverkligas genom ett néra
samarbete inom institutionen och utat. Har finns ett tydligt huvudfokus pa utbildning, forskning
och samverkan vilket samtliga respondenter namner som 6vergripande tema pa hégskolan.
Samverkan och inkludering ndmns ofta som viktiga ledord for hogskolan, vilket Respondent 3
papekar skiljer sig nagot fran den statliga vardegrunden da man pa hogskolan har utvecklat sitt
arbete inom exempelvis mangfald, social hallbarhet, migration och demokrati genom
samverkan med det omgivande samhallet. Respondent 1 och 3 tror att nyanstéllda kommer in
relativt snabbt i organisationen, och Respondent 3 tilldgger att det hjélper om personen har

tidigare erfarenhet fran arbete i offentlig sektor.
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4.3.1.2. Hogskolan i Boras

De tre respondenterna ar 6verens om att det finns en viss hierarki inom organisationen, och
Respondent 4 papekar att graden av hierarki har dkat nagot i och med en omorganisation ar
2015 da flera administrativa enheter centraliserades. Det finns en kollegial enhet i syfte att
sékerstalla medarbetarnas inflytande. Respondent 5 och Respondent 6 uttrycker en delad
uppfattning att det ibland saknas insyn i ledningsbeslut och att beslut redan &r fattade nar asikter
fran lagre hierarkiska nivaer inhamtas. Respondent 5 uttrycker att det foreligger
forbattringsmojligheter vad géller samarbete mellan exempelvis lararlagen och IT-

avdelningen, som idag inte ar tillrackligt stéttande i forandringsarbete.

Varderingarna pd Hogskolan i Boras uttrycks av alla respondenter vara 6ppenhet, dmsesidig
respekt och en tydlig dialog. Respondent 4 menar att det inom akademin finns ett tydligt fokus
pa att halla det hogt i tak och vaga séga till om varderingarna inte efterlevs. Hallbarhet namns
av alla som en grundvardering pa hogskolan. Alla respondenter ndmner ocksa att det narmsta
arbetslaget ar viktigt for att se till att en god arbetsmiljo och en hallbar arbetssituation
uppratthalls utefter varje individs forutsattningar och livssituation. Respondent 6 menar att det
skett en utveckling fran en skeptisk installning till nya arbetsmetoder, i detta fall digitala moten,
till att inte vara lika ifragasattande kring detta. For nyanstéallda menar alla respondenter att det
ar upp till det enskilda arbetslaget och mentorn huruvida den nyanstéllda kommer snabbt in i
organisationens varderingar eller inte. Samtliga respondenter menar att varderingar patalas
tydligt under uppstartsdagarna och aterkommer sedan i diskussioner under arbetsplatstréaffar
och liknande.

4.3.1.3. Hogskolan i Skovde

Alla respondenter dr 6verens om att organisationen har en klassisk hierarkisk struktur, men pa
grund av dess mindre storlek upplevs den anda till viss del som platt beroende pa vilket
perspektiv som antas. Som exempel ndmner Respondent 8 att det kan vara enkelt att driva
igenom forandringar i mindre delar av verksamheten, medan storre fordndringar delvis hindras
av trogheten i myndighetsbesluten. Respondent 9 upplever att organisationen ar platt i den
dagliga verksamheten men mer hierarkisk i krissituationer. Genom intern politik och kollegial
representation menar Respondent 9 ocksa att anstéllda pa lagre nivaer kan fa inflytande i
beslutsfattande, vilket dverensstammer med uppfattningen som Respondent 8 har om eget
mandat inom sitt omrade. Vidare uppmarksammar Respondent 9 de delvis motstaende

kulturerna inom organisationen som foljer av de byrakratiska begransningar som
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myndighetsutévning innebéar parallellt med det mer dynamiska larandet och sokandet efter ny
kunskap. Respondent 7 papekar ocksa att huvudfokus ligger pa undervisning och forskning
vilket leder till att individer med chefsuppdrag séatter sin akademiska roll framfor chefsrollen.
Det kan i sin tur innebéra att forvantningarna pa stodorganisationerna blir hogre. Enheten for
verksamhetsstod upplever enligt Respondent 7 att de anstéllda kraver mer stod dn vad enheten

i nuléget har resurser till.

Vad géller vérderingar namner Respondent 7 och 9 den statliga vardegrunden med allas lika
varde, omsesidig respekt och jamstalldhet. Respondent 7 namner ocksa specifikt vikten av att
som laroséte uppratthalla ett hogt fortroendekapital gentemot samhéllet. Respondent 8 stammer
in i att dessa varderingar om jamstélldhet och respekt delas av ledningen, men lagger ocksa till
ett storre fokus pa sin institutionsniva dar ett holistiskt perspektiv pa manniskan ar centralt. Det
finns ocksa vissa skillnader i kultur internt da vérderingar praglas av olika institutioners
utbildnings- och forskningsomrade. Respondent 7 namner ocksa att hdgskolan ar en relativt
ung organisation, vilket medfor att den akademiska historiken inte ar sa djupgaende. Darmed
kan forandringar gallande exempelvis nya hallbarhets- och jamstalldhetsdirektiv vara enklare
att genomfora. Nyanstéllda har enligt Respondent 7 och Respondent 9 léttare att komma in i
organisationens varderingar om viss erfarenhet inom akademivarlden finns, men menar att det
antagligen ar lattare for en nyanstalld att ta sig an ett ungt larosates vérderingar och kultur.
Respondent 7 tillagger dock att det kan finnas kulturella skillnader nér anstéllda flyttar till
Sverige och ar vana vid ett annat lands kultur, och tar upp tilltalande av fornamn pa professorer
eller chefer som ett exempel da de i andra kulturer tilltalar dem med titlar eller efternamn.
Respondent 8 menar att de Overgripande vérdeorden uppfattas relativt snabbt, men att den
storre visionen ar nagot som med tid véaxer fram. Respondent 9 papekar vikten i att i det dagliga
arbetet kontinuerligt arbeta med véarderingarna och ta tillfalle i akt att markera om nagon inte
verkar folja dem. Aven Respondent 8 namner att det ar viktigt att ofta lyfta varderingarna i det

dagliga arbetet for att de inte enbart ska vara skriftliga dokument utan faktiskt efterlevas.

4.3.2. Hallbarhet

4.3.2.1. Hogskolan Vast
Social hallbarhet &r klart dominerande pa Hogskolan Vast, menar alla respondenter. Enligt
Respondent 3 saknas en systematisk och strategisk plan for hallbarhet, och det

hallbarhetsarbete som bedrivs uppstar pa grund av medarbetares personliga intressen i fragan.
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Dessa intressen ar huvudsakligen hallbarhet ur ett socialt perspektiv, vilket Respondent 1
menar beror pa att det pa Respondentens institution finns en naturlig kunskap och trygghet
inom a&mnet. Hallbarhets kommuniceras enligt Respondent 1 inte ut som en viktig fraga for
hogskolan fran ledningen, vilket bade Respondent 2 och 3 stammer in i. Hallbarhet har
prioriterats bort for fragor som snarare ror larande, demokrati och rattvisa. | tidigare granskning
fran UKA (Universitetskanslerambetet), som Respondent 3 hanvisar till, har Hogskolan Vst
fatt papekningar om just avsaknaden av systematiskt miljoarbete, och det finns enligt alla
respondenter en delad uppfattning om att hallbarhetsarbetet maste starkas pa hogskolan.
Respondent 2 namner att det pd institutionsniva och i utbildningarna finns skillnader i hur
ekologisk hallbarhet inkluderas, och Respondent 3 instammer i att det finns brister i arbetet
med att systematiskt implementera denna typ av hallbarhet i utbildningarna. | néasta
verksamhetsplan kommer ett storre fokus att ligga pa att utveckla och starka hallbarheten,
menar Respondent 3, och Respondent 2 namner att det pa ledningsniva verkar foreligga ett
vaxande intresse kring dessa fragor. Respondent 1 anser att den generella instéllningen till
hallbarhet inom organisationen ar positiv, men att det finns ett glapp mellan installning och
faktisk handling.

...man tycker det ar viktigt men man kanske inte alltid gor s& mycket. Antingen for att
man inte riktigt vet vad man ska gora, eller for att man inte, ja, satter sig in mera
eller har tid. Det blir sa att man sopsorterar men inte jattemycket mer.

Respondent 1

4.3.2.2. Hogskolan i Boras

Pa Hogskolan i Bords menar alla respondenter att det finns en uttalat tydlig profil kring
hallbarhet. Respondent 4 fortydligar att hallbarhetsarbetet forekommer pa alla olika nivaer i
hogskolan och utifran saval ett miljomassigt som ett socialt perspektiv pa hallbarhet, vilket
foljs upp genom kontinuerliga externa miljorevisioner. Alla respondenter namner ocksa att
hallbarhet kommuniceras ut som en viktig fraga for hogskolan, och att det finns en generellt
positiv installning till hallbarhet bland medarbetare inom organisationen. Respondent 4 menar
att det ar vasentligt att hitta en god balans mellan uppréttandet av policys och dokument kring
hallbarhet och det praktiska arbetet pa omradet. Det ar fortfarande en lang vég att ga, men
Respondent 4 menar att Hogskolan i Boras ar pa god vag. Respondent 6 namner sarskilt den
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sociala hallbarheten och individens arbetssituation, men papekar ocksa att det finns ett tydligt

miljomaéssigt fokus i det nara samarbetet mellan hdgskolans textilutbildning och néringslivet.

4.3.2.3. Hogskolan i Skévde

Vad galler hallbarhet sa lyfter Respondent 7 och 9 sérskilt hogskolans 6vergripande tema om
“Digitalisering for hallbar utveckling”, dar digitalisering ar ett medel for att nd mélet hallbar
utveckling. Respondent 8 namner ocksa att det idag finns markbart battre redskap for att arbeta
med hallbarhet exempelvis vad galler distansutbildningarna samt social hallbarhet i arbetslivet.
Alla respondenter menar att det rader en generellt positiv och upplyst instalining om hallbarhet
pa Hogskolan i Skovde. Enligt Respondent 7 finns en tydlig prioriteringsordning dar den just
nu viktigaste hallbarhetsfragan prioriteras, och Respondent 8 och Respondent 9 papekar vikten
av att hallbarhet integreras i forskning, utbildning och arbetsliv. Respondent 7 och 9 uppfattar
att hallbarhetsarbetet stracker sig over alla hierarkiska nivaer genom verksamhets- och
handlingsplaner medan Respondent 8 lagger storre fokus pa vikten av att stiarka den sociala

hallbarheten inom arbetslaget vad géller exempelvis arbetsbelastning.

4.3.3. Tjansteresor och digitala moten

4.3.3.1. Hogskolan Vast

Alla respondenter sager att de reser da och da i tjansten, och att tg ar det foredragna fardmedlet.
Respondent 1 ndmner att resandet har oOkat i och med att hdgskolan har blivit mer
forskningsinriktad vilket leder till ett 6kat deltagande pa konferenser och liknande. Vad galler
de tre respondenterna sker merparten av motena internt pa hogskoleomradet, och Respondent
2 och 3 deltar ocksa nagra ganger per ar i méten eller konferenser i Stockholm dar det inte
alltid erbjuds mojlighet att delta digitalt. Daremot har Respondent 1 merparten av sina externa
moten digitalt, nagot som &r en okning fran tidigare ar. Kritik riktas fran bade Respondent 2
och 3 mot andra 6verordnade myndigheter som inte erbjuder digitalt deltagande trots att detta
ar ett uttalat mal fran deras sida. | 6vrigt upplever alla respondenter jamn fordelning gallande

initiativtagande for digitalt mote.

Alla respondenter kanner till policyn och Naturvardsverkets rekommendationer géllande
minskat resande i tjansten, men detta ar inte den huvudsakliga anledningen till att initiera
digitala méten. Respondent 1 kéanner inte till ndgot tydligt uttalat gallande digitala moten i
resepolicyn. De frdmsta anledningarna till att vélja digitala mdten som substitut for tjansteresor

menar alla respondenter istéllet &r effektivt utnyttjande av arbetstid och att det ar bekvamt att
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slippa resa. Respondent 1 och 2 namner en positiv paverkan pa sitt arbete da mojligheterna
okar att delta i moten med kollegor eller andra som inte ar fysiskt pa plats. Respondent 3 marker
ingen storre skillnad da de flesta moten respondenten ar med pa sker fysiskt pa hogskolan. Alla
respondenter delar uppfattningen att den viktigaste faktorn for lyckade digitala moéten &r
valfungerande teknik, och Respondent 2 lyfter ocksa vikten av bra utbildning av de tekniska
verktygen for moten, samt god stodfunktion och support. Respondent 3 menar ocksa att de
viktigaste faktorerna kan variera beroende pa syftet med motet, da digitala méten ibland
riskerar att missa en del av den mellanmanskliga kontakten. Aven Respondent 1 sager att det

inte far vara for manga deltagare i métet, da det kan bli opersonligt.

Ingen av respondenterna upplever nagot tydligt huvudansvar fér implementeringen av digitala
moten eller kommunikationen kring anvéndandet av dem. Respondent 2 menar dock att
genomforandet ligger pd enheten IMS (Informations- och kommunikationsteknik och
mediestdd), som utgdrs av medietekniker och pedagoger. Respondent 1 sdger att det ar en
lagprioriterad fraga och nagot som uppstar spontant da enskilda individer nyttjar tekniken.
Enligt Respondent 2 finns ett stort hinder i nuvarande kunskap inom anvéndning av digitala
verktyg, i att larare prioriterar sin forskning och da prioriterar bort att lara sig ny teknik pa
grund av tidsbrist. Samma respondent menar att det foreligger ett ansvar for anvandare att lara
sig hur tekniken bast utnyttjas da digitala moten skiljer sig fran traditionella moten i
genomforande. Det maste finnas nagon pa plats som kan leda métet pa ett bra satt. Respondent
1 upplever att kollegor véljer bort digitala méten om de upplevs svaranvianda, och Respondent
3 ser en viss skillnad i instéallning till den nya tekniken mellan olika institutioner. Respondent
2 upplever ocksa att det finns en vilja att lara sig, men att stod fran centrala funktioner saknas.
Verktyg i form av kamerautrustade grupprum finns pa plats, men kunskap att anvanda dessa
saknas enligt alla respondenters uppfattning. Den generella installningen till digitala moten pa

Hogskolan Vést &r enligt alla respondenter god, och Respondent 1 menar att det ar en vanesak.

Respondent 1 menar att ledningen bor ta nagon typ av ansvar for att inspirera och leda
implementeringen av digitala moéten, en uppfattning som Respondent 3 delvis delar uppfattning
om, men tillagger ocksa att ansvaret pa implementering ocksa ligger pa alla da policys ska
efterlevas. Det finns enligt Respondent 2 ett tydligt mal gallande digitalisering, men inte
specifikt kring just digitala méten, nagot som Respondent 1 instammer i. Fokus ligger snarare
pa digitalisering av utbildning, ndgot Respondent 2 menar ar for att internationellt na ut till nya
studenter. Respondent 3 menar att det dvergripande malet for hogskolan &r att anvanda de
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resurser som fas genom skattepengar val, och darigenom blir digitala moten ett naturligt satt
att uppna kostnadseffektivitet samtidigt som miljomassig hallbarhet uppnas. Respondent 2

papekar att det inte finns nagon effektiv matning och rapportering av resultat.

4.3.3.2. Hogskolan i Boras

Respondenterna fran Hogskolan i Boras ger varierande svar géllande resande i tjansten.
Respondent 4 reser inte sarskilt mycket i tjansten, utan enbart vid enstaka tillfallen for
konferenser och natverkstraffar. Det sker da uteslutande med tag eller buss. Vad galler
Respondent 6 innefattar arbetsuppgifterna resor till studenternas kliniska utbildningar for
bedémningssamtal. Dessa resor sker antingen med tag eller med bil om kollektivtrafiken inte
ar tillracklig. Respondent 5 bor inte i Sverige och reser darfor ibland med flyg till och fran
Boras. Utover detta sker sallan tjansteresor av andra skél, men det &r da resor med tag eller

buss till natverkstraffar.

Respondent 4 och 5 &r val inforstddda med saval policy som Naturvardsverkets
rekommendationer medan Respondent 6 inte &r lika inforstddd med policyn, och inte har
uppfattat nagon kommunikation kring rekommendationer fran Naturvardsverket. Alla
respondenter anvander digitala moten som substitut till tjansteresor, framfor allt for att det &r
smidigt och for att slippa resa. Respondent 4 menar att det nastan alltid finns ndgon som deltar
digitalt i motet, och Respondent 6 anvander sig flera ganger dagligen av digitala méten i sitt

arbete.

De viktigaste faktorerna &r enligt alla respondenter bra natuppkoppling, bra tekniska verktyg
samt support. Supporten och teknikerstodet &ar enligt delad uppfattning fran alla respondenter
bristfallig. Respondent 5 menar att teknikerstodet saknas helt, vilket leder till att larartid gar
forlorad da det ar upp till en sjalv att sakerstalla fungerande uppkoppling. Respondent 4
instammer i att teknik och support ar viktigt, da det for nuvarande snarare ar regel dn undantag
att tekniken inte fungerar vilket gor att mycket tid gar at till detta. Den generella installningen
ar positiv, men det &r ett hinder att alla anvandare inte ar tekniskt lagda. Respondent 4 papekar
att frustration da teknik inte fungerar kan leda till en negativ instéllning till anvandningen av
digitala moten. Nar tekniken och uppkopplingen brister menar ocksa respondenterna att det
finns risk att man exkluderas fran motet eller missar viktiga inslag. Om tekniken fungerar val

menar Respondent 5 att videosamtal &r att foredra da dessa battre fangar kroppssprak och
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atmosfar an vad telefonsamtal gér. Aven Respondent 6 och 4 namner vikten av att anvanda ratt

digitalt verktyg for ratt tillfalle.

Det finns inget tydligt ansvar for sjalva implementeringen av digitala moten, och ambassaddrer
upplevs av alla respondenter som en central del av spridningen av digitala méten pa hogskolan.
Alla respondenter upplever att de sjalva tagit stort ansvar for implementering av digitala méten.
Respondent 5 var exempelvis drivande i utveckling av digitala moten mellan larare och student
pa en uthildning, och Respondent 6 bar med sig stor erfarenhet av distansmoten fran sin tidigare
arbetsplats. Respondent 5 menar att det idag saknas trygghet pa hogskolan for att vaga testa ny
teknik, och utvecklingen drivs darfor av ett personligt intresse. Enligt Respondent 6 saknas det
tillracklig kunskap aven i de utbildningar som halls om de digitala verktygen, och uttrycker det

enligt foljande:

Jag kor ju ocksa bil. Men om jag kor bil s& betyder det ju inte att jag ska behéva veta
vad det ar for fel eller hur jag ska géra nar det ar nagot problem med véxelladan. Utan
om jag gar och aker till bilreparatoren och sager att det ar nagot fel med véxelladan,
inte forvantar jag mig da att vi ska bada sitta dar med huvudet i maskineriet och fundera
hur jag ska l6sa det har. Jag forvantar ju mig att den som har ansvar for det har fixar
det.

- Respondent 6

Inte heller finns det ndgon tydlig malsattning med anvéandningen av digitala moten, utan alla
respondenter upplever att det initieras fran lagre nivaer i hierarkin nar behov uppstar pa grund
av exempelvis tidsbrist i scheman. Det finns enligt Respondent 5 i dagsléget begransade
mojligheter att delta via distans pa storre arbetsplatstraffar. Respondent 6 menar att det skett
en utveckling i anvandandet av digitala moten, delvis pa grund av att ambassadorer sprider
mojligheterna med arbetssattet. Ett exempel som ges ar att respondenten i sitt eget arbetslag
markt en forandring i attityd fran att ha varit skeptisk till anvandningen av digitala méten, till
att det ses som ett sjalvklart inslag i det dagliga arbetet. Alla respondenter delar synsattet att
installningen blir mer positiv, men att anvandandet av digitala méten istallet for tjansteresor

annu inte &r helt sjalvklar.
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4.3.3.3. Hogskolan i Skévde

For respondenterna fran Hogskolan i Skovde géller mattligt resande i tjansten, som da nastan
enbart sker med tag eller undantagsvis bil. Resorna sker da till olika typer av natverkstraffar
och konferenser, samt for Respondent 8 ibland till forelasningar pa andra platser. Viktiga
anledningar for att valja digitala moten framfor att resa &r flexibilitet, tidseffektivitet samt enligt
Respondent 7 av miljoskél. Alla respondenter nyttjar digitala moten i sitt arbete som ett
substitut for tjansteresor. Exempelvis deltar Respondent 7 ofta pa distans pa seminarium som
halls i Stockholm, och Respondent 8 har ersatt en stor del av sina fysiska natverkstraffar
forskare emellan med digitala méten. Respondent 9 ser en 6kad anvandning av digitala méten
pa Hogskolan i Skdovde jamfort med sin tidigare arbetsplats, ndgot som enligt Respondent 9

antas vara pa grund av det geografiska laget.

Respondent 7 namner att Hogskolan i Skovde sedan tva ar tillbaka &r deltagare i REMM-
projektet, och har i samband med detta reviderat sin resepolicy. Numera ifragaséatts behovet av
att resa i storre utstrackning. Policyn har kommunicerats ut pa intern webb samt via mail, och
sdvél Respondent 8 som 9 &r vil insatta i innehallet i policyn. Vad géller rekommendationerna
fran Naturvardsverket har alla respondenterna kdnnedom om dessa, men fér Respondent 8

kommer information om detta inte fran ledningen utan fran facket.

De viktigaste faktorerna for lyckade digitala méten &r enligt Respondent 7 och 8 valfungerande
teknik med bra ljud- och bildanslutning. Enligt Respondent 9 &r den viktigaste faktorn att
anvandare forstar begransningar och majligheter med digitala moéten, och darmed initierar dem
med rimliga forvantningar. Alla respondenter ar av uppfattningen att tekniken idag brister i att
skapa tillracklig mellanmansklig kontakt, varfor det ar viktigt att komplettera digitala méten
med att emellanat ses fysiskt. Respondent 8 menar att tekniska svarigheter kan leda till att
anstallda drar sig for att nyttja de tekniska verktygen, medan Respondent 7 pekar pa allas
skyldighet att lara sig anvanda dem pa réatt satt. Vidare menar Respondent 7 att det inte ar
mojligt att alltid ha tekniker pa plats, och darfor ar det viktigt att lagga resurser pa utbildning
kring verktygen. Respondent 8 uppfattar inte att det finns nagra tydliga direktiv kring vilken
hjélp och uthildning som finns att tillgd, utan att kunskap sprids kollegialt. Det finns dock enligt
Respondent 7 ett visst motstand till den sjalvhjalp som erbjuds. I grunden finns en god teknisk
plattform, men nyttjandegraden ar bristfallig pa grund av att anstallda drar sig for att anvanda
dessa tekniska hjalpmedel. Respondent 7 ndmner exempelvis att hdgskolan kopt in dyra

“smartboards” som enbart ett fatal anstillda kan anvénda.
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Vad géller ansvar for implementering av digitala méten sa delar Respondent 7 och 9
uppfattningen att ansvaret fordelas mellan HR- och IT-enheter, samt hos anvandarna sjélva.
Det finns enligt Respondent 7 ett behov av att arbeta mer strategiskt kring digitalisering och
hallbarhet. Respondent 8 daremot ser inget tydligt ansvar for implementeringen utan menar att
den uppstar pa grund av personliga intressen hos anstallda. Uppféljning av digitala méten har
enligt Respondent 8 visat en positiv installning fran studenter géllande distansutbildningar.
Respondent 9 séger att feedback kollegor emellan sker 16pande och att anvandare l[amnar kritik
om det finns anledning. VVad galler rapportering av digitala méten till foljd av REMM-projektet,
papekar Respondent 7 att det finns svarigheter i sjalva definitionen av vad ett digitalt mote ar,
vilket paverkar antalet digitala méten som rapporteras in. Darmed kan jamforelse av resultat

mellan ar ge en missvisande bild.

Ibland tycker jag att alltsa andelen resfria méten det borde ju vara av det totala antalet
moten, men vi redovisar ju inte totala antalet méten som vi har i 6vrigt. Sa att det blir
valdigt svart att jamfora de siffrorna.

Respondent 7

Det finns enligt Respondent 7 inte heller nagot kvantifierbart mal for anvandandet av digitala
moten, men Respondent 9 menar att temat “Digitalisering for héllbar utveckling” har gett
positiva resultat pa omradet. Det &r dock enligt Respondent 7 inte nagon sjalvklarhet generellt
pa hogskolan att substituera tjansteresor med digitala moten, da anstallda upplever att de far
mer ut av en konferens vid fysisk narvaro. P4 grund av en ¢kad samhallsdebatt kring
klimatfragan menar dock Respondent 7 att fler blir medvetna om problematiken kring resande.
Respondent 8 stammer in i att det inte ar nagon sjalvklarhet med digitala moten Gverlag, utan

att det styrs av personliga intressen.
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5. Analys

| detta avsnitt analyseras empirin genom att koppla den till teorin som presenteras i var
litteraturgenomgang. For att fa en tydlighet i analysen sa delas den upp i kategorier som &r
relaterade till uppbyggnaden av intervjumallen och empirin.

5.1. Organisationskultur

5.1.1. Artefakter

Alla respondenter uttrycker att organisationerna har en klassiskt hierarkisk struktur, men att de
anda i de flesta situationer upplevs som platta i det att det finns en tillganglighet till
beslutssituationer. Schein (2017) beskriver den ytliga nivan av organisationskultur som enkel
att observera, vilket verkar vara fallet for hierarkin pa hogskolorna. Overlag visar var empiri
pa nara samverkan mellan chefsnivder och anstillda, samt mellan olika funktioner pa
hogskolorna. Vad galler implementering av digitala moten kan det dock uppsta motsattningar
i synen pa ansvarsfordelning, vilket vi aterkommer till senare i analysen. P4 Hogskolan i Boras
uttrycks ocksa ett visst missndje med graden av insyn i beslutssituationer, vilket enligt
Angelow (2010) kan leda till negativa reaktioner frdn medarbetare vid implementering av

forandringsarbete.

Respondenterna har aven en uppfattning om hogskolornas varderingar som Overensstimmer
med varandra, vilket tyder pa att de har varit enkla att observera for anstéllda pa hogskolorna.
Nagot som ar en gemensam namnare for alla hogskolor ar de statliga varderingarna som de
flesta respondenter upplever finns pa sina arbetsplatser. Det finns en bild av organisationskultur
pa denna niva som flertalet respondenter delar med varandra. Varfor det pa artefaktniva finns
likartade uppfattningar tror vi delvis kan bero pa att kulturen pa denna niva ar valdigt synlig
for anstallda, vilket gor det svarare att missuppfatta eller tolka helt olika. Respondenter
uttrycker dven att de arbetar utifran de statliga varderingarna samt hogskolans egna
varderingar, vilket kan kopplas samman med Scheins (2017) teori om att artefakter kan
beskriva vad en organisation gor eller pa vilket satt det gors. Majoriteten av respondenterna
upplever att nyanstéllda kommer in snabbt i arbetet i organisationen, och att medarbetare
hjalper till med att fa den nyanstéllda att anpassa sig pa sin nya arbetsplats, nagot som Kottler
och Heskett (1992) menar representerar kultur pa en mer synlig niva, det vill sdga artefakter

enligt Schein (2017). Respondent 1, 3, 7 och 9 uttrycker pa olika satt att det ar lattare som
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nyanstalld att komma in i organisationen om viss erfarenhet finns fran offentlig sektor eller den

akademiska varlden.

5.1.2.Vérderingar

Nastkommande niva, som Schein (2017) benamner som varderingar, innehaller bland annat
normer och forklaringar pa hur en anstalld ska arbeta for att forverkliga varderingar.
Respondent 4 och 9 séger exempelvis att de forsoker att saga ifran nar nagon beter sig pa ett
satt som inte &r i linje med varderingarna som finns pa hogskolan. Detta gar hand i hand med
Schein (2017) som forklarar att ett satt att knyta normer till varderingar ar att forklara hur en
anstalld ska agera i vissa situationer sa att varderingarna kan forverkligas. De policys som finns
gallande tjansteresor och digitala moten &r ett exempel pa hur organisationerna forklarar hur
en anstalld ska agera for att forverkliga varderingar om hallbarhet. Empirin visar att de
anstallda dverlag ar inforstddda med policyn, men att kopplingen mellan hallbarhet och digitala
moten inte framgar tydligt. Respondenterna ar daremot vél inforstadda med vad som géller for
tjansteresor, vilket tyder pa att resande har natt en djupare niva i varderingarna an vad digitala

moten har.

Ett annat satt att forsta varderingarna ar att se dem som en foljd av organisationens
inlarningshistoria. Vad géller hogskolorna sa visar empirin pa att statens vardegrund har en stor
inverkan i utformning av varderingar. Dessutom namner flera respondenter att de ar formade
av vissa akademiska normer, vilket pekar pa att sjalva rollen som akademi har en inverkan i
hur vérderingarna uppstar och uttrycks. Vi anser darfor att vi genom intervjuerna fatt
indikationer pa att de 6vergripande varderingarna pa hogskolan samt den statliga vardegrunden
ar nagot som genomsyrar organisationen dven ner pa mellannivan varderingar som den
beskrivs av Schein (2017).

Flertalet respondenter uttrycker att det finns en skillnad i varderingar mellan institutioner och
att de kan bli frikopplade fran varandra beroende pa vilket amne de forskar i. Exempelvis
uttrycker Respondent 2 och 3 att det pa Hogskolan Vast finns en ambition att fanga upp olika
institutioners installningar och véarderingar beroende pa amnesinriktning. Respondent 8
fortsatter med att namna att man pa dess institution arbetar med ett holistiskt synsatt pa
manniskan, vilket préaglar stora delar av deras sétt att arbeta. Schein (2017); Schein (1997)

beskriver att kultur kan ses som vad en grupp har lart sig nar den 6verlever, vaxer och hanterar
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den externa miljon. Var tolkning av denna forklaring ar att det &ven inom storre organisationer
kan finnas mindre grupper som skapar en form av kultur som skiljer sig nagot fran resterande
grupper. Det har anser vi ar applicerbart pa den situation som flertalet respondenter beskriver
ovan, dd manga namner att de inom sina institutioner upplever varderingar eller sétt att arbeta
som delvis skiljer sig fran det som &r 6vergripande pa hela hogskolan. Respondent 9 namner
ocksa den paradox som uppstar mellan strikt myndighetsutévning och det dynamiska
kontinuerliga larandet i organisationen, vilket bidrar till skillnader i kultur mellan olika
funktioner och institutioner. Vissa funktioner &r sannolikt mer paverkade av

myndighetsutévandet, medan andra funktioner préglas i hogre grad av olika varderingar.

5.1.3. Grundlaggande antaganden

Den sista och mest abstrakta nivan kallar Schein (2017) for grundldggande antaganden, och
den handlar om de antaganden som har gatt fran en hypotes till att uppfattas som verklighet.
Ett exempel pa detta kan vara nagra av vardeorden fran den statliga vardegrunden, sasom
omsesidig respekt som papekas av respondenter fran alla hogskolorna. Att arbeta utifran att
visa omsesidig respekt ar inget nagon av respondenterna ifragasatter. Det kan aven ses som
nagot som vagleder individers beteende, vilket Schein (2017) beskriver som ett exempel pa ett
grundldggande antagande. En annan forklaring till varfor den statliga vardegrunden kan ha
lyckats fasta sig pa den djupaste nivan ar att den ska finnas, implementeras och efterlevas av
alla statligt anstallda, samt att den aterfinns i svensk lagstiftning och i det svenska samhallet.
De flesta anstéllda har darmed antagligen paverkats av den statliga vardegrunden langt innan
de pabdrjade sin anstéllning pa hogskolan, saval privat som i arbetssammanhang. Ett tydligt
exempel pa detta & nar Respondent 7 namner kulturella skillnader beroende pa vilken
erfarenhet den anstéllda bar med sig vad galler svensk kultur i relation till andra l&anders

kulturer.

Utifran vad respondenterna upplever kring digitala méten menar flera att metoden fortfarande
ifragasatts fran olika hall i organisationen, samt att det inte alltid ses som ett sjalvklart
motesalternativ pa arbetsplatsen. Schein (2017) menar att en kognitiv transformation borjar
med att gruppen har en delad uppfattning om vad som ar en lyckad 16sning pa ett problem,
vilket bara kan uppsta om l6sningen fungerar. Empirin visar pa att digitala méten dverlag inte
anses vara en lyckad lsning som delas av gruppen som helhet. Detta tyder pa att digitala méten

inte ar nagot som kommit ner pa en djupare niva i organisationskulturen. Daremot &r den
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transformation i attityd pa Hogskolan i Boras som Respondent 6 namner gentemot digitala
moten ett exempel pad hur kognitiv transformation kan uppsta i mindre grupper sa som

arbetslag.

| jamforelse med den statliga vardegrunden sa har digitala méten inte samma patryckningar
fran staten att implementeras och anvandas som den statliga vardegrunden har, vilket kan vara
en bidragande faktor till varfor det inte har lyckats ta sig lika langt ner i kulturnivaerna pa
hogskolorna. Vid en jamforelse mellan den statliga vardegrunden och digitala moten sa har det
sistnamnda inte kommit s& langt ner i kulturnivaerna pa hogskolorna, vilket kan ha ett antal
bakomliggande orsaker. Uppenbarligen sa finns inte en lika lang tradition av att arbeta med
digitala moten som det finns med den statliga vardegrunden. Var empiri visar dven andra
forklaringar, exempelvis att dverordnade myndigheter sjélva inte alltid erbjuder digitalt
deltagande, vilket ett antal respondenter papekar i sina intervjuer. Utifran vad respondenterna
upplever kring digitala moten sa menar flera att metoden fortfarande ifragasétts fran olika hall
i organisationen, samt att det inte alltid ses som ett sjalvklart motesalternativ pa arbetsplatsen.
Detta pekar pa att digitala moten inte & nagot som kommit ner pa en djupare niva. Det tyder
ocksa pa att for att digitala moten ska kunna implementeras fullt ut i en organisation, kravs att
de organisationer som extern kommunikation och samverkan sker med ocksa har

implementerat digitala moten.

5.2. Hallbarhet

Vad géller hallbarhet sa finns det relativt skilda uppfattningar och perspektiv pa @&mnet mellan
de olika hogskolorna. Alla respondenter namner hallbarhet som ett ledord for organisationerna,
men det finns skillnader i vilken typ av hallbarhet som framhalls som viktig for savil
organisationen som helhet som fér dess medarbetare. Vad medarbetare upplever som viktiga
aspekter pa hallbarhet ar viktiga for hur val implementeringen av olika hallbarhetsstrategier
fortloper, vilket kan forklaras av Scheins (2017) teori gallande att nya strategier maste stimma
overens med organisationens antaganden om sig sjalv for att anstallda ska forsta varfor
strategin ens ska implementeras. Fenomenet forklaras ocksa av Sammalisto et. al (2014) som
menar att det ar nddvandigt att alla anstéllda och institutioner delar uppfattningen att hallbarhet
ar viktigt i ndgon man for att implementeringen av de nya systemen och strukturerna ska lyckas.

Som var empiri visar rader dock delade uppfattningar gallande hallbarhet pa hogskolorna.
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Detta kan exemplifieras genom att se pa Hogskolan Vast och hur det dar finns en tydlig skillnad
i hur langt arbetet har kommit vad géller social respektive miljomassig hallbarhet. Social
hallbarhet menar alla respondenter pa hogskolan &r klart dominerande och nagot som uttrycks
i samverkan med det omkringliggande samhallet i frdgor om demokrati och integration.
Respondent 1 menar sarskilt att det uppstar pa grund av en naturlig kunskap och trygghet inom
amnet vilket Respondent 3 stdimmer in i. Det saknas dock enligt Respondent 3 en systematisk
och strategisk plan for hallbarhet, framfor allt for den miljomassiga hallbarheten. Respondent
2 upplever att det pa ledningsniva verkar foreligga ett framvéaxande intresse for att utveckla och
starka den miljomassiga hallbarheten strategiskt, men det ar da av vikt att alla medarbetare ser
det som en viktig frdga enligt resonemanget som foljer i Sammalisto et. al (2014) samt

Schneider (1988) géllande delade vérderingar.

P& Hogskolan i Skovde finns enligt alla tre respondenter en tydligt positiv instéllning till
hallbarhet samt god kunskap pa omradet. Jamfort med Hogskolan Vast verkar det enligt alla
tre respondenternas svar finnas tydliga redskap for att arbeta med hallbarhet savél inom
miljomassig som social hallbarhet, samt integrering av hallbarhetsarbetet éver alla hierarkiska
nivaer. Kopplat till teorin som Sammalisto et. al (2014) presenterar, kan den hogre graden av
systematik i amnet forklaras av att fler anstéllda har kunskap om hallbarhet och ser det som en
viktig fraga relaterad till arbetet. Det ar ocksa i linje med Schneider (1988) som menar att en
delad mening av organisationskulturens varderingar och normer som stottar policys och

riktlinjer ar nodvandiga for att de ska implementeras pa ett tillfredsstallande satt.

Vad géller Hogskolan i Boras finns ett liknande monster som pa Hogskolan i Skovde, da
hogskolan har en uttalat tydlig profil i hallbarhetsarbetet som aterkommer pa alla olika nivaer.
Har foljs ocksa miljomassig och social hallbarhet upp genom externa miljorevisioner, och det
finns en tydlig kommunikation som bidrar till att alla medarbetare har en generellt positiv
installning till hallbarhet. Respondent 4 menar att det &r viktigt att hitta balans mellan
upprattandet av dokument och det faktiska arbetet som utférs, och namner i samband med detta
att hogskolan &r pd god vag. Aven resultaten frdn Hogskolan i Bords tyder pa att
systematiseringen av hallbarhetsarbetet stéttas av god kunskap och positiv installning bland
medarbetare. De olika uppfattningarna om vikten av hallbarhet och hur integrerat det ar bland
organisationernas alla medarbetare aterfinns ocksa i resonemanget hos Baumgartner (2009)

som menar att det &ar viktigt att hallbarhetsaktiviteter som pagar i en organisation
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overensstammer med organisationskulturen for att lyckad implementering av

hallbarhetsstrategier ska foreligga.

5.3. Resor i tjansten och digitala méten

5.3.1. Resor i tjansten

Alla respondenter séger att de sjélva reser i tjansten, framfor allt till olika moten, andra
myndigheter samt natverkande mellan forskare och kollegor med motsvarande tjanster inom
andra organisationer. Det skiljer sig dock at hur ofta dessa resor genomfors, antagligen delvis
beroende pa att respondenterna har olika arbetsroller. Respondent 1 fran Hogskolan Vast
upplever att resandet har 6kat i och med att hdgskolan har blivit mer forskningsinriktad och att
anstallda darmed deltar pa fler konferenser och liknande sammankomster, nagot som gar i linje
med den statistik som Arnfalk et. al (2016) presenterar 6ver att affarsresor 0kat under de senaste
decennierna. Kopplingen till att forskare forvantas resa mer namns ocksa av Grant (2018). Det
stammer i vart fall ocksa dverens med den data vi tagit del av fran myndigheternas rapportering
av tjansteresor och resfria moten till Naturvardsverket. De resor som genomfors av
respondenterna sker i huvudsak med tag eller buss, undantagsvis med bil och i nagot enstaka
fall med flyg om annat transportmedel anses for besvarligt med distans och restid i atanke.
Respondent 5 bor inte i Sverige och reser darfor ibland med flyg till och fran sin arbetsplats pa
Hogskolan i Boras. Detta kan aven ses som ett exempel pa mojligheter som kommer med att
anvanda sig av digitala méten, da organisationen ges tillfalle att anstélla personer som bor pa
annan plats an den fysiska arbetsplatsen, som tas upp av Abrahamsson Lindeblad et. al (2015).

For Hogskolan i Boras och Hogskolan Vast har alla typer av resor 6kat, men dar har dven antal
arsarbetskrafter 6kat. Darfor kan vi inte dra nagon vidare slutsats kring korrelationer. Daremot
visar Hogskolan Skovde ett minskat antal resor och &ven att antal inrapporterade resfria méten
Okat kraftigt, trots ett oférandrat antal arsarbetskrafter. Det har skulle kunna tyda pa ett
samband, men det finns d&ven mycket annat som skulle kunna paverka datan. Exempelvis finns
otydligheter kring hur méten rapporteras in, och fér vad som faktiskt kan rédknas som ett mote.
Detta beskriver Respondent 7 i intervjun, nagot vi kommer att diskutera vidare i analysen. Det
skulle kunna forklara den stora skillnaden mellan inrapporterade resfria moten pa Hogskolan
Vst och Hogskolan Skdvde, dar det skiljer tusentals antal moten trots att arsarbetskraften ar

av samma storleksgrad. Med detta sagt kommer vi inte att dra nagra storre slutsatser kring den
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data som presenteras av Naturvardsverket, da underlaget till rapporten i dagslaget ar for svart

att jamfora utan att géra en mer utforlig kvantitativ studie.

5.3.2. Faktorer bakom digitala méten som substitut till tjansteresor

Digitala méten anvands av alla respondenter som ett substitut for resor i tjansten, och de
huvudsakliga anledningarna uppges vara for att slippa spendera tid pa resande fot. Endast en
respondent namner uttryckligen miljomassig hallbarhet som en faktor bakom digitala moten,
men da i sammanhanget att det ar nagot som kommer pa kopet. Trots att det fran
Naturvardsverket finns indikationer pa att det ska implementeras pa hogskolor pa grund av
miljomassiga vinster, sa ar det ingen av respondenterna som listar miljomassiga skal som en
framsta anledning till att anvénda sig av digitala méten. De framsta anledningarna till att ersatta
tjansteresor med digitala moten uppges av alla respondenter vara av bekvamlighet samt
effektivt utnyttjande av sin arbetstid, vilket stdammer 6verens med Arnfalk et al (2016) vid
analys av varfor organisationer 6kar sina digitala méten, samt enligt oss snarare lutar at en
social hallbarhetsaspekt. Respondent 1 och 2 fran Hogskolan Vast namner ocksa sarskilt att det
mojliggor ett okat deltagande pa olika méten da de sjalva eller kollegor kan delta fran annan
ort, vilket som tidigare namnts dock inte realiseras i alla sammanhang. Respondent 3 menar
aven att det finns en tydlig kostnadsméssig fordel med att anvénda sig av digitala méten.
Abrahamsson Lindeblad et. al (2015) menar att det ar viktigt att faststélla drivande faktorer
bakom strategin som ar tankt att implementeras, sa som kostnads- eller tidseffektivitet. | detta
fall sd har hogskolorna en bakomliggande faktor som skiljer sig fran den faktor som de

anstallda anser vara viktigast, vilket kan bidra till att implementeringen inte sker lika effektivt.

Enligt Arnfalk et al (2016) forvantar sig de flesta organisationer som investerar i teknik for
digitala moten att dessa ska ersatta affarsresor i nagon man, vilket var empiri bekréaftar. Arnfalk
et. al (2016) menar dock vidare att det faktiska utfallet for det mesta blir att digitala moten
anvands som en kompletterande form av kommunikation, vilket ocksa kan utlasas av empirin.
Exempelvis ar alla respondenter pa Hogskolan i Skovde verens om att tekniken idag brister i
att skapa mellanméansklig kontakt, varfor digitala moten maste kompletteras med att ses fysiskt
emellanat. Aven Respondent 3 pa Hogskolan Vast trycker pa den mellanméanskliga kontakten
som en viktig faktor for att ibland behdva ha ett mote fysiskt istallet for digitalt. Enligt Arnfalk
et. al. (2016) kravs forbattrad teknik for social narvaro, vilket alla respondenter &r 6verens om.
Bristen pa mansklig narvaro kan, enligt Arnfalk (2012), leda till minskad informalitet i métena
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vilket kan 6ka effektiviteten men verka hammande fér kommunikation och relationsbyggande.
Resultatet fran intervjuerna visar att alla respondenter stammer in i detta i ndgon man.
Respondent 5 ndmner dock att videosamtal ar att foredra i jamforelse med de tidigare anvanda
telefonsamtalen, da videosamtalen i hogre utstrackning formar fanga kroppssprak och atmosfar

i rummet.

Ett annat perspektiv lyfts av Respondent 9 som menar att den viktigaste faktorn &r att anvandare
forstar mojligheterna och begransningarna med digitala moten och utefter dessa har rimliga
forvantningar, vilket stimmer éverens med Abrahamsson Lindeblad et. al. (2015) som menar
att motets syfte och sociala komplexitet maste tas med i avvagningen. En viktig aspekt att ta
med sig anser vi ar vilken alternativ motesteknik som det digitala motet jamfors med. En
jamforelse mellan ett telefonmote och ett digitalt méte som Respondent 5 gjorde kan upplevas
som mer positivt dn en jamforelse mellan ett digitalt mdte och ett fysiskt méte. Det kan aven
finnas hogre forvantningar pa ett digitalt mote jamfort med ett telefonméte, vilket gor att

digitala moten upplevs som mer bristfélliga.

Respondent 2 pd Hogskolan Vast namner sarskilt att det ar viktigt med utbildning i hur ett
digitalt mate halls, da det finns skillnader exempelvis i hur man bor kommunicera i ett digitalt
mote jamfort med ett traditionellt mote. Argumentet &r i linje med vad Abrahamsson Lindeblad
et. al. (2015) nd&mner som en viktig faktor for lyckade digitala moten, det vill séga att det kraver
mer forberedelser och en tydligare agenda. Det tyder ocksa pa viss progression mot den framtid
som Arnfalk et al (2016) beskriver dar moéjligheterna med digitala méten realiseras, och enligt
Abrahamsson Lindeblad et. al (2015) ny moteskultur skapas. Var empiri visar daremot att den
nya typen av moteskultur som beskrivs, dar méten blir ett kontinuerligt inslag snarare an

enskilda agendor, inte fullt ut har realiserats i organisationerna.

Vilka typer av motesformer som substitueras eller kompletteras med digitala méten ar av
yttersta vikt for att forsta hur digitala méten kan implementeras i organisationen. Enligt Arnfalk
et. al (2016) utfors digitala moten ofta som en kopia av traditionella moten, vilket stottas av
var empiri da de flesta av respondenterna namner att den form av digitala méten som ar
vanligast ar att en eller ett fatal personer deltar pa distans medan de andra personerna sitter i
samma rum. Mdten med en mindre grupp personer eller videokonferenser n&mns
aterkommande som forum for digitala moten. Respondent 1 papekar att det inte far vara for
manga deltagare i det digitala métet, da det blir opersonligt, och ett antal respondenter namner
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att det finns risk att den som deltar pa distans blir exkluderad ur samtalet. Risken for
exkludering ndmns av Abrahamsson Lindeblad et. al (2015) som en grundlédggande faktor for
hur effektivt det digitala motet blir. Det ar darfor av stor betydelse att motesledaren har kunskap
I genomforandet av digitala moten for att minimera risken att deltagare exkluderas.

5.3.3. Ansvarsfordelning vid implementering av digitala méten

Pa alla hogskolor finns viss oklarhet kring vem som bér ansvar for implementeringen av
digitala moten. Pa Hogskolan i Skovde delar exempelvis tva av respondenterna uppfattningen
att ansvaret fordelas mellan HR- och IT-enheterna samt anvandarna sjélva, men utvecklar inte
vidare pa vilket satt detta ansvar uttrycks. Den tredje respondenten pa samma hogskola ser
dock inte nagot tydligt ansvar utan menar att implementeringen uppstar pa grund av personliga
intressen hos anstallda. Liknande monster finns pa de andra tva hogskolorna. Utifran
Schneiders (1988) definition av organisationskultur sa kan detta tolkas som att digitala moten
inte ses som en del av organisationskulturen, da majoriteten av respondenterna upplever att
organisationen i sig inte stottar digitala méten fullt ut eller har nagra storre, uttalade
forvantningar pa anvandandet av digitala moten. Aven Abrahamsson Lindeblad et. al (2015)
menar att det kravs tydligt ansvar nar det kommer till implementering, saval som policys och
riktlinjer. Da majoriteten av respondenterna dr éverens om att detta ar nagot hogskolorna &nnu
inte har lyckats med, tyder detta pa att det i denna del av organisationskulturen finns brister
gallande implementering av digitala moten. Detta framgar i form av bristande upplevd stottning
fran organisationen samt en otydlighet kring vem som bar ansvar for implementering av

digitala méten pa hogskolorna i fraga.

Ett antal respondenter uttrycker svarigheter med implementering av digitala méten pa grund
av skepticism och en ovilja att lara sig anvanda de digitala verktygen bland anvandare. Det
verkar ocksa finnas motsattningar i uppfattning om ansvarsférdelning. Flera respondenter
menar att det finns bristande stod fran centrala funktioner och IT-enheter, vilket leder till att
undervisningstid gar forlorad nar tekniken inte fungerar. Ett par respondenter lyfter in andra
perspektiv pa denna fraga, och menar att det ligger ett ansvar pa anvandarna att lara sig tekniken
da stodfunktionerna inte har personal nog att finnas tillgangliga hela tiden. En annan
respondent menar att viljan att lara sig finns men att det inte finns stdd till hjalp vilket leder till
otrygghet. Resultatet visar dvergripande pa att hogskolorna inte natt den punkt som Arnfalk
(2012) foreslar dar digitala moten ar mer intensiva och effektiva an traditionella méten. Det
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skulle i botten kunna férklaras av bristande involvering av anstallda i forandringen i
arbetsmetod fran tjansteresor till digitala moten, vilket enligt Angeléw (2010) leder till att

anstéallda motsatter sig implementeringsprocessen.

En annan aspekt av detta ar att flertalet anstéllda inte verkar kunna anvanda de tekniska
verktygen pa ratt satt, vilket enligt teorin delvis kan bero pa att de inte fatt tillracklig utbildning
I hur den nya tekniken kan vara fordelaktig for organisationen. Angeloéw (2010) menar att det
aven &r av vikt att anstéllda effektivt och korrekt kan anvanda sig av teknologin som
implementeras i organisationen, dar det aterigen ar av betydelse att utbilda anstallda. Flera
respondenter namner att anstallda kanner sig obekvama med att anvanda de digitala verktyg
som kravs for att ha ett digitalt mote, och att mycket beror pa att de inte forstar tekniken.
Respondent 7 ger ett exempel pa att Hogskolan i Skévde kopt in dyra “smartboards” med
flertalet funktioner som i nuldget bara kan anvandas pa korrekt satt av ett fatal anstéllda pa

hdgskolan.

5.3.4. Malsattning och rapportering av tjansteresor och digitala méten

Flera respondenter ar dven av uppfattningen att det inte star nagot uttalat angaende anvandning
av digitala moten i hogskolornas resepolicys. Det hér anser vi motstrider Scheins (2017)
forklaring av mellannivan vérderingar, da det pa finns brister gallande bade malsattningar och

styrdokument.

Respondent 7 och 2 menar att det inte finns nagra kvantifierbara mal relaterade till digitala
moten, och att det dessutom saknas en allmangiltig definition av vad ett digitalt mote egentligen
utgor. Inrapportering av data till Naturvardsverket samt uppféljning av implementeringen av
REMM-projektet kan darfor ge ett missvisande resultat, eller medfora att jamforelse mellan
organisationer och ar ar helt omojlig. Naturvardsverket (2019a) skriver i sin sammanstallning
av data att inrapportering av digitala moten fran universitet och hégskolor ar 1ag pa grund av
bristande rutiner for métning. Dessutom anvander sig de flesta myndigheter av egna
matmetoder vilket gor resultatet godtyckligt och svart att jamfora. Enligt Kotter (1995) maste
en lyckad implementering atféljas av planering for och uppfylinad av kortsiktiga mal och
vinster relaterade till implementeringen. | detta fall blir det i princip omdjligt att sétta eller na
nagra mal, da det saknas underlag for att jamfora resultat.
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Eventuellt skulle dven tydligare malsattningar underlatta en tydligare ansvarsfordelning. Pa sa
satt kan brister i implementering som foljd av otrygghet och otydlig ansvarsférdelning
undvikas. Vi tror ocksa att det i langden kan skapa effektivitet och ett battre arbetsklimat. P&
alla hogskolor finns tillganglig teknologi for digitala moten, vilket stammer Overens med
trenden att resurser laggs pa att installera teknik som Naturvardsverket (2019a) ser hos
myndigheter i Sverige. Enligt empirin utnyttjas denna teknik inte alltid fullt ut pa grund av
bristande kunskap. Naturvardsverket (2019a) ser ocksa en trend att resurser avsatts for att
utbilda anvandare, vilket vi inte ser i var empiri. Detta ar ett exempel pa hur artefakter beskrivna
i Schein (2017) inte har natt de djupare nivaerna i organisationskulturen. Varderingar ska
namligen enligt Schein (2017) uttryckas i strategier, malsattningar och styrdokument, nagot
som empirin visar ar bristfalligt i dagslaget. Majoriteten av respondenterna uttrycker att det

inte finns nagon tydlig malsattning gallande digitala méten.
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6. Diskussion & slutsats

| detta avsnitt diskuterar vi mer fritt kring var empiri och analys, samt presenterar forslag pa
vidare forskning pa amnet. Vi sammanfattar &ven vara slutsatser i slutet av varje avsnitt.

For att aterkoppla till vart syfte och var forskningsfraga, sa var syftet att fa en battre forstaelse
for hur organisationskultur paverkar implementeringsprocessen i svenska universitet och
hogskolor. Forskningsfragan lyder enligt foljande: Hur paverkar organisationskultur
implementeringen av digitala méten i svenska hdgskolor?

Sammanfattningsvis visar var analys att organisationskultur har stor inverkan pa hur
implementeringen av digitala moten fortskrider i de understkta organisationerna. Vi har i var
analys identifierat ett antal faktorer och omraden déar organisationskulturens paverkan ar
tydligast, vilka diskuteras fortsatt nedan. Organisationskultur ar ett abstrakt begrepp som kan
antas ha en bakomliggande paverkan i flertalet aspekter, men det kan vara svart att identifiera
just kulturen som ensam orsak. Vi behover ocksa ha i atanke att begreppets abstrakta karaktar
gor att det ar Oppet for tolkning. Vi menar med stdd i teorin att organisationskulturen bor vara
stottande for att genomdriva denna typ av forandring i en organisation, vilket vi inte anser att

den ar i tillracklig utstrackning i de undersodkta organisationerna.

6.1. Bristande koppling mellan hallbarhet och digitala méten

Nagot vi har identifierat i var analys ar den bristande kopplingen mellan hallbarhet och digitala
moten, framfor allt vad géller miljomassig hallbarhet. Den bristande kopplingen kan paverka
implementeringen av digitala moten genom att det blir svarare att genomfora en forandring nar
de anstallda inte tydligt ser den bakomliggande orsaken. Kopplat till teorin sa kan det forklaras
genom att en kognitiv transformering inte kan ske nar det inte finns en delad syn pa ett hogt
antal tjansteresor som ett problem eller att digitala méten inte ses som en 16sning pa problemet.
Var empiri visar istallet att det ar tids- och bekvamlighetsaspekter som spelar in nar valet gors
mellan tjansteresor och digitala moten. Manga anstallda ser dven digitala méten i sig som ett
problem, da de ofta upplever problem med de digitala verktygen. Detta leder till att en kognitiv
transformering inte & mojlig, och digitala moéten blir ddrmed inte vad som i teorin nd&mns som

ett grundlaggande antagande inom organisationen.

Vidare visar hogskolorna i varierande grad kunskap inom och integrering av hallbarhetsarbete
i sin verksamhet, men detta i sig verkar inte ha nagon koppling till just digitala méten. Géllande

bade integrering av hallbarhet och digitala moten sa visar empirin en avsaknad av tydliga mal
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och riktlinjer. Respondenter uttrycker att de gérna hade velat integrera hallbarhet i sitt dagliga
arbete om de hade vetat pa vilket satt de kan gora det utdver att kéllsortera. Vidare verkar det
aven som att involveringen av digitala moéten i hdgskolornas resepolicy brister nér det kommer
till malsattningar och riktlinjer for anvandning, da respondenterna inte &r helt inforstadda med
nar eller hur digitala moten bor anvéandas. Jamfor vi med tjansteresor sa visar empirin att det
finns tydliga riktlinjer vilket d4ven respondenterna bekraftar. Detta kan vara ett tecken pa att
varken hallbarhet eller digitala moten genomsyrar organisationskulturen pa djupare nivaer.
Jamfor vi med den statliga vardegrunden sa menar majoriteten av vara respondenter att dessa
varderingar finns med i deras dagliga arbete samt att de vet hur de aktivt ska arbeta med dem.
Detta verkar inte vara den generella uppfattningen gallande vare sig hallbarhet eller digitala
moten. Var uppfattning ar saledes att organisationskulturen i detta fall hade kunnat paverka
implementering av hallbarhet saval som digitala moten positivt om det hade varit integrerat i
kulturen pd ett tydligare satt, da anstallda hade kunnat fa konkreta tips pa hur de kan fa in det i
sitt arbete. Daremot tyder empirin i nulaget pa att organisationerna i var uppsats inte har tagit

sig dit an.

For att fortsatta diskussionen kring kopplingen mellan héllbarhet och digitala méten, sa ser vi
ocksa en viss osakerhet i orsak-verkansambanden. Dels finns en frikoppling mellan hallbarhet
som begrepp och vilka konkreta aktiviteter som kan integreras i verksamheten. Vad géller
digitala moten saknas, som empirin visar, standardiserade matmetoder och system for
uppfoljning. Detta kan bidra till en 6kad osakerhet i hur hallbarhet och digitala méten ska
hanteras. Mojligtvis skulle ett battre system for matning och uppféljning bidra till att tydliggdra
hur digitala méten som substitut for tjansteresor bidrar till 6kad miljomassig, social och
ekonomisk hallbarhet. Det skulle eventuellt skapa incitament for anvandare att utoka

anvandningen av digitala moten, samt synliggdra organisationens utveckling.

Sammanfattningsvis finns har indikationer pa att organisationskultur kan paverka
implementering av digitala moten genom inférande av riktlinjer och malséttningar géllande
anvandning av digitala moten. Hogskolorna i studien verkar inte ha kommit tillrackligt langt
med inforandet av policys géllande digitala moten, men daremot har de kommit langre med
tjansteresor. Tydligare riktlinjer och malsattningar med digitala moten kan potentiellt leda till
en djupare forankring i organisationskulturen och darmed att anstéllda upplever det som mer

sjalvklart att anvanda sig av.

44



6.2. Otydlig ansvarsfordelning

Systematiska och standardiserade matmetoder och utvérderingar kréver sannolikt en
bakomliggande struktur med tydlig ansvarsfordelning. Var analys visar dock att det pa alla
hogskolor finns brister i ansvarsférdelning. Det tar sig uttryck dels som okunskap, men ocksa
i form av direkta motsattningar i synen pa vem som bér ansvar for implementeringen av digitala
moten. De tre undersdkta organisationerna tycks vara av relativt platt karaktar med narhet
mellan hierarkiska nivaer, men &nda finns otydligheter kring vem som bar ansvar for vilka
fragor. Detta skapar osékerhet kring vem anstallda ska véanda sig till nar det uppkommer
problem rérande teknik och anvandande av digitala moten. Flertalet respondenter upplever i
nuldget att det ar upp till dem sjélva att ta initiativ for att kunna anvanda sig av digitala méten,
vilket de stundtals upplever som krévande. Det gor &ven att det oftast behovs ett personligt
intresse fran anstallda, samt att de som &r skeptiska till digitala méten fortsatter att inte anvanda
sig av dem. Majoriteten av respondenterna beskriver en brist pa direktiv och stod fran
organisationen gallande anvandning av digitala moten, vilken kan vara en bidragande faktor

till att de som saknar personligt intresse fortsatter att inte anvanda sig av tekniken.

Bristen pa ansvarsfordelning i fragan kan i sig ha flera bakomliggande orsaker. Exempelvis
finns ingen langtgaende historik kring anvandandet av digitala moten, och detta har hittills till
stor del varit nagot som uppstatt spontant vid behov hos ett fatal individer som sedan genom
ambassadorskap sprider anvandandet av tekniken till kollegor. Organisationerna verkar alla
vara i bdrjan av en inlarningsprocess kring hur digitala méten kan integreras i det dagliga
arbetet. Ambassaddrer som praktiskt visar hur digitala méten kan anvéndas ar troligtvis viktiga
for att skapa incitament for andra att ta efter, men var analys visar vikten av att skapa tydligare

ansvarsfordelning i kombination med ambassaddrskapet.

Organisationskulturen kan i detta fall paverka implementeringen av digitala moten genom
ansvarsfordelning for att forankra digitala moten i hela organisationen pa ett tydligare satt.
Bristen pa ansvarsfordelning hos hogskolorna i studien verkar paverka
implementeringsprocessen i att anvandning av digitala moten ofta begransas till anstallda med

personligt intresse och kunskap.
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6.3. Skillnader i varderingar

Nagot som namns aterkommande ar skillnader i varderingar mellan olika institutioner, till stor
del pa grund av vilket uthildnings- och forskningsamne som institutionen ar uppbyggd kring.
Denna frikoppling av vérderingar kan eventuellt bidra till att skapa osakerhet kring vem som
bar ansvar for vissa fragor. Det kan dessutom bidra till okunskap mellan olika enheter inom
organisationerna gallande vad de andra enheterna har for kunskap och vad som kan forvantas
av dem. Om vi antar att digitala moten ar nagot som ska implementeras for organisationen som
helhet, vilket rimligtvis &ar fallet, kan det uppsta problem om det finns ett antal delvis
frikopplade grupper av vérderingar. Majligtvis utgor denna speciella kultur av delvis fristaende
institutioner och fakulteter pa hogskolor ett hinder for implementering av 6vergripande initiativ

sasom digitala moten.

En annan intressant aspekt ar motsattningen mellan myndighetsutévande och dynamisk
larandemiljo. Hogskolorna har krav och riktlinjer att folja fran éverordnade myndigheter och
kan darmed bli begransade pa flera plan. Samtidigt finns uppdraget om utbildning och
forskning, som kan ta fokus fran andra fragor. En respondent namner exempelvis att en forskare
med chefsuppdrag kan asidosatta chefsrollen till forman for sin roll som akademiker, vilket
paverkar bade beslut och arbetsmetoder. Mojligtvis kan akademins pragel pa
organisationskulturen paverka andra implementeringsprocesser. Néar huvudfokus landar pa
utbildning och forskning, finns majligtvis risken att andra fragor forminskas. | en sadan

situation &r det mojligt att implementering av nya arbetsmetoder forsvaras.

Né&r organisationskulturen ar praglad av flera olika varderingar och riktlinjer som tar stort
fokus, kan det leda till att implementeringen av digitala moten inte far det gensvar det behéver
for att forankras i organisationen som helhet. Aven varderingar som skiljer sig at mellan delar
i organisationen kan paverka implementeringen da institutioner kan ta sig till nya direktiv pa

olika satt.

6.4. Behov av utbildning

Var analys visar pa vikten av att forsta begransningar och majligheter med digitala méten, samt
i vilka sammanhang de &r ett passande substitut till fysiska moten. Om anvandare inte forstar
de speciella forutsattningarna som galler for digitala moten vad galler exempelvis struktur och

forberedelser, kan det skapa negativa reaktioner om anvandningen inte gar som forvéantat. Om
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anvandare daremot har god kdnnedom om de specifika forutsattningar som féreligger, tror vi
att de mojligheter som finns med digitala verktyg synliggors. Analysen visar pa att
begransningarna och mojligheterna med digitala moten inte har kommunicerats i tillracklig
utstrackning inom de undersokta organisationerna. Kunskapshdjande insatser i anvandning av
de tekniska verktygen kan eventuellt vara ett satt att 6ka anvandandet och skapa positiva
reaktioner fran anstallda. Analysen visar att organisationskulturen i dagslaget inte ar stéttande
for implementering av digitala moten, da anstallda upplever en brist pa utbildning och stottning
I anvandningen. Att etablera dessa aktiviteter kan darfor bidra till att organisationskulturen
upplevs mer stodjande, och att anvandningen av digitala méten okar. Anvéandare behover fa en
okad forstaelse for saval hur de tekniska verktygen anvands mer praktiskt, men ocksa i vilka
skillnader som finns mellan digitala moten och fysiska méten. Utbildningen bor ocksa gora
gallande vilka typer av motesformer som passar bast for digitala moten, da bristen pa
mellanmansklig kontakt och risken for exkludering uppges vara stora orsaker till att digitala
moten undviks. Mojligtvis finns en forklaring i att digitala méten initieras i métessammanhang

dar teknologin annu inte ar tillracklig.

Sammanfattningsvis visar denna del pa att anstdllda inte verkar uppleva att
organisationskulturen ar stéttande nar det kommer till implementering av digitala méten, da
hdgskolorna inte erbjuder den utbildning som behévs for att kunna anvanda digitala verktygen
pa ett effektivt satt. Det finns dven valdigt olika uppfattningar om vilket stod som finns att tillga
och vilket stod anstallda kan forvanta sig att f&, vilket leder till spridda uppfattningar gallande

hur stottande organisationskulturen behdver vara.

6.5. Sammanfattning av slutsatser
Organisationskulturen kan paverka implementeringen av digitala moten genom
inforande av riktlinjer och malsattningar gallande dessa. Tydligare riktlinjer och
malsattningar kan potentiellt leda till en djupare foérankring av tekniken i

organisationskulturen, vilket kan leda till att digitala moten upplevs som en sjalvklarhet.

Ansvarsfordelning ar ett annat omrade dar organisationskultur paverkar
implementeringen av digitala moten. Bristen pa ansvarsfordelning verkar paverka
implementeringsprocessen i att anvandning av digitala méten ofta begrénsas till

anstallda med personligt intresse och kunskap i fragan.
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Né&r organisationskulturen praglas av flera olika vérderingar kan det leda till att
implementeringen av digitala méten inte far det gensvar det behover for att forankras i
organisationen som helhet. Detta galler bade for varderingar som tar stort fokus i hela

organisationen, och for véarderingar som skiljer sig at mellan delar av organisationen.

Organisationskulturen behdver verka stottande for att digitala moten ska
implementeras. Det finns i organisationerna spridda uppfattningar om vilken typ av stod

som kravs och kan forvantas.

6.6. Vidare forskning

Vid genomgang av empirin hittades andra faktorer som kan paverka implementering av digitala
moten: geografisk position, storlek pa hogskolan samt kraven pa internationalisering. Dessa
foll inte innanfor ramen av var uppsats, men det ar intressanta omraden att undersoka vidare. |
denna uppsats foll valet pa att studera hogskolor som é&r relativ lika varandra vad galler
exempelvis storlek och geografisk position. Vi hade for vidare forskning tyckt att det var
intressant att studera dven organisationer som skiljer sig at, saval andra hdgskolor och
universitet som andra myndigheter eller foretag. For att fa en battre forstaelse for hur det
akademiska uppdraget respektive det statliga uppdraget paverkar organisationskulturen och
implementeringsprocessen hade det ocksa varit intressant att studera organisationer som skiljer
sig at pa dessa punkter. En annan utvecklingsmajlighet vi ser ar att utféra fordjupade studier
pa de respektive hogskolorna, dar intervjuer eller enkater halls med fler medarbetare for att fa
en annu béttre bild av organisationskulturen samt attityder till hallbarhet och digitala méten.
Det skulle potentiellt d&ven ge en battre bild av hur ambassadorskapet vi sett pa de olika

hogskolorna paverkar implementeringsprocessen.
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Bilagor

Bilaga 1: Intervjumall

Syftet med rapporten ar att fa en battre forstaelse for hur organisationskultur paverkar
implementeringsprocessen. Resultaten fran rapporten kommer att bistd ledare och
beslutsfattare nér kritiska faktorer for lyckat genomférande av nya initiativ relaterade till
hallbarhet realiseras, samt synliggéra komplexiteten i digitaliseringsprocesser inom

organisationer.

Forskningsfragan ar enligt foljande: Hur paverkar organisationskultur implementeringen av

digitala moten pa svenska universitet?

Intervjun ska ta cirka en timme i sin helhet. Det ar mojligt att vissa foljdfragor uppstar under
intervjuns gang, eller att vissa fragor nedan inte stalls. Har foljer ett preliminart forslag pa vilka
fragor som kommer att stéllas. Aterkoppla garna ifall det &r nagra oklarheter!

Aterigen, stort tack for ditt deltagande
Lina & Moa

Vi borjar med allmanna fragor om tjansten och organisationskulturen pa universitetet
(15 min)

Hur lange har du arbetat pa universitetet?

Kan du beskriva din arbetsroll 6versiktligt?

Sammanfattningsvis ar organisationskultur ett perspektiv som belyser organisationer som
forum dar sociala interaktioner uppstar, formas och uttrycks. Kulturen inom en organisation
kan vara saval synlig som mindre synlig, samt kan analyseras utifran flera olika perspektiv och
nivaer. Kulturen kan uttryckas i saval det som syns, hors och kanns samt aven i véarderingar

och grundlaggande antaganden inom en organisation.



Hur skulle du beskriva organisationskulturen pa universitetet?
Hur &r organisationen uppbyggd?
- Ar det hierarkiskt eller platt?

Vilka &r organisationens varderingar?
- Hur arbetar du med organisationens varderingar i det dagliga arbetet?
- Hur upplever du att man implementerar varderingarna hos medarbetarna?

- Upplever du att nyanstéllda kommer in snabbt i organisationen?

Foljande ar fragor relaterade till hallbarhetsarbetet pa universitetet (10 min)
Hur upplever du hallbarhetsarbetet pa din arbetsplats?
Hur uppfattar du den generella installningen till hallbarhet pa din arbetsplats?

Upplever du att hallbarhet kommuniceras ut som en viktig fraga for universitetet?

Harnast foljer fragor om resor i tjansten och méten (35 min)
Reser du i tjansten?

- Avvilka anledningar?

- Hur ofta?

- Vilken typ av transportmedel anvéander du oftast?

Kéanner du till universitetets resepolicy?

Kanner du till att svenska universitet omfattas av foreskrifter for minskat resande i tjansten?

- Hur har det kommunicerats?

Vilken typ av motesformer deltar du oftast i?

Har du anvant digitala moéten som substitut for tjansteresor?

- Varfor/varfor inte?

Anviénder du dig av digitala moten i ditt arbete?
- Hur ofta?
- Vad upplever du &r de viktigaste faktorerna for att digitala moten ska lyckas?
- Har ditt arbete paverkats efter anvandning av digitala méten?



- Vilken typ av digitala méten anvéands pa din arbetsplats?
Vad &r den generella installningen till digitala moten pa din arbetsplats?
Hur har information om digitala moéten framforts till dig?

- Vem har informationen kommit ifran?

- Hur har kommunikationen skett?

- Ar det tydligt vem som béar ansvar for implementeringen av digitala moten?

Har du lamnat/tagit emot feedback om digitala méten?

- Hur har denna feedback behandlats?

Finns det ett tydligt mal for anvandningen av digitala méten?



