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Syftet ar att identifiera digitala verktyg som implementeras inom vardorganisationer,
samt att kritiskt analysera dessas betydelse for att understddja kommunikation mellan
funktioner och nivaer i vardags- och utvecklingsarbetet.

Den teoretiska referensramen har innefattat teorin Relational coordination samt det teo-
retiska begreppet Alignment. Relational coordination anvinds for att belysa hur relationer
inom en organisation kan medfora samforstand via beroendeférhéllandena som uppstér
mellan dem. Eftersom denna teori innefattar interaktionen mellan relationerna blir kom-
munikation visentligt. Alignment anvdands som nagot som kan uppnas mellan aktérerna
inom organisationen. Detta begrepp anvénds for att synliggora hur gemensamma proces-
ser mellan aktorer inom en organisation skapar samforstand, samt vilka konsekvenser
detta ger for organisationen och dess aktdrer. I avsnittet for tidigare forskning presenteras
forutséttningar for chefskap vid fordndringsprocesser, interaktion kopplat till visuella
verktyg samt styrning mellan organisationsnivéer.

Studien har utgétt fran en kvalitativ metodologisk ansats. Insamling av empiri har skett
via atta semistrukturerade intervjuer med fyra utvecklare samt fyra verksamhetsnéra che-
fer. Intervjuerna har transkriberats och bearbetats via tematisk innehallsanalys. Analys
har skett 1 forhédllande till de teoretiska utgangspunkter som valts.

Studiens resultat visar pa att implementeringen av digitala verktyg paverkar organisat-
ionen pd olika sétt mellan funktioner och nivaer. Det finns olika uppfattningar kring hur
inforandets resultat, visioner och mal, samt mojligheten for aterkoppling. Implemente-
ringen har saledes givit mojlighet for operativa chefer att pé ett tydligare sétt folja upp
verksamheten samtidigt som inférandet har bidragit till en mer interaktiv arbetsplats. Dér-
emot har dtskillnad funnits mellan nivéerna som har bidragit till frustrationer samt utgjort
risker for maluppfyllnad.
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1 Inledning

Via okade framgéngar inom forskning kring medicin samt samhilleliga forandringar har livs-
langd och levnadsstandarder forandrats i Sverige. Darigenom paverkas dldreomsorgen pa grund
utav Okat antal individer med behov av exempelvis hemtjénst eller plats pa dldreboende. Info-
randet av digitalisering inom dldreomsorgen stravar inte endast mdta en aldrande population,
utan dven att 6ka effektivitet genom smidigare processer i verksamheten samt 6kad vérdkvalitet
(Frennert och Ostlund 2018: 22-24). Den offentliga sektorn har i hdg utstrickning kontroll dver
valfardsproduktionen, men avstandet mellan privat och offentlig dldreomsorg har suddats ut.
Detta pd grund av att kommuner tillhandahaller vilfardstjénster och ger bistand till verksam-
heter som brukarna viljer (SFS 2018:831). Detta medfor att kommunen utgér bestillare eller
kund till offentliga och privata aktorer som utfor tjinsterna. I viss man finns dven privata aktorer
som star utanfor detta uppldgg, men dessa foretag ar fa. Detta har inneburit att vilfardspoliti-

kens roll blir allt viktigare och bars utav folkets fortroende (Thylefors 2007: 17-19).

I dldreomsorgen finns det politiska beslut som péverkat digitaliseringens framvéxt de
senaste aren. Exempelvis har inférandet av lagen om valfrihet (SFS 2018:831) péverkat vilka
upphandlade aktorer som finns tillgdngliga inom vilfardstjanster. P4 s vis upprattades det val-
frihetssystem for individer som innefattar behovet av sddana tjanster och pa sa vis mojligheten
att styra valet efter sina 6nskemal med stod ifrén bistdndshandlidggares utldtande. Ingrid Hjal-
marsson och Sven Erik Wénell (2013) skriver att incitamentet for inforandet av denna lag var
bade att frimja individens valfrihet utefter behov, samt att stimulera utveckling inom é&ldre-
omsorgen. Att kommunen blev bestillare innebar ett mer autonomt forhéllande till de utforande
aktorerna. De offentliga aktdrerna skulle saledes konkurrera med andra utforare pa liknande
villkor. Konkurrensen skulle ddrmed medfora en hogre virdkvalitet samt gynna mangfalden.
Stravan efter 6kad kvalitet medfor att fler fordandringar sker for att 6ka konkurrenskraften hos
utforarna. I och med ett 6kat fordndringstryck samt laga erséttningar har detta dven péverkat

organisationerna ekonomiskt (Hjalmarsson och Wénell 2013: 1-3, 5-15, 32-34).



Digitaliseringsprocesser inom dldreomsorgen har dérfor bland annat paverkats av poli-
tiska beslut, samhéllets teknologiska utveckling samt medborgares behov. Enligt forskningsut-
lysningen fran AFA Forsékring (2019) finns det dven ett 6kat intresse for huruvida arbetsmiljo
samt hdlsa paverkas utav allt fler digitala verksamhetsprocesser. Detta kan synliggdras genom
att se till ledarskap, medarbetares delaktighet samt integritet och kognitiva belastningar. Dock
ar omfattningen av explorativ forskning kring digitaliseringen som sker inom dldreomsorgen
begrinsad, vilket utlysningen kan vara ett uttryck for. Det dr darfor av intresse att via denna
studie utforska vilka digitala verktyg som implementerats inom dldreomsorgen, samt dess be-
tydelse for organisationen. Genom att utforska de digitala verktygens betydelse for kommuni-
kation Over nivder inom organisationen, kan det utge exempel pé hur ett fordndrat arbetssétt
skulle kunna péverka vardkvalitet. Fokus pa kommunikation mellan nivéer vid inférandet kan
aven exemplifiera huruvida utvecklingsarbetet ar héllbart. Med detta menas att fordndringen

bidragit till en bestdndig och nyttosam fordandring for verksamheterna.

Komplexiteten inom organisationer sdsom dldreomsorgen kan péverka hur en fordnd-
ring hanteras. Detta eftersom att alla processer inom organisationen inte kan detaljplaneras,
vilket kan medfora begransningar vid fordndringsarbeten. Dérav kan detta innebéra svarigheter
for chefer att leda, eftersom resultaten blir svara att forutsiga. I dessa komplexa organisationer
uppstér ett Omsesidigt beroende mellan aktérerna inom den. Forutsittningar vid implemente-
ringar skulle déarfor kunna paverkas utav relationernas beskaffenhet. Detta eftersom strdvan vid
ett utvecklingsarbete ér att uppnd gemensamma mal. Chefens roll samt forutsittningar bor darav
tas i beaktning vid undersokning av ett fordndringsarbete inom en komplex organisation (Cre-
gérd, Berntson, Tengblad, Anderson och Lindgren 2018: 8-17). Infoérandet av digitala verktyg
1 dldreomsorgen har motiverats av att medverka till 6kad vardkvalitet hos utforare f6r omsorgs-
tagare. Susanne Frennert (2018) beskriver att detta fordndrade arbetssitt ocksa har orsakat andra
forutséttningar for arbetsgivare och arbetstagare inom verksamheterna. Detta bland annat ge-
nom att digitala verktyg kan anvindas for att ge dkat vérde i verksamheternas processer och att
implementeringen bor ske stegvis. Ddrav kan denna uppsats bade bidra till att synliggora vilka
digitala verktyg som implementerats samt vilka processer som paverkats. Arbetssitt via digitala
verktyg skulle darfor kunna paverka kommunikation mellan nivéer vid implementeringen. Dér-
emot dterstar det att forsoka forklara vilka faktorer som utgoér hinder och mdjligheter for kom-

munikation genom anvindningen av digitala verktyg. Detta leder vidare till uppsatsens syfte.



2 Syfte

Syftet med denna studie &r att beskriva och forklara hur digitala verktyg som implementeras

paverkar kommunikation mellan funktioner och nivaer i organisationer.

2.1 Avgrinsning och fortydligande

I studien har fokus lagts vid digitala verktyg som kan kopplas mellan funktioner eller nivier
inom organisationen. Avsmalningen har utgjorts med grund utav att omfatta digitala verktyg
som sker vid utbyte av information samt gemensamma processer. Dessa digitala verktyg om-
fattar interaktion mellan och inom strategiska nivaer och operativa nivaer. Detta innefattar déar-
for inte digitala verktyg som anvinds endast inom enskilda roller pa operativ niva, inte heller
administrativa digitala verktyg sdsom l6nesystem. Da sddana digitala verktyg inte anvénds i

forhallande mellan olika funktioner inom verksamhetens processer.



3 Teori och tidigare forskning

Denna del av rapporten innefattar tidigare forskning samt teoretisk referensram for uppsatsen.
Dessa presenteras 1 forhéllande till uppsatsens @mnesomrade. Tilldimpning av dessa delar gors

vid analys samt diskussion med koppling till uppsatsens syfte och fragestillningar.

3.1 Tidigare forskning

Denna del kommer att inbegripa tidigare forskning i koppling till uppsatsens &mne. Interaktion
kopplat till visuella verktyg beskriver hur digitala och visuella verktyg anvéinds strategiskt i
olika organisationer for att paverka kommunikation. Vidare presenteras forskning kring chef-
och ledarskap i forhéllande till organisationens komplexitet. Avslutande del presenterar forsk-

ning kring fordndringsledning och forutséttningar for chefskap vid foréndring.

3.1.1 Interaktion genom visuella verktyg
Ett tillvagagdngssitt for att nd samsyn 1 praktiken &r att anvinda sig av visuella verktyg, exem-
pelvis via anslagstavlor som visar processer och information. P4 detta sétt blir verksamhetspro-
cessen Oversiktlig samt 6kar en medvetenhet och gemensam samsyn hos medarbetarna kring
mal. I en studie kring anvéndningen av visuella verktyg pé sjukhus ansdgs det finnas en grund-
laggande tillit till strategierna kring verktygen, snarare &n fokus p4 kommunikationen mellan
roller och ansvar. Detta medforde att fokus lades pa dvergripande strategier snarare interaktion
mellan funktioner. Strategierna blev végledande f6r den vision som blev gemensam for akto-
rerna inom organisationen. Det ledde till en gemensam uppfattning av maluppfyllelsen och syf-
tet mellan funktionerna, dir exempelvis en anslagstavla medforde interaktion mellan den som
var arbetsledande och de som utfoérde arbetet. Denna studie visade att den dvergripande bilden
av de gemensamma organisatoriska processerna kan resultera i samsyn mellan organisationens
aktorer (Williamsson 2018: 22). Vidare kunde denna samsyn synliggora interaktionen mellan
organisatoriska nivaer samt frimja intern stabilitet. P4 de sjukhus med tydliga koncept blev
overséttningen mellan vision och praktiker tydligare dn vid de sjukhus dér implementeringar
skett med mer otydliga strategier (Williamson 2018: 73-74).

Anna Williamsson (2018: 75) beskriver vidare att ledningen som arbetade mer operativt

och processtddjande gavs storre mojligheter till gemensam maélbild och vision. Det uppstod



samtidigt en frustration hos operativa chefer da de balanserade uppfattningarna hos sjukvéards-
personalen pé operativ niva och ledningsniva. Detta medfor en extra press pa ledare pé operativ
niva vilket kan lattas med stodjande aktorer fran tidigt stadie 1 forandringsprocessen. Detta i
jamforelse med operativa chefer utan stddjande insatser tidigt i processen (ibid.). Férdndrings-
ledarna ansdgs vara forebilder for strategierna i fordndringsprocessen och verkade pé sa vis
stodjande for operativa nivder. Darigenom kunde forandringsledare dven arbeta som en lank
mellan de operativa ledarna samt f6r pa hogre ledning (Williamsson 2018).

Kommunikation via digitala verktyg kan paverka chefer inom offentlig sektor och deras
forutsittningar i sitt chefskap (Albinsson och Arnesson 2019). Gunilla Albinsson och Kerstin
Arnesson (2019) beskriver att chefer inom offentlig sektor arbetar till stor del med digitala
verktyg 1 sitt arbetsfldde, 1 hantering och 6verforing av information. I praktiken var det verktyg
sasom epost och sms som underlittade det dagliga arbetet. Denna kommunikation var standigt
aterkommande och parallell med andra uppgifter under arbetsdagen. Cheferna beskrev dock att
detta medforde svarigheter att koncentrera sig pa en arbetsuppgift. Det beskrevs att distrahering
och avbruten uppmaérksamhet hade hanterats genom att stdnga av paminnelseljuden for inkom-
mande information. Vidare ansigs samtal i fysisk form eller via telefon som det bésta séttet, da
detta blev mer nirvarande och minskade risken for feltolkning. Cheferna upplevde dven att det
fanns en forvéntan pd att vara kontaktbara under kvéllar och helger. Detta gav dven en upplevd
kinsla av kontroll eftersom tillgdngligheten ansags som maétt av effektivitet och kvalitet. Detta
ansags som sarskilt viktigt hos cheferna pa operativ niva. Vidare i artikeln beskrevs en medve-
tenhet hos cheferna i att ta sitt ansvar for olika kommunikationsformer. Detta gav sig i uttryck
via att gora sig tillgdnglig for medarbetare och dérav utgora sig som exempel for medarbetare.
Det framsta sittet att kommunicera internt visade sig vara via e-post och intrandt mot dvre
nivaer och nedét 1 organisationen. Chefskapet ansdgs som fragmentariskt, stindigt pagiende,
samt att vara tillginglig och redo for vad som hénder, vilket ssmmantfattade rollens komplexitet
(Albinsson och Arnesson 2019, Arman, Dellve och Wikstrdm 2009).

Informationsflodet inom dessa organisationer utvecklade tillit och legitimitet internt hos
varje individ. Genom att anvianda digitala verktyg kunde detta anpassas och anvéndas som ef-
fektivare kvalitetsuppfoljning samt en interaktiv gemenskap. Enligt Frennert (2018) kan digi-
tala verktyg inom dldreomsorgen underlétta for processer i verksamheten, men kan éndra {or-
utsdttningarna for omsorgstagare. Implementering av digitala verktyg medfor dven fordndrade

arbetsforhallanden for medarbetare. Om inférandet sker stegvis kan verktygen bidra till 6kad



véardkvalitet. Nyckelfaktorer for att lyckas med implementeringen &r applicering av ldngsiktiga

strategier, stabil infrastruktur, tydliga mal samt engagemang.

3.1.2 Definition av chefskapets roll samt inverkan over organisatoriska nivder

I forskning kring ledarskap brukar ledarens personliga egenskaper samt hur dessa skapar 6nsk-
vérda resultat bli centrala (Thylefors 2016: 81). Ledarskapet innefattar hur chefer kan arbeta
for att nd gemensamma mal, medan chefskapet betraktas utefter formella ansvar (Dellve och
Eriksson 2016: 8). Chefers forutséttningar och handlingsutrymme skulle kunna forklara chef-
skapets karaktdr. D4 chefskapet utmérks av formellt ansvar ger ledarskap en mer implicit be-
skrivning av chefsrollen, d& de handlingar som innefattas av ledningen paverkar medarbetarna
implicit. Detta genom att exempelvis vara tillgdnglig eller coachande. Darfor kan det vara vért
att beakta ledarskapet som ett uttryck for chefskapet. Forutsdttningar for att leda beror pa vilka
individuella och organisatoriska resurser som finns tillgéngligt (ibid.).

Chefers arbete innefattas av komplexa processer med fokus pé att planera, organisera,
leda och kontrollera. Thylefors (2016: 131-136) menar att chefer inom vélfardssektorn oavsett
niva inbegriper tre huvudmoment. Den forsta innebdr en mer integrerande roll med fokus pa
interaktion, informera samt leda. Den andra bér egenskaper som omfattar en mer beslutsfat-
tande och organiserande roll. Det sista momentet inbegriper att vara representativ for organi-
sationen. Chefsrollen handlar &ven om ansvar kring utvecklingsarbete och arbetsmiljo, men
med omfattande arbete for ménga understidllda samtidigt. Detta utgor inte bara formella expli-
cita uppgifter, men ocksa det omédtbara. Daremot kan mdjligheterna som chefen frambringar
genom skapandet av strukturer pa arbetsplatsen bidra till upplevt inflytande, delaktighet och
kontroll for medarbetare. Vidare innebdr dven ledarskapet via chefsrollen dven skapande av
fortroende och relationer (Dellve och Eriksson 2016: 17-18).

Chefskapet och att leda inom en komplex organisation innefattar dérigenom svarigheter
att forutse resultat samt att detaljplanera. Detta medfor att chefsrollen i en komplex organisation
snarare foljer en processlogik &n en planeringslogik. Ett problem inom verksamhetsutveckling
kan dérigenom innefatta brister i kommunikation mellan organisationsnivéer. Denna problema-
tik bor hanteras utav verksamhetsnéra chefer, da dessa oversatter forandringen mellan strategisk
och operativ niva. (Cregard, Berntson, Tengblad, Anderson och Lindgren 2018: 8-17, Dellve
och Wikstrom 2018: 196, 201).



3.1.3 Mdojligheter till delaktighet och inflytande 6ver organisationsnivaer

Ett exempel pa hur forsok till att skapa en mer delaktig och utvecklande arbetsplats var visionen
kring “den visa organisationen” (Gillberg och Dellve 2019: 5,11). Malet med projektet var att
nyttja de resurserna som fanns inom en organisation via att skapa upplevelsen av tillit och kom-
petent personal. Detta utgjordes till stor del av kompetensutveckling via utbildning for chefer
och medarbetare. Ddrmed skulle detta dven fortlopa med delegerat ansvar samt att bevara fort-
satt intern utbildning. Pa sa sétt kunde delaktighet och kompetens 6ka genom fortroende mellan
medarbetare, samt mellan chefer och medarbetare. Organisationen skulle dirav styras via led-
ning samt medarbetares delaktighet. Da detta projekt utférdes inom dldreomsorgen, blev en av
motiveringarna till att ta sig an projektet att detta var ett sétt att genomfora bestédndig utveckling
med begrinsade resurser. Att arbeta pa detta sétt skapade mdjligheter for intern kompetensut-
veckling samt skapande av fortroende gentemot medarbetarna.

Gillberg och Dellve (2019: 24-25) menar att vanliga hinder inom en organisation ar det
avstand som finns mellan operativa och strategiska nivéer. Konsekvensen kan darigenom leda
till skilda upplevelser av vad som pagér i verksamheten. Detta eftersom att besluten inte gar att
oversittas till det dagliga arbetet. Dirigenom sker det en kommunikationsbrist som paverkar
samarbete och koordinering av arbete. Det som efterstrivades via detta projekt blev dérfor att
Overséttningen av vision och mal skulle genomsyras av stravan efter samforstand mellan nivaer.
Detta kunde pé sé vis skapa storre forutsittningar, engagemang samt utrymme for vidare for-
béttringar i praktiken. Vid delegering av ansvar var tydlighet i fordelningen av mandat i fokus
dé detta speglade skiljaktigheter mellan operativa och strategiska nivaer. Det nya forhallnings-
séttet 1 ledarskapet utgjordes av att vdga sldppa kontrollen som tidigare upplevdes vara en del
av ansvaret. Denna strdvan efter dmsesidig tillit medforde dven att det 1 storre utstrdckning
ledde till forankrade beslut hos medarbetare samt dkat fortroende for medarbetares forstand.

Dessa effekter kan vara exempel pa hur olika kontexter influerar varje organisations-
niva. Individen kan anses influera sin omgivning och genom interaktioner skapa gemensamma
bilder av verkligheten. Medarbetare &r aktiva snarare @n passiva och kan pa sé sétt paverka sin
omgivning lika mycket som omgivningen paverkar individen. Detta menar Kate Daisy Bone
(2015: 258, 261-263) da det innebér att individen via sina behov kan paverka sina arbetsforhal-
landen pé olika nivaer. Detta sker dock dmsesidigt med viss paverkan frdn dennes kontext. Pa
samma sitt kan negativa interaktiva erfarenheter pa arbetsplatsen paverka individens valma-

ende negativt. Emellertid om vi fokuserar pa individuella faktorer i organisationen sasom att



endast beakta medarbetares behov for bibehallandet av goda arbetsforhallanden, kan detta ris-
kera att forbise de forutsattningar som finns for att forédndra organisationen. Dellve och Eriksson
(2017: 1-4) menar att mgjligheten for att en fordandring ska kunna bli bestéindig 1 organisationen
synliggors via chefskapets forutséttningar. Via interaktionen mellan nivder inom organisationen
kan det medfora delaktighet for medarbetarna att utvecklas, uppna personliga mél och pé sa vis
f4 na bittre arbetsforhdllanden. Darav hamnar fokus pa ett ledarskap med hog kvalitet som
pekar pa kompetensutveckling for chefer och dennes medarbetare. Genom att medvetet arbeta
med relationer via interaktion mellan nivéer och med kompetensutveckling, kan det bidra en
mer effektiv och hilsobringande organisation. Detta blir dven vért att beakta i forhéllande till
komplexa organisationer som hanterar virdeproblematiska dilemman. Dessutom é&r chefer i be-
hov av att chefskapet innefattas av stodjande resurser, for att hantera ledarskapets komplexitet.
Detta innebdr till stor del kompetensutveckling, men ocksé stdd via interaktion med andra che-

fer samt egenreflektion (Dellve och Eriksson 2017: 9, 12-13).

3.1.4 Forutsdttningar for chefer att leda i fordndring

Vid forandring paverkas parterna som innefattas av den och det finns olika tolkningar kring hur
en sddan process bor hanteras. Rune Todnem By (2005) beskriver fordndring utifran hur de
ledande rollerna ska agera vid en forédndring och hur styrningen definieras vid en sddan process.
Det kan ddrmed talas om en typ av fordndringsledning, eftersom forédndringarnas utfall kan
styras av hur organisationens ledning sker. Férandringsledning kan séledes preciseras via stré-
van efter att fornya organisationens riktning, struktur och interna resultat. Pa sd vis influerar
den strategiska nivdn mycket av hur situationer hanteras generellt inom organisationen, dven
pa operativ niva. Ddrav bor strategier och fordndring for organisationen hallas isdr, d& den or-
ganisatoriska fordndringen bygger pa kvalitet och forbattring pa ledningsniva. Vidare beskriver
Todnem By (2005: 369-370) att dagens teknologiska innovationer har haft stor inverkan pa
organisatoriska strategier samt ledarskapet vid organisatoriska fordndringar. Fordndring kan
beskrivas som nagot oforutsdgbart, men dven reaktivt och hamnar ofta i lagen av kris. Det finns
dock svarigheter med att finna konsensus i vad fordndringsledning innebér, men tva uppfatt-
ningar lyfts som centrala. Den ena dr att fordndringstakten dr hogre dn nagonsin i verksamhets-
miljon och den andra &r att fordndring intraffar genom pétryckningar av inre eller yttre faktorer.
Detta innebér att fordndringens beskaffenhet varierar (Todnem By 2005: 370, 378). Implemen-
teringen kan siledes utgoras av pseudofordndringar eller av reella fordndringar. Pseudoforand-

ringar karaktiriseras av att det ligger ndgon form av strategi bakom implementeringen. Detta



medfOr att forandringen blir ytlig och inte paverkar arbetssétt eller produkt. Reella forédndringar
utgors didremot av inverkan pd individer och innefattar forvantningar pd samverkan (Lenéer
Axelsson och Thylefors 2005: 185).

Nér fordndring sker 1 organisationen ar chefskapets roll vésentligt, dd den paverkar or-
ganisationens strukturer och riktningar. Chefskapets roll i fordndringen kan ddrmed ge indika-
torer mot forklaringar till forandringens utfall. Det medfor att det blir angeldget att se till chefers
forutséttningar till att leda 1 fordndring. Vilka stddjande resurser som aterfinns inom organisat-
ionen kan dédrav underlétta for chefer och kan resultera i en positiv inverkan pa fordndringspro-
cessen. Mojligheter for ledarskapet att hantera stridigheter som uppkommer mellan uppgifter
samt balans mellan aterhamtning och arbete kan mdjliggoras via olika typer av stod. Legitimi-
tets- och véardekonflikter innebar patryckningar for chefer, som kan medfora att chefer uttrycker
att de vill fa hjdlp men underhaller problem samt egen héalsostatus (Andreasson, Dellve och
Jutengren 2013: 866-867). Detta innefattar dverlastning i arbete, samt stridigheter i vad som
forvantas. Det finns ofta en desorientering kring hur alla dessa krav och forvantningar ska upp-
fyllas, vilket kan medfora att chefen endast arbetar med vad som éligger 1 prioritet (Thylefors
2016: 140-141). De utmaningar som &r kopplade till férviantningarna som finns pa chefskapet
kan underléttas via olika typer av stodresurser for chefer. Det visar sig dven att chefers erfaren-
heter som chef och kontrollmdjligheter paverkar vardet av stodresurser. De chefer med kortare
chefserfarenhet eller med hog egenkontroll omfattades dven utav olika typer av stod. Exempel
pa detta var internt stod ifran kollegor, ledning samt externt stdd, vilket bidrog till 6kad hanter-
barhet dver tid. Socialt stdd via goda relationer 6kade dirav mojligheterna att mdta de utma-
ningar som det innebir att arbeta inom en vardorganisation. Okade forutsittningar for chef-
skapet kan saledes paverkas utav kontrollspann och chefserfarenhet, pa sa vis att det vidare ger
effekter for att leda och organisera arbetet. Chefer med manga understillda kan d&ven omfattas
av socialt stdd via samarbete med medarbetare. Det var ddremot sérskilt forekommande hos
forsta linjens chefer att antalet understéllda blev belastande. Ddrav kan inforandet av ett strate-
giskt utformat ledningsstod for chefer med lidgre chefserfarenhet samt en god samverkan och
kommunikation till hogre nivaer utgora stdd (Andreasson, Dellve och Jutengren 2013: 873-

875).



3.2 Teoretiska utgdngspunkter

Denna del ér avsedd for den teoretiska referensram som anvénds for analys i uppsatsen. De
teoretiska perspektiven om Relational coordination samt Alignment anvinds for att beskriva
hur interaktion och samsyn kan paverka kommunikation mellan nivder och funktioner samt vid

fordndringsarbete.

3.2.1 Relationer under koordinerat samforstand
Vid fokusering pé de sociala interaktioner som finns inom en organisation kan detta synliggora
vad som paverkar arbetet i praktiken. Enligt teorin om Relational coordination kan vi genom
att se till interaktioner mellan méinniskor beskriva beroendeforhéllandet som finns mellan upp-
gifter samt dess utforare. Detta innebér i praktiken att det pagaende arbetet koordineras via ett
ndtverk av sociala interaktioner mellan deltagare i verksamhetsprocessen. Jody Hoffer Gittell
(2009) menar att Relation coordination kan synliggora hur kommunikation samt goda relationer
kan uppna effekter pa effektivitet, kvalitet och arbetstillfredsstéllelse. Darfor &r mojligheten till
Relational coordination en viktig del 1 organisationers utveckling, eftersom detta kan ge en sta-
bilare grund mot maluppfyllelse. Jody Hoffer Gittell (2009: 13-18, 35-36) menar genom studier
1 vardorganisationer att ju hogre utstrackning av Relational coordination det finns inom orga-
nisationen, desto hogre kvalitet, effektivitet och arbetstillfredsstéllelse dterfinns. Hon tar vidare
upp tre grundldggande attribut for dessa relationer som paverkansfaktorer for fordndrad Relat-
ional coordination. Det fOrsta attributet dr att ha gemensamma mal inom organisationen som
visar pa deltagarnas specifika mal i de funktioner som de agerar utifran helheten. Den andra &r
delad kunskap, vilket innefattar deltagarnas upplevda insyn i hur deras funktion gar samman
med ovriga delar 1 den gemensamma processen. Den tredje och sista grundldggande faktorn for
byggande av Relational coordination &r att det finns 6msesidig respekt. Denna faktor ger delta-
garna mojlighet att kliva dver statusbarridrer och motas dar det annars kan finnas hinder for att
se till andras arbete och bidrag. Dessa tre grundldggande faktorer eller attribut paverkas av olika
matt av kommunikation som konstruerar mojligheter for koordinering och inbordes prestation.
Om kommunikationen &r laglig, frekvent och preciserad kan den underbygga och stddja
de tre faktorerna for Relational coordination. Detta eftersom problem dé influeras av gemensam
16sningsfokus och delaktighet, snarare 4n att forskjuta skulden pa ndgon annan (Hoffer Gittell
2011: 17-20, Hoffer Gittell och Suchman L. 2013). Dérav utgors en effektiv koordination av
arbete via en gemensam anpassning och medvetenhet hos de aktdrer som befinner sig i verk-

samhetsprocessen. Detta likasd pd grund av det beroendeforhéllande som finns mellan varje



roll 1 de dagliga processerna. Det dr ddremot genom att se till varje nivd inom det koordinerade
arbetet som Relational coordination gor sig mer pétagligt och anvédndbart, da det 6kar forstéel-
sen for betydelsen av relationsband for organisationens effektivitet. Det dr inte endast delad
kunskap som leder fram till 6kat effektivt koordinerat arbete, utan &ven gemensamma mal samt
omsesidig respekt (Hoffer Gittell 2006: 74-75, Clagget L. Och Karahanna 2018). Dessa relat-
ioner inom koordineringen av arbete sker med olika forutséttningar beroende pa vilken typ av
organisation som vi tittar ndrmare pa. Darfor innefattas de organisationer som é&r traditionellt
byrékratiska av en mer fragmentarisk modell med stuprors-liknande organisatoriska strukturer.
Detta kan sédledes pdverka i vilken utstrickning Relational coordination fir inverka mellan

funktioner, da natverket snarare ar starkare inom funktioner (Hoffer Gittell 2013).

3.2.2 Ndr interaktion skapar samforstand éver nivder

Da arbetslivet idag préiglas utav konkurrens och fordndring paverkas dven utférandet av arbetet
1 praktiken. Arbetets utforande innefattar dirmed fler komplexa processer vilket medfor utma-
ningar for organisering och ledning (von Thiele Schwarz och Hasson 2013: 107). Denna kom-
plexitet innefattar en mer interaktiv arbetssituation, dir de sociala resurserna blir allt mer ange-
lagna for arbetsgivarna. Sociala resurser sdisom medarbetarengagemang och kompetens blir
dérmed en stor tillgang for organisationen. Dessa sociala resurser kan verka som indikatorer pa
medarbetarnas hélsotillstind inom organisationen (ibid.). Genom att se till dessa sociala fak-
torer kan vi arbeta for en arbetsmiljé som frdmjar hilsa och vdlméende. Ulrica von Thiele
Schwarz och Henna Hasson (2013) menar att om vi ser till samforstaind inom organisationen
kan detta belysa hur de sociala faktorerna verkar inom organisationen. Dérigenom kan Align-
ment forklara hur vi genom att uppmérksamma funktioner och verksamhetsprocesser synliggor
vilka sociala faktorer som utmanar organisationens mojligheter att nd sina mal. Von Thiele
Schwartz och Hasson (2013) beskriver att Alignment uppkommer nir organisationens gemen-
samma processer sammanvévs till en gemensam linje. P& sa vis framhévs det gemensamma
syftet som organisationen ska frambringa genom sin verksamhet. Detta innebér att samsyn blir
en viktig del 1 frimjandet av Alignment, eftersom detta tillstand kriver att funktionerna inne-
fattas av en delad uppfattning om organisationens mal. Alignment kan finnas horisontellt, ver-
tikalt och diagonalt inom organisationen och innefattar ddrav alla nivder och processer inom

organisationen. Detta medfor att alla nivier och funktioner bor omfattas av organisationens



overgripande strategier och system for att kunna uppnd Alignment. Om de dvergripande stra-
tegierna och systemen &r klart utsagda i organisationen, kan hallbara fordndringar uppnas (von
Thiele Schwarz och Hasson 2013: 107-122).

Varje organisation har ett grundliggande syfte som motiverar dess existens, men beho-
ver vilmédende medarbetare for att bli framgéngsrik och finnas kvar. Medarbetarna innefattar
den viktigaste resursen for att hdlla organisationen produktiv och hallbar éver tid. Dérav blir
perspektiven kring foretaget och for medarbetarna angelidgna. Att arbeta mot Alignment mellan
och inom nivaer och funktioner mojliggér en grundldggande stabilitet via organisationens
strukturer, processer och ménniskor (von Thiele Schwarz och Hasson 2013: 107-122.). Align-
ment kan dven uppkomma mellan och inom organisationsnivaer. Nér vertikal Alignment finns
inom organisationen dr aktorerna medvetna om dvergripande strategier for organisationen samt
verksamheternas och arbetsgruppernas mal. Detta kan ge effekter av uppfattad samsyn mellan
alla nivéer, eftersom alla inom organisationen vet om hur varje roll bidrar till helheten. Von
Thiele Schwarz och Hasson (2013: 110-112) menar vidare att en persons vetskap om dennes
bidrag till de 6vergripande mélen &r viktigare &n att forstd dessa malens faktiska betydelse.
Vertikal Alignment uppnas via kontinuerlig interaktion mellan strategiska och operativa nivaer
innefattandes bdde utav chefer och medarbetare. Darigenom kan medarbetares delaktighet via
insyn i overgripande méal pd ett pa positivt sitt paverka dessas produktivitet, arbetstillfredsstél-
lelse och hilsa. Detta innebér att hogre delaktighet hos medarbetare medfér hogre prestation
frdn organisationen. Horisontell Alignment utgér Alignment mellan funktioner 1 verksamheten
inom organisationen. Detta exemplifieras via dversikt av regler, rutiner och handlingsplaner,
som tydliggor processerna inom verksamheten. Horisontell Alignment handlar &ven om vilka
forum for dialog som de operativa cheferna skapar, eftersom detta paverkar samarbetet mellan
funktioner. Diagonal Alignment beskriver hur ledningsnivder inom organisationen interagerar
bade pa vertikal och horisontell niva. Denna interaktion skapar bestdende beteenden hos ope-
rativa chefer for att upprétthalla Alignment pa horisontell niva. Nér interaktion sker mellan
varje chefsniva resulterar detta i gemensamma visioner, mal och beteenden, vilket framjar ver-
tikal Alignment. Exempelvis kan detta resultera i att en operativ chef omfattas av beteenden

och visioner fran strategisk nivé och speglar detta mot sina medarbetare.



3.3 Sammanfattning av tidigare forskning och teoretiska utgingspunkter

En organisation utgors utav komplexa monster dér aktorer pd olika nivder paverkar och influe-
ras vid fordndringar. Samtidigt forekommer en extern press fran andra nivéer att forandras och
fornyas. Detta medfor olika friktioner ndr obalans sker i uppfattningar mellan nivaer. Da led-
ningen péverkar organisationens styrning och riktning paverkar detta hur fordndringar utfors.
Chefskapet innefattas av en komplex arbetsprocess, dir exempelvis informationshantering, be-
arbetning samt sociala processer ér en stor del. Vid anvéndning av visuella strategier for att 6ka
tydligheten vid overséttning av processer kan sddana verktyg resultera i 6kade forutsattningar i
chefskapet. Teknologiska innovationer har forandrat organisatoriska strategier och forandrings-
ledning. Genom detta forekommer arbete inom chefsrollen processtddjande och operativt, vil-
ket medfor framjandet av relationer via upplevd delaktighet samt fortroende. Eftersom ledning-
ens agerande 1 fordndringsprocessen paverkar alla nivier inom organisationen, bor fokus hamna
pa kvalitet och forbittring pd ledningsniva. Olika forutsattningar for chefskapet paverkar moj-
ligheten till ett kvalitativt arbete. Stodjande resurser som ger mojlighet till exempelvis storre
omfattning av kontroll och chefserfarenhet kan bidra till 6kade forutséttningar. Vidare kan med-
vetenhet kring sociala resurser genom att fokusera pa relationerna mellan funktioner och nivéer
bidra till 6kad forstéelse for praktiska utfall. Detta kan paverkas av Alignment, vilket innebér
att organisationens sammanlagda processer blir synliga for samtliga inom organisationen. Fo-
kus vid frimjandet av goda relationer samt att skapa samsyn, 6kar mgjligheten att nd gemen-
samma mal inom organisationen. Gemensamma mal, delad kunskap samt 6msesidig respekt &r
enligt Relational coordination tre attribut som framjar goda relationer. Laglig, frekvent samt
preciserad kommunikation medfor dkad effektivitet, kvalitet och arbetstillfredsstéllelse. Sddan
kommunikation understddjer de tre attributen: gemensamma mal, delad kunskap och 6msesidig
respekt. Samsyn Over organisatoriska mal och processer hdnger samman med detta, och ar en
konsekvens av att funktionernas processer sammanvavs till en gemensam linje och ett gemen-
samt mal (Alignment). Finns Alignment inom organisationen synliggérs relationerna som finns
mellan nivaer och funktioner. Relationernas koordinering samt Alignment kan dirigenom
skapa forutsittningar for fraimjande av hélsa och produktivitet inom organisationen. Relational
coordination lyfter fram relationernas relevans i synnerhet vid implementering av nya arbets-

sétt.



Syftet for denna studie &r att beskriva och forklara hur digitala verktyg som implemen-
terats pdverkar kommunikation mellan funktioner och nivder. Da Alignment uppkommer uti-
frén att de processer som binder samman organisationens funktioner uppfattas linjar och darav
skapar samsyn, kan god kommunikation frdmja goda relationer. Detta medfor att bade teorin
om Relational coordination samt begreppet Alignment kan visa hur implementering och kom-
munikation via digitala verktyg understodjer verksamhetsprocesserna. Teknologiska innovat-
ioner sasom digitala verktyg har enligt tidigare forskning medfort effektivare métprocesser
samt 0kad kontrollmdjligheter. Samtidigt sa kan det vara vért att beakta hur sddana implemen-
teringar paverkar relationer mellan samt inom organisationsnivaer. Detta har darfor blivit fokus
for denna studie. Det har beskrivits via avsnittet for tidigare forskning att implementeringspro-
cesser paverkar chefskapet samt den dagliga arbetsprocessens funktion vilket gor det angeldget
att lagga fokus pa ledande roller. Med grund utav chefskapet och fordndringsledningens ange-
lagna roll i implementeringsprocesser utgdr denna studie utifrdn upplevelser fran chefsperspek-
tiv. FOor organisationer inom varden bestér arbetet till stor del av dagliga dilemman kring mét-
bara och ométbara varden for omsorgstagare och medarbetare. Detta medfor andra utmaningar
for chefskapet i jamforelse med andra organisationer som inte karaktiriseras av dessa dilem-
man. Detta har motiverat valet av att studera vardorganisationer. Utifran tidigare forskning
som redovisats i tidigare avsnitt, stdr chefer inom édldreomsorgen infér komplexa processer i
sin dagliga verksamhet savil som vid fordndringsarbeten. Dirav kan det tidnkas att arbete som
paverkar ménniskor pa lednings-, medarbetar- samt omsorgstagarniva kantas av mer komplexa
processer dn andra organisationer. Detta leder vidare till studiens fragestdllningar, som presen-

teras i nésta avsnitt.

3.4 Syfte och fragestillningar

Syftet med denna studie ar att beskriva och forklara hur digitala verktyg som implementeras

paverkar kommunikation mellan funktioner och nivéer i organisationer.

e Hur kan implementering av digitala verktyg understddja kommunikation och forutsatt-

ningar for chefer och medarbetare?

e Hur kan kommunikation mellan systemnivéaer paverkas vid implementering av digitala

verktyg?



e Pa vilket sitt kan det finnas brister respektive fortjdnster med implementering av digitala

verktyg for att understddja kommunikation mellan funktioner och nivaer?



4 Metod

Da studiens syfte har varit att undersdka hur digitala verktyg anvénds for att verka for under-
stodjande kommunikation mellan nivaer, sd har en kvalitativ metod anvénts. Detta pa grund
utav att implementering av digitala verktyg samt hur kommunikation sker mellan nivaer utgar
fran erfarenheter och upplevelser. Da det kvalitativa tillvigagangsséttet innefattar fokus pé in-
flytande for de personer som omfattats av studien (Matthew David och Carole D. Sutton 2016:
99, 108) har datainsamlingen darfor kunnat ske pé ett mer Oppet sétt. Pa sa sétt kan det inom
ett forskningsomrdde som 1 nuldget inbegriper férre studier, undersokas pé ett explorativt sétt.
Diaremot fanns det forskning inom likande omraden, vilket medforde att intervjuerna utfordes
semi-explorativt. Eftersom interaktion mellan individer har varit en grundliggande friga i
denna studie har det dirav varit fordelaktigt att vélja ett kvalitativt tillvagagéngssatt. Vid valet
av en semi-explorativ ansats med ett kvalitativt tillvigagidngssatt medforde detta viss anpass-
ning till den kontext som presenterades men att samtidigt utfora datainsamlingen och analysen
tematiskt. Darigenom har processen skett samt influerats av ett deduktivt och induktivt forhall-
ningssétt. Runa Patel och Bo Davidson (2011: 23-24) menar att den induktiva ansatsen ar nér
forskaren framst ser till forskningsobjektet for att sedan bilda sig en uppfattning via féorankring
av teori. I motsats baseras en deduktiv ansats pa en forutbestimd hypotes som dr forankrad i
teoretiska perspektiv, som sedan bevisas via empiri.

Implementeringar och digitaliseringsprocessen i synnerhet utgdrs i denna studie som
exempel, for att uppmérksamma strategier, kommunikation samt dverséttningen av processen
mellan nivaer. Sammanfattningsvis har atta stycken semistrukturerade intervjuer utforts, vidare
har bearbetningen och analys skett via transkribering samt tematisk innehallsanalys. Dessa te-
man innefattades vid kodningen: implementeringen av digitala verktyg kopplat till interaktion
mellan nivaer, chefers forutsittningar genom implementeringen samt paverkan pa dagligt ar-
bete. Vid analysen av kodningen applicerades de teoretiska utgdngspunkterna for att lyfta hur
Relational coordination samt Alignment kan synliggdras via inforandet av digitala verktyg

inom dessa organisationer. Dérefter sammanstélldes detta i denna rapport.



4.1 Urval

Vid val av respondenter for denna undersdkning soktes en verksamhetsnéra chef och en metod-
utvecklare fran varje organisation. Respondenterna valdes dirav utifrn ett malstyrt urval, som
innebdr att personer med hénvisning till forskningsfragan valdes (Bryman 2011: 350). For att
synliggora hur fordndringsprocesser via digitalisering hade paverkat olika organisationer ut-
gjordes respondenterna av atta personer och dérav hérleder till fyra organisationer. Enligt upp-
satsens syfte styrdes valet av verksambhet till dldreomsorgen, dar befattningar inom dldreboende
(vard 1 sdrskilt boende) och hemtjanst (vard i1 ordindrt boende) intervjuades. Ett strategiskt urval
gjordes utifrdn respondenternas organisationsniva, vilket resulterade i fyra verksamhetsutveck-
lare och fyra verksamhetsnira chefer fran fyra organisationer inom dldreomsorgen. I det intro-
ducerande mejlet jag sdnde ut 1 sokandet efter respondenter beréttade jag om vilket forsknings-
omrade som uppsatsen skulle handla om. For ingéng 1 organisationen fanns kontaktuppgifter
till chefer pa hogre niva, som hénvisade till verksamhetsndra chefer inom samma organisation.
Risken med att soka sig i ett forsta steg till hdgre befattningar kan vara att den enhetschef som
valjs ut gor det pa uppdrag av sin chef. Darfor kan denne skapa misstro till den som intervjuar
ska ge vidare informationen inom organisationen. Dérav informerades personerna om syfte och
bakgrund for uppsatsen, hur materialet skulle anvindas, samt mojligheten att vara anonym. Allt
detta for att bygga fortroende hos de medverkande och delge personliga upplevelser pa ett mer
avslappnat sétt. Jan Trost (2010: 81-83) menar att den forsta kontakten med en tilltdnkt person
ar av stor vikt for ett forsta intryck, samt att det kan finnas fordelar med att kontakta en person
via brev eller e-post. Detta for att personen far tid att forbereda sig innan intervjun och stélla
fragor. Respondenterna kontaktades via epost och kunde ddrav svara vid en tid som passade
dem och mojlighet till att stilla fragor. Valet att kontakta respondenten via epost paverkade det
forsta intrycket vid intervjutillféllet, eftersom mejlkonversationen hade klargjort eventuella

funderingar samt mojlighet att gd tillbaka for forberedelse.

4.2 Datainsamling

Uppsatsens material insamlades med en kvalitativ metod via atta stycken semistrukturerade
intervjuer. Anvindningen av en semistrukturerad intervjuform medfor en stor frihet for perso-
nen som blir intervjuad att ge personliga svar. Detta menar Alan Bryman (2011: 206, 415) dir

han vidare beskriver att frigorna for en semistrukturerad intervju inte nddvandigtvis behover



besvaras i ordning, utan kan anpassas utefter vad respondenten sagt. Denna intervjuform inne-
bér ett par teman som tas upp via 6ppna frdgor. Fradgor som inte ingdr i intervjuguiden kan &ven
stillas om de kan kopplas till de teman som intervjuaren utgar fran. Overgripande stills frigorna
1 samma ordning men med Sppenhet for intervjuaren att f6lja nagot spar som dyker upp under
intervjun som uppfattas relevant. Detta var i enlighet med hur datainsamlingen utfordes. Inter-
vjuguiden var indelad i tvd teman. Det forsta temat behandlade fragor kring implementeringen
av digitaliseringen och uppfattningarna kring hur detta har kommunicerats inom organisat-
ionen. Det andra temat innefattade fragor kring paverkanstfaktorer for chefskapet, medarbetare
samt overgripande for organisationen. Varje intervju introducerades med att forst berétta syftet
med intervjun samt tvé informationsfragor, som dérefter foljdes utav de tematiskt inspirerade
frigorna (se bilaga). Intervjuerna tog cirka en timme per respondent och samtliga intervjuer
spelades in efter medgivande. Bryman (2011: 420-421) menar att det dr vanligt 1 kvalitativ
forskning att spela in och sedan skriva ut intervjumaterialet for att fa en mer detaljerad analys
utan att personliga uttryck gér forlorade.

Patel och Davidson (2011: 81-83) menar att syftet med en kvalitativ intervju dr att upp-
tidcka individens uppfattningar om nagot, men att det dr en fordel om den som ska intervjua har
vissa forkunskaper inom det omrdde som ska studeras. Andra forberedelser infor intervjuer kan
vara att se till innehdllet i intervjun. Innan intervjun passade jag pé att fundera kring intervju-

frdgornas relevans beroende pa vilken verksamhet som jag skulle trdda in 1.

4.3 Bearbetning och analys av empiri

Patel och Davidson (2011: 84, 86) pekar pa att ndgot som kan uppkomma mellan intervjuer ar
fornyade insikter bdde hos respondent och den som intervjuade. Detta utgjordes i denna studie
att vissa fragor lades till som stélldes som vidare fragor 1 tidigare intervjuer. Efter intervjuerna
samt under transkriberingarna nedtecknades sma memos som hjdlp att komma ihag och leda
funderingar vidare till analysen. I samband med detta nedtecknades ibland dven upplevelser av
intervjun samt kommentarer kring miljén om detta bar relevans (Bryman 2011: 422). Vid tran-
skriberingen anvandes tecken och parenteser for att pad ett gora det smidigare att komma ihag
hur personen uttryckte vissa saker. Transkriberingsprocessen bidrog till en inledande analys av
materialet genom applicering av teoretiska paralleller samt kodning av materialet (Kvale och

Brinkmann 2014: 220-223). Bearbetningen av materialet utgjordes av en tematisk innehéllsa-



nalys. Detta med grund utav intervjuernas uppbyggnad, men ocksé for bibehallandet av en ex-
plorativ ansats. Ulla Hillgren Graneheim och Berit Lundman (2003: 106-107) menar att skill-
nad bor dras mellan det faktiska som star i materialet som ska analyseras och tolkningarna som
gors utifran materialet. Pa sé vis kan kategorier och vidare teman véxa fram ur materialet men
samtidigt vara medveten om kategoriernas begrinsande effekt. Pa sd vis kan innehdllet vixa
fram ur kontexten. Exempel pa teman i detta material blev implementeringen av digitala verk-
tyg, interaktion mellan nivder samt digitala verktygs paverkan pa chefers forutsattningar samt
dagligt arbete. Pa sd vis kunde materialets kategorier anvindas i enlighet med syftet for vidare
analys. Bearbetning via tematisk innehallsanalys mojliggor vagar till att framhéva hur olika
delar av den intervjuades framforande bildar en helhet. Detta sétt mojliggér forskaren att iden-
tifiera tydligare skillnader och likheter i materialet. Genom att kategorisera utifran en mer ex-
plorativ ansats bidrar till att kunna utforska och utveckla mer giltighet i kodningens struktur

(David och Sutton 2011: 269).

4.4 Metoddiskussion

Av de personer som kontaktades var intentionen att fa hélften av respondenterna frén dldrebo-
ende och hélften ifran hemtjénsten. Av dem jag intervjuat arbetar sex av respondenterna inom
hemtjénsten samt resterande tvd inom dldreboende. Detta medfor bade fordelar och nackdelar
eftersom organisationernas verksamheter dr olika i utférandet, men samtidigt inbegriper bada
verksamhetstyperna dldreomsorgen. Jimforelsen stdlldes &ven som en intervjufraga, eftersom
atskillnad manga ganger inte gors. Steinar Kvale och Svend Brinkmann (2014: 156) menar att
antalet intervjuer inom kvalitativ metod utgdrs av hur manga intervjuer som behovs tills materi-
alet upplevs som miéttat. Denna uppfattning dr séledes riskabel, da det kan tendera att antingen
inbegripa ett for litet urval eller ett for stort. De nackdelar som kan hédnda med ett litet urval ar
att det kan innebéra svarigheter 1 att generalisera eller prova hypoteser. Daremot om antalet blir
for stort kan det innebéra svarigheter i att analysera och géra mer ingdende tolkningar av materi-
alet. Om fler intervjuer hade gjorts kan detta antingen ha medfort svarigheter vid tolkningspro-
cessen men samtidigt kanske fordelar om vikt skulle ldggas vid att jamfora verksamheterna.
Eftersom en jamforelse inte var intentionen for denna studie minskade risken for obalans vid
urvalet.

Reliabilitet innebér ett matt for att resultatet ska ge samma utslag om undersdkningen

gors pa exakt samma sétt vid en annan tidpunkt. Detta for att kunna uppticka skillnader mellan



olika fall. Daremot kan detta bli problematiskt vid kvalitativ forskningsmetod, da fokus ligger
vid varje enskild person och dennes nuvarande uppfattningar i &mnet. Pa sa sitt dr det omojligt
att materialet inte innehéller brister, eftersom bestidndighet 1 attityder hos personer inom en
process kan forandras 6ver tid (David och Sutton 2011: 220). Exempel pa detta i denna studie
skulle vara att uppfattningarna mitt i en forandringsprocess kan skilja sig frdn hur utfallet pa-
verkar arbetsprocesserna idag. Darfor berdknas reliabilitet i kvalitativ metod via frdgornas ex-
akthet vid intervjutillfdllet. P4 sa vis ndrmar sig validitet och reliabilitet inom kvalitativ forsk-
ning, d& bada synsétten fokuserar pa intervjuns kvalitet. Validiteten i kvalitativ forskning utges
fran huruvida forskarens erfarenheter uppmarksammar en trovirdig bild utav den som inter-
vjuas (Patel och Davidson 2011: 105-109).

Exempel utifrdn denna studie kan innefatta att de fragor som stélls till utvecklare fran
strategisk niva eller verksamhetsnéra chefer fran operativ niva ibland har inneburit deras upp-
fattningar av andra nivéer eller av medarbetares syn pd fordndringsprocessen. Dérav riskerar
ett utlimnande av forklaring kring medarbetares situation att forbise hur dessa har uppmaérk-
sammat implementeringen. Déremot kan de operativa cheferna skildra vilken status som for-
andringen har haft inom verksamheten samt hur processen har fordndrats efter inférandet. P&
sa vis kan syftet att se hur kommunikationen mellan organisationsnivderna uppfyllas utan att se
till medarbetares upplevelser av implementeringen. Det kan daremot finnas en risk for forsko-
ning vid tal om fordndringsprocesser via chefer och strategiska roller. Detta har ddremot under-
lattats via anvdndandet av innehallsanalys vid bearbetning av intervjumaterialet. Pa detta satt
kan materialet efter transkribering synliggora nér respondenten har tvekat eller bytt imne, vilket
kan vara en indikation pa att respondenten overldgger hur meningarna framstélls om dem skulle
avslojas.

En annan risk kan vara att de forvéntningar som den strategiska nivan har pa den ope-
rativa kan medfolja undanhallande av erfarenhet kring situationer dar implementeringen inte
skett sd som forvintats av dem. Daremot kan detta papekas mot de strategiska nivderna da
intervjuerna innefattats mojligheten till anonymitet och dérav friheten att framfora uppfatt-
ningar av fordndringsprocessen pa ett personligt sitt utan att bli utlimnad. Patel och Davidson
(2011: 109) menar att via undersokning av ett fenomen okar forstaelsen for dess kontext och
ger dérav mojligheter till att synliggora avvikelser. Via transkriberingar kan validiteten pa in-
tervjumaterialet utmanas, eftersom overséttningen fran verkligheten till skrivande kan utesluta

viktiga moment som hidnder under intervjun. Exempel pa detta kan vara lidngre tystnader,



kroppssprak eller betoningar. Déarigenom har nedtecknandet direkt efter intervjun av sddana
faktorer i viss man underléttat for att forsté det transkriberade materialet. Vidare har &ven hjilp-
tecken anviénts vid transkriberingar for att markera pauser eller betoningar. Detta gjordes for

att inte innehallet av materialet skulle riskera att misstolkas (David och Sutton 2011: 108).

4.5 Forskningsetisk diskussion

I varje steg utav forskningsprocessen finns etiska forfaranden inbdddade. Detta frdmjade kéns-
ligheten i forskarrollen, via medvetenheten om studiens paverkan och mojliga konsekvenser av
processen. Vid ett sadant forhallningssatt utgor detta vikten av riktlinjer med fokus pa konfi-
dentialitet, samtycke 1 intervjusituationen samt forskarens roll. Den intervjuade personen pé-
verkas via interaktionen och den som intervjuar far kunskaper via intervjuundersékningen till
att forstd andra minniskors upplevda verkligheter (Kvale och Brinkmann 2014: 97-98). De
grundldggande etiska principerna sammanfattas via informationskravet, samtyckeskravet, kon-
fidentialitetskravet samt nyttjandekravet. Diskussion inom samhéllsforskningen hamnar framst
kring balansen mellan anvdndandet av uppkomna detaljer som kan vara viktiga fynd, men sam-
tidigt utgora en risk for att intervjupersonernas identitet blir avslojade eller utpekade. De forsk-
ningsetiska principerna kan pa sé sitt anvindas som referensram for att uppenbara och inte
utmana kénsligheten i kvalitativ forskning (Bryman 2011: 131-133, Patel och Davidson 2011:
62-64).

Den forsta etiska forskningsprincipen ar informationskravet, som anvénds for att infor-
mera berdrda parter om syftet med denna undersokning. Detta gjordes vid borjan av intervju-
tillfallet for samtliga respondenter, dir de informerades om att deras namn samt organisations-
tillhorighet kommer att undanhallas i resultatet. Den andra principen dr samtyckeskravet, som
utgors utav att alla deltagare 1 undersokningen har frihet i att avboja forfragan kring medverkan.
Denna princip uppfylldes delvis via att varje person fick acceptera sin medverkan i tidigt stadie
via forfradgan via mejlkontakt samt att respondenterna dven hade mojlighet till att neka att svara.
Den tredje dr konfidentialitetskravet som innebdr att hanteringen av alla uppgifter kring delta-
gare 1 undersokningen ska forvaras utanfor obehdrigas tillgdng. Nér respondenterna godként
inspelning av intervjuerna samt att det informerades om hur denna information skulle sparas
samt nir det skulle raderas. Den sista dr nyttjandekravet som innebér att dessa uppgifter som

framgar endast ska inbegripas i1 forskningsprocessen. Detta uppfylldes genom att uppgifter samt



intervjumaterial som har blivit insamlat under undersdkningens process endast har anvints
inom forskningsandamalet.

Kvale och Brinkmann (2014: 99-100) presenterar olika steg 1 sju forskningsstadier dér
etiska fragor bor besvaras. Dessa steg 1 processen ér tematisering, planering, intervjusituation,
utskrift samt analys. Vid tematisering inbegriper detta att undersdkaren forhéller sig till syftet
med en intervjuundersdkning i forhallande till det vetenskapliga vérdet via det som framgar,
samt vilka alternativ som &r gynnsamma for typer av kommunikationskanaler. Detta funderades
kring tidigt 1 processen dé& det valdes att trdffa personerna genom ett fysiskt mote, snarare dn
via telefonintervju. Detta for att frimja de méinskliga aspekterna som uppkommer vid interakt-
ion genom att traffas, samtidigt som outtalade faktorer gavs utrymme, exempelvis via kropps-
sprak. Som tidigare beskrivits via forskningsprinciperna gav samtliga respondenter sitt infor-
merade samtycke for deltagande samt information kring individens konfidentialitet samt dver-
vigandet av konsekvenser genom medverkande. Vid steget innehallandes intervjusituation val-
des det medvetet att godkdnna en tid for intervjutillfille hos respondentens arbetsplats, att in-
tervjutiden inte dverskred utsagd tid samt att intervjun holls pa ett avskilt stélle. Allt detta for
att undvika stress eller obehag for undersokningspersonerna. Vid utskrift samt analys f6ljdes
av uppfattningen kring att uttalanden som gjorts redogjordes i via transkriberingarna p4 ett lojalt
satt, samt en medvetenhet 1 analysen kring hur langt tolkningar kring uttalanden kan goras.
Respondenterna fick dven svara pa om de ville ha information kring om delar i deras uttalanden

skulle citeras.



S Resultat och analys

I f6ljande avsnitt kommer beskrivningar kring implementeringen av de digitala verktygen att
redovisas samt hur dessa verktyg paverkat kommunikation mellan samt inom nivéer. Resultat-
delen integrerar den analys som gjorts utifran till de valda teoretiska utgangspunkterna Relat-

ional coordination samt Alignment.

5.1 Implementeringen av de digitala verktygen

Det som framgick som det framsta digitala verktyget i samtliga organisationer som omfattades
av studien var inforandet av ett mobilt arbetssitt. Detta innebar att anvdnda en smartphone eller
surfplatta som utgdngspunkt for dokumentation, information kring exempelvis genomforande-
planer och annan information for medarbetarnas dagliga arbete. Det gavs dven exempel pa
dldreboenden som infort robotar for utférande av stidning. Uppstarten for implementeringen
for majoriteten av respondenterna hade skett vid olika tidpunkter ungefar fran 2017. Detta med-
forde att de flesta av respondenterna upplevde att de inte sett de verkliga effekterna dn av for-
andringen. Fokus hade hittills i implementeringen varit dvervigande praktiskt, genom inforan-
det av telefoner eller i vissa fall surfplattor med tillhérande mjukvaror. Vid tal om de digitala
verktygen framfordes olika system som skulle ge atkomst for medarbetarna till att f6lja upp
vilka behov som fanns for varje omsorgstagare, fora dagliga anteckningar samt tillgang till
scheman via telefonen eller surfplattan. Dédrigenom fanns det dven tillgéng till dagliga rutiner
samt e-post.

En av faktorerna bakom varfor hemtjansten implementerat de digitala verktygen var att
pa ett praktiskt satt kunna folja upp hur mycket tid som medarbetarna befann sig hos omsorgs-
tagarna. Pa detta sitt forbereddes verksamheterna inom hemtjansten till det senare inférandet
av en ny ersittningsmodell. Denna innebar for hemtjénsten att de endast skulle fa bistand for
den faktiska tiden som registrerades, via att skanna mobilen vid in- och utgang fran varje om-
sorgstagare. Detta innebar dérav att ersittningen utgick fran beviljad tid for varje behov, till att
baseras pa utford tid hos varje omsorgstagare. Daremot fanns det olika uppfattningar i vision
och mal inom varje organisationsniva och verksamhetstyp men det fanns dven olika tolkningar

1 vad incitamentet for fordndringen var. Avsaknaden av gemensamma méal menar Hoffer Gittell



(2011: 17-20) kan medfora risker for interaktionen och dirmed relationernas koordination.
Aven om den grundliggande avsikten med verksamhetens existens fanns, si kunde begrins-
ningar finnas i fordndringsprocessen pa grund av differentiering 1 fordndringens syfte. Detta
skulle darfor kunna beskrivas som ett uttryck for differentiering av att de olika processerna inte
gér samman och dérav riskerar minskad Alignment hos organisationen (von Thiele Schwarz
och Hasson 2013: 107-122). Implementeringen for nya arbetssétt under det aret som varit har
aven inneburit ett stort antal tekniska problem for de organisationerna som innefattades av
samma system. Majoriteten av intervjupersonerna forklarade att det pa grund av otydligheter
och tekniska problem medfort att forvintningarna for implementeringen blivit ouppnadda.
Detta menar exempelvis en utvecklare, som beskriver hur otydligheter i forvéntningar och mél

kan hanterats annorlunda:

[..] Och det jag skulle sdga gick mindre bra i den hdr lanseringen var (.) att.. banka in hur det hade
upphandlats, liksom syftet da.. med upphandlingen. For hade man gjort det, sd tror jag att man hade
minskat en del av det motstdand.. det finns alltid ett motstand ndr man infor.. byter arbetssdtt. Men hdr det
blir det vildigt stort, for det blev.. man trodde att det skulle l0sa saker, som det kanske inte var tinkt att

losa.. primdrt [..]

Dessa olika forvantningar blir ddrigenom ett exempel pa omfattningen av olika uppfatt-
ningar av syftet med implementeringen. En otydlig och fragmentarisk interaktion och bristande
inblick 1 organisationens overgripande visioner kan pa detta vis paverka mgjligheten till var-
aktig fordndring (von Thiele Schwarz och Hasson 2013: 107-122, Hoffer Gittell 2006: 74-75).
Vidare hade dokumentation tidigare skett for majoriteten av verksamheterna via dator men hade
numera anpassats for att kunna utforas via mobil eller surfplatta. Andra hade kvar lokalt place-
rade datorer for dokumentation och anvinde hérdvaran for att skriva dagliga anteckningar,
skanna sitt utférande samt vara tillgénglig for chef och andra medarbetare. De medarbetare som
hade mgjlighet att fora dokumentation via telefonen hade dvergatt till att oftare logga in i de
systemen och gora tilldgg. Ett nytt system som hade implementerats for att anvindas via
smartphones och surfplattor inriktades mot planering och uppf6ljning inom verksamheten. I en
av organisationerna infordes det nya systemet genom att lagga till det som ett parallellt verktyg
med tidigare arbetssétt. En annan organisation gick ut med inférandet som det enda existerande
arbetssdttet, vilket medforde en storre omstéllning for de medarbetare som inte var vana vid

smartphones eller surfplattor. De verksamhetsnéra cheferna samt utvecklarna pé strategisk niva



beskrev sin acceptans och upplevt tdlamod infor att implementeringen som skett kunde upple-
vas som vildigt omfattande och i vissa fall frustrerande. Detta kan vara ett uttryck for en 6m-
sesidig respekt hos personer pa strategisk nivd mot verksamheterna samt de verksamhetsnéra
cheferna gentemot sina medarbetare.

Enligt bdda nivaerna upplevdes medarbetarna acceptera fordndringen till viss del, vilket
kan tyda pé en tillit och respekt. En utvecklare forklarade att pa grund av de sociala aspekterna
av arbetet och medarbetarnas engagemang, ansags det fel att ge ut telefoner som skulle fungera
aven for privat bruk. Eftersom detta kunde leda till svarigheter for medarbetare att slédppa arbe-
tet pa fritiden. Forekomsten av 6msesidig respekt kan i detta fall visas som uttryck for relation-
ernas koordination inom organisationerna. Darigenom kan denna forstaelse 6ka mdjligheterna
for att motas pa olika nivaer (Hoffer Gittell och Suchman L. 2013, Hoffer Gittell 2011: 17-20,
Hoffer Gittell 2009: 35-36). Dock beskrevs det i1 vissa fall hos medarbetarna inom hemtjénsten
att de upplevde sig 6vervakade i och med det nya arbetssittet. Detta hade hanterats genom att
bjuda in det lokala skyddsombudet till specifika uppfoljningsmoten som dven bestod av strate-
giska roller samt verksamhetsnéra chefer. Om detta uppldgg bestar kan det innebéra en fortsatt
mojlighet for insyn i1 6vergripande organisatoriska strategier. Detta dr viktigt for frimjandet av

Relational coordination, via delad kunskap samt gemensam malbild (ibid.).

5.2 De digitala verktygens piverkan pi4 kommunikation mellan och inom nivéer

Da implementeringen innebar olika kommunikativa tillvigagangssitt mellan olika nivaer inom
organisationerna, sa medforde detta dven atskillnad 1 uppfattningar av inflytande i processen.
Detta kunde medfora att Alignment samt relationerna mellan nivderna inom organisationerna
paverkades vid de fordndrade arbetsprocesserna. Inforandet av de digitala verktygen innebar
Overséttningar av implementeringen pa strategisk och operativ nivd. Darfor presenteras forst
interaktionen mellan och inom nivaerna i koppling till arbetsprocessen. Déarefter beskrivs vilka
forutséttningar chefskapet omfattats av samt vilka processtdod medarbetare haft under forédnd-

ringen.

5.2.1 Input och interaktion for strategiska- och operativa nivaer
Innan implementeringen hade vissa av organisationerna blivit inbjudna till att influera utbudet
av de nya verktyg som skulle omfattas av inforandet. P& detta sétt hade personer pa strategisk

niva mgjlighet att fa insyn 1 vilka processer som operativ niva skulle prioritera for en sddan



fordndring. Vidare togs dnskemdlen upp pa strategisk niva dar de tolkade hur de ansdg att 6ns-
kemalen hade mojlighet att genomforas, eller oskéliga i den omfattningen som de hade ténkt
for verktyget. Konceptet for samtliga implementeringar som presenterades inom varje organi-
sation infordes fran strategisk niva och visade att det 4ven var pa hogre nivaer som vision och
tydlighet i grundval for fordndringen 14g. Tolkningar pa operativ nivd om varfor implemente-
ringen gjordes omfattades av oklarhet och varierande forklaringar. Det medforde att det fanns
hinder f6r samsyn, vilket kunde paverka organisationens Alignment negativt. Detta eftersom
det via sammantagna uppfattningar hos varje organisation kring processerna uppenbarades at-
skillnad mellan nivéer (von Thiele Schwarz och Hasson 2013: 107-122). Vidare fanns exempel
dé det pa den strategiska nivén beskrev den hdgre nivan som personifierad. Pa ett liknade stt
beskrev de operativa nivderna den strategiska nivan som utomstaende utifran de situationer som

implementeringen inneburit. Det senare beskrivs pa detta sitt av en verksamhetsnéra chef:

[..] Det kinns som att det bara dr liksom, slippt.. man far hitta pd egna I6sningar i och med de frdge-
stdllningar som dyker upp hos vdra administratérer som sitter med planeringen. Jag kan inte svara pd
dem och.. det finns ingen att vinda sig till alltid. Och nédr man frdagar ndgon sd dr det liksom.. skickas det
vidare och man far inga direkta svar [..] det dr en sak att vi pratar om det hdr ute.. men sen.. tar det lite

stopp, kéinns det som [..]

For interaktionen pa operativ nivd mellan verksamhetsnéra chef och medarbetare med-
forde implementeringen att kommunikationen numera skedde pa ett mer tydligt och effektivt
sétt. Exempelvis innebar det for cheferna att bygga upp insatser kopplade till det dagliga arbetet
samt mojligheten att underrdtta medarbetarna aktivt vid snabba dndringar eller upplysningar,
utan omvégar via samtal eller uppsokande. Vid ett av dldreboendena som beskrevs hade dessa
vagar for information inte implementerats. Detta medforde att den operativa chefen for ett
dldreboende uppsokte medarbetare genom att besdka dem. Denne chef beskrev en viss frustrat-
ion over dessa hinder for kommunikationen, men ansag dven att fysiska moten blev relations-
byggande. Detta kan kopplas till hur interaktioner mellan aktdrerna for olika processer framjar
relationer. Till foljd av detta kan detta underlatta for delad kunskap, men att begriansade kom-
munikationsmojligheter riskerar minskad Relational coordination (Hoffer Gittell 2009: 13-18).

Medarbetarna kunde pa s vis uppleva vilka forvintningar som stilldes samt folja hur
arbetsfordelningen delegeras. Exempelvis da en av utvecklarna berittade att detta innebar for
dennes dldreboende en mer tydlig delegering 1 arbetsbelastning. Uppdelning av dagligt arbete

hade tidigare upplevts som en anpassning mellan medarbetare, men var numera utefter ett mer



tydligt uppldgg. Detta kan anses medfora fordelar och nackdelar for relationerna inom nivén.
En positiv faktor menades i detta fall vara att eftersom arbetsfordelningen underbyggdes av en
delegering kunde medarbetare uppleva en mer rittvis fordelning. Samtidigt gavs mojlighet for
den operativa chefen att fa storre insikt 1 arbetsprocessen. Detta kan vara betydelsefullt for hur
nétverkande sker pd operativ nivd, eftersom delegeringen med storre inflytande fran chef kan
ge medarbetarna incitament att ga till chefen med upplysningar kring det dagliga arbetet. Det
kan dérigenom frdmja en gemensam malbild pa operativ niva och sammanstralar processerna
till att skapa horisontell Alignment (von Thiele Schwarz och Hasson 2013: 107-122). Vidare
kan ddrmed beroendeforhdllandet genom en gemensam malbild samt delad kunskap med un-
derstédjande av god kommunikation medfora stirkt Relational coordination (Hoffer Gittell
2009: 15-19). Uppfattningen av gemensamma processer, forvantningar och visioner for imple-
menteringen utmarktes dock via majoriteten av respondenterna som olikartade eller otydliga.
Intentionen for implementeringar av dessa slag menades dock vara att tillfora klarhet i den
grundldggande meningen med organisationernas existens. Detta genom 6kad tydlighet och de-

taljerat behov for omsorgstagarna via lattillgdnglig planering samt dokumentation.

5.2.2 Forutsdttningar for chefskap samt processtod

Da dokumentering samt planering av arbetet var vasentliga delar av de implementerade verk-
tygen for organisationerna paverkade detta forutsittningarna for chefskap samt ledarskap. Da
chefskapet innefattas till stor del av informationshantering och bearbetning inom adldreomsor-
gen, har det administrativa ansvaret underlittats och forenklats. Detta géller exempelvis moj-
ligheterna for personal att anteckna 6nskade semesterveckor i det gemensamma mobila syste-
met. P4 sa vis kan detta frigéra tid som annars skulle handla om att samla pappersansékningar
eller boka in enskilda moten med medarbetare. Andra upplevda fordelar som de digitala verk-
tygen forde med sig for hemtjinsten var mojligheten att folja upp och fé Gversikt i verksam-
hetsprocessen. Pa detta sétt kunde operativa chefer och i vissa forum &ven utvecklare f4 tillgdng
till information kring hur den dagliga verksamheten sker och darigenom 6ka forstaelsen kring
komplexiteten som finns 1 verksamheten. Mojligheten till att f6lja upp specifika medarbetare
gav svar pa funderingar kring utférande och arbetsinsats. Detta beskrev en utav de verksam-
hetsndra cheferna som en stor hjdlp i synnerhet vid inkommande samtal frdn anhdriga som fatt
reda pé att deras forélder inte fatt hjélp den dagen. Dirav kan detta mobila arbetssétt med pla-
neringssystemet inrdknat medfora ett stdd och nérhet 1 till medarbetarna i sitt utforande. Detta

bygger tillit hos operativa chefer for medarbetarna inom hemtjdnsten, eftersom arbetsplatsen



dér arbetet utfors inte gar att folja pd plats. Synlighet och ndrhet av verksamhetsprocessen kan
dérav tankas stdrka relationerna pé den operativa nivan. Detta via upplevda gemensamma maél
som forankras med hjélp utav en frekvent, laglig samt preciserad kommunikation (Hoffer Git-
tell 2011: 17-20, Hoffer Gittell och Suchman L. 2013). I férhéllande till detta kan dven Align-
ment frimjas med exempel ifrdn beskrivningen utav mer synliga gemensamma processer. Pa
sa vis kan den operativa nivan inbegripas av ett upplevt samforstdnd som konsekvens av syn-
liga, pagaende processer samt darigenom synliggora sociala faktorer pa arbetsplatsen (von
Thiele Schwarz och Hasson 2013: 107).

Samma operativa chef hade infort olika forum for dialog, ddr medarbetarna fick ge sin
bild av vad som kunde underlétta for dem att infora det nya arbetssdttet. Utmaningen for dessa
var att 0ka mojligheterna for att kunna dokumentera pa ett mer frekvent sétt. Detta innebar
vidare inférandet av en specifikt avsedd tid for dokumentation. Det erbjods dven extra hjélp for
dem som upplevde utmaningar med detta. Angreppsséttet medforde att personalen beréttat att
de kénde sig sedda och respekterade. Denna organisation kan tinkas omfattas av en hogre grad
av Relational coordination. Detta pa grund utav fokus pa relationsbyggande och att mota med-
arbetarnas behov for att klara uppgiften, vilket ddrav kan exempelvis vara uttryck for 6msesidig
respekt. Vidare kan detta underbyggas via upplevelsen av delat 16sningsfokus och delaktighet
istéllet for utpekande utav syndabockar (Hoffer Gittell 2011: 17-20, Hoffer Gittell och Such-
man L. 2013). Detta tankesétt aterfanns hos vissa av de verksamhetsnéra cheferna, da de hade
haft forum for dialog kring de nya arbetssétten. Utvecklarna pa strategisk niva berittade om nir
en av organisationerna hade haft med skyddsombudet pd deras uppfoljningsméten tillsammans
med operativa chefer. Anledningen till detta var att det skett en anmilan kring arbetsmiljon
kopplat till implementeringen av de digitala verktygen, och att skyddsombudet darefter deltagit
vid dessa mdten.

En verksamhetsnéra chef hade utgétt fran ett mer passivt angreppssétt och upplevdes ha
tagit till sig medarbetarnas negativa feedback av implementeringsprocessen. Detta tillsammans
med frustration kring tekniska problem samt svarigheter i aterkoppling med bland annat teknisk
support kan tidnkas ha bidragit till en 6kad atskillnad mellan organisationsnivaerna for chefen.
Relational coordination kan saledes innefattats av en mindre 6kning av socialt stéd samt 6kad
Omsesidig respekt genom att bortse frén sin status som chef (Hoffer Gittell 2011: 17-20, Hoffer
Gittell och Suchman L. 2013) i en oklar forandringsprocess. Denna chef beskrev att det hade



funnits tillfdllen for workshops kring arbetsséttet men med fa anmélningar, samt att medarbe-
tarna funnit egna gemensamma forum for dialog kring implementeringen pé operativ niva. En
del av respondenterna beskrev att lokala processtod hade inforts for att underlédtta med utbild-
ning samt tekniska fragor, men att dessa inte hade kunnat svara pé fragor som lag utanfor ut-
bildningen for verktygen. Samtliga respondenter hénvisade till deras erfarenheter som chefer
inom véardsektorn. Detta ansags vara fordelaktigt vid fordndringsarbeten som innebar forédnd-
rade arbetssdtt. Nagra av de operativa cheferna hdanvisade dven till att de anvidnt exempel fran
tidigare arbetsplatser som de befunnit sig pa for att stérka tilliten hos medarbetarna. Dessa er-
farenheter medforde forutsittningar till att agera processtddjande i sé stor utstrackning de hade
kunnighet till. Interaktion som influeras utav delad kunskap utgick genom forum for dialog, pa
grund av frustration frdn medarbetarhill. En utvecklare berédttade om de tendenser for sjunkande
sjukfranvaro som skett efter inférandet utav planeringssystemet via det mobila arbetssattet. |
aspekter kring Relational coordination &r synliggorande av sociala faktorer i organisationen
utmédrkande och effekten av stor omfattning av relation koordination ger effekter pd kvalitet,

arbetstillfredsstillelse samt effektivitet (Hoffer Gittell 2009: 13-18, 35-36).



6 Diskussion

I detta avsnitt kommer diskussion med tillimpning utav resultat, analys samt tidigare forskning
kring det valda dmnet att presenteras. Darigenom kommer dven syfte samt fragestéllningar att
besvaras. Rubriken 6.1 kommer att besvara uppsatsens forsta frdga kring hur implementeringen
av digitala verktyg kan understodja kommunikation och forutséttningar for chefer och medar-
betare. Under denna rubrik besvaras dven uppsatsens andra fragestéllning om hur kommunikat-
ion mellan systemnivaer paverkas vid implementering av digitala verktyg. Rubriken 6.2 fram-
haller hur kommunikationen mellan systemnivéaer har paverkats vid implementeringen. Detta
innebdr att rubrik 6.1 och 6.2 besvarar fraga tva, men med fokus pa forutsittningar och stod,
respektive chefens roll och kommunikation. Rubrik 6.3 redogor for pa vilket sétt det kan finnas
brister och fortjanster med implementering av digitala verktyg, for att understdédja kommuni-
kation mellan funktioner och nivaer. Denna rubrik kan darmed kopplas till uppsatsens tredje

fragestillning.

6.1 Forutsattningar och stodjande funktioner vid implementering

Utifran vad som beskrivits i resultatet blir chefsrollen framtrddande vid fordndringsprocessen.
Denna innefattas av press samt forvantningar frdn medarbetare och strategiska nivaer att gora
inforandet rimligt och anvéndbart. Daremot hade varje operativ chef som intervjuades gjort lite
olika val kring hur implementeringen skulle hanteras. Dirigenom bekréftar uppfattningarna
kring nivéskillnader inom organisationerna samt variationer av ledarskap i fordndringen forut-
sdttningar och inflytande. Denna studie bekréaftar darfor tidigare forskningsresultat fran Tod-
nem By (2005), som menar att ledningens roll vid ett fordndringsarbete &r av stor vikt. Detta
for att organisationen influeras av hur ledningen hanterar och bearbetar processen. I och med
teknologiska innovationer har organisatoriska strategier samt forandringsledningen éndrats.
Enligt denna forskning bor strategi och fordandring héllas isdr for organisationen (Todnem By
2005: 369-370). De organisationerna som beskrivs 1 kapitlet resultat och analys har dessa dock
andrat sina organisatoriska strategier vid inforandet av digitala verktyg. Stort fokus har legat pa
hur de operativa cheferna hanterar férdndringen, samt hur den strategiska nivan har introducerat

och forhallit sig till processen. Relational coordination (Hoffer Gittell 2011: 17-20) har 1 vissa



fall innefattats i avsaknaden av gemensamma mal och otydlighet i kommunikation mellan stra-
tegisk och operativ niva. Detta kan forklaras utifrén tidigare forskning frén Gillberg och Dellve
(2019) da de anser att detta dr vanligt forekommande vid forédndringar, pa grund utav svarig-
heter vid Oversdttning mellan strategiska beslut och operativa praktiker (Gillberg och Dellve
2019: 24-25). Denna studie bekréftar att svarigheter kring sddan dverséttning har skett, och att
det ledde till fler forum for dialog pa operativ nivd. Svarigheter i dverséttning av strategiska
beslut och operativa praktiker resulterade 1 hinder for samforstand mellan nivaerna, vilket visar
pa en begrinsad Alignment (Thiele Schwarz och Hasson 2013: 107-122). Utifrdn analysen be-
kréftas ett bristande samfOrstand, samt 6vergivande av ansvar och resultat fran den strategiska
till den operativa nivan. Detta uppfattades trots att majoriteten av organisationerna infort ett
lokalt processtod som underléttade for internutbildning, men forbisag chefens behov.

Olika forutsdttningar for cheferna medforde att de operativa cheferna arbetade med im-
plementeringen pd varierande sitt. Samtliga respondenter hade chefserfarenhet inom vérdsek-
torn, vilket ansdgs vara till stor fordel vid en implementeringsprocess. Detta talar for att chefs-
erfarenhet kan vara en viktig tillgang vid fordndringsarbeten. Hir 6verensstimmer mina resultat
med Andreasson, Dellve och Jutengrens (2013: 873-875) forskningsresultat. Samtidigt innebar
de digitala verktygen mojligheter for respondenterna att fa en storre dverblick samt kontroll
Over arbetet. Detta gavs exempel pa i dldreomsorgen via ett storre inflytande i hur arbetsbdrdan
skulle delegeras pa avdelningarna. Ett annat exempel pa 6kad kontroll var for hemtjdnsten dér
de numera hade storre mojlighet att folja upp dagligt arbete. Detta bekriftar att upplevelsen av
kontroll samt dversikt Gver verksamheten medfor 6kade forutséttningar for chefskapet (ibid.).

Diremot kan virde- och legitimitetskonflikter bidra till stridigheter mellan nivaerna och
dirav forbigaende av problem samt att endast halla sig till prioriteter. Med grund av denna
komplexitet kan otydligheter innebira att implementeringen av digitala verktyg blir mer utav
en pseudoforandring (Lenéer Axelsson och Thylefors 2005: 185). Detta gér i linje med resulta-
ten for denna studie och kan riskera fordndringsarbetens hallbarhet inom vérden, exempelvis
vid implementering av digitala verktyg. Reella fordndringar innefattar en mérkbar paverkan
som innebdr stravan efter integrering till ett fordndrat arbetssitt (ibid.). Detta bekriftas utifran
att de operativa cheferna samt utvecklarna menade att fordndringens omfattning hade péaverkat
samtliga pd operativ niva. Medarbetares reaktioner samt verksamhetsnéra chefers paverkan pa-

visar att de flesta av de organisationer som intervjuats har inbegripits utav en reell forandring.



Denna studies resultat visar pa att Alignment uppnétts pd horisontell niva, genom att organisat-
ionens operativa niva har strévat efter en samlad helhetssyn av samtliga funktioners uppdrag
genom implementeringen. Vertikal Alignment har inte uppnétts, eftersom samtliga processer
inom organisationen har karaktiriserats av otydlighet. For att uppna vertikal Alignment maste
organisationen synliggora funktionernas processer och inbegripa alla nivder for samtliga ver-
gripande strategier. Vidare kan organisationens genererade Alignment 6ka mojligheterna till
hallbara forandringar (von Thiele Schwarz och Hasson 2013: 107-122), vilket organisationer-
nas operativa niva for denna studie givit indikationer pa. Da de flesta av de operativa cheferna
samt vissa av utvecklarna beskrev att de forbisett pd olika sitt att inkludera en helhetsbild pa
operativ niva kring syfte, kan detta diremot ha bidragit till hinder i fordndringsprocessen.
Svaret pé fraga ett kring hur implementering av digitala verktyg kan understddja kom-
munikation och forutsittningar for chefer och medarbetare, dr att implementeringen lett till
okade mojligheter for kommunikation samt forutséttningar for effektivare problemlosning i det
dagliga arbetet for bade chefer och medarbetare. Implementeringen av digitala verktyg med-
forde dven 0kade mojligheter till kontroll hos ledningen samt en 6kad klarhet for medarbetare
och chefer vid arbetsfordelning. Utifran fraga tva kring hur kommunikation mellan systemni-
véer pdverkas vid implementering av digitala verktyg, framkommer det att implementeringen
har frdmjat goda relationer mellan chef och medarbetare genom insyn i verksamheten samt
delaktighet. Kommunikationen mellan den operativa och strategiska nivan beskrevs i stor ut-
strackning utifran otydlig formedling av den gemensamma malbilden for implementeringen.
Detta medforde att de operativa chefernas forutsittningar for chefskap har legat till grund for
att mojliggora tydligare kommunikation vid implementeringen. Vidare har inférandet av digi-
tala verktyg framjat dmsesidig kommunikation inom funktioner pa operativ niva och har dérav
varit ett understddjande verktyg. Omsesidig kommunikation uppniddes diremot inte mellan

operativ och strategisk niva, utan skedde uppifran och ned for organisationerna.

6.2 Ledarskapets interaktiva roll vid forindringsprocesser

Forandringsprocessen omfattades utav stidllningstaganden samt val kring hantering av imple-
menteringens paverkan och interaktiva vigar. Detta 1 strdvan efter att underlétta samt stodja
implementeringen pa olika sétt. Pa strategisk nivd innebar detta inforandet utav lokala ambas-
sadorer som var tdnkta att arbeta som processtdd. D& denna strategi omfattade i de flesta fall

upplevelser av att bli utlimnade, ledde detta till atskillnad via avsaknaden av interaktion mellan



nivaer. Detta kan ha inneburit hinder for Alignment inom organisationerna (von Thiele Schwarz
och Hasson 2013: 107-122). Vidare svarade den strategiska nivdn med att omfatta lokala
skyddsombud vid uppfoljningstréffar, vilket medférde att den hdgre organisationsnivan skulle
fa tillgéng till uppfoljning fran operativ niva. Denna atgérd tolkar jag som otillricklig, eftersom
skyddsombuden ingick i uppfoljningsmoten som en konsekvens utav medarbetares reaktioner
pa fordndringen. Avsaknaden av interaktion mellan organisationsnivéerna kan ha bidragit till
hinder for skapandet utav goda relationer genom implementeringen. Hoffer Gittell (2009) anser
att frimjandet av relationer kan medverka till stabilare méluppfyllelse vid implementeringar
(Hoffer Gittell 2009: 13-18, 35-36). Detta bekriftas i denna studie dar huvudansvaret for info-
randet hade hamnat hos utforarna, snarare én strategiska nivaer. I stor utstrdckning hade med-
arbetare och chefer pa de operativa nivaerna foljt processen genom att kommunicera och ddrav
frimjat relationer samt uppnétt en stabilare maluppfyllelse. Respondenterna beskrev flera ex-
empel pé nir relationer inom den operativa nivan stirkts i fordndringsprocessen. Ett av dessa
exempel var nir en av de verksamhetsndra cheferna riktat sig mot sina medarbetare for att fa
reda pa deras behov for att nd maluppfyllelse. Detta medforde en upplevd delaktighet hos med-
arbetarna, da det skapades forum for dialog kring otydligheter eller problem vid implemente-
ringen. Ddrigenom resulterade det i fortydligade av forvintningar pa medarbetare frn chef och
okad horisontell Alignment. De andra respondenterna beskrev implementeringen av de digitala
verktygen som en 6kad mojlighet for interaktion via e-post och sms som forum for dialog.
Forandringsarbetet som Dellve och Gillbergs (2019) forskningsresultat bygger bekréftar dessa
resultat, da delaktighet och dialog med medarbetare dven dir bidragit till 16sningsfokus och
relationsbyggande.

I enlighet med tidigare forskning frdn Albinsson och Arnesson (2019) har det i denna
studie bekréftats att implementering av digitala verktyg har underléttat for operativa chefer 1
det dagliga arbetet, bland annat genom upplevd 6kad kontroll. Exempelvis beskrev responden-
terna att de numera kunde f6lja upp verksamheten pa ett tydligare sétt &n tidigare. Da arbetet
med digitala verktyg innebar ett mer kommunikativt arbetssitt gav detta en stdrre gemensam
insyn 1 det dagliga arbetet. Detta speglar &ven Albinsson och Arnesson (2019) dir de anser att
fortsdttningen pé ett sadant upplégg kan bidra till en effektivare och drlig kvalitetsuppfoljning.
En érlig kvalitetsuppfoljning underbyggs utav stérkta relationer samt 19sningsfokus vilket de
forum som funnits pd operativ nivé kan ha bidragit till. Beroendeférhéllandet mellan funktion-

erna som synliggjorts pa operativ niva har stirkts utav fordndringsledaren pa operativ niva.



Darav bekriftar studiens resultat att kvalitet och fordndringspotential influeras via operativa
chefers medverkande till att tydliggora processens mal samt forvantningar (Williamsson 2018:
75, Todnem By 2005: 369-370). Detta kan bidra till att ett langsamt inforande leds utav en
passiv chef. Daremot kan det tdnkas att ett tydligt inférande 1 stor utstrackning bidragit till en
okad upplevd Alignment pa operativ nivd, vilket stimmer verens med Williamssons (2018:
22) forskningsresultat. Den operativa chefens roll hade dérigenom varit stor i samtliga organi-
sationer, da infoérandet av interaktiva moten varit en kontinuerlig punkt. Denna kommunikation
har sdledes varit frekvent, laglig samt i vissa fall preciserad vilket underbygger upplevda ge-
mensamma mal, delad kunskap via insyn i processen, samt dmsesidig respekt, vilket bidrar till
hogre Relational coordination (Hoffer Gittell 2011: 17-20, Hoffer Gittell och Suchman 2013).

Dérigenom blir ett utvecklande svar pa fraga tva, som handlar om hur kommunikation
mellan systemnivaer paverkas vid implementering av digitala verktyg, att den operativa chefens
roll blev riktmaérket for implementeringens utfall. Detta genom att de operativa cheferna tagit
initiativ till relationsbyggande 16sningar mellan funktioner for att mojliggdéra implementeringen
1 respektive verksamhet. Dessa l6sningar har till stor del utgjorts av fortydliganden av imple-
menteringens gemensamma mal samt forum for dialog tillsammans med medarbetare. Da kom-
munikationen mellan den strategiska och operativa nivén utgjordes av uppfoljningsmdten med
vikt vid métbara resultat, medforde detta snarare en envigskommunikation. Dérav riskerade
dessa moten att utgéra uppfoljning snarare dn aterkoppling, dér det senare lagger vikt vid en

mer dmsesidig kommunikation.

6.3 Brister och fortjinster vid inforandet for att understodja kommunikation mellan
funktioner och niviaer

I detta avsnitt kommer slutligen fraga tre att besvaras, som handlar om pé vilket sitt kan det
finnas brister respektive fortjanster med implementering av digitala verktyg for att understodja
kommunikation mellan funktioner och nivaer. Eftersom chefskapet omfattas utav komplexa
strukturer pdverkas detta utav fordndringar. Delvis pd grund utav att deltaga som en del av
forandringsledning, samtidigt som fordndringen paverkar chefskapets karaktdr. Organisation-
ens processer paverkar dven chefskapets forutsdttningar, samt medarbetarnas upplevelser av
arbetet (Kate Daisy Bone 2015: 258, 261-263, Todnem By 2005: 369-370). Via implementering

av digitala verktyg kan det darav medfora fordelar i understodjande for chefskapets forutsitt-



ningar, vilket bekriftar Kate Daisy Bone (2015) och Todnem Bys (2005) tidigare forsknings-
resultat. Inforandet har medfort bade formella och informella fordndringar inom organisationen.
Williamsson (2018: 22, 73-74) beskriver att de formella forandringarna kan innefatta mojlig-
heter till uppf6ljning samt kontroll 1 verksamhetsprocesserna, vilket &ven bekréftas i denna stu-
die. I enlighet med tidigare forskning fran Dellve och Eriksson (2016: 8), Andreasson, Dellve
och Jutengren (2013) samt Eriksson (2017: 9, 12-13) bekréftades det i denna studie att om
verksamhetsprocesserna och arbetsflodet fordes till ljuset, kunde detta mojliggéra en gemen-
sam och Overgripande bild for operativ och strategisk niva. I denna process 6kade mojligheten
till kontroll, vilket gav forutsittningar for chefer pa operativ nivé att leda arbetet. Vidare skulle
dessa verktyg darfor kunna anvéndas som en organisatorisk resurs, samtidigt som det stérker
chefens individuella méjligheter till kontroll.

Vidare gavs det exempel pé nir chefserfarenhet kan bidra till 6kade forutsittningar vid
fordndringsprocesser, vilket bekréftar forskningsresultaten frdn Dellve och Eriksson (2016),
Andreasson, Dellve och Jutengren (2013) samt Eriksson (2017). Mgjligheten till 6kade forut-
sattningar for chefer med hog arbetsbelastning kan dirav anses stérkas via tidigare erfarenheter
for att mota frustrationer samt fradmja fortroende hos medarbetarna genom fordandringsarbetet.
Dessa dkade forutséttningar kan ha bidragit till att de operativa cheferna kunde bereda végar
for interaktion och forum for dialog vilket stérkte relationerna pa operativ niva. Fordelarna blir
dirigenom samverkan pa operativ niva diar medarbetare och chefer 1 stor utstrackning arbetar
mot samsyn vid otydligheter, delaktighet 1 fordndringsprocessen samt 6msesidig respekt. Pa sa
vis bekriftar detta forskningsresultat frin Williamsson (2018:22) samt von Thiele Schwartz och
Hasson (2013: 107-122) att Alignment bidrar till att skapa intern stabilitet samt 6kar sociala
indikatorer mot en hilsobringande arbetsplats.

I forhallande till projekt som gjorts tidigare inom dldreomsorgen formades implemen-
teringen av digitala verktyg via patryckningar fran strategisk niva. I det projekt som resulterade
1 Gillberg och Dellves (2019) forskningsresultat, gavs det mer ansvar for processen till medar-
betare, vilket dr ett motsatt tillvigagangssétt utifran resultaten av denna studie. Detta arbete
medforde mojligheter for organisationens nivaer att kontrollera samt uppfolja verksamheten pa
ett mer explicit sdtt. Ddaremot har det beskrivits brister i kommunikationen mellan nivéerna,
vilket har medfort en tskillnad snarare an uppfattningar om att arbeta kring ett gemensamt mél
med fordndringen. Detta kan fOrstas via brister i kommunikation som inte karaktériserats som

frekvent, laglig eller preciserad. Dérigenom kan begransningarna for Relational coordination



inom organisationernas nivéer forbise forutséttningar for forandring (Dellve och Eriksson 2017:
1-4, Hoffer Gittell 2013).

Albinsson och Arnesson (2019) menar att chefsarbete inom dldreomsorgen paverkas
utav legitimitets- och virdekonflikter ddr implementering av digitala verktyg kan underlitta f6r
operativt och processtodjande arbete samt skapa en effektivare kvalitetsuppfoljning. Detta gér
1 linje med de slutsatser som kan dras utifran denna studies resultat. Chefsarbete inom éldre-
omsorgen paverkas av komplexa processer dir anvindandet utav digitala verktyg kan stodja
arbetsprocessen och intern kommunikation. Daremot finns det risker kring det mer transparenta
arbetsflodet da det kan medfora en misstro frdn medarbetarhall, dd uppfoljningen kan ses som
endast ett kontrollverktyg. Dock kan detta undvikas genom att arbeta mer mot samforstdnd samt
interaktion genom forum for dialog kring arbetssétten péa operativ niva. Genom att arbeta med
relationerna pa detta sétt kan koordineringen av dessa ge effekter utav ett 6kat dmsesidigt for-
troende samt gemenskap. Dessa effekter gar i linje med forskningsresultaten frdn Andreasson,
Dellve och Jutengren (2013: 866-867) samt Gillberg och Dellve (2019: 24-25) vilka menar att
kommunikationsbrist som uppkommer mellan nivaerna kan paverka samarbete mellan organi-
sationsnivaerna. Detta eftersom de operativa cheferna riskerar att fa en annan bild @n de strate-
giska nivderna, vilket skett i stor utstrackning for organisationerna i denna studie.

Svaret pd fraga tre om pd vilket sitt kan det finnas brister respektive fortjanster med
implementering av digitala verktyg for att understédja kommunikation mellan funktioner och
nivaer dr att forandringen leder till fordndrade forutsattningar for samtliga nivaer, bade formellt
och informellt. De formella fordelarna ér att verktygen kan bidra till underléttande i det dagliga
arbetet genom 6kad kontroll och uppfoljning genom mitbarhet. Detta till exempel genom att
arbetsprocessen blir mer transparent for de chefer som inte finns pa plats i1 det dagliga arbetet.
Formella fordelar pa operativ niva innebar att tidigare chefserfarenhet genererade sétt att han-
tera inforandet av digitala verktyg, sa att de kunde anvindas till att frdmja dialog och delaktighet
hos medarbetarna. Verktygen gav dven mdjlighet for medarbetare och chefer pa operativ niva
att skapa forum for dialog och okad tydlighet i ansvar samt genomforande. Nackdelarna vid
implementering av digitala verktyg var att det ledde till svarigheter vid kommunikation mellan
operativ och strategisk niva, pd grund utav otydlighet infér gemensamma mal och bristande
samsyn av implementeringsprocessen. En annan nackdel som inférandet utav digitala verktyg
innebar var de samarbetsproblem som uppkom via frustrationer utifrén tekniska problem och

att medarbetare ibland upplevde sig kontrollerade.



7 Slutsatser

Syftet for undersokningen har varit att beskriva och forklara hur digitala verktyg som imple-
menterats paverkar kommunikation mellan funktioner och nivaer. Via resultatet har implemen-
teringen av digitala verktyg redogjorts for. Relational coordination och Alignment har anvénts
for att forklara hur kommunikation mellan funktioner och nivaer har paverkats utav implemen-
teringen. Denna studie visade att fordndringen innebar olika konsekvenser av att implementera
ett mobilt arbetssitt, vilket hanterades pa olika sitt pa operativ niva. Da interaktion skett i stor
utstrickning péd operativ niva har fordndringen medfort stirkta relationer mellan medarbetare
samt verksamhetsnéra chefer. Detta kan forklaras genom att Relational coordination har under-
byggts utav storre synlighet i gemensamma mal, delad kunskap samt 6msesidig respekt. Déri-
genom Okade synliggorandet av funktioners gemensamma processer och mdjlighet for de ope-
rativa cheferna att folja upp det dagliga arbetet. Konsekvensen av 6verskadligheten for samtliga
funktioner medforde dven samsyn. Att analysera studien utifran Alignment fortydligade imple-
menteringens inverkan mellan nivaer och funktioner, exempelvis vid frigor kring gemensamma
mal. Alignment gynnades mellan funktioner pa operativ niva, vilket kunde forklara konsekven-
sen utav att varje del i verksamheten numera sammanfldtades pa ett synligare sétt. Den opera-
tiva nivans fokus hamnade pa gemensamma processer, vilket medforde ett 6kat behov utav
samsyn.

Konsekvensen av 6kad Alignment synliggjorde sociala faktorer i fordndringsarbetet,
exempelvis kunde det forklaras via skapandet av nya forum for dialog, for att ge funktionerna
en Overgripande syn pa inférandets paverkan. Detta frimjade goda relationer genom att de ope-
rativa cheferna vinde sig till medarbetarna inom olika forum for att arbeta stodjande 1 fordnd-
ringsprocessen. Darfor kunde fokus pa 6kad kommunikation och byggandet av goda relationer
via dessa forum ge tendenser utav 0kad transparens samt fortroende mellan medarbetare och
chefer. Von Thiele och Schwartz och Hasson samt Williamsson (2013: 107-122; 2018: 22)
menar att Alignment samt fokus pa relationsbyggande dr grundlédggande for 16sningsfokus och
skapar intern stabilitet. Om dessa tendenser fortskrider kan dédrav sddana effekter forvéntas.
Forum for dialog samt 16sningar som skett mellan funktioner pa operativ niva bekriftar denna

tidigare forskning, genom att det funnits horisontell Alignment. Déarigenom kan det via denna



studie antas att digitala verktyg kan anvindas for att understodja kommunikation, samt ge 6kade
forutséttningar arbetet for chefer och medarbetare.

Déaremot uppfattades skiljaktigheter mellan operativ och strategisk nivé i fraiga om 6ver-
sdttning av syftet for implementeringen. Detta kan forklaras genom att fordndringsinitiativet
introducerats frin strategisk nivd och att den ursprungliga visionen med implementeringen
dérav riskerats. D& implementeringen i huvudsak handlade om inférandet av digitala verktyg
kan detta vara den enda meningen som Overensstammer for bada nivéer. Enligt Williamssons
(2018: 73-74) forskningsresultat hade fordndringsarbeten kring visuella verktyg haft en tydli-
gare dversdttning till vision samt praktiker for de organisationer som innefattades av tydligare
koncept. Dérfor kan omfattningen av inforandets Overséttning dven bidragit till otydlighet 1
kommunikation mellan nivaerna. I denna studie uppfattades otydligheter i vision samt avsaknad
av tydligt syfte 1 stor utstrackning pa operativ niva, vilket medfoérde minskade forutséttningar
for de operativa cheferna att leda 1 fordndringen. Darfor blev chefsskapet roll samt forutsétt-
ningar karaktériserande for implementeringsprocessen. Otydlighet i de dvergripande strategi-
erna for organisationen hindrade forankring med strategisk nivd. P4 grund av detta kan det in-
nebéra framtida utmaningar vid upprittandet av gemensamma strukturer genom forandringen.

Utifran denna studie uppenbarades det bade brister och fortjanster vid implementeringen
av digitala verktyg. Det kan vara virt att beakta hur implementeringens omfattning far konse-
kvenser for arbetsprocessen beroende pd fOrutsittningar for fordndringsledningen. Enligt
Todnem By (2005: 369-380) ger fordandringsledningen forutséttningar for implementeringens
mojligheter till fulldndat inférande. P4 sa vis har denna studie visat att om forédndringsledningen
styr inforandet med fokus pa gemensamma processer samt byggande av relationer genom tydlig
kommunikation, 6kar mojligheten till en effektiv implementeringsprocess. De digitala verkty-
gen har ddrav medfort en tydligare kommunikation och ett effektivare arbetssitt. Nér ledningen
valjer att ha fokus pd goda relationer och finna forum for dialog kring implementeringen, kan
forutsédttningarna for Alignment och effektivitet via Relational coordination skapas genom an-
viandningen av de digitala verktygen.

Forutsattningar for operativa chefer kan ha underlittats av tidigare chefserfarenhet samt
okad kontroll via inforandet av de digitala verktygen. Andreasson, Dellve och Jutengren (2013:
873-875) beskriver utifran deras resultat att tidigare chefserfarenhet, 6kad kontroll samt stirkta
relationer ger 0kade mojligheter till att hantera utmaningar vid i fordndringsprocessen. Dessa

tre faktorer bekriftas i denna studie, da implementeringen gatt smidigare hos organisationer



med samtliga av dessa faktorer. Inférande av stodjande resurser for operativa chefer under pro-
cessen underbyggde deras strivan efter att skapa delaktighet samt fortroende for medarbetare.
Behovet utav stodjande resurser for operativa chefer uppfattades som begriansade och utméarktes
utifran den frustration som uppkommit genom brister 1 aterkoppling frén strategisk niva. Ut-
mirkande fran bade utvecklare samt verksamhetsndra chefer var att uppfoljning hade skett, men
1 ldgre utstrickning en fungerande aterkoppling. Detta har lett till skilda upplevelser mellan
nivaerna i hur forandringsprocessen sker 1 verksamheterna och hindrade Alignment samt Re-
lational coordination. Brister vid implementeringen kan vidare paverka organisationernas ef-
fektivitet negativt, kvalitet samt arbetstillfredsstillelse, om otydlighet i mélbild fortgdr. Detta
for att Relational coordination for organisationen vilar pd gemensamma mal for att utveckla
bestindiga implementeringar (Hoffer Gittell 13-18, 35-36).

Avslutningsvis kan utfallet f6r implementeringens hinder sammanlénkas till hinder for
relationer mellan nivaer och funktioner, genom bristande kommunikation. Om organisationer-
nas fokus hade legat kring relationerna mellan nivder och funktioner, samt vilka mdjligheter
det finns for att tydliggéra kommunikation mellan nivaer samt oversétta implementeringens
syfte hade antagligen implementeringen gatt till pa annat vis. Relational coordination kan vara
till hjalp for att forklara hur relationerna péverkas vid inférande av digitala verktyg. Detta ef-
tersom Relational coordination forklarar relationernas betydelse for implementeringen i prak-
tiken. Alignment kan vara till hjdlp for att forklara hur dessa relationer utgors av processer,
vilket medfor att samtliga nivaer och funktioner kan innefattas av gemensamma mal och ut-
vecklas via inkludering av overgripande mal for att tydliggdra implementeringens utforbarhet.
Digitala verktyg kan darfor bidra till att underlitta for kommunikation, beroende pé relationer-

nas beskaffenhet.
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Bilaga

Intervjuguide:

Bakgrund.

- Vilka former av digitalisering finns i verksamheten?

- Hur anvinds olika digitaliseringsverktyg idag i kommunikation mellan personal,

funktioner och organisatoriska nivaer i hemtjénsten?

Kan du berdtta om hur de implementerades (initiativ, motstand, forvdntningar mm)

Varfor implementerades dessa verktyg?

Hur har det sett ut nér ni implementerat de digitala verktygen?

Vad hade ni for forvantningar vid implementeringen av dessa verktyg?

Hur upplever du att implementeringen genomfordes?

Hur gick det till ndr dessa verktyg implementerades?

Hur har dessa verktyg tagits emot?

Har cheferna upplevt nagra hinder med implementeringen?

Hur upplever medarbetarna (det nya) arbetsséttet? (pa vilket sitt far du veta om med-
arbetares arbetsforhallanden?

Har det funnits forum for dialog kring de nya arbetssétten mellan chef och medarbe-
tare? (pa vilket sitt far du kontakt med medarbetarna? Pé vilket sétt ges information
ut?)

Har ni fatt nagra uppfattningar om brukarnas upplevelser (av arbetssittet)?

Vilken betydelse har dessa (vart och ett) for kommunikation i vardags- och utvecklings-

arbetet. (Kommunikation mellan systemnivaer kopplat till processverktygen)

Hur paverkar detta chefernas mdjligheter att leda arbetet?

Hur péaverkar detta medarbetarnas arbete?

Hur skulle kommunikationen mellan chef och medarbetare kunna goras tydligare?
Hur kan detta arbetssitt underlitta for verksamhetsprocessen?

Vilka effekter tror du att detta ger for organisationen?

Finns det ndgot ytterligare som kan goras for att kommunicera enklare mellan chef
och medarbetare?

P& vilket sétt skulle du sdga att er verksamhet dr annorlunda 1 jimfort med andra vard-
insatser?
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