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| dagens konkurrenskraftiga samhalle maste organisationer digitalisera sin verksamhet for att
gynnas av de fordelar som ny teknik kan bidra med. Detta leder till férandringar i
organisationens existerande vardekedjor vilket paverkar organisationens anstéllda och arbetet
de utfér. Denna studie &mnar undersoka hur anstallda upplever att digitalisering inom
organisationen paverkar anstalldas upplevda arbetstillfredsstéllelse. Arbetstillfredsstallelse &r
ett begrepp som behandlar hur vl anstéllda trivs med deras arbete och arbetsplats. Upplevd
trivsel har visat sig ha en paverkan pa deras prestationer, motivation och engagemang for
organisationens verksamhet.

Forfattarna har genom en kvalitativ ansats intervjuat fem informanter vars arbete har
paverkats av digitalisering. Utifran en litteraturgenomgang har faktorer for
arbetstillfredsstallelse identifierats och jamforts med insamlad empiri. Detta for att undersoka
vilka faktorer som uppges betydelsefulla for upplevd arbetstillfredsstallelse, hur digitalisering
paverkat respektive faktor samt hur detta har paverkat upplevd arbetstillfredsstéllelse.
Undersokningen har visat att digitalisering kan resultera i bade positiv och negativ paverkan
pa upplevd arbetstillfredsstallelse. Detta framst da digitaliseringen paverkade hur anstéllda
utfor deras arbete. Nar tekniken inte fungerade hade det mest negativ paverkan pa upplevd
arbetstillfredsstallelse, da stress och konflikter 6kade inom organisation. Nar tekniken
effektiviserade arbetet och gav utrymme for mer sjalvstandighet och frihet paverkades
upplevd arbetstillfredsstallelse véldigt positiv.
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1 Introduktion

1.1 Bakgrund

Under 2000-talet har informations- och kommunikationsteknologi (IKT) undergatt stora
forandringar i form av teknologisk och strukturell utveckling, samtidigt som det blivit mer
atkomligt for allmanheten (Bleicher & Stanley, 2016). Idag har 49,6% av vérldsbefolkningen
tillgang till internetuppkoppling, en 6kning med 933,8% sedan ar 2000 (Internet World Stats,
2017). Denna spridning av IKT-anvandning har revolutionerat hur vart samhélle idag &r
uppbyggt och har resulterat i nya méjligheter for organisationer att formedla produkter och
tjanster med hjélp av digital teknik (Beynon-Davies, 2013). Ett tydligt exempel &r att
allménheten stracker sig allt mer till internet for elektronisk handel (Eurostat, 2016) och andra
digitala tjanster, da det upplevs som mer bekvamt (Oppenheim & Ward, 2006). Bekvamlighet
driver forandringar, och &r en forutsattning for att allménheten ska acceptera férandringar
(Kreutzer, 2014).

Digitalisering leder till stora férandringar inom organisationer (e.g. Earley, 2014; Bonnet &
Nandan, 2011; Jansson & Andervin, 2016; Fitzgerald et al) och 6ppnar upp for nya
mojligheter att forbattra dess verksamhet (Collin, 2015). Det kan vara genom 6kad effektivitet
genom automatisering, elektronisk tillgang till nya marknader eller forbattrade
verksamhetsmodeller som bidrar till 6kat kundvérde (Collin, 2015). Digitalisering definieras
som inforandet av ny digital teknik, och de forandringar som uppstar i arbetssatt, roller och
affarsutbud i en organisation eller i organisationens verksamhetsmiljo vid teknikens inférande
(Parviainen, Ké&éridinen, Tihinen, & Teppola, 2017; Oxford English Dictionary, 2017).

Utifran ett organisatoriskt perspektiv innebéar digitalisering anvandningen av digitala tekniker
for att skapa vérde i form av exempelvis 6kad produktivitet och forséljning (Matt, Hess, &
Benlian, 2015). Samtidigt ar det &r inte bara foretag som ser mojligheterna med digitalisering.
Statliga myndigheter ser tillampning av IKT och internet som en méjlighet till att minska
ineffektivitet inom den offentliga sektorn. Detta genom att skapa mojlighet for minskade
kostnader och samtidigt kunna férmedla béttre tjanster for medborgare (Larsson & Grénlund,
2014). Enligt en studie utford pa 1559 chefer och styrelsemedlemmar inom olika industrier
ansag 78 % att lyckas med digitalisering var avgdrande for deras organisation (Fitzgerald et
al, 2013). Fitzgerald et al (2013) studie visar &ven att foretagens anstallda anser att det ar en
strategisk nodvandighet for organisationer att framgangsrikt anta ny teknik.

1.2 Problemomrade
Utmaningen for organisationer ligger i trenden att digitalisera allt mer (Kreutzer, 2014).

Organisationer maste paskynda digitalisering av befintliga verksamhetsprocesser for att
fortsétta vara konkurrenskraftiga i dagens marknad (Markovitch & Willmott, 2014). En
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verksamhetsprocess ar en samling relaterade arbetsaktiviteter som genomfors for att leverera
varde till en kund, till exempel genom framstéllandet av en produkt eller tjanst (Davenport,
1993; Burlton 2001). For att digitalisera en organisations verksamhetsprocesser behover
processerna goras om fran grunden och anpassas for att ta tillvara pa nya tekniker
(Markovitch & Willmott 2014). Arbetet med att omdesigna verksamhetsprocesser efter nya
forutsattningar ar ett valutforskat omrade, anda lyckas organisationer sallan uppna forvantat
resultat vid radikala forandringar av verksamhetsprocesser (Trkman, 2010). Detta beror pa det
omfattande arbetet inom alla organisatoriska delar som kravs for att stddja de nyutvecklade
processerna (Davenport, 1993; Hammer, 1996; Burlton, 2001).

Flertalet aspekter har identifierats som nyckelfaktorer for att lyckas med forbattringsarbetet.
En av de mest centrala ar att framgangsrikt involvera och motivera anstallda inom
organisationen (e.g. Kotter, 1995; Rintala, 2005; Trkman, 2010; Bonnet & Nandan, 2011,
Larjovuori, Bordi, Mékiniemi, & Heikkila-Tammi, 2016). Anstallda ar en viktig kalla for
kunskap angaende hur en verksamhetsprocess ar konstruerad, vilket ar utgangspunkten vid
forbattringsarbete (Davenport, 1993). Digitalisering leder till fordndringar i alla led av
organisationen da verksamhetens struktur, ledning och arbetssatt maste anpassas till ny
teknologi (Larjovuori et al, 2016). Detta leder till férandringar for organisationens anstallda i
form av nya arbetssétt, roller och ansvarsomraden med mera (Larjovuori et al, 2016).
Utmaningen med att fa anstallda att andra sig blir uppenbart efter att nya affarsmodeller
uppréttas eller ny teknologi antas av organisationen (Burlton, 2001). Anstéllda som riskerar
att forlora makt, ansvarsomraden eller andra resurser ar naturligt frestade att motsta
forandringar (Davenport, 1993).

Forandringar i organisationen paverkar anstalldas trivsel, beteende och prestationer (Mowday,
Steers, & Porter, 1979; Belias & Koustelios, 2014). Implementering av nya teknologier i
organisationen leder till forandringar i anstalldas arbetsvillkor och yrkesliv (Rintala, 2005).
Om forandringarna leder till 1ag arbetstillfredsstallelse (job satisfaction) paverkar det
organisationen negativt, samtidigt som hog arbetstillfredsstéllelse paverkar organisationen
positivt (e.g. Judge, Thoresen, Bono, & Patton, 2001; Harter, Schmidt, & Hayes, 2002; Belias
& Koustelios, 2014). Locke (1969) definierar arbetstillfredsstéllelse som

“the pleasurable emotional state resulting from the appraisal of one's job as achieving or
facilitating the achievement of one's job values.” - (Locke, 1969, p.316).

Upplevd arbetstillfredsstéllelse har visat sig ha en paverkan pa individens arbetsprestanda,
motivation, och engagemang i organisationen (Hackman & Oldham, 1976; Mowday, Steers,
& Porter, 1979). For att lyckas med forandringar i organisationen &r det viktigt att de anstallda
forstar varfor dessa forandringar sker, och hur deras arbete paverkas av det (Rintala, 2005).
Anstalldas attityd till ny teknologi paverkar hur val organisationen lyckas med teknologiska
forandringar (Rintala, 2005).

Tidigare forskning inom digitalisering av organisationer behandlar framst de utmaningar som
ledningen star infor vid digitalisering av verksamheten (e.g. Fitzgerald, 2013; Jansson &
Andervin, 2016; Bonnet & Nandan, 2011). Det ar tydligt att framgangsrikt engagera och
motivera anstallda som inte tillhor ledningen ar mycket viktigt for att forandringsarbete inom
organisationen ska lyckas (Davenport, 1993; Burlton, 2001). Vi ser att det saknas forskning
angaende hur effekten av digitalisering paverkar organisationens anstallda. Detta da befintlig
forskning om digitalisering frdmst behandlar omvandlingen av analog information till digital,
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istallet for de organisatoriska forandringar som uppkommer av digitalisering (Parviainen et al,
2017) och hur detta paverkar anstalldas upplevda arbetstillfredsstallelse (Larjovuori et al,
2016).

1.3 Forskningsfraga

« Hur upplever anstéllda att digitalisering inom organisationen paverkar deras
arbetstillfredsstéllelse?

1.4 Syfte

Syftet med studien ar att identifiera asikter och upplevelser fran anstéllda for att undersoka
om deras arbetstillfredsstallelse paverkas av digitalisering, och i sa fall hur. Genom att bedriva
en litteraturgenomgang over digitalisering och arbetstillfredsstéllelse som teoretiskt omrade,
amnar studien identifiera och sammanstalla faktorer som tidigare forskning visat att ha en
paverkan pa individens arbetstillfredsstallelse. Det teoretiska underlaget kommer sedan att
anvandas som utgangspunkt for att studera vilka faktorer som paverkas av digitalisering, och
om anstéallda upplever att detta har paverkat deras upplevda trivsel med arbete och arbetsplats.

1.5 Avgransningar

Anstallda i denna undersdkning syftar pa motsvarigheten till det engelska ordet, “workers”.
Detta innebdr befattningshavare inom organisationen vars uppgift ar att utfora det arbete som
kravs for framstéllandet av organisationens produkter eller tjanster. De ar direkt involverade i
en eller flera verksamhetsprocesser inom organisationens vardekedja, men deras
ansvarsomraden behandlar inte arbetsuppgifter som infaller pa organisationens ledning.

Digitalisering avgransas till att endast behandla inférandet av digital teknik som har en
betydande paverkan pa befintliga verksamhetsprocesser. Studien amnar specifikt att
undersoka digitaliseringens paverkan pa individens arbete och arbetstillfredsstallelse.
Arbetstillfredsstéllelse avgrénsas till att endast inkludera arbetsrelaterade faktorer vilka
paverkar anstalldas trivsel. Trivsel i denna undersokning syftar pa hur val anstéllda trivs med
befintligt arbete och arbetsplats. Studien avgransas fran att inkludera personliga faktorer i
undersdkningen, som etnicitet, personlighet, privatliv, eller genetik.
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2 Litteraturgenomgang

| detta kapitel presenteras befintlig litteratur for digitalisering och arbetstillfredsstallelse.
Respektive omrade inleds med grundlaggande definitioner och forklaringar, och fordjupas
sedan ytterligare. Baserad pa insamlad teori har ett teoretiskt ramverk uppréattats med syfte att
agera som grund for studiens empiriska undersokning.

2.1 Definition av digitalisering

| litteratur om digitalisering aterfinns tva begrepp, digitalization och digital transformation,
som anvands synonymt (e.g. Parviainen et al, 2017). Parviainen et al (2017) definierar
begreppen utifran ett organisatoriskt perspektiv som

“..changes in ways of working, roles, and business offering caused by adoption of digital
technologies in an organization, or in the operation environment of the organization.”
- (Parviainen et al, 2017, p.64)

For att undvika otydligheter kring begreppen kommer denna uppsats hadanefter endast
anvanda begreppet digitalisering. For att fortydliga att digitalisering ocksa kan anvandas for
att beskriva inforande av ny digital teknik kommer studien dven utga fran Oxford English
Dictionary (2017) definition.

“the adoption or increase in use of digital or computer technology by an organization,
industry, country, etc.” - Oxford English Dictionary (2017)

Detta innebér att digitalisering hadanefter syftar pa inférandet av ny digital teknik, och de
forandringar som uppstar i arbetssatt, roller och affarsutbud i en organisation eller i
organisationens verksamhetsmiljo vid teknikens inférande (Parviainen et al, 2017; Oxford
English Dictionary, 2017).

2.2 Digitaliseringens paverkan pa organisationen

Forskning visar tydligt att digitala verktyg och teknologier kraftigt férandrat organisationers
sétt att arbeta, kommunicera och samarbeta (e.g. Davenport, 1993; Liu, Chen, & Chou, 2011;
Earley, 2014; Bonnet & Nandan, 2011; Larjovuori et al, 2016). De menar pa att digitalisering
blivit en nddvandighet for dagens organisationer for att dverleva och fa de konkurrensférdelar
som nya teknologier och verksamhetsmodeller kan bidra till (e.g. Liu, Chen, & Chou, 2011;
Earley, 2014; Jansson & Andervin, 2016; Bonnet & Nandan, 2011; Fitzgerald et al, 2013;
Collin, 2015). Organisationer som inte forsoker digitalisera, eller misslyckas med
digitalisering, riskerar istéllet att forlora sitt marknadsvérde till konkurrenter (Fitzgerald et al,
2013; Earley, 2014).

Enligt Parviainen et al (2017) kan digitaliseringens paverkan pa en organisation identifieras

utifran tre olika synpunkter, Internal efficiency, External opportunities och Disruptive change.
Internal efficiency forklaras som de forbéattringar i arbetsséatt som kan ske inom organisationen
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pa grund av ny digital teknik och forandringar i organisationens interna processer (Parviainen
et al, 2017). Detta ar forbattringar som kan leda till bl.a. hogre effektivitet, kvalitet och trivsel
pa arbetet genom automatisering av tidigare rutinbaserat arbete (Parviainen et al, 2017). Matt,
Hess och Benlian (2015) namner dven 6kad forsaljning, produktivitet, kvalitet och forbattrad
kundkontakt som nagra fa exempel av fordelar med digitalisering. External opportunities
innebar de mojligheter som uppstar pa grund av ny digital teknik for att utoka verksamheten
(Parviainen et al, 2017). Detta innefattar da mojligheter till att utoka organisationens
kundkrets, tjanster och marknad (Parviainen et al, 2017). Disruptive changes innebar de storre
forandringar organisationen genomgar pa grund av ny digital teknik. Detta kan bero pa att
tidigare roller blir verflodiga eller foraldrade och istallet ersatts av tekniken (Parviainen et al,
2017).

Utmaningen med digitalisering ar att anpassa den existerande verksamheten till ny teknologi
(Earley, 2014). Detta innebar att organisationens ledning, ledarskap, struktur och
verksamhetsprocesser maste anpassas (Larjovuori et al, 2016). Earley (2014) menar att hur
val en organisation lyckas med en digitalisering handlar mer om ménniskorna och
verksamhetsprocesserna inom en organisation an om teknologin som implementeras. Detta
styrks av Jansson & Andervin (2016) som menar att en digitalisering inte bor avgransas till IT
och kommunikationsprojekt, da det forandrar alla delar i organisationen. For att lyckas med
en digitalisering kravs ledare som forstar organisationens problem och utmaningar och
samtidigt har en forstaelse 6ver hur ny teknologi och nya arbetssétt kan bidra till forbattringar
for att 16sa dessa problem (Earley, 2014). Styrelsen och ledningen behdver ta kontroll 6ver
alla delar av verksamhetsutvecklingen och vaga investera i digitaliseringen (Jansson &
Andervin, 2016). Samtidigt ar en av anledningarna till varfor organisationer misslyckas med
implementeringen av ny teknik pa grund av ett top-down tillvagagangssétt (Rintala, 2005).
Detta misslyckas da organisationens anstallda inte blir tillrackligt involverade i
forandringsprocessen, och kan leda till bade motstand och stress hos anstéllda (Rintala, 2005).
For att lyckas med digitalisering kravs darfor att den nya tekniken anpassas till
organisationen, samtidigt som organisationen maste anpassas for att stodja den nya tekniken
(Rintala, 2005).

2.3 Digitaliseringens paverkan pa arbetet

Digitalisering pa processniva paverkar befintliga verksamhetsprocesser genom anvandningen
av nya digitala verktyg for att effektivisera processer (Parviainen et al, 2017). Detta leder ofta
till en form av automatisering, dar digitala teknologier implementeras for att ersétta tidigare
manuellt arbete (Parviainen et al, 2017). Markovitch & Willmott (2014) skriver att
organisationer behdver paskynda arbetet med att digitalisera befintliga verksamhetsprocesser
for att fortsatta vara konkurrenskraftiga i dagens marknader. Férandringar och dkad
konkurrens uppmanar organisationer till att arbeta aktivt med innovation fér att uppna dkad
produktivitet och konkurrenskraft (Harmon, 2014). Detta uppmanar i sin tur till ett intensivt
fokus pa hur arbete utfors i organisationen (Harmon, 2014). Att fokusera pa hur arbete utfors
ar att fokusera pa verksamhetsprocesser (Harmon, 2014). En verksamhetsprocess &r en
uppséttning av arbetsrelaterade aktiviteter som utfors inom en organisation med syfte att
skapa varde for organisationens kunder (Hammer, 1996; Harmon, 2014).
Verksamhetsprocesser innebar en stark betoning pa hur arbete utférs inom organisationen,
och varje process har ett start och ett slut med tydligt identifierbara ingangar och utgangar
(Davenport, 1993).
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Enligt Harmon (2014) finns det tre begrepp inom arbetet med att forbattra
verksamhetsprocesser som behdver definieras, “Process Improvement” (Processforbéttringar),
“Process Redesign” (Omdesign av processer) och “Process Automation” (Automatisering).
Processforbattringar refererar till mindre forandringar som utfors iterativt i existerande
verksamhetsprocesser. Omdesign av processer refererar till radikala férandringar som
tillampas med syfte att skapa nya, eller avsevart forbattra existerande verksamhetsprocesser.
Inom omdesign granskas varje aspekt i en specifik process for att hitta nya
forbattringsomraden. Det kan leda till att specifika aktiviteter i processen forandras, eller att
ordningen av aktiviteter i processen forandras. Automatisering refererar till anvéandningen av
datorer och mjukvaruapplikationer for att hjalpa eller ersétta personal for att 6ka vardet som
produceras av en verksamhetsprocess. (Harmon, 2014).

Davenport (1993) presenterar begreppet “Process Innovation” (process innovation) dar
innovation definieras som introducering av nagot nytt. Enligt Davenport (1993) kan det antas
att inforandet av ndgot nytt i en verksamhetsprocess gors for att astadkomma storre
forandringar (Davenport, 1993). Process innovation kan sarskiljas fran processforbattring
efter forbattringsarbetets omfattning, risk och involvering (Davenport, 1993). Process
innovation innebar att utfora arbetsaktiviteter inom en verksamhetsprocess pa ett nytt,
radikalt, tillvagagangssatt medan processforbéttring innebér att forbattra befintliga
verksamhetsprocesser med syfte att nagot okad effektivitet (Davenport, 1993).

Tabell 1: Processférbattring kontra Process innovation (Davenport, 1993)

Processforbattring

Process innovation

Forbattringsniva: Inkrementell Radikal
Startpunkt: Befintlig Process Nystart
Tillampningsfrekvens: En gang eller kontinuerlig En gang
Tidsatgang: Kort Lang
Deltagande: Bottom-up Top-down

Typisk omfattning:

Smalt inom specifika funktioner

Bred, multifunktionell

Risk: Medel Hog
Primar méjliggorare Statistisk kontroll Informationsteknologi
Typ av forandring: Kulturell Kulturell och strukturell

Den primara mojliggoraren for process innovation ar informationsteknologi pa grund av dess
kraft och popularitet, och en erkand fordel med IT & mdjligheten att eliminera méanskligt
arbete och producera en mer strukturerad process (Davenport, 1993). Det &r daremot fel att
anta att IT investeringar pa egen hand resulterar i ekonomisk avkastning, istéllet bor ny teknik
ses som mojliggorare for forandring inom verksamhetsprocesser (Davenport, 1993). Inkop av
ny teknik skapar forutsattningar for forbattring av verksamhetsprocesser, som i sin tur skapar
forutsattningar for ekonomisk avkastning (Davenport, 1993).
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Chefer som soker avkastning pa IT-investeringar behover efterstrava att processforandringar
realiseras, om inga forandringar sker och IT endast inforskaffas for automatisera en befintlig
verksamhetsprocess kommer de ekonomiska fordelarna sannolikt att vara minimala
(Davenport, 1993). Att endast implementera ny teknik &r inte ensamt tillrackligt for att skapa
goda forutsattningar for forandringsarbete, organisationer behover &ven upprétta strukturer
och personalpolitik som stddjer forbattringsarbetet av verksamhetsprocesserna (Davenport,
1993).

Nya verksamhetsprocesser innebar att nya krav pa fardigheter och kunskaper uppkommer pa
de anstéllda som &r involverade i processen (Davenport, 1993). Djupare kunskaper och
bredare expertis kan uppnas genom att organisationen infor olika typer av traning som
intraffar fore, under och efter forandringsarbetet (Davenport, 1993). Problemet med tréning &r
att det i regel krdver mycket resurser och organisationer saknar den kompetens som kravs for
att tréna anstallda i frammande scenarion, som uppkommer efter att en verksamhetsprocess
omdesignats (Davenport, 1993). | vissa fall kréaver fordndring av verksamhetsprocesser inte
enbart nya fardigheter, utan dven anstallning av ny personal (Davenport, 1993). Manga typer
av processdesign tillater organisationer att avskeda befintlig personal for att istallet anstélla ny
personal med annorlunda bakgrund och fardigheter. Detta dr dock inget 6nskvért alternativ for
organisationer som vérdesétter hog moral bland anstéllda (Davenport, 1993).
Motivationsnivan hos anstallda infor forandring ar en avgérande faktor for
verksamhetsprocessens prestanda (Davenport, 1993). Vid omdesign av verksamhetsprocesser
ar det darfor viktigt att tanka pa hur det nya arbetet utformas da upprattandet valdesignade
processer leder till 6kad motivation bland anstallda (Davenport, 1993).

2.4 Digitaliseringens paverkan pa anstallda

Larjovuori et al (2016) skriver att vid digitalisering av en organisation forandras i stort sett
alla anstalldas sétt att arbeta. Anstéllda &r en av nyckelrollerna i en organisation, och det ar
genom deras involvering och engagemang som en organisation blir konkurrenskraftig
(Sempane, Rieger, & Roodt, 2002). Aven om ny teknologi kan leda till 6kad produktivitet och
effektivitet kan det forsamra arbetet for anstallda (Rintala, 2005). Det blir darfor viktigt for
organisationen att ta reda pa hur dessa forandringar paverkar anstélldas roller, arbetsuppgifter
och sétt att kommunicera (Larjovuori et al, 2016). Utan stod fran anstéllda ar en
organisatorisk férandring inte mojlig (Kotter, 1995), darfor ar det viktigt att ledningen ser till
att de anstallda forstar och arbetar med organisationen mot en digitalisering (e.g. Earley,
2014; Larjovuori et al, 2016; Kohli & Johnson, 2011; Fitzgerald et al, 2013). Aven anstalldas
attityd till digitalisering har en stor paverkan pa digitaliseringens resultat (Mahmood et al,
2000). Samtidigt paverkar anstalldas uppfattning av digitaliseringens fordelar och
forvantningar hur val de anstallda trivs med forandringen (Mahmood et al, 2000). Darfor ar
det viktigt att anstélldas forvantningar forblir realistiska, da éverdrivet negativa eller positiva
forvantningar paverkar forandringsarbetet (Rintala, 2005). Om anstéllda ska fortsatta trivas
med sitt arbete ar det viktigt att de forstar vilka méjligheter som uppkommer och bestar vid
organisatoriska forandringar (Howard & Frink, 1996). Darfor blir det viktigt att ledningen
tydligt forklarar for deras anstéllda vilka nya mojligheter och férandringar som de
organisatoriska forandringarna resulterar i (Howard & Frink, 1996).

Genomforandet av forandringar kan resultera i ett stérre ansvar pa individen och att en
bredare uppsattning arbetsuppgifter tillkommer, darfor stalls i regel hogre krav pa djupare
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kunskaper och storre bredd av expertis (Davenport, 1993). Organisatoriska forandringar
kraver att anstallda anpassar sig till forandringarna for att tillmotesga organisationens nya
behov (Mack, Nelson, & Quick, 1998). Okad digitalisering inom organisationer har resulterat
i att verksamheten anvander sig av allt mer digital teknik, vilket pa grund av dess komplexitet
kan upplevas som utmanande for anstéllda (Larjovuori et al, 2016). Digitalisering gor arbetet
mer informations-intensivt och anstéllda behdver hantera mer information da anvandningen
av informations- och kommunikationsteknologi (IKT) 6kar (Larjovuori et al, 2016). Detta kan
utmana anstalldas valbefinnande da mangden information och IKTs som anvands i arbetet kan
upplevas svart att hantera, och kan leda till lagre moral och produktivitet (Bonnet & Nandan,
2011). Det upplevda behovet och férvantningarna att beméstra ny och komplicerad teknik kan
Oka arbetsbelastningen, stress och hindra anstéalldas intresse for IKT (Larjovuori et al,

2016). Detta leder till vad Fitzgerald et al (2013) kallar “Innovation fatigue”, som innebér att
organisationens anstéllda och ledning tréttnar pa att standigt anpassa sig efter ny teknik.
Mack, Nelson och Quick (1998) menar att férandring, beroende pa hur férandringarna
uppfattas, ar en av huvudanledningarna till mer stress i arbetet.

Organisatoriska forandringar upplevs ofta stressande for anstallda, delvis pa grund av den
osakerhet som forandringar framkallar (Mack, Nelson & Quick, 1998). Samtidigt visar
forskning pa att anstallda som far tillrackligt med traning och uppmuntran till att anvanda nya
tekniker blir positiva till forandringar, samtidigt som det okar deras trivsel pa arbetet (Rintala,
2005; Gazioglu & Tansel, 2006). Darfor ar det viktigt att ledningen ger det stod som behdvs
for att lara och motivera organisationens anstallda (Rintala, 2005). Vid digitalisering
forandras dven forvantningarna pa de anstéllda (Larjovuori et al, 2016). | takt med 6kad
anvandning av IKTs kan forvantningar pa anstallda att alltid vara tillgangliga resultera i
Overtidsarbete och gransen mellan arbete och fritid minskar (Larjovuori et al, 2016). Detta
resulterar i att anstallda far svarare att sarskilja arbete fran fritid, vilket kan ge en negativ
paverkan pa individens privatliv och leda till 6kad stress (Larjovuori et al, 2016).

2.4.1 Anstélldas paverkan pa digitalisering

Digitalisering har en stor paverkan pa de anstéllda, men likasa har de anstéllda en stor
paverkan pa resultatet av digitalisering (Sempane, Rieger, & Roodt, 2002). Utmaningen med
att fa anstallda att andra sig blir uppenbar efter det att nya affarsmodeller uppréttas eller ny
teknologi introduceras i organisationen (Burlton, 2001). Fitzgerald et al (2013) undersokte
vilka kulturella faktorer som framst motverkade digitalisering pa tillfragade foretag (se Figur
1). Undersokningen tyder pa att attityder inom organisationen &r en stor utmaning for att
lyckas med digitalisering (Fitzgerald et al, 2013). Férandringar i befintlig organisationskultur
ansags vara en av de viktigaste faktorerna for att lyckas med digitalisering (Fitzgerald et al,
2013).



Digitalisera mera! Johan Csirmaz, Mattias VVest

Competing prioritizs - “we don't have time for this right now”

3% What are the most

significant cultural
Lack of familiarity with digital — “we don't know how to do that” barriers to Digital
52% Transformation in

your organization?

Resistance to new approaches —“this is the way we've always done it”

Selectup to 3.
0%

Digital Transformation threatens current power structures — “l will lose influence in my organization”
23%

Internal poiitics - it doesn't have the right political support”
N%

Risk aversion — “it's not worth the risk”
18%

Percentages refer to respondents who clicked this option versus total number of respondents who
answered this guestion.

Figur 1: Kulturella barriarer som motverkar digitalisering (Fitzgerald et al, 2013)

Att framgangsrikt hantera anstallda infor organisatoriska forandringar kan vara en kritisk
framgangsfaktor, samtidigt som det ar den storsta riskfaktorn om detta inte gors exceptionellt
vél av organisationen (Burlton, 2001). Manga projekt med implementering av ny IT
misslyckas pa grund av den manskliga faktorn och organisatoriskt motstand infor forandringar
(Kotter, 1995; Burlton, 2001). Organisationer fokuserar ofta for mycket pa de teknologiska
och kundinriktade aspekterna av digitalisering, men det &r oftast inte teknologin som
forhindrar digitalisering, det ar de anstallda inuti organisationen (Bonnet & Nandan, 2011).
Det ar darfor viktigt att nya verksamhetsforandringar stammer éverens med organisationens
anstallda (Bonnet & Nandan, 2011). Svarigheter med att acceptera forandringar skriver
Burlton (2001) beror pa att anstallda kan uppleva att det som tidigare gjort dem vardefulla for
organisationen nu ifragasatts. Manniskor bekymrar sig 6ver vad de inte vet, hanger upp sig pa
ovisshet, anar det varsta och visar motstand mot forandring da det kan uppfattas som en
personlig risk (Burlton, 2001). Framgangsrika forandringsarbeten utgar uttryckligen fran
utvecklingen av nya attityder och beteenden bland organisationens anstéllda (Davenport,
1993).

2.5 Arbetstillfredsstallelse

Mycket forskning har gjorts inom omradet arbetstillfredsstallelse for att forsta vad det &r som
motiverar anstallda och skapar valmaende pa arbetsplatsen (Jonsson, 2005). Detta for att 6ka
motivationen hos anstéllda i hopp om att forbattra moralen och 6ka I6nsamheten inom
organisationen (Jonsson, 2005). Anstéllda som trivs med sitt arbete &r mer troliga att engagera
sig i arbetet och bidra till hogre kvalitet pa arbetsplatsen (Jonsson, 2005).
Arbetstillfredsstéllelse ar ett konceptuellt begrepp med manga definitioner. En av de mest
anvanda ar definitionen i Locke (1969) déar arbetstillfredsstallelse beskrivs som:
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“... the pleasurable emotional state resulting from the appraisal of one's job as achieving or
facilitating the achievement of one's job values.” - (Locke, 1969, p.316).

Locke (1969) menar att arbetstillfredsstallelse ar en funktion av vad en person vill fa ut av ens
arbete, och vad denne faktiskt far ut. Arbetstillfredsstéllelse ar resultatet av en individs
uppfattning och uppskattning av dess arbete, i relation till individens unika behov, vérderingar
och forvéantningar (Sempane, Rieger, & Roodt, 2002). Detta innebdr att personer utvarderar
deras arbete efter faktorer som de anser viktigast (Sempane, Rieger, & Roodt, 2002). Judge et
al (2001) menar att arbetstillfredsstéllelse ar resultatet av samspelet mellan kognition och
paverkan, eller simplare uttryckt samspelet mellan tankar och kanslor. Arbetstillfredsstallelse
kan &ven beskrivas som den positiva kdnsla som resulterar av uppskattningen av sitt arbete
och arbetets egenskaper och utmaningar (Jonsson, 2005). | dess simplaste form kan
arbetstillfredsstéllelse ses som hur vél anstéllda trivs med sitt arbete (Jonsson, 2005).

Flertalet forskare menar pa att arbetstillfredsstallelse &r ett globalt koncept men som aven
bestar av flertalet aspekter (e.g. Judge et al, 2001; Jonsson, 2005). For att forsta individens
arbetstillfredsstéllelse och attityd till arbetet ar det viktigt att forsta arbetsfaktorer, och att
dessa &r komplexa och relaterad till varandra (Locke, 1976). Begreppet arbetstillfredsstéllelse
kan ses som multidimensionellt da individen kan vara nojd med nagra aspekter i arbetet men
missndjd med andra (Kalleberg, 1977; Locke, 1976; Judge et al, 2001). Hur vél individen
trivs med sitt arbete grundas i dess instéllning till alla de olika aspekterna tillsammans
(Kalleberg, 1977). Antagandet &r att individer balanserar specifika tillfredsstéllelser mot
specifika missndjen och darmed kommer fram till en sammansatt tillfredsstallelse med arbetet
som helhet (Kalleberg, 1977).

Att anstallda upplever hog arbetstillfredsstallelse bor vara i organisationers intresse da
forskning visar att det finns en korrelation mellan arbetstillfredsstallelse och arbetsprestanda,
dar hogre arbetstillfredsstéallelse skapar forutsattningar for hogre arbetsprestanda (Judge,
Thoresen, Bono, & Patton, 2001; Harter, Schmidt, & Hayes, 2002). Vidare skriver Spector
(1997) att anstallda som trivs pa arbetet ar mer samarbetsvilliga, mer tidseffektiva och har
mindre franvaro jamfort med missnojda anstéllda. Enligt Faragher, Cass, & Cooper (2005)
finns det en relation mellan arbetstillfredsstallelse och fysisk och mental hdlsa. Anstéllda som
inte trivs med sitt arbete visade storre sannolikhet att drabbas av utbrandhet, 1ag sjalvkansla,
angest och depression (Faragher, Cass, & Cooper, 2005). Aven Locke (1976) menar att hur
val individen trivs paverkar franvaro, klagomal och uppsagning av den anstéallde.

2.5.1 Teorier om arbetstillfredsstallelse

Herzberg et al (1959) two-factor theory, aven kallat Motivation Hygiene theory, beskriver tva
grupper av faktorer som paverkar anstélldas arbetstillfredsstallelse. Dessa tva faktorer kallar
Herzberg et al (1959) for motivationsfaktorer och hygienfaktorer. Motivationsfaktorer ar de
inre faktorer som bidrar till att skapa tillfredsstéllelse genom att uppfylla individens
personliga behov. Detta kan vara sjalva arbetet, personlig utveckling, ansvarsomraden,
erkédnnande (Belias & Koustelios, 2014). Dessa faktorer kan &ven motivera anstallda till battre
prestationer (Jacobsen & Thorsvik, 2010). Hygienfaktorerna &r de yttre faktorer som inte
bidrar till att anstalldas arbetstillfredsstéllelse 6kar, men istéllet kan leda till missndje. Dessa
faktorer relaterar till arbetsmiljon (Jacobsen & Thorsvik, 2010), och hanterar omraden som
arbetssakerhet, 16n, personalrelationer och arbetsvillkor (Belias & Koustelios, 2014).
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Herzberg et al (1959) menar att motivationsfaktorerna och hygienfaktorerna inte ar relaterade,
da avsaknaden av motivationsfaktorer inte nddvandigtvis leder till samre trivsel, och tvartom.

Two-factor theory gjorde stora bidrag till att 6ka kunskapen och forstaelsen inom omradet
arbetstillfredsstéllelse (Locke, 1976). Detta bidrag, enligt Locke (1976), berodde framst pa
Herzbergs betoning pa hur viktigt psykologisk utveckling ar for att trivas pa arbetet, och att
denna utveckling beror pa arbetets karaktar.

Hygiene Factors

Job Satisfaction

- if present, but not job

dissatisfaction if missing

« Company Policy & Administration

« Interpersonal Relations with
Co-Workers/Supervisors/Subordinates

« Job Security

= Achievement « Personal Life

« Advancement « Salary

s Possibility of Growth « Status

« Recognition « Technical Aspects of Supervision
+ Responsibility « Working Conditions

« Work ltself

Job Dissatisfaction
- if missing, but not job
safisfaction if present

Motivational Factors

Figur 2: Uppsatsforfattarnas illustration av Two-Factor Theory (Herzberg et al, 1959)

Herzberg et al (1959) Two-factor theory har dock blivit kritiserad i efterhand (Dunnette,
Campbell, & Hakel, 1967; Locke, 1976; Kalleberg, 1997). Mycket av kritiken mot Herzbergs
teori beror pa brister i metodiken, da forskningsresultatet varit svart att aterskapa (Judge et al,
2001). Flera forskare menar pa att motivations och hygienfaktorerna kan ha bade positiv och
negativ paverkan pa arbetstillfredsstéllelsen (Dunnette, Campbell, & Hakel, 1967; Locke,
1976; Kalleberg, 1977). Det finns dven kritik mot att teorin inte tar hénsyn till hur olika
individer uppfattar arbetstillfredsstallelse, da begreppet ar hogst individuellt (Locke, 1976;
Kalleberg, 1977). De faktorer som enligt Herzberg et al (1959) paverkar
arbetstillfredsstallelsen ar dock inte under kritik, och manga av faktorerna 6verensstammer
med annan forskning inom arbetstillfredsstallelse (e.g. Locke, 1973; Locke, 1976; Dunnette,
Campbell, & Hakel, 1967; Spector, 1997).

Hackman & Oldham (1976) upprattade en modell dver arbetstillfredsstallelse med syftet att
beskriva korrelationen mellan arbetets karaktar och anstélldas beteende. Job Characteristics
Model (JCM) formedlar en modell dver viktiga kriterier for hur anstéallda uppnar hog
motivation, prestanda och tillfredsstéllelse i utférandet av deras arbetsuppgifter (Hackman &
Oldham, 1976). Jacobsen & Thorsvik (2010) skriver att teorin ar avsedd att anvandas till
riktlinjer for organisatoriska atgarder med syfte att forandra situationer som upplevs som
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otillfredsstéllande nar det géller anstéalldas motivation. Modellen baseras pa tre centrala
psykologiska tillstand, upplevd meningsfullhet av arbetet, upplevt ansvar for arbetets utfall
samt upplevt kunskap 6ver arbetets resultat (Hackman & Oldham, 1976).

Det forsta psykologiska tillstandet paverkas av tre grundlaggande arbetsfaktorer, variation av
fardigheter (olika aktiviteter kraver olika fardigheter), uppgiftsidentitet (fardigstallandet av en
speciell uppgift), och arbetets betydelse (uppgiftens effekt pa andra personer) (Hackman &
Oldham, 1976; Belias & Koustelios, 2014). Det andra psykologiska tillstandet paverkas av
autonomi (sjalvstandighet och frihet under slutférandet av en uppgift) medan det tredje
tillstandet paverkas av aterkoppling (erhallandet av korrekt information om effektivitet och
prestanda av en specifik uppgift) (Hackman & Oldham, 1976; Belias & Koustelios, 2014).
Det kombinerade vardet av dessa fem variabler definierar den totala komplexiteten for
arbetsuppgiften och behandlar hur anstalldas motivation, prestation, tillfredsstéllelse och
franvaro/Gnskan att byta arbete paverkas av de fem arbetsfaktorerna (Belias & Koustelios,
2014).

The Relstionships Among the Core Job Dimensions, the Critical
Psychological States, and On-the-job Outcomes

CORE JOB o PSYE::::EE:CAL .| PERSONAL AND
1 DIMENSIONS Ny STATES WORK OUTCOMES

Skill Voriety ~
Experienced High Internal
Task Identity Meaningfulness : Work Motivation
of the Work
Tusk Siagnificance
Higa Quality
. Work Performance
Experienced
Responsibitity >
Autcnomy > A .
for Cutcomes High Satisfaction
of the Work With the Work
Kncwladge of the
Feedbock ¥ Actual Results of Low Absenteeism
the Work Activities P and Turnover

EMPLOYEE GROWTH
NEED STRENGTH

Figur 3: Job Characteristics Model (Hackman & Oldham, 1976, p. 256)

Modellen forutsétter att en person upplever positiv inverkan i den utstrackning att individen
1ar sig (kunskap om resultat) att denne personligen (upplevt ansvar) utfort en arbetsuppgift vél
som individen bryr sig om (upplevd meningsfullhet). Denna positiva paverkan forstarker
individen, och fungerar som ett incitament for att fortsatta forsdka prestera bra i framtiden
(Hackman & Oldham, 1976). Anstéllda & mer bendgna att reagera positivt till sitt arbete om
de upplever en kansla av att deras arbete a&r anmarkningsvart, att de &r ansvariga for sin
arbetsinsats och om de ar medvetna om arbetets faktiska resultat (Hackman & Oldham, 1976).
Upplevd motivation och arbetsstillfredellse skriver Hackman & Oldham (1976) beror pa hur
pass vél individens arbetsuppgifter uppfyller kategorierna i JCM.
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Tabell 2: Faktorer inom JCM (Hackman & Oldham, 1976)

Arbetets karaktar

Beskrivning

Psykologiskt tillstand

Skill Variety:

Till vilken grad arbetet kraver
olika aktiviteter som involverar
olika fardigheter och talanger
hos personen.

Nér arbetet krdver att personen utfor
aktiviteter som utmanar eller prévar
dennes skicklighet och formagor,
upplevs arbetet nastan alltid som
meningsfull fér personen.

Upplevd meningsfullhet
av arbetet

Task Identity:

Till vilken grad arbetet kraver
fardigstallandet av en
identifierbar helhet.

En individ upplever ett arbete som
mer meningsfullt om resultatet &r en
storre del av helheten.

Upplevd meningsfullhet
av arbetet

Task Significance:

Till vilken grad arbetet har en
betydlig paverkan pa andra
personer, bade internt eller
utanfor organisationen.

Nar en individ forstar att resultatet
av arbetet kan en stor paverkan pa
valbefinnandet hos andra personer,
Okar meningsfullheten i arbetet.

Upplevd meningsfullhet
for arbetet

Autonomy:

Till vilken grad arbetet ger
frihet, sjalvstandighet och
diskretion till individen nér det
kommer till schemaléggning
och metod for utférande.

Hur pass mycket av individens egna
anstrangningar, initiativ, och beslut
paverkar arbetets resultat.

Upplevt ansvar éver
arbetet

Feedback:

Till vilken grad individen
aterkopplas med tydlig
information om arbetets
resultat.

Battre aterkoppling fran arbetet
resulterar i hogre kunskap om
arbetets resultat.

Kunskap om arbetets
resultat

2.5.2 Faktorer for arbetstillfredsstéllelse

Ett arbete bor ses som en komplex relation mellan arbetsuppgifter, roller, ansvarsomraden,
interaktioner, incitament och beldningar (Locke, 1976). Som tidigare namnts ar
arbetstillfredsstéllelse ett multidimensionellt begrepp som beror pa hur flertalet arbetsfaktorer
relaterar till varandra, och individens uppfattning och varderingar av dessa. (Kalleberg, 1977;
Locke, 1976; Judge et al, 2001; Jonsson, 2005). Nedan forklaras arbetsfaktorer som tidigare
forskning visat paverka anstélldas arbetstillfredsstallelse (Herzberg et al, 1959; Locke, 1973;
Locke, 1976; Hackman & Oldham, 1976; Spector, 1997).

2.5.2.1 Arbetsuppgifter

Work Itself &r ett omfattande begrepp som innefattar sjélva arbetet (Locke, 1976), och som
h&danefter kommer att refereras till som arbetsuppgifter. Detta inkluderar bland annat
arbetsuppgiftens variation, utrymme for kreativitet, utmaning, mangd arbete, mojlighet for
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personlig utveckling, samt kontroll dver hur arbetsuppgiften utférs och i vilken takt (Locke,
1976). Locke (1976) menar att det finns manga aspekter som paverkar hur en individ trivs
med sin arbetsuppgift, men att den gemensamma ndmnaren ar mentalt utmanande
arbetsuppgifter. Detta tas ocksa upp av Hackman & Oldham (1976) som menar att arbetet
maste utmana och préva den anstalldes skicklighet och formagor for att upplevas som
meningsfullt. Aven Spector (1997) namner betydelsen av arbetsuppgiften for
arbetstillfredsstéllelse. Spector (1997) kallar detta for Nature of Work och beskriver det som
hur vél individen trivs med arbetet de gor, exempelvis huruvida de finner arbetet tillrackligt
mentalt utmanande, intressant och varierande etc. Herzberg et al (1959) betonar vikten av
Possibility of Growth, det vill sdga mdjligheten till personlig utveckling. Arbetet bor ge
utrymme for individen att vdxa och utvecklas (Herzberg et al, 1959; Locke, 1976). | ett arbete
dar individen inte utmanas, genom arbetsuppgifter som inte kraver nagon anstrangning eller
fardigheter, blir individen ofta uttrdkad (Locke, 1976). Detta i sin tur leder till samre
arbetstillfredsstallelse (Locke, 1976). Daremot kan arbetsuppgifter som ar tillrackligt
utmanande leda till ett hdgre intresse och storre engagemang till arbetet (Locke, 1976).
Samtidigt ar det viktigt att individens arbete har en paverkan bade pa resultatet av arbetet och
arbetets betydelse, for att 6ka motivationen hos individen (Hackman & Oldham, 1976).
Beroende pa hur arbetet ar utformat kan det bidra till, eller reducera, arbetsrelaterad stress
(Jonsson, 2005). Ar arbetet alldeles for utmanande och komplext kan individen kénna att
denne inte klarar av arbetet, vilket leder till stress och missndje (Locke, 1976; Jonsson, 2005).

2.5.2.2 Ansvarsomrdden

Responsibility namns av bade Herzberg et al (1959) och Locke (1973) som en annan viktig
faktor for arbetstillfredsstallelse. Detta syftar pa individens ansvarsomrade och beskrivs som
hur val individen trivs med sitt ansvarsomrade for sitt eget och/eller andras arbete (Herzberg
et al, 1959). Locke (1976) namner inte ansvarsomrade som en egen faktor for
arbetstillfredsstéllelse, men menar att ansvarsomrade &r en viktig aspekt som paverkar hur val
en individ trivs med sin arbetsuppgift. Hackman & Oldham (1976) tar upp autonomy som
upplevt ansvar 6ver arbetet, och inkluderar bland annat sjalvstandighet och frihet i arbetets
utforande och schemalaggning. Att individens egna anstrangningar och beslut paverkar
arbetets resultat ar viktigt for att individen ska trivas (Hackman & Oldham, 1976). Med for
lite ansvarsomraden kan anstallda kénna att de inte bidrar till organisationen, eller att
organisationen inte litar pA dem (Locke, 1976). Daremot kan for mycket ansvar leda till stress
(Jonsson, 2005).

2.5.2.3 Arbetsprestation

Achievement beskrivs som huruvida individen lyckas, eller misslyckas, med sitt arbete utifran
vad som forvantas (Locke, 1973; Herzberg et al, 1959). Néar en anstalld slutfor ett arbete, nar
ett uppsatt mal eller 16ser ett problem bidrar detta till 6kad trivsel hos den anstéllde (Locke,
1973), Samtidigt kan misslyckande leda till sémre trivsel (Locke, 1973). Detta innebar att
arbetet maste vara tillrackligt utmanande for att individen ska vara tillrackligt intresserad och
motiverad till arbetet, samtidigt som individen maste ha méjlighet till, och kunna klara av
dessa utmaningar (Locke, 1976). Hur val en individ presterar och hur mycket detta leder till
arbetstillfredsstéllelse ar aven relaterat till hur individen far aterkoppling pa ens arbete
(Locke, 1976).

2.5.2.4 Arbetsvillkor

Working Conditions behandlar arbetsmiljo, och beskrivs som hur néjd individen ar med
arbetsplatsens fysiska omgivning och arbetsvillkor (Herzberg et al, 1959; Locke, 1976). Detta
inkluderar exempelvis temperatur, ljus, ventilation, ljud, avstand till arbetet och arbetets
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verktyg (Locke, 1976). Arbetsvillkoren i organisationen kan dven bidra till att skapa mer
stress for de anstéllda i organisationen, och déarigenom leda till missnéje (Jonsson, 2005).

2.5.2.5 Erkdnnande och uppskattning

Recognition innebdr att fa erkannande for, och aterkoppling pa ens arbete (Herzberg et al,
1959; Locke, 1976). Detta liknar vad Spector (1997) kallar Contingent rewards. Spector
(1997) beskriver det som hur n6jd individen & med organisationens sétt att belona, ge
erkannande och visa uppskattning nar de anstéllda gor ett bra arbete (Spector, 1997). Att fa
feedback pa ens arbete resulterar i 6kad forstaelse for arbetet och ar direkt kopplat till arbetets
resultat (Hackman & Oldham, 1976). Hogre kunskap om arbetsuppgiften och varfor arbetet
gors kan aven leda till stérre engagemang for arbetsuppgiften och organisationen (Hackman
& Oldham, 1976). Hackman & Oldham (1976) tar upp task significance och forklarar det som
att om individen upplever att arbetet kan en stor paverkan pa valbefinnandet hos andra
personer, 6kar upplevd meningsfullheten av arbetet.

2.5.2.6 Relation med kollegor

Co-Workers i sammanhanget av arbetstillfredsstallelse handlar om hur vl individen kommer
overens med sina medarbetare (Locke, 1976; Spector, 1997). Hur val individen trivs med sina
medarbetare kan bero pad manga saker, exempelvis pa medarbetarnas kompetens, vilja att
samarbeta och hjalpa varandra (Locke, 1976). Detta namns dven av Herzberg et al (1959) som
kallar det for Interpersonal Relations with Co-workers.

2.5.2.7 Relation med chefer och sdtt att leda

Supervision syftar pa hur nojd individen ar med hur ledning och chefer 6vervakar och leder
arbetet (Locke, 1976; Spector, 1997). Detta skiljer sig nagot fran Herzberg et al (1959) som
kallar det Technical Aspects of Supervision, och beskriver det som ens narmaste chefs
kompetens och satt att leda. Herzberg et al (1959) ndmner dven Interpersonal Relations with
Supervisors/Subordinates och betonar vikten av att ha god relation med ens chefer och
underordnade. Locke (1976) menar att chefer som &r omtédnksamma till sina anstéllda
paverkar trivseln positivt. Chefer som lyssnar pa forslag och asikter, ger berom for
prestationer och visar ett personligt intresse leder till att organisationens anstéallda upplever en
storre meningsfullhet i arbetet (Locke, 1976). Samtidigt kan chefer som diskriminerar och
visar pa allmant daligt ledarskap paverka anstalldas stress och arbetstillfredsstéllelse negativt
(Jonsson, 2005).

2.5.2.8 Lén och férmédner

Pay syftar pa individens I6n och huruvida individen far den 16n och l16nedkningar de upplever
att de fortjanar (Spector, 1997). Viljan att ha en bra 16n harstammar fran att kunna uppfylla
ens fysiska behov som hus, mat och klader (Locke, 1976). Samtidigt kan ens I6n ses som ett
satt att fa erkannande for sitt arbete (Locke, 1976). Benefits inkluderar de
anstallningsformaner som finns i organisationen, exempelvis pensionssparande, betald
semester, betald sjukvard (Locke, 1976). Detta ar vad Spector (1997) kallar Fringe benefits
och beskrivs som de formaner, bade monetéra och icke-monetara, som en organisation
erbjuder sina anstallda (Spector, 1997).

2.5.2.9 Karriérmdjligheter

Promotion syftar pa hur nojd individen ar med dess karridarmajligheter inom organisationen
(Spector, 1997). Viljan att bli befordrad kan bero pa flera saker, exempelvis for att véxa som
person genom mer ansvar i sitt arbete, eller tjana mer pengar (Locke, 1976; Spector, 1997).
Att bli befordrad kan, pa samma satt som 16n, ses som ett satt att bli erkand for ens arbete
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(Locke, 1976). Herzberg et al (1959) lyfter fram status som en egen faktor som paverkar
arbetstillfredsstéllelsen. Detta inkluderar dock Spector (1997) och Locke (1976) i
karriarmdjligheter, och menar att status ar en, av flera, motivationsfaktorer som leder till att
anstéllda vill bli befordrade.

2.5.2.10 Organisationstrukturer

Company and Management syftar pa befintliga strukturer inom organisationen, exempelvis
administration och kultur (Herzberg et al, 1959; Locke, 1976; Spector, 1997). Detta beror da
pa hur organisationen arbetar med att leda dess anstallda, hur de strukturerar de anstalldas
arbetsvillkor och hur arbetet inom organisationen fungerar (Locke, 1976). Sempane, Rieger,
& Roodt (2002) menar att det finns en tydlig relation mellan organisationskultur och
arbetstillfredsstéllelse. Spector (1997) namner Communication som en annan faktor for
arbetstillfredsstallelse, och beskriver det som hur val individen anser att kommunikationen
inom organisationen fungerar. Herzberg et al (1959) namner dven Job Security, och syftar pa
organisationens anstallningssékerhet. Det beskrivs som hur vél individen uppfattar sin
anstallning pa organisationen som saker. Rintala (2005) menar att detta beror pa
organisationens struktur och kultur.

2.5.3 Sammanfattning av faktorer

Flera av faktorerna som identifierats i litteraturgenomgangen &r nara relaterade, och ofta
dverlappande, bade i namn och beskrivning. Darfor har faktorerna sammanstallts och
oversatts i en lista med kortfattade beskrivningar utifran Herzberg et al (1959), Locke (1976)
och Spector (1997) forklaring av faktorerna. Detta gjordes for att fa en mer dverskadlig lista
med faktorer, som sedan anvéands som underlag vid jamférelser mot insamlad empiri. En
tydligare forklaring av hur varje forfattare beskriver de olika faktorerna samt hur de relaterar
till varandra forklaras djupare i foregaende underkapitel (2.5.2).
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Tabell 3: Sammanstéalining av faktorer for arbetstillfredsstéllelse

Faktor Beskrivning Forfattare
Arbetsuppgiften (AU) Innefattar sjalva arbetet och inkluderar (Herzberg et al, 1959),
bland annat arbetets variation, kreativitet, (Hackman & Oldham,

mangd arbete, maéjlighet for personlig
utveckling, fardigheter och kunskap, samt
kontroll Gver ens arbetsmetoder och
arbetstakt. Detta innefattar &ven av arbetets
slutliga resultat och betydelse och hur
arbetet utfors.

1976), (Locke, 1976),
(Spector, 1997),
(Jénsson, 2005)

Ansvarsomraden

Mangden inflytande, frihet och
sjalvstandighet, och ansvar for eget eller
andras arbete.

(Herzberg et al, 1959),
(Locke, 1973),
(Hackman & Oldham
(1976), (Locke, 1976),
(Jénsson, 2005)

Arbetsprestation

Prestation i jamfdrelse med utsatt standard.
Att klara av eller misslyckas med en del
av, eller arbetet i helhet.

(Herzberg et al, 1959),
(Locke, 1973), (Locke,
1976)

Arbetsvillkor

Kringliggande arbetsmiljo, i form av
arbetstider, lokaler, verktyg etc.

(Herzberg et al, 1959),
(Locke, 1976), (Jonsson,
2005)

Erkannande och
uppskattning

Olika former av erk&nnande, feedback, och
uppskattning for utfort arbete.

(Herzberg et al, 1959),
(Hackman & Oldham,
1976), (Locke, 1976),
(Spector, 1997)

Relation med kollegor

Befintliga relation med kollegor och
medarbetare.

(Herzberg et al, 1959),
(Locke, 1976), (Spector,
1997)

Relation med chefer och
satt att leda

Befintliga relationer med néra chefer, samt
chefer och/eller ledningens kompetens och
sétt att leda.

(Herzberg et al, 1959),
(Locke, 1976), (Spector,
1997)

Lon och formaner

Befintlig 16n, mojlighet till 16nedkningar
samt formaner i arbetet. Formaner kan vara
b&de monetara och icke-monetara,
exempelvis pensionssparande, betald
semester etc.

(Herzberg et al, 1959),
(Locke, 1976), (Spector,
1997)

Karriarmdjligheter

Mojligheter till att bli befordrad eller andra
typer av avancemang inom organisationen.

(Herzberg et al, 1959),
(Locke, 1976), (Spector,
1997)

Organisationsstrukturer

Organisationens strukturer, kultur, policys,
stabilitet och administration.

(Herzberg et al, 1959),
(Locke, 1976), (Spector,
1997), (Sempane, Rieger,
& Roodt, 2002)
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2.6 Teoretiskt ramverk

Tabell 4 ar uppréattad som teoretiskt ramverk éver studiens undersokningsomrade. Ramverket
ar baserat pa den teori som samlats in under litteraturgenomgangen som behandlar
digitalisering och arbetstillfredsstallelse. Insamlad teori har delats in i kategorier utifran
respektive omrade. Detta baserat pa de underkapitel som finns representerade i
litteraturgenomgangen. Inom digitalisering behandlar detta pa vilka sétt som organisationen,
arbetet inom organisationen, och organisationens anstallda kan paverkas av digitalisering.
Inom arbetstillfredsstallelse har faktorer for arbetstillfredsstéllelse behandlats och hur de kan
paverka upplevd trivsel med arbete och arbetsplats. Utifran insamlad teori anser vi att detta ar
de huvudsakliga omraden som behdvs for att kunna undersoka hur digitalisering paverkar
upplevd arbetstillfredsstallelse. Vidare &r varje underkategori sammankopplad med relevant
forfattare inom omradet, samt vara intervjufragor. Intervjufragorna finns representerade i
Bilaga 1 och har uppréttats utifran respektive kategori inom de teoretiska omradena.

Tabell 4: Teoretiskt ramverk 6ver undersékningsomradet

Teoretiskt Omrade Kategorier Forfattare

Paverkan pa (Mahmood et al, 2000), (Rintala, 2005), (Liu,
organisationen Chen, & Chou, 2011), (Bonnet & Nandan,
2011), (Early, 2014), (Jansson & Andervin,
2016), (Larjovuori et al, 2016), (Parviainen et
al, 2017)

Digitalisering Paverkan pa arbetet | (Davenport, 1993), (Hammer, 1996),
(Harmon, 2014), (Markovitch & Willmott,
2014), (Parviainen et al, 2017)

Paverkan pa (Davenport, 1993), (Howard & Frink, 1996),
anstallda (Mack, Nelson, & Quick, 1998), (Mahmood
et al, 2000), (Burlton, 2001), (Rintala, 2005),
(Bonnet & Nandan, 2011), (Kohli & Johnson,
2011), (Fitzgerald et al, 2013), (Earley,

2014), (Larjovuori et al, 2016)

Trivsel med arbete | (Locke, 1969); (Herzberg et al, 1959),
och arbetsplats (Hackman & Oldham, 1976), (Locke, 1976),
(Spector, 1997); (Rieger, & Roodt, 2002),

Arbetstillfredsstallelse (Rintala, 2005)

Faktorer for (Herzberg et al, 1959), (Locke, 1973),
arbetstillfredsstallelse | (Hackman & Oldham, 1976), (Locke, 1976),
(Spector, 1997), (Kalleberg, 1997), (Judge et
al, 2001), (Sempane, Rieger, & Roodt, 2002),
(Jonsson, 2005), (Belias & Koustelios,
2014),
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3 Metod

| detta kapitel redogors hur studien genomfordes. Metodval presenteras och argumenteras for,
tillsammans med tillvagagangssatt for insamling och analys av empirisk data. Vidare
behandlas urval av informanter och enheter, intervjuguide och andra aspekter relaterade till
hur arbetet med att sékra studiens kvalitet utfordes.

3.1 Val av metod

Vid val av metod och ansats for studien utgick vi fran Jacobsens (2002) bok om metodval i
foretagsekonomiska och andra samhéllsvetenskapliga @mnen. Valet stod mellan en kvalitativ
eller kvantitativ ansats. Da vi bestamde oss for att granska aktorers upplevelser av ett visst
fenomen under en viss forutsattning, ansag vi kvalitativ ansats som bast lampad for insamling
av empiriskt material. Jacobsen (2002) skriver att en kvalitativ ansats a&r mest lamplig néar
forskare &r intresserade av att skapa mer klarhet i vad som ligger i ett begrepp eller fenomen.
En kvalitativ upplaggning &r i regel avsedd att fa fram hur manniskor tolkar och forstar en
given situation, Darfor ar den ofta lamplig for att skapa stérre klarhet inom ett oklart &mne
(Jacobsen, 2002). Samtidigt papekar Jacobsen (2002) att kvalitativa ansatser i regel uppnar
hog intern validitet da det &r informantens bild av verkligheten som granskas, och inte
forskarens inledande antagningar. Vi anser att detta ar relevant for var undersokning da vi
amnar att skapa mer klarhet i hur det upplevs att arbetstillfredsstallelsen paverkas av
digitalisering. For att gora detta behdver vi gora en djupare undersdékning av anstalldas
upplevelser av en given situation.

Anledningen till att vi inte valde en kvantitativ ansats &r att vi anser att standardiserade fragor
och svarsalternativ, som ofta anvands i kvantitativa undersokningar, hade begransat djupet pa
insamlad data. Detta tror vi hade haft en negativ inverkan pa vart resultat, da vi inte hade
kunnat gora en mer ingaende analys av var empiri. Jacobsen (2002) skriver att en kvantitativ
metod &r mest lamplig for att granska ett fenomens frekvens eller omfattning for att méata
relativt enkla forhallanden mellan enheter. Vidare ar begreppet arbetstillfredsstéllelse svart att
generalisera da upplevelsen ar hégst individuell, Jacobsen (2002) skriver att kvantitativ ansats
ar battre lampad nar forskare vill fa storre maéjlighet att generalisera deras resultat vilket vi
inser att vi kommer att fa svarigheter att géra pa grund av omradet vi valt att undersoka.

Vi valde att uppratta ett teoretiskt ramverk med syfte att anvandas som grund for insamling av
empiri. Detta resulterar i att vi var mindre éppna for vilken information kan samlas in, men
samtidigt att vi enklare kan sakerstalla att informationen &r relevant for var undersokning. Vi
ansag att om vi genomférde undersokning utan inledande forvantningar pa vilken information
som vi skulle samla in, hade vart empiriska material blivit tidskravande att analysera for att
komma fram till nagon valid slutsats.

3.2 Datainsamling

Infor val av metod for att samla in det empiriska material som vi behover i var undersokning,
har vi utgatt fran Jacobsen (2002) beskrivande av hur en kvalitativ ansats boér upprattas. For
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att samla in vart empiriska material valde vi att genomfora 6ppna, individuella intervjuer. Vi
sag 6ppna, individuella intervjuer som bast lampad for var undersékning da vi var
intresserade av vad den enskilda individen tolkar, tycker och sager om digitaliseringens
paverkan pa upplevd arbetstillfredsstallelse.

Vi har valt att uppratta en semi-strukturerad intervjumetod. Upplagget motiverades genom att
en viss struktur pa vara intervjuer ansags behdvas. Detta for att sékerstélla att vi kom in pa de
viktigaste omradena i var undersékning och samtliga uppgiftsgivare fick liknande fragor inom
samma amne. Utan struktur vid kvalitativa ansatser skriver Jacobsen (2002) att insamlad data
blir for komplex och tidskravande att analysera. Samtidigt ansag vi att en viss 6ppenhet var
fordelaktig da vara informanter far mojligheten att fokusera pa omraden de anser sig mest
kunniga inom. Jacobsen (2002) skriver att med alltfor strukturerade intervjuer finns det viss
risk att viktig information for undersokningen inte far chansen att identifieras. Vi ville ge vara
informanter majligheten att belysa nagot som inte direkt tillhdrde var intervjumall, vilket
endast ar mojligt med viss 6ppenhet i intervju-strukturen. Samtidigt ville vi ha mojlighet till
att stalla foljdfragor da det ansags relevant, till exempel for fortydligande av svar eller 6nskad
fordjupning inom ett visst omrade.

3.2.1 Urval av enheter och informanter

Vi fortsatte med att félja Jacobsens (2002) direktiv om urval for undersékningsmetoder.
Jacobsen (2002) skriver att urvalet bor vara andamalsenligt. Det innebar att urvalet av plats
och informanter bor styras av vilken slags information som dmnas att inforskaffas. Vid urval
av enheter valde vi att fokusera pa organisationer med fler an 20 anstéllda och som har varit
verksamma i minst 3 ar innan undersokningen genomfardes. Detta for att vara informanter
skulle ha en klar uppfattning om hur arbetet var bade innan och efter ny digital teknik
infordes. Vid val av informanter valde vi att endast intervjua anstéllda som inte tillhor
organisationens ledning. Digitaliseringsprojekt sker i regel pa ledningens initiativ och om
resultatet varit negativt ser vi att personer inom organisationens ledning har hogre anledning
till att beskydda in egna intressen. Detta genom att medvetet, eller omedvetet forminska de
negativa aspekter som mojligtvis uppkommit i samband med digitalisering. Darfor ansag vi
det som viktigt for var undersokning att inforandet och anvandandet av den digitala tekniken
inte har varit valfritt for vara informanter. Digitaliseringen maste darfor utforts efter
ledningens direktiv, och inte pa individens eget initiativ.

Vid val av informanter var det &ven viktigt att digitaliseringen resulterade i en storre
forandring pa individens arbetsuppgifter, samt att arbetsuppgifterna var en betydande del av
individens dagliga arbete. Mindre digitaliseringsprojekt med obefintlig eller valdigt liten
effekt pa informantens arbete ansags som irrelevanta for var undersokning. Vi ansag aven att
det var viktigt att individen hade arbetat pa arbetsplatsen innan, under och efter
digitaliseringsprojektet utfordes, och hade en tydligt definierad roll i oganisaitonens
vardekedja. Individer som arbetat pa ett foretag och sedan bytt till samma yrkesroll pa ett nytt
foretag ansags inte vara relevanta for var undersokning.
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Tabell 5: Tabell 6ver informanter och enheter

Verksamhet Yrkeshogskola | Tillverknings- | Lakemedels- Privat Universitets-
industri foretag vardcentral sjukhus
Antal 35 35-45 ca. 100 ca. 20 (pa ca. 25 (pa
anstallda avdelningen) avdelningen)
Informant EM PG KW KB CJ
Alder >50 >50 >50 >50 >50
Befattning Studie- och Forséljare Human Sjukskoterska | Lékare
yrkesvagledare | (Exports Sales | Resources
Executive)
Digitaliserings | Nytt system for | Nytt system for | Nytt system for | Nytt system for | Ny teknik for
projekt att hantera att stodja att stodja HR- hantering av rontgenbilder.
administrativa orderhantering | relaterat arbete administration/ | Databas for
uppgifter och forsaljning patientuppgifter | forskning.
Typ av Face-to-face Face-to-face Videosamtal Face-to-face Face-to-face
intervju
Tid for ca. 26 min ca. 38 min ca. 36 min ca. 24 min ca. 22 min
intervjun

3.2.2 Analys av empiriskt material

Jacobsen (2002) menar att analysfasen i grund och botten ar en reducering av den insamlade
informationens mangfald, syftet ar att inte utelamna nagon information som kan vara relevant
for undersokningen. Analysering av empirisk data av tre faser; beskrivning, systematisering
och kategorisering, samt kombination.

| det forsta steget amnar vi att fa en grundlig och detaljerad Gversikt av insamlad data.
Intervjuer och samtal kommer transkriberas till noggranna beskrivningar som ger en
detaljerad insikt pa vart insamlade material. Dérefter strukturerades det empiriska resultatet i
olika kategorier utifran de omraden som finns representerade i var litteraturgenomgang. Detta
gjordes for att enklare kunna analysera det empiriska resultatet. Samtidigt bidrog detta till att
den insamlade datan blev mer lasbar. Vi har forhallit oss till Jacobsen (2002) och forst skapat
relevanta kategorier baserat pa de teoretiska omraden identifierade i var litteraturgenomgang,
som vi sedan kategoriserat var empiri efter. Detta for att undersokningens struktur ska bli mer
tydlig for eventuella l&sare.

Slutligen bearbetades empirin for att identifiera tolkningar som var relevanta for var
undersokning. Genom att presentera informanternas utsagor inom samma omrade, direkt
stodda med citat fran intervjuerna, &mnar vi att belysa de samband som identifierats.
Sammanfattande tabeller har upprattats for att fortydliga respektive informants utsagor.
Detta for att bidra till en forenklad 6versikt éver vad som identifierats under intervjuerna och
som underlag for uppsatsens diskussion. Tabellerna behandlar fem omraden for varje
informant.
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o Vilka faktorer for arbetstillfredsstéllelse som identifierats under intervjun
o Vilken betydelse faktorerna har for respektive informanten

o Hur faktorerna upplevdes innan digitalisering

o Hur faktorerna upplevdes efter digitalisering

« Den eventuella férandringens paverkan pa upplevd arbetstillfredsstallelse

3.3 Undersokningskvalitet

3.3.1 Validitet och reliabilitet

Jacobsen (2002) menar att kvalitativa metoder maste underkastas en kritisk granskning nar det
ska beddmas om slutsatserna ar giltiga. For att sékerstélla studiens validitet och reliabilitet har
vi forsokt forhalla oss kritiskt till den empiri som vi samlat in. Inom samhallsvetenskapen
finns det inte en enda sann beskrivning av ett omrade (Jacobsen, 2002). Istallet anvands
termen intersubjektivitet, vilket betyder att det ndrmsta vi kan komma sanningen ar att flera
personer ar ense om att nagot ar den riktiga beskrivningen. For att prova undersokningens
validitet behover resultatet provas gentemot andra manniskor (Jacobsen, 2002). Detta har
gjorts genom att jamfora uppsatsen slutsats mot liknande undersékningar.

Jacobsen (2002) skriver att den kvalitativa ansatsens styrka ar hog intern validitet for omradet
som undersoks. For att ytterligare starka interna validitet har vi presentera vart resultat till ett
urval av vara informanter. Detta for att undersdka hur val de kanner igen sig i det presenterade
resultatet. Det & mer utmanande att generalisera resultatet av en kvalitativ undersokning,
vilket gor extern validitet svar att uppna (Jacobsen, 2002). Orsaken &r att vi endast undersoker
ett fatal enheter som valts ut for ett specifikt syfte. For att forsoka uppna accepterbar extern
validitet har vi forsokt att generalisera var slutsats till en mer teoretisk niva, som darfor kan
vara relevant aven for andra enheter. Resultatet kan da uppna viss generaliserbarhet pa
liknande enheter och sammanhang som de som granskats i undersdkningen (Jacobsen, 2002).
For att granska studiens reliabilitet har vi vidtagit atgarder som rekommenderats av Jacobsen
(2002). Vi har valt att inte skicka ut vara fragor i forvag, detta for att 6ka mojligheten att fa
spontana och arliga svar under intervjutillfallet. For att minska mojlighet till stress kommer vi
att framfora vara fragor pa ett lugnt och sansat satt. Detta exempelvis genom att vanta nagra
sekunder efter varje svar, for att sakerstélla att informanten inte kanner sig stressad med att
formedla svaret eller blir avbruten om de ténkt tillagga ytterligare information. Intervjuerna
har utforts individuellt, detta for att undvika att informanterna medvetet eller omedvetet
paverkar hur andra informanter besvarar intervjufragorna. Slutligen har vi spelat in samtliga
intervjuer och sammanstallt transkriberingar for att sékerstélla att inget som sades under
intervjun gatt forlorat.

3.3.2 Etik

Nar manniskor star i fokus for insamling av empiriskt material ar det viktigt att beakta etiska
aspekter (Rienecker, Jargensen, Hedelund, & Nordli, 2002). Darfor har vi valt att anvénda oss
av tva bocker for att sakerstélla att god etik har uppnatts vid genomférandet av var
undersokning. Vi har primart utgatt fran Jacobsens (2002) tre aspekter angaende etik vid
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uppsatsskrivande vilka inkluderar informerat samtycke, krav pa privatliv och krav pa att bli
korrekt atergiven.

Informerat samtycke innebdr att den som undersokts frivilligt deltar i undersékningen och att
det frivilliga deltagandet bygger pa att den undersokte vet allt om vilka risker och vinster som
ett sadant deltagande kan medfora. (Jacobsen, 2002). Krav pa privatliv innebér att privat och
kanslig information hanteras pa ett varsamt sétt sa att vara informanter inte kan komma att
skadas av undersokningen (Jacobsen, 2002). Vi har darfor undvikit att stalla fragor som pa
nagot satt kan uppfattas krankande eller respektlost for informanternas integritet. Vi har ocksa
valt att inte samla in data som kan anvandas for att identifiera vara informanter. I enlighet
med vad Jacobsen (2002) skriver bor detta utelamnas savida det inte ar av intresse for
analysen och godkanns av informanten. Slutligen har vi sakerstallt att insamlad data fran vara
informanter framstalls pa ett satt som vara informanter godkénner. Detta for att kontrollera att
informanterna kanner sig korrekt atergivna i korrekt sammanhang i vart resultat. Vidare har vi
utgatt fran Rienecker et al (2002) lista 6ver rekommenderade steg for anonymisering,
integritet och etik vid uppsatsskrivande. Efter att ha sammanslagit ovanstaende kriterier har
ett kontrakt formulerats som muntligt framfordes till vara informanter innan intervjun
paborjades. Kontraktet behandlar foljande omraden:

Kontraktet klargor att samtliga informanter i undersékningen ar anonyma. Inga uppgifter
samlas in som kan anvandas for att specifikt identifiera vara informanter eller deras
arbetsplats. Information som kan uppfattas som kénslig for informanterna eller organisationen
kommer inte att inkluderas i vart resultat om det anses direkt krankande, skadligt eller
riskabelt. Vidare maste samtliga informanter lamna sitt godkannande till att bli intervjuade, att
intervjun spelas in, att intervjun anvands som underlag i var undersokning, och att transkriptet
publiceras i uppsatsen. Vi ar noga med att fortydliga att samtliga informanter har majlighet att
fa tillgang till transkriptet av deras intervju. Detta for att ge dem majlighet att granska och
kommentera det som sagts for att sakerstalla att de kénner igen informationen och det kontext
som den nu framstalls i. Onskas ndgot inte tas med i uppsatsen respekterar vi informantens
vilja.

3.3.3 Litteraturinsamling

Vid insamlandet av litteratur har vi anvént oss av relevanta soktermer for att hitta artiklar
genom Lunds universitet artikelbibliotek och Google Scholar. Soktermer for att hitta insamlad
litteratur utgick efter foljande nyckelord:

« Digitalization/Digitalisation

o Digital Transformation

o Business Process/Activity

o Business Process Management/Innovation/Reengineering
e Organizational Change

o Job/Employee Satisfaction/Well-being

Det insamlade materialet granskades sedan for att sakerstélla relevans for var undersokning.
Vi kontrollerade vilka som stod bakom publikationen samt hur manga ganger forskningen har
blivit citerad. Vi sokte oss primart till peer-reviewed rapporter och akademiska journaler,
darefter utgick vi efter hur valciterad forskningen har varit i andra publikationer beroende pa
vilket artal forskningen publicerades. Publiceringsaret var relevant nar vi sokte efter forskning

_23_



Digitalisera mera! Johan Csirmaz, Mattias VVest

om digitalisering da detta ar ett relativt nytt begrepp for att beskriva hur digital teknik antas
och paverkar organisationer. Publiceringsaret ansag vi vara mindre relevant for forskning
angaende arbetstillfredsstéllelse. Detta da de teorier som sammanstélldes om omradet varit
valciterad, vélbeprovad och anses relevanta daven idag. Detta anser vi vara mer intressant an
under vilket artal forskningen publicerades.

3.3.4 Kritik av metodval

Som kritik till den kvalitativa ansatsen skriver Jacobsen (2002) att den &r resurskravande pa
grund av mangden, ofta svartolkad, information som samlas in fran varje uppgiftsgivare. Det
kravs mycket arbete for att tolka och analysera det insamlade materialet, vilket i sin tur
begransar antalet uppgiftsgivare som kan delta i undersokningen. Jacobsen (2002) fortsatter
med att kvalitativa ansatser far som regel problem med extern validitet, da ett begransat antal
uppgiftsgivare kan innebéra problem med representativiteten hos de som tillfragas. Det ar
svart att sakerstalla att personerna som deltog i undersokningen &r representativa for fler an de
sjalva. Jacobsen (2002) menar att det kan uppkomma svarigheter att generalisera det resultat
som presenterats for att passa in pa andra situationer an vid forskningstillfallet. Vi inser att
antalet uppgiftsgivare i undersokningen &r for fa for att kunna sakerstélla att vart resultat ar
tillrackligt generaliserbart for att kunna appliceras inom andra omraden.

Kritiker till den kvalitativa metoden séger att eftersom metoden ar mycket kontextberoende
kommer resultatet vara styrd av det specifika sammanhanget som granskades (Jacobsen,
2002). Detta leder till att manga séger att undersokningen ar omojlig att korrekt aterskapa
(Jacobsen, 2002). Samtidigt &r en kvalitativ undersokningsmetod begrénsad nér det kommer
till rigorositet. Efter att resultatet har analyserats finns det risk att forskare anser att fragorna
som stélldes under intervjutillfallet var felaktiga eller inte tillrackliga for att kunna ta fram en
valid slutsats.

3.4 Intervjuguide

Vara intervjuer inleddes med att kort presentera oss sjalva och uppsatsens @mne. | denna
introduktion beréattade vi kort om vilka vi ar, vad d&ndamalet med var undersokning var och
slutligen hur informationen som uppkommer under intervjun kommer att anvandas. Innan
intervjufragorna framférdes fragade vi om informanten undrar 6ver nagot i samband med
intervjun. Syftet var att skapa en 6ppen atmosfar dar vara informanter kanner sig trygga med
oss, var undersokning och vart syfte i enlighet med Jacobsens (2002) riktlinjer. Darefter
presenterade vi hur de etiska aspekterna vid uppsatsskrivande behandlas. Efter informanten
blivit informerad och godkant till att delta i undersokningen pabdrjades sjalva intervjun. Vi
berdknade att varje intervju skulle att ta mellan 20-45 minuter.

Sjélva intervjuerna inleddes med mer 6ppna och allmanna fragor, forst om informantens
nuvarande yrkesroll och erfarenhet av arbetet, sedan mer ingaende fragor om digitalisering
och arbetstillfredsstallelse. Detta i enlighet med var intervjumall (se Bilaga 1). Med 6ppna
fragor amnade vi att skapa en forstaelse for hur informanten tolkar begrepp som
arbetstillfredsstéllelse och digitalisering. Detta for att sékerstalla att samtliga informanter har
samma tolkning av begreppen. Efter detta utgick vi fran var intervjumall for att sakerstalla att
samtliga intervjufragor stalldes och relevanta omraden hanterades. Det stalldes foljdfragor
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som inte fanns representerade i var intervjumall. Detta for att utnyttja styrkan med éppna
intervjuer, genom att kunna fortydliga och utveckla svar nér vi ansag att det behdvdes. Under
intervjuerna har vi anvant oss av konstpauser efter att informanten har svarat pa nagon av vara
fragor, detta for att motverka att informanten kanner sig stressad eller glommer att inkludera
potentiellt viktig information for var undersokning. Avslutningsvis fragade vi om informanten
har nagot att tillagga till intervjun. Samtliga intervjuer spelades in och transkriberades. Aven
stodanteckningar fordes under intervjutillfallet, framst for att anteckna da informanten
namnde berdrde faktorer for arbetstillfredsstéllelse. Detta for att sakerstélla att vi kunde
aterkoppla till namnda faktorer under intervjutillfallet.
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4 Resultat

Detta kapitel presenterar resultatet av den empiriska undersokningen. Forst presenteras
respektive informant och digitalisering de valt att diskutera. Déarefter behandlas deras faktorer
for arbetstillfredsstallelse som sedan sammanfattas i en tabell. Vidare presenteras
informanternas utsagor angaende hur digitalisering paverkat dem och deras
arbetstillfredsstéllelse. Avslutningsvis sammanstélls informanterna i tabeller for att ge lasaren
en dverskadlig blick dver det empiriska resultatet.

Informant EM:

EM arbetar pa en folkhogskola som studievégledare och skolsekreterare med arbetsuppgifter
inom végledning, administration och marknadsféring. Detta sedan ar 1994.

Informant PG:

PG arbetade inom tillverkningsindustrin, med export/férsaljning av system och Iosningar till
undertak. PGs arbete bestod huvudsakligen identifiering och férsaljning till nya kunder for
organisationen. PG arbetade pa foretaget i 5 ar, och som yrkesrollen i 4,5 ar.

Informant KW:

KW arbetar inom HR for ett storre lakemedelsforetag och har arbetat med det sedan ar 1994,
KWs arbetsuppgifter bestar framst av I6nerelaterad hantering och administration for
organisationens anstallda i Sverige.

Informant KB:

KB arbetar som sjukskaéterska pa en privatagd vardcentral sedan 10 ar tillbaka, dagliga arbetet
bestar av patientbesok och dokumentation av patientuppgifter.

Informant CJ:

CJ arbetar som lakare, och forskare pa ett narliggande universitetssjukhus. Detta har CJ gjort i
cirka 20 ar, pa olika arbetsplatser, men for samma arbetsgivare.

4.1 Digitaliseringens paverkan pa organisation och arbete

Digitaliseringen som utfordes pa EMs arbetsplats var inforandet av ett nytt digitalt system for
att hantera administrativa uppgifter for folkhtgskolans verksamhet. Syftet med systemet var
hantering av elevuppgifter, exempelvis personliga uppgifter, betyg, tidigare utbildningar och
skolgang. Informationen lagras i systemet och skrivs sedan ut i rapporter som formedlas till
myndigheter. Detta for att kunna fa det statliga bidrag som folkhdgskolan behdver for att
bedriva verksamheten. Systemet hanterar dven studiebidrag for eleverna, baserat pa underlag i
folkhogskolans system har eleverna mojlighet att fa erséttning fran CSN. Det nya systemet
som infordes pa EMs organisation var inte anpassat efter deras behov, vilket gjorde
anvandningen av systemet krangligt. EM menade att de blev lasta av systemet och att det
uppkom mer avbrott i arbetet.

“Framfor allt for att systemet inte var klart nar vi fick det. Det var inte anvandarvanligt, och
alla funktioner fanns inte. D stod vi infor dilemmat, ar alla rapporter klara? Kan vi skicka
dem? Kommer allting med? Far alla elever sitt CSN? Det var jattemycket som var oklart, och
vi hade ingen kontroll éver det.” - EM (2017)
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For PGs del har ett nytt digitalt system for orderhantering och forsaljning implementeras inom
organisationen. Innan tog saljavdelningens arbete slut efter att utskickad offert accepterats av
kunden. Dérefter tog avdelningen som ansvarade for orderhantering 6ver och séljavdelningen
kunde aterga till att identifiera nya kunder och marknader. Efter att det nya systemet infordes
arbetade saljavdelningen med orderhantering fram till det att tillverkningsordern var
fardigstalld vilket innebar mer internt arbete inom organisationen. Detta innebar att
sdljavdelningen fick en uttkad roll i organisationen. PG forklarade att denna forandring inte
fungerade som ténkt, och att det fanns stora brister i tekniken som inférdes, vilket resulterade
i forlorade kunder och minskad omséttning.

“Det kom ut dubbelordrar, det kom inte ut ordrar alls, det kom felaktiga order, ja, det blev
katastrof skulle jag vilja sdga.” - PG (2017)

KW viljer ocksa att beratta om ett nytt system som infordes pa KWs organisation. Syftet med
detta system var att stddja HR-avdelningen i deras dagliga arbete med administration och
Ionehantering. Det tidigare systemet hanterades av en extern leverantdér men det nya systemet
forvaltades helt inom organisationen. Att det nya systemet forvaltades inom organisationen
resulterade &ven i att nya roller skapades i organisationen, exempelvis i form av en ny
supportavdelning. KW tyckte att denna digitalisering fungerade bra och det bidrog till att
arbetet som utfordes blev mer effektivt och smidigare.

“Sa nar vi inforde det har nya systemet sa vart det, det kandes som att vi gick fram flera ar
framat i tiden. Forut kanske det tog en timme att kora fram en rapport och nu tar det 5
minuter... " - KW (2017)

| KBs fall infordes ett nytt system for dokumentation och hantering av patientuppgifter.
Tidigare existerade det ett eget datasystem som organisationen tagit fram, och det hade
anvants i manga ar. Digitaliseringen bestod av skiftet fran det gamla systemet till ett nytt.
Systemen hade samma syften, att skapa forutsattningar for att digitalt hantera patientuppgifter,
men de skiljde sig i utformning och funktionalitet. Det nya systemet som implementerades pa
KBs organisation hade brister vilket paverkade arbetet negativt. Systemet slutade fungera och
de blev ofta utelasta, vilket resulterade i att arbetet inte alltid kunde utforas nar det behévdes.

CJ tar upp tva olika exempel pa digitalisering under intervjun. Det forsta exemplet &r skiftet
fran analoga till digitala rontgenbilder, och det andra exemplet ar digitalisering av
artikeldatabaser for anvandning inom forskning. | forsta exemplet hanterades rontgenbilder
tidigare manuellt av organisationens anstallda, och bilderna forvarades i olika arkiv utan
lattillgangliga kopior. Digitaliseringen i detta exempel &r att bilderna nu istéllet hanteras
digitalt. I det andra exemplet skottes &ven referenstagning vid forskning manuellt, det vill
séga att forskaren behovde besdka bibliotek och granska tidskrifter for att kunna utféra
korrekt referenstagning. Digitaliseringen i detta fallet &r i form av uppréttandet av databaser
dar publicerad forskning finns tillgangligt digitalt for lasaren. For CJ hade digitaliseringen en
positiv paverkan pa arbetet, dar arbetet blev mer flexibelt och effektivt.

Samtliga informanter uttryckte att de hade positiv installning till digitalisering, och 6kad
anvéandning av digitala verktyg i framtiden.
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4.2 Faktorer for arbetstillfredsstallelse

Informant EM férklarar att det viktigaste for att trivas med sitt arbete och arbetsplats ar
klimatet bland medarbetarna. Aven KW, och CJ ndmner att den sociala delen &r viktig, och
betonar just kollegorna som en avgorande faktor for arbetstillfredsstéllelse.

“_..hade det inte varit i ett gott klimat med goda arbetskamrater sa hade allt annat kommit,
for mig, i andra hand.” - EM (2017)

"Den sociala delen, vi sitter i kontorslandskap, det innebar att man har valdigt nara till andra
personer..., ... alltsa det galler ju att ha trevliga personer runt omkring sig ocksa, sa att man
kan ha den sociala tillvaron.” - KW (2017)

“Det ndst viktigaste tycker jag dr att man har bra kollegor.” - CJ (2017)

KB betonar ocksa att kollegorna ar viktiga for KBs arbetstillfredsstallelse. Skillnaden for KB
ar att den sociala aspekten inte endast inkluderar medarbetare inom organisationen, utan dven
mojlighet for mote med andra manniskor i arbetet. Detta &r ndgot som dven CJ namner under
intervjun.

“Kollegorna, i forsta hand..., ...och sen motet med mdnniskor. Olika mdnniskor, det dr
jdtteroligt...” - KB (2017)

“Men just kontakt med kollegor, och kontakt med patienter, det jag ndmnde som viktigast [for
min trivsel med arbetet].” - CJ (2017)

PG namner inte specifikt att det ar kollegorna som &r det viktiga, utan beskriver istéllet att det
ar viktigt med god organisationskultur for att PG ska trivas. Humor och god stdmning en
viktig forutsattning for PG.

“Humor ..., ... det ska vara kul att arbeta” - PG (2017)

PG tar dven upp att det ar viktigt med fortroende fran agaren och ledningen. Med detta menar
PG att verksamheten inte ska vara for kontrollerande och ga in for mycket pa detaljer. KW tar
aven upp strukturer som en viktig faktor for arbetstillfredsstallelse, men ur ett mer
organisatoriskt perspektiv.

“...det ocksa vara lite struktur, du ska veta vad som forvantas av dig. ” - KW (2017)

Samtliga informanter forklarar att arbetsuppgifterna &r viktiga for att trivas med sitt arbete.
EM anser att det ar viktigt att ha varierande arbetsuppgifter och ansvar for sitt arbete. Det &r
aven viktigt att dessa arbetsuppgifter och ansvarsomraden ar relaterade till just yrkesrollen
och personens personliga intressen for att trivas i arbetet.

“[det dr viktigt att] man har arbetsuppgifter ddr man kinner att man har lite ansvar, lite

variation och ja, eftersom att jag ar studievagledare tycker jag om att arbeta med just den
biten...” - EM (2017)
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PG gar ocksa in pa att det &r viktigt att arbetsuppgifterna och ansvarsomradena stammer bra
dverens med ens personliga intressen och for yrkesrollen. Detta fortydligar PG med ett
exempel:

“...Ar du en pldtslagare sd vill du vara en pldtslagare, du vill ju inte vara en administrator.
Forandras arbetsuppgifterna sa att du ar 80% av tiden administratér och 20% av tiden
platslagare, dd trivs du ju inte.” - PG (2017)

CJ namner sjalva arbetsuppgifterna som viktigast for CJs trivsel, och da specifikt att det ar
viktigt att kdnna att det gors ett bra arbete, tillsammans med att tillhérande verktyg gor att det
fungerar smidigt och effektivt. Detta ar nagot som KB ocksa poangterar.

“...att man upplever att man gor ett bra arbete, det vill séga att man hjalper barnen i detta
fall. Det &ar det viktigaste [for min trivsel]..., ...det &r viktigt att arbetsmomenten kan utforas
smidigt..., ...dar kommer det har in med olika digitala, datorprogram och sant som ar
beroende av i sin vardag.” - CJ (2017)

“..och att det [arbetsuppgifterna] var vdildigt smidigt och fl6t pad, till exempel vid
dokumentation och sd..., ... [det] behovs ocksa val fungerande datasystem.” - KB (2017)

KW benamner det viktigaste som sjélva arbetsmiljon, och tar som CJ ocksa upp hur tekniken
fungerar i KWs arbetsuppgifter. Tekniken &r en stor del av KWs arbete, och nér den inte
fungerar ser KW inte arbetet som nagot vidare tillfredsstallande.

“Forst och framst sa ar det val att man har en bra arbetsmiljo, och om man da tittar pa
tekniken sa ska ju den fungera. For det finns inget mer frustrerande &n att datorn hanger sig,
eller att man har ett excel dokument som man har jobbat med en timme, som man pa natt satt

inte kan spara undan och sa kraschar den pa natt satt. Eller att du sitter och ska ha ett mote
med personer och sa tar det 20 minuter innan du kommer igang med métet.” - KW (2017)

CJ poangterar att sjalvstandighet och frihet relaterat till arbetsuppgifter och ansvarsomraden
ar mycket viktigt for CJs upplevda arbetstillfredsstallelse.

“Det [sjdlvstdndighet och frihet] virderar jag mycket hogt, och dr nagot jag har. Jag gor
inget som jag inte vill, eller ja, jag gor inte s& mycket jag inte vill. Pa det sattet har jag
ganska stor frihet, vilket dr viktigt.” - CJ (2017)

Bade KB och PG forklarar att det ar viktigt for deras trivsel att arbetet r av en utmanande
karaktar. For PGs del ar utmaningar inom arbetet det absolut viktigaste for PG ska trivas,

“Det viktigaste [for min trivsel] ar att det &r utmaningar.” - PG (2017)

«...utmaningar helt enkelt, pa nagot vis behéver man det i vardagen sa att det inte blir nagon
slentrian...” - KB (2017)

KB berattar ocksa att arbetsplatsens fysiska lage ar viktigt for KB ska trivas. Detta menar KB
bero pa att beroende pa fysisk arbetsplats, forandras forutsattningarna for variation och sociala
aspekter, vilket KB vérderar hogt for att trivas med arbete och arbetsplats

’

" ...sen tycker jag ldget pa min arbetsplats, att det ligger central i en storstad dr viktigt for
mig. Det hinder mer i en storstad [mer variation].” — KB (2017)
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KW namner att [6n och formaner ar en viktigt forutsattning for att KW ska ska trivas. Detta
tillsammans med att det forekommer nagon form av visat erkdnnande och uppskattning i
arbetet.

“...ska titta pa en arbetsgivare sa ar det framforallt ocksa att du har en skaplig 16n och har

formadner som dr bra..., ...vi har ju klimdagar t.ex sd vi dr alltid lediga mellan jul och nydr,
och vi har bonus och vi har lite sdna saker som absolut hjalper till sa att man ska trivas bra.”
- KW (2017)

“Men jag tycker att i varan organisation dr det ocksd viktigt att ge berom, men ocksa att fa
berdm ibland. Och det behdver ju inte bara vara att man har hjalpt till med olika saker, men
oftast blir det ju det. Men skoter du dina arbetsuppgifter och du gér det i tid och du gor pa ett

bra scitt sa mar du bra av en klapp pa axeln.” - KW (2017)

Tabell 6: Viktiga faktorer for arbetstillfredsstéllelse for respektive informant

Faktorer fran teorin EM PG KW KB CJ
Arbetsuppgifter: X X X X X
Ansvarsomraden: X X X
Arbetsprestation: X X X
Erkannande och uppskattning: X X X
Arbetsvillkor X X X
Lo6n och formaner: X
Relation med kollegor: X X X X X
Relation med chefer och satt att leda X
Organisationsstrukturer: X X X
Karriarmajligheter:

4.3 Digitaliseringens paverkan pa anstallda och upplevd
arbetstillfredsstallelse

CJ &r overlag extremt positivt till den digitalisering som utforts, och anser att det har resulterat
i mycket hogre arbetstillfredsstallelse i samband med arbetsuppgifterna.

“Det hdr med forskningen. Att dd ndr man forskade och skulle hitta referenser. PubMed fanns
ju inte, MedLine fanns ju inte. Utan man fick pa nagot satt, man fick lasa, man fick ga till
biblioteket och ldsa gamla tidningar, helt sjukt egentligen.” - CJ (2017)

EM, KB, och KW medger ocksa att digitalisering pa organisationen hjalpt till att effektivisera
arbetsuppgifter som tidigare var mer tidskravande. Bade KB och KW ér positiva till en del av
forandringarna som uppkom i samband med digitaliseringen, da det resulterade i att delar av
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arbetet blev smidigare, enklare och snabbare. For bada innebar detta 6kade mojligheter till att
prestera. KB dr noga med att poangtera att detta galler nér systemet val fungerar som det ska.

“Det dr sd att ndr man dr i det stora systemet, i regionen, sd kan olika enheter inom regionen,
logga in och plocka Gver en journal smidigt, sa att man inte behdver skicka de pa post som
innan..., ... Det [effektivisering av arbetsuppgifter] dr jdttebra.” - KB (2017)

"...det gar oerhdrt mycket snabbare och sen sa far du informationen samlat istallet for att

behéva gad in pd flera olika stdllen. Sa du sparar oerhort mycket tid..., ...ju ldttare saker och
ting ar, ju enklare kan du ocksa utféra dina arbetsuppgifter och kanske ocksa leverera i tid." -
KW (2017)

KW menar att just den okade effektiviteten paverkade arbetstillfredsstéllelsen for
arbetsuppgifterna och arbetsvillkoren véldigt positivt.

"Ja alltsa de har forbattringarna har ju gjort det hela till en béattre arbetsmiljo, s& det har
man ju fatt ldgga mindre tider da det gick smidigare..., ... Det har stor betydelse, just det har
att, allt det som blir jobbigt och trogt, det blir liksom en liten stressfaktor, och allting som blir
enklare att gora, alltsa man blir gladare att jobba i ett sant system. Sa absolut paverkar det
enormt mycket." - KW (2017)

Pa EMs organisation paverkade digitaliseringen arbetsuppgifterna mer negativt. Innan
ansvarade EM for att samla in och registrera elevdata vilket hade en viss niva av
sjalvstandighet och frihet i hur det kunde genomféras. Nu spenderas tiden istéllet till att
kontrollera att insamlad data ar korrekt, vilket EM inte upplevde som tillfredsstallande och
bidrog till séamre trivsel med arbetsuppgifterna. Eftersom systemet inte fungerade som tankt
blev det fler avbrott i arbetet samtidigt som arbetet blev mer repetitivt och mindre utmanande.

“Innan flot allt pa bdttre... det har inte blivit mer utmanande eftersom vi inte kan paverka det
hdr systemet..., ...nu dr det mer l6pande band tycker jag.” - EM (2017)

KB poangterar ocksa att just avbrott i arbetet som f6ljd av det nya systemet var mycket
negativ for KBs upplevda trivsel med arbetsuppgifterna och stamningen pa arbetsplatsen.

“Folk var tokiga. Sa stod nasta patient dar, och man skulle lasa om, vad hade man gjort
innan? Och den dokumentationen ar ju jatteviktig for att jag ska kunna gora nésta besok. Da
stod man ju dar och kunde inte gora det, man hade ju gott minne och sa, men man vagade ju

inte.” — KB (2017)

“Dd [ndr systemet dr nere/avbrott i arbetet forekommer]| dr det katastrof. Och da dr det

katastrof pd hela arbetsplatsen far man ju sdga..., ...det skapar stress. Extremt mycket
stress..., ... ndr det hdr hinde gang pa gang sd blev det stressat ldge och kunde vara lite
sdddr ... taggig stamning. Vilket inte var kul helt enkelt..., ... vi forlorade nagra pa var

avdelning just for att det var en sd jobbig omstdillning.” - KB (2017)

EM forklarar ocksa att just klimatet pa arbetsplatsen paverkades negativt som féljd av
felaktigheter och avbrott som det nya systemet orsakade, vilket hade en negativ paverkan pa
EMs arbetstillfredsstéllelse.
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“Just den hdr biten har ju paverkats mycket, for nu dr alla inblandade. Alla dr osdkra och
irriterade, och det har blivit stressigare. Det har inte blivit lattare som man trodde det skulle
bli, utan det kinns mer stressande.” - EM (2017)

CJ behandlar ocksa avbrott i arbetet under intervjun, men istéllet att de forekom mer frekvent
innan digitaliseringen. Da arbetet blev smidigare och mer effektivt efter digitaliseringen sager
CJ att det har paverkat CJs trivsel med arbetsuppgifterna positivt i efterhand.

“...man fick ju manuellt ta en bild som man sedan fick hdlla i handen.., ... problem uppstod
om man till exempel inte hittade bilder, de saknades bilder ocksa vidare. Eller man kanske
ville ha bilder fran tidigare ar, och da fick man vénta pa att ndgon skulle springa och hamta
dom, som kanske fanns pa ett arkiv langt borta..., ...man fick inte det beslutsunderlag som
man behdvde just da. Arbetet med patienter blir ju béattre nar man har tillgang till
materialet.” - CJ (2017)

Digitaliseringen hade ocksa en stor paverkan pa PGs upplevda arbetstillfredsstéllelse. PG
upplevde det nya systemet som begransande och frustrerande. Detta tillsammans med att fler
konflikter inom organisationen uppstod efter att systemet infordes. Det uppstod ocksa mer
avbrott i arbetet, precis som for KB och EM, vilket hade en negativ paverkan pa arbetets
effektivitet. Precis som for KB bidrog forandringarna till ett samre klimat pa organisationen
for PG. Samtliga aspekter upplevde PG att ha negativ paverkan pa PGs arbetstillfredsstallelse.

“Ndr du dr ny leverantor maste du agera vdldigt fort, och det motarbetade denna
digitalisering kan man saga, for att det fanns ingen mojlighet..., ... det kom ut dubbelorder,
det kom inte ut order alls, det kom felaktiga order, ja, det blev katastrof skulle jag vilja sdga.’
- PG (2017)

’

“...alla i sdljorganisationen mddde ju inte bra kan man ju sdga..., ... det blir ju overtid, och
konflikter mellan organisationerna, och alla skyllde ju pa datorn men det ar séllan datorns fel
kan man sdga..., ... avdelningarna hade en tendens att skylla pa varandra.* - PG (2017)

Precis som PG forklarar KB att det nya systemet istallet resulterade i mer dvertid, vilket under
en period hade en negativ paverkan pa KBs trivsel med sitt arbetet.

“Vi fick jobba overtid dd och da, pd grund av det nya systemet..., ...Sd dd kunde det vara att
man stannade 6ver 20-40 minuter, och det hande val ganska ofta. Det ar klart det var
trottande dd, just det ddr forsta dret.” - KB (2017)

PG forklarar vidare att arbetet blev mindre utmanande och mer administrativt, da fokus lades
pa det nya systemet istéllet for att bearbeta nya kunder och marknader. Detta ansag PG som
h&mmande for PGs mojligheter till att prestera, och skiftet i fokus till mer administrativa
uppgifter paverkade PGs trivsel med arbete och arbetsplats negativt.

“... har ledningen inte forstdelse for hur det gar till, da gar det inte att bygga marknad. Eller i
alla fall i den hastighet som jag vill.” - PG (2017)

“Innan [nya systemet infordes] trivdes jag alldeles utmdrkt..., ... tidigare var extern energi
[fokus pd kunden] 70/80% av tiden, vilket med den hdr omstdllningen kanske 30% av tiden.” -
PG (2017)
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Likasa upplevde bade EM och KB att digitaliseringen inom organisationerna allmant
paverkade arbetstillfredsstéllelsen negativt, men detta framst i borjan av forandringen. Bade
EM och KB forklarar att det har blivit battre pa senare i tid, i takt med att systemen
uppdateras och att de vénjer sig mer vid anvandning av systemet.

“Under den forsta perioden [upplevdes arbetstillfredsstillelsen som] negativ men nu tycker
Jjag att man har vant sig och att det dr okej.” - KB (2017)

“..Vi ldr oss systemet, tva [men det hade blivit dnnu bdttre] om systemet kan bli anpassat
efter var skolform.” - EM (2017)

Som positivt i samband med digitaliseringen ndmner EM att det har resulterat i 6kad frihet i
form av var de kan utfora deras arbetsuppgifter. Det ar daremot inget som haft nagon direkt
paverkan pa EMs arbetstillfredsstéllelse. CJ kanner ocksa en 6kad frihet i hur och var CJs
arbetsuppgifter kan utforas, och att detta resulterar i 6kad trivsel genom ¢kade forutsattningar
for att kunna prestera béattre jamfort med tidigare.

“Men det som dr positivt faktiskt ar att du kan géra mycket hemifran nu. Det ligger 6ppet pa
ndtet nu, innan var det lokalt..., ... Det [att det paverkat min trivsel] skulle jag inte sdga, det
kanske kinns skont ibland men jag trivs pa min arbetsplats.” - EM (2017)

“Aven att man utanfor sitt arbete, [kan] kommunicera med sina kollegor, vilket dr positivt...,
...Det bidrar ju bland annat till battre handlaggning, mer effektiv handlaggning av saker och
ting. Jag tycker det [har paverkat trivsel positivt].” - CJ (2017)

EM beréttar att digitaliseringen resulterade i att EMs chef visade mer uppskattning for EMs
arbete, nagot som dock inte hade nagon paverkan pa EMs upplevda arbetstillfredsstéllelse.
KB tog istallet upp att det resulterade i negativ paverkan pa den uppskattning som KB fick i
arbetet. Precis som EM, papekar KB att detta inte hade nagon direkt paverkan pa upplevd
trivsel.

“Vi fick ju mer erkannande for chefen vet hur mycket jobb vi maste lagga ner.” - EM (2017)

“Man fick ju ursckta sig manga gdnger for patienterna..., ...Det var ju segt, och negativt, men
patienterna hade som tur var mycket talamod. Men jag skulle inte séga att detta paverkade
trivseln sa direkt. ” - KB (2017)

KW menar att digitaliseringen haft en indirekt paverkan pa erkannande och uppskattning, da
detta ar relaterat till hur val en presterar i arbetet. Nar digitaliseringen forbéattrade och
forenklade arbetet 6ppnade det upp for att fa mer erkannande och uppskattning pa arbetet.

“...det bidrar ju om det ar sa att du kan leverera information, eller det som man ska leverera i
tid, och man gor det pa ett bra satt. Och har du tydlig och bra information som du kan
leverera om du gor det pd ett bra sdtt, sd underldttar det ju.” - KW (2017)

CJ &r den enda av vara informanter som berattar att digitaliseringen haft en direkt effekt pa
karriarmojligheter och professionell utveckling. | CJs fall i form av 6kade mojligheter for
personlig och professionell utveckling, detta pa grund av 6kade mojligheter till att prestera
inom arbetet. Nagot som CJ sager definitivt har bidragit till 6kad trivsel med arbetet.
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“Det skapar forutsdttningar for att jobba effektivare, man bedriver biittre forskning, man kan
kommunicera med kollegor 6ver hela varlden, det &r mycket lattare att natverka och sa
vidare. Det dr ju stor skillnad fran tidigare..., ...... Man kan sdga sa hdr, hade det inte kommit
det har med PubMed, med dator olika satt att hantera forskningsmaterial och referenser, sa
hade jag inte satsat pa en akademisk karriéar, vilket jag nu faktiskt har gjort. Jag hade aldrig
hallit pa det séattet som man borjade med.” - CJ (2017)

KW forklarar att digitaliseringen istéllet haft en indirekt effekt pa KWs mojligheter till att
prestera, och kopplar detta vidare till 6kade karriarmojligheter. Just 6kade mojligheter till att
prestera har paverkat arbetstillfredsstallelsen positivt, men da KW redan uppnatt den position
inom organisationen som KW vill ha har arbetstillfredsstéllelsen inte paverkats nagot av
Okade karriarmojligheter.

“ndir vi inforde det hér nya systemet kéindes som att vi gick fram flera dr framat i tiden. Forut
kanske det tog en timme att kora fram en rapport och nu tar det 5 minuter ..., ... kan du
leverera ett bra arbete, och ar nagonting som du visar upp inom organisationen eller utanfor,
sa sjalvklart. Alltsa ju mer synligare du blir, desto bttre har du ju med karridiren..., ... sa
tycker jag val att jag kommit s& langt jag kan komma pa min karriar, inom det omrade jag
jobbar.” - KW (2017)

PG ar ensam om att digitaliseringen haft en paverkan pa PGs 16n och formaner och
ansvarsomraden. Detta da mer fokus pa internt arbete och problemen som uppkom resulterade
i minskad omsattning och farre kunder for organisationen. Detta paverkade PG som séljare da
PG fick ersattning i form av provisionsbaserade bonusar for storre affarer. PG poéngterar
dock att detta inte hade nagon paverkan pa arbetstillfredsstéllelsen, da det inte ansags vara en
viktig faktor for att trivas med sitt arbete och arbetsplats.

“[det har] fordndrats pd det viset att dd skulle sdljavdelningen ta hand om dnda fram till
tillverkningsordern [blev firdigstdllt] i princip..., ... det blev mindre tid att utveckla kunder.” -
PG (2017)

“Sdljavdelning har ju oftast bonusar, sa ju mer man sdljer ju mer tjdnar man..., ...
[digitaliseringen resulterade i] lagre 16n, utebliven kan man séga. Mindre férmaner-...,
...[angdende om detta pdverkade trivseln] nej, det skulle jag inte vilja sdga.” - PG (2017)

4.4 Digitaliseringens paverkan pa upplevd trivsel med arbete och
arbetsplats

For CJ bidrog digitaliseringen till i stort sett endast fordelar for upplevd
arbetstillfredsstéllelse, och upplevdes att ha stor positiv paverkan pa trivseln med arbete och
arbetsplats. Detta trots att digitaliseringen inte haft nagon paverkan pa de tva faktorer som CJ
upplever som viktigast for att trivas, ndmligen relation med kollegor och erk&nnande och
uppskattning.

“Kontakt med kollegor, och kontakt med patienter, det jag ndmnde som viktigast. De
paverkas inte ett smack av digitaliseringen, men &nda ar det viktigt [med digitalisering] for
pd det scitt man nu kan arbeta..., ...man skulle ju absolut inte vilja ga tillbaka [till innan
digitaliseringen] sahér i efterhand.” - CJ (2017)

_ 34—



Digitalisera mera! Johan Csirmaz, Mattias VVest

KW sdger ocksa att forandringarna inom organisationen bidrog till 6kad trivsel med arbete
och arbetsplats. KW poéngterar just for att arbetsuppgifterna kan utféras mer effektivt, och att
det i sin tur har foljdeffekter pa andra omraden som paverkar trivsel med arbete och
arbetsplats.

“Ndr vi inforde vart tidigare HR system, det gjorde vi 2013, dd gick vi tillbaka 10 ar tillbaka i
tiden med var teknik. Att gora de har simpla sakerna tog oerhort lang tid och man var
tvungen att ga in pa flera stallen for att hitta den data du behover, Nér vi inférde det har nya
systemet kandes som att vi gick fram flera ar framat i tiden. Férut kanske det tog en timme att

kora fram en rapport och nu tar det 5 minuter-..., ... man blir gladare att jobba i ett sdnt
system.” - KW (2017)

For KB och EM upplevdes digitaliseringen inledningsvis som negativ, férandringarna som
uppkom bidrog generellt sétt till samre trivsel med arbete och arbetsplats. Bada informanterna
forklarar att det fungerar battre idag, pa grund av kontinuerliga uppdateringar och 6kad vana
vid anvandning av den digitala tekniken. KB namner att nagra anstallda pa avdelningen valde
att sdga upp sig pa grund av att omstallningarna upplevdes som valdigt jobbiga. Déaremot har
digitaliseringen i efterhand resulterat i nagot 6kad trivsel for KB, da de storsta problemen har
korrigerats. Detta huvudsakligen pa grund av att tidigare tidskravande arbetsuppgifter nu har
effektiviseras, och kan utforas smidigare. Bade EM och KB betonar att detta endast galler nar
det nya systemet val fungerar. Nar det inte fungerar har det en valdigt negativ paverkan pa
arbetstillfredsstallelsen.

“Jag ser manga fordelar med systemet om det hade funkat, da hade det varit jattebra.
Smidigare och battre.” - EM (2017)

“[det fanns] nagra som kande tillslut att de inte orkade med langre. Inte i min grupp direkt,
men vi forlorade nagra pa var avdelning just for att det var en sa jobbig omstallning..., ...det
ar ett helt annat flyt idag. Nu ar det sa att man har blivit mer van, och systemet har blivit
béttre..., ...Sd ldnge det funkar, dd paverkar det min trivsel absolut positivt..., ...[ndr
digitalisering] effektiviserar [arbetet] paverkar det ju trivseln jattemycket. ” - KB (2017)

PG ar den enda av vara informanter som endast har upplevt negativa aspekter med
digitaliseringen. Samtliga férandringar som uppkom i samband med digitaliseringen
upplevdes att ha forsdmrat PGs trivsel med arbete och arbetsplats. Detta tillrackligt mycket
for att PG tillslut bestamde sig for att séga upp sig fran sin davarande arbetsplats. Detta
berodde da framst pa att hela arbetets karaktar paverkades stort da organisationens fokus
andrades pa grund av digitaliseringen. Detta hade en direkt paverkan pa det som PG upplevde
som mest betydande for arbetstillfredsstéllelsen, arbetsuppgifterna, utmaningar och att arbetet
upplevdes betydelsefullt.

“Innan [nya systemet infordes] trivdes jag alldeles utmdrkt..., ...det slutade med att jag
slutade.” - PG (2017)
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4.5 Sammanstallning av informanter

4.5.1 Sammanstallning av EM

Tabell 7: Sammanstallning av informant EM

Namnda faktorer som Upplevd trivsel Upplevd Effekt av Paverkade
har péverkats av fore trivsel efter | digitalisering (eventuell)
digitaliseringen digitalisering digitalisering forandring
upplevd
trivsel med
* Viktig faktor for EMs arbete och
arbetstillfredsstéllelse arbetsplats?
Relation med kollegor* Trivdes med Trivdes med | Pdverkades inte | Of6randrad
innan efter
digitalisering digitalisering
Organisationsstrukturer* | Trivdes med Samre trivsel | Mer stress och Ja,
innan efter irritation uppkom | paverkade
digitalisering digitalisering | bland trivsel pa
medarbetare arbete och
arbetsplats
negativt
Arbetsuppgifter* Trivdes med Samre trivsel | Mer Ja,
innan efter rutinbaserade, paverkade
digitalisering digitalisering | mindre trivsel pa
utmanande och arbete och
mindre arbetsplats
sjalvstandighet negativt
och frihet under
arbetet
Ansvarsomraden* Trivdes med Trivdes med | Paverkades inte | Oforandrad
innan efter
digitalisering digitalisering
Erkannande & Trivdes med Nagot hogre | Aningen mer Oforandrad
Uppskattning innan efter erkdannande fran
digitalisering digitalisering | chef
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4.5.2 Sammanstallning av PG

Tabell 8: Sammanstallning av informant PG

Namnda faktorer Upplevd trivsel | Upplevd Effekt av Paverkade
som har paverkats fore trivsel efter digitalisering (eventuell)
av digitaliseringen digitalisering digitalisering forandring
upplevd trivsel
* Viktig faktor for med arbete och
PGs arbetsplats?
arbetstillfredsstéllelse
Arbetsuppgifter* Trivdes med Samre trivsel Fler arbetsuppgifter | Ja, paverkade
innan efter tillkom inom trivsel pa arbete
digitalisering digitalisering omraden som inte och arbetsplats
ansags vara negativt
intressanta.
Begrénsad frihet
och sjélvstandighet.
Fler avbrott och
minskad
effektivitet. Mindre
utmaning i arbetet.
Ansvarsomraden* Trivdes med Samre trivsel Okat ansvar inom Ja, paverkade
innan efter omraden som inte trivsel pa arbete
digitalisering digitalisering ansags vara och arbetsplats
intressanta negativt
Arbetsprestation* Trivdes med Samre trivsel Minskade Ja, paverkade
innan efter mojligheter till att trivsel pa arbete
digitalisering digitalisering prestera och arbetsplats
negativt
Relation med Trivdes med Samre trivsel Samre stdmning Ja, paverkade
kollegor* innan efter bland medarbetare | trivsel pa arbete
digitalisering digitalisering och avdelningar och arbetsplats
negativt
Organisations- Trivdes med Samre trivsel Paverkade Ja, paverkade
strukturer* innan efter organisationens trivsel pa arbete
digitalisering digitalisering fokus och hur och arbetsplats
organisationen negativt
arbetade
Lon och formaner Trivdes med Trivdes med Potentiella bonusar | Of6randrad.
innan efter uteblev
digitalisering digitalisering
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4.5.3 Sammanstallning av KW

Tabell 9: Sammanstallning av informant KW

uppskattning och
erkannande for
utfort arbete

Namnda faktorer Upplevd Upplevd Effekt av Paverkade
som har paverkats | trivsel fore trivsel efter | digitalisering (eventuell)
av digitaliseringen | digitalisering [ digitalisering forandring upplevd
trivsel med arbete
* Viktig faktor for och arbetsplats?
KWs
arbetstillfredsstéllelse
Arbetsuppgifter* Trivdes med | Hogre trivsel | Arbetet blev Ja, paverkade trivsel
innan efter mycket pa arbete och
digitalisering | digitalisering | smidigare, arbetsplats positivt
enklare och
snabbare.
Tydligare och
mer dverskadlig
information.
Arbetsprestation Trivdes med | Hogre trivsel | Okade Ja, paverkade
innan efter mojligheterna till | arbetstillfredsstéllelsen
digitalisering | digitalisering | att prestera for arbetet och
arbetsplatsen positivt
frémst
Relation med Trivdes med | Trivdes med | Paverkades inte Oforandrad
kollegor* innan efter
digitalisering | digitalisering
Relation med chefer | Trivdes med | Trivdes med | Paverkades inte Oforandrad
och satt att leda* innan efter
digitalisering | digitalisering
Lon och formaner* | Trivdes med | Trivdes med | Paverkades inte Oforandrad
innan efter
digitalisering | digitalisering
Arbetsvillkor* Trivdes med | Hogre trivsel | Arbetet tog Ja, trivsel med arbete
innan efter mindre tid och och arbetsplats
digitalisering | digitalisering | fokus kunde paverkades positivt
laggas pa ratt
saker, battre
verktyg for att
utfora
arbetsuppgifter
Erkannande och Trivdes med | HOgre trivsel | Digitaliseringen | Ja, trivsel med arbete
uppskattning* innan efter Oppnade upp for | och arbetsplats
digitalisering | digitalisering | att fa mer paverkades positivt
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4.5.4 Sammanstallning av KB

Tabell 10: Sammanstéllning av informant KB

administrativt
arbete

Namnda faktorer Upplevd Upplevd Effekt av Paverkade (eventuell)
som har paverkats | trivsel fore trivsel efter digitalisering forandring upplevd
av digitaliseringen | digitalisering | digitalisering trivsel med arbete
och arbetsplats?
* Viktig faktor for
KBs upplevda
arbetstillfredsstéllelse
Relation med Trivdes med | Trivdes med Konflikter Nej. Mer stress och
kollegor* innan efter uppkom ibland, [ sdmre stdmning under
digitalisering | digitalisering endast tillfalliga | perioder, men inget
och berodde pa | som namnvart
Okad stress. paverkade trivsel med
arbete och arbetsplats
Arbetsuppgifter* Trivdes med | Samre trivsel Fler avbrott, Ja. Paverkade trivseln
innan efter mer med arbete och
digitalisering [ digitaliseringen | administrativa | arbetsplats negativt. |
uppgifter. takt med att
Somliga forbéattringar utfordes
arbetsuppgifter | paverkades upplevd
effektiviserades, | trivsel positivt.
Arbetsprestation* Trivdes med | S&mre trivsel Fler avbrott, Ja. paverkade trivsel pa
innan efter mindre arbete och arbetsplats
digitalisering | digitaliseringen | mojligheter till | negativt
att prestera
Arbetsvillkor* Trivdes med | S&mre trivsel Mer Ja, paverkade trivsel
innan efter Overtidsarbete, | med arbete och
digitalisering | digitaliseringen | samre verktyg i | arbetsplats negativt
arbetet (nya
systemet)
Erkannande och Trivdes med | Trivdes med Avbrotten Nej, ingen paverkan pa
uppskattning* innan efter paverkade trivsel med arbete och
digitalisering | digitalisering uppskattning arbetsplats
fran patienterna.
Organisations- Trivsel med | Samre trivsel Mer stress och [ Ja, paverkade trivsel
strukturer innan efter irritation i med arbete och
digitalisering | digitalisering organisationen. [ arbetsplats negativt
Forandrade
strukturer i
form av mer
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455 Sammanstallning av CJ

Tabell 11: Sammanstéllning av informant CJ

utveckling inom
arbetet

Namnda faktorer som | Upplevd Upplevd Effekt av Paverkade
har péverkats av trivsel fore trivsel efter digitalisering (eventuell)
digitaliseringen digitalisering | digitalisering forandring
upplevd trivsel
* Viktig faktor for Cls med arbete och
upplevda arbetsplats?
arbetstillfredsstéllelse
Arbetsuppgifter* Trivsel med | Okad trivsel Bidrog till 6kad Ja, bidrog till
innan med efter effektivitet och Okad trivsel med
digitalisering | digitalisering [ smidighet i arbetet.
utférande av
arbetsuppgifter
Ansvarsomraden* Trivsel med | Trivsel med Paverkades inte Of6randrad
innan efter
digitalisering | digitalisering
Arbetsprestation* Trivsel med | Okad trivsel Skapade Ja, bidrog till
innan efter mojligheter for Okad trivsel med
digitalisering | digitalisering | 6kad prestation arbete
inom arbetet
Relation med Trivsel med | Trivsel med Paverkades inte Oftréandrad
kollegor* innan efter
digitalisering | digitalisering
Erkannande och Trivsel med | Trivsel med Paverkades inte Oftréandrad
uppskattning* innan efter
digitalisering | digitalisering
Arbetsvillkor* Trivsel med | Okad trivsel Battre verktyg for | Ja, bidrog till
innan efter att utfora arbetet Okad trivsel med
digitalisering | digitalisering arbete och
arbetsplats
Karriarmojligheter Trivsel med | Okad trivsel Bidrog till 6kade Ja, bidrog till
innan efter mojligheter for okad trivsel med
digitalisering | digitalisering | professionell arbete och

arbetsplats
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5 Diskussion

| detta kapitel stalls insamlad empiri mot den teori som presenterats under
litteraturgenomgangen. Intressanta liknelser och skillnader kommer att belysas och diskuteras.

5.1 Digitaliseringens paverkan pa organisation och arbete

Nagot som presenterades av insamlad litteratur ar att anstallda generellt ser negativt pa
forandringar som uppkommer i samband med digitalisering (e.g. Fitzgerald et al, 2013). Vart
empiriska resultat visar istallet att samtliga informanter stéller sig mycket positiva till 6kad
digitalisering, och 6kad anvandning av digitala verktyg i framtiden. Detta framst pa grund av
de fordelar som uppkommer i form av att arbetsuppgifterna kan utféras mer effektivt. Rintala
(2005) & Mahmood et al (2000) pastar att attityden hos de anstéllda paverkar hur val
organisationen lyckas med de teknologiska forandringarna. Detta aterspeglas inte i vart
empiriska resultat da samtliga exempel av misslyckad (ur informantens perspektiv)
digitalisering som diskuterades, intraffade trots att vara informanter hade positiva attityder till
teknologiska forandringar. En moéjlig forklaring till detta ar att vi fragar efter deras generella
attityd till digitalisering och inte specifikt infor exemplet av digitalisering som informanterna
valde att presentera.

Fitzgerald et al (2013) & Early (2014) papekar att organisationer som misslyckas med sin
digitalisering riskerar att forlora marknadsvarde till konkurrenter. Detta galler inte for vara
informanter som arbetar i den offentliga sektorn, dvs EM, CJ & KBs respektive organisation,
men stammer nar vi granskar PGs organisation. Pa grund av digitaliseringen pa PGs
organisation skiftade fokus fran organisationens kunder, till att fokusera pa mer internt arbete
inom organisationen. Detta tillsammans med brister i tekniken motverkade organisationens
arbete, vilket resulterade i forlorade kunder och minskad omsattning. Parviainen et al (2017)
skriver att digitalisering kan leda till nya affarsmojligheter och fordndrade roller inom
organisationen. Vi ser inget exempel i var empiri pa uppkomsten av nya affarsmojligheter,
vilket kan bero pa urvalet av enheter. Varken HR eller organisationer inom den offentliga
sektorn talar direkt om nya affarsmojligheter, vilket ar naturligt. Samtidigt kan vi inte se att
digitaliseringen inom PGs organisation resulterade i nya affarsmojligheter, framst da
digitaliseringen inte ansags vara sarskilt lyckad. Vad vi daremot kan identifiera hos tva av
vara informanter &r att nya roller tillkom och gamla roller férandrades. For PG forandrades
forsaljningsavdelningens roll, da arbetet efter digitaliseringen utokades till att inkludera
orderhantering, utéver det tidigare arbetet som forsaljare. For KW introducerades fler roller i
organisationen, exempelvis en supportavdelning for det nya systemet som implementerades.

Earley (2014) fortsatter med att hur vél en organisation lyckas med digitalisering handlar mer
om maénniskorna och verksamhetsprocesserna inom organisationen, an sjalva teknologin som
implementeras. Detta motségs av upplevelser fran KB, PG & EM som i kapitel 4.3 séager att
det &r huvudsakligen brister i den inforda teknologin som orsakade de problem som uppkom
nar organisationerna digitaliserades. Daremot visar vart empiriska resultat dven att de
anstallda inte varit delaktiga i arbetet med den nya teknologin, vilket kan vara en av
forklaringarna till varfor forandringarna som infordes inte upplevdes som lyckade. Rintala
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(2005) menar att en av anledningarna till varfér implementering av ny teknik misslyckas beror
pa att anstallda inte ar tillrackligt delaktiga i forandringsprocessen.

5.2 Faktorer for arbetstillfredsstallelse

Alla faktorer for arbetstillfredsstéllelse som identifierades i litteraturgenomgangen aterfinns i
vart empiriska resultat (se tabell 6). Den enda faktorn som inte upplevdes som viktig for
arbetstillfredsstéllelse av nagon informant var karriarmojligheter. Detta ser vi kan bero pa att
samtliga informanter séger sig ha uppnatt den position de velat uppna inom organisationen.
Gemensamt for vara informanter ar att samtliga anser att sjalva arbetsuppgifterna och
relationen med kollegor &r viktiga faktorer for arbetstillfredsstallelse. Detta &r i enlighet med
var litteraturinsamling (e.g. Locke, 1976), som specifikt gar in pa sjalva arbetsuppgifterna och
deras betydelse for arbetstillfredsstallelsen mer ingaende jamfort med andra faktorer. Att
relation med kollegor togs upp som en viktig faktor for arbetstillfredsstallelse av samtliga
informanter ar intressant och motsager Herzberg et al (1959) two-factor theory. Herzberg et al
(1959) kategoriserade relation med kollegor som en hygienfaktor. Enligt two-factor theory
(Herzberg et al, 1959) kan en otillfredsstallande relation med kollegor resultera i upplevt
missndje med arbetet, men att en bra relation med kollegor inte har ndgon positiv paverkan pa
upplevd arbetstillfredsstéllelse. Detta ar nagot som direkt motsags av vart empiriska resultat,
da samtliga informanter upplever relationen med kollegorna pa arbetsplatsen som nagot av det
viktigaste for upplevd arbetstillfredsstallelse. En annan vanligt forekommande faktor &r
arbetsvillkor. Precis som relation med kollegor kategoriseras dven arbetsvillkor som en
hygienfaktor av Herzberg et al (1959). Nagot som ocksa motsags av vart empiriska resultat.
Detta da arbetsplatsens fysiska plats och funktionaliteten hos de verktyg som anvands i arbetet
har en stor betydelse pa upplevd arbetstillfredsstallelse enligt KW, KB & CJ. Som tidigare
namnt ar arbetstillfredsstéllelse ett individuellt begrepp vilket gor det svart att saga att en
specifik faktor endast har en positiv eller negativ paverkan pa upplevd arbetstillfredsstallelse.
Detta ar nagot som har lyfts fram i tidigare kritik mot two-factor theory (e.g. Dunnette,
Campbell, & Hakel, 1967; Locke, 1976).

5.3 Digitaliseringens paverkan pa anstallda och upplevd
arbetstillfredsstallelse

Larjovuori et al (2016) menar att ny digital teknik kan 6ka komplexiteten i arbetet och
upplevas som mer utmanande for de anstallda. Vart empiriska resultat visar istallet att
digitaliseringen resulterade i att utmaningen med arbetet blev mindre. EM beréttar istallet att
digitaliseringen gjorde arbetet mer repetitivt och mindre utmanande. Aven PG menar att
digitaliseringen resulterade i att arbetet blev mindre utmanande, da fokus flyttades fran att
bearbeta kunder till ett mer administrativt arbete. Att bade PG och EM upplevde samre
arbetstillfredsstéllelse da utmaningen i arbetet blev mindre stammer Gverens med tidigare
forskning inom hur arbetets karaktar paverkar upplevd arbetstillfredsstallelse. Hackman och
Oldham (1976) namner Skill Variety, som syftar pa till vilken grad arbetet utmanar och
involverar individens fardigheter och talanger. Da arbetet upplevs som for enformigt, minskar
aven motivationen till att utfora arbetsuppgifterna och samtidigt prestera véal (Hackman &
Oldham, 1976) vilket kan bidra till simre arbetstillfredsstillelse och motivation. Aven Locke
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(1976) tar upp betydelsen av utmaningar i arbetet, dar bade for lite och for mycket utmaningar
i arbetet leder till samre arbetstillfredsstéllelse.

Larjovuori et al (2016) skriver att digitalisering bidrar till att anstallda behdver hantera mer
information, och ddrav att arbetet blir mer informations-intensivt. Detta stdmmer i KB och
ClJs fall da de menar att arbetsuppgifterna efter digitaliseringen har blivit av en mer
administrativ karaktar. Att fa mer administrativa uppgifter ar ndgot som varken PG, KB och
CJ ndmner som positivt for deras upplevda arbetstillfredsstallelse. Anledningen till att EM
och KW inte tar upp detta tror vi beror pa att deras arbete redan bestar av huvudsakligen
administrativa uppgifter. Baserat pa det empiriska resultatet ser vi att arbetets karaktar har en
betydande paverkan pa anstalldas upplevda arbetstillfredsstallelse. Vi kan anta att vara
informanter gjorde sina yrkesval baserat pa personliga intressen, da samtliga informanter
utbildat sig och har lIang historik inom respektive yrkesomrade. Indikationen av att mer
administrativt arbete har en negativ paverkan pa upplevd arbetstillfredsstallelse ar tydlig.
Detta kan bero pa att det administrativa arbetet tar tid fran de arbetsuppgifter som ar mer
relaterade till vald yrkesroll, och informanterna bor uppleva som mer tillfredsstéllande.

Det empiriska resultatet visade att det som hade mest negativ paverkan pa upplevd
arbetstillfredsstéllelse var nar den digitala tekniken inte fungerade. Avbrott och tekniska fel
gjorde att arbetsuppgifterna inte kunde utféras. Detta hade stora foljdeffekter inom andra
omraden och bidrog till 6kad arbetsbelastning och stress, mindre majligheter till att prestera,
sémre arbetsklimat, och 6kad férekomst av konflikter. EM & KB betonade att det var den
okade stressen som resulterade i att det blev ett samre arbetsklimat och PG gar specifikt in pa
att fler konflikter uppkom mellan avdelningarna Aven KW menade att nar tekniken inte
fungerar leder det till 6kad frustration och mer stress pa arbetet, vilket paverkar upplevd
arbetstillfredsstéllelse negativt. Jénsson (2005) menar att arbetsuppgifternas utformning kan
bidra till, eller reducera, arbetsrelaterad stress. Samtidigt tar Larjovuori et al (2016) upp att
forvantningarna pa att bemastra ny teknologi kan leda till 6kad arbetsbelastning och okad
stress. For EM och KB berodde den 6kade stressen inte pa arbetsuppgifternas utformning eller
forvantningar pa att lara sig ny teknologi. Istallet berodde den 6kade stressen pa grund av
brister i tekniken som anvéndes i samband med arbetet, | KBs fall valde nagra medarbetare att
saga upp sig pa grund av att omstallningarna var for jobbiga. Samtidigt visade det empiriska
resultatet pa att nar digitaliseringen bidrog till 6kad smidighet och effektivitet i utforandet av
arbetsuppgifter paverkade detta arbetstillfredsstallelsen positivt. Bade KW och CJ menar att
allt som hjalper till att effektivisera och forbéattra arbetets utforande paverkar
arbetstillfredsstallelsen positivt. Baserat pa detta ser vi att det finns en tydlig relation mellan
hur vél anstéllda upplever att tekniken fungerar och upplevd arbetstillfredsstéllelse.

Larjovuori et al (2016) tar upp att med dkad anvandning av IKT kan forvantningarna pa
anstéllda att vara standigt tillgangliga resultera i att gransen mellan arbete och fritid minskar,
och okad risk for 6vertidsarbete. Bade EM och CJ tar upp att digitaliseringen har resulterat i
att arbete nu kan utféras pa annan plats an just pa arbetsplatsen. Detta tar bada informanterna
istallet upp som positivt da det 6kat deras frihet i hur arbetet kan utforas. For CJs del 6kade
aven mojligheterna att prestera i arbetet, vilket upplevdes ha en positiv paverkan pa upplevd
arbetstillfredsstéllelse. Locke (1976) namner aven att arbetets flexibilitet har en paverkan pa
hur val individen trivs med sina arbetsuppgifter. Anledningen till varfor vara informanter ser
detta som positivt kan bero pa att sjalvstandighet och frihet i arbetet var nagot som
informanterna ansag viktigt, samtidigt som det bidrog till mer flexibilitet i arbetet.

Utifran det empiriska resultatet ar arbetsuppgifter, arbetsprestation, organisationsstrukturer
och arbetsvillkor de faktorer for arbetstillfredsstallelse som paverkas mest av digitalisering.
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Vi ser att dessa faktorer har en néra relation med hur arbetet inom organisationen utfors. Detta
gar att relatera till de férandringar Parviainen et al (2017) menar sker pa en processniva vid
digitalisering. De faktorer som paverkas minst var ansvarsomraden, erkannande och
uppskattning, karriarmajligheter, 16n och formaner, samt relation med chefer och sitt att leda.
Faktorer som vi anser inte ar direkt kopplade till hur sjalva arbetet inom organisationen utfors.
Dessa faktorer kan ses som mer statiska, och &r mer beroende pa hur organisationen ser ut i
helhet. Nar befintliga verksamhetsprocesser fordndras ser vi det som naturligt att det dven ar
faktorer som ber6r hur arbetet utfors som paverkas mest av digitalisering. Detta speciellt da
forandringarna granskas utifran anstélldas perspektiv.

5.4 Digitaliseringens paverkan pa upplevd trivsel med arbete och
arbetsplats

Trots att digitaliseringen hade negativa foljdeffekter pa manga av faktorerna for PGs
arbetstillfredsstéllelse, var det just den negativa paverkan pa den faktor PG upplevde som
mest betydande som var den bidragande orsaken till att PG valde att saga upp sig. Utgar vi
fran Job Characteristics Model av Hackman & Oldham (1976) ser vi att skill variety, task
identity och autonomy direkt paverkades negativt av digitaliseringen. Skill variety i den man
att arbetet upplevdes som mer administrativt och mindre kravande. Task identity i den man att
PG inte langre upplevde att arbetet resulterade i en identifierbar helhet. Istéllet for att arbeta
mot organisationens kunder, ansag PG att arbetet fokuserades pa onddigt, internt arbete som
inte resulterade i ett konkret slutresultat. Autonomy i den man att anstrangningar, initiativ och
sjalvstandighet i arbetsuppgiftens utforande begransades, detta da arbetet upplevdes som mer
bundet till administrativa uppgifter. | detta exempel ser vi att Job Characteristics Model
fortfarande ar relevant for att forsta hur arbetstillfredsstallelsen paverkas av arbetet.

Digitaliseringen hade en negativ paverkan pa den faktorn for arbetstillfredsstallelse om PG
ansag vara mest betydande. Nagot som hade en mycket negativ paverkan pa upplevd trivsel
med arbete och arbetsplats. Detta skiljer sig dock fran nar vi granskar EM och KB. | deras fall
hade digitaliseringen ocksa negativa foljdeffekter inom de omraden som de kategoriserade
som mest betydande for deras arbetstillfredsstéllelse. Trots att digitaliseringen bidrog till 6kad
stress och samre stamning inom organisationen under perioder sager bada informanterna att
detta inte hade en direkt paverkan pa deras upplevda trivsel med arbete och arbetsplats. Detta
ger oss tva intressanta exempel pa nar digitalisering har en negativ paverkan pa de faktorer
som informanten upplever som mest betydande for arbetstillfredsstallelsen, men som inte
resulterat i forsamrad trivsel med arbete och arbetsplats. En forklaring till att upplevd
arbetstillfredsstéllelse inte paverkades negativt under en langre tid kan bero pa de
forbattringar som utforts sedan digitaliseringen intraffade. KB och EM menar att
uppdateringar for att motverka de storsta problemen tillsammans med 6kad kunskap om
tekniken har bidragit till att den upplevda arbetstillfredsstéllelsen inte langre paverkas
negativt.

CJ sager att digitaliseringen inte hade nagon paverkan pa de faktorer for
arbetstillfredsstéllelse som CJ tog upp som mest betydande. Samtidigt har digitaliseringen
paverkat CJs trivsel med arbete och arbetsplats mycket positivt. Detta ger oss exempel pa hur
positiv paverkan av digitalisering pa faktorer som inte upplevs som de mest betydande for
arbetstillfredsstéllelsen, &nda kan ha positiv paverkan pa upplevd trivsel med arbete och
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arbetsplatsen. For KW var arbetsmiljon en av de mest betydelsefulla faktorerna for att trivas
med arbete och arbetsplatsen. Detta ar nagot som paverkades positivt av digitaliseringen inom
KWs organisation och resulterade i 6kad arbetstillfredsstéllelse jamfort med tidigare.
Mahmood et al (2000) skriver att anstalldas uppfattning av digitaliseringens fordelar paverkar
hur val anstallda trivs med forandringen, detta ser vi delvis representerat i vart empiriska
material. Bade CJ och KW sag snabbt de positiva aspekterna med respektive digitalisering,
vilket kan ha varit en bidragande faktor till deras 6kade upplevda trivsel i arbetet.

Vi ser inte att nagot direkt samband kan goras mellan faktorernas betydelse for den anstallde,
digitaliseringens paverkan, och hur detta paverkade upplevd arbetstillfredsstallelse. Detta kan
bero pa brister i utformandet av undersokningen, specifikt i urvalet av informanter och
enheter. Det kan aven bero pa att antalet informanter inte ar tillrackligt stort. Mjligtvis hade
detta samband, om nagot existerar, varit enklare att identifiera om urvalet av enheter och
informanter begransades till en specifik enhet som paverkats av samma digitalisering.
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6 Slutsats

Syftet med denna undersokning har varit att besvara var forskningsfraga:

o Hur upplever anstallda att digitalisering inom organisationen har paverkat deras
arbetstillfredsstallelse?

Utifran det empiriska resultatet har vi upptackt tydliga tendenser pa att digitalisering har en
paverkan pa anstalldas upplevda arbetstillfredsstallelse. Denna paverkan kan upplevas som
bade positiv och negativ. Detta ar framst tydligt da digitalisering paverkar hur anstallda utfor
sitt arbete i organisationen. Anstallda upplever att digitalisering har en negativ paverkan pa
arbetstillfredsstéllelse framst da teknologiska problem forhindrar utforandet av arbetet. Nar
teknologin inte fungerar som ténkt och férhindrar arbetet resulterar det i 6kad stress och
frustration hos anstéallda, vilket i sin tur paverkar upplevd arbetstillfredsstallelse valdigt
negativt. Arbetstillfredsstallelsen 6kar daremot i takt med att den digitala tekniken forbéattras
och anstallda blir mer vana vid att anvanda av den nya tekniken. Digitaliseringens paverkan
pa den upplevda meningsfullheten av arbetet ar dven av stor betydelse for anstalldas upplevda
arbetstillfredsstéllelse. Detta da mer administrativt arbete uppkommer, vilket tar tid fran de
arbetsuppgifter som anstallda upplever som mer tillfredsstéallande baserat pa deras intressen.
Da digitalisering resulterar i mindre utmaningar i arbetet och att fler administrativa uppgifter
tillkommer upplever anstallda att det paverkar deras arbetstillfredsstallelse negativt.

Anstéllda upplever att digitaliseringen paverkar arbetstillfredsstallelsen valdigt positiv da
teknologin gor att arbetet kan utféras mer effektivt och ger upphov till 6kad frihet och
sjalvstandighet jamfort med tidigare. Detta leder till en 6kad mdjlighet att prestera i arbetet,
vilket dven det har en positiv paverkan pa anstélldas upplevda arbetstillfredsstéllelse.

Utifran var litteraturgenomgang identifierades flera faktorer som uppges ha en paverkan pa
upplevd arbetstillfredsstéllelse. De faktorer for arbetstillfredsstallelse som paverkas mest av
digitalisering var arbetsuppgifter, arbetsprestation, organisationsstrukturer och arbetsvillkor.
De faktorer for arbetstillfredsstallelse som paverkades minst av digitalisering var
ansvarsomraden, karriarmgjligheter, erkannande och uppskattning, relation med chefer och
satt att leda, samt 16n och férmaner. En slutsats som kan goras ar att faktorer nara relaterade
till hur anstélldas arbete utfors inom organisationen ar ocksa de som har mest paverkan pa
upplevd arbetstillfredsstallelse vid digitalisering. En upptéckt som gjorts ar att en faktor som
en individ anser vara mycket betydande for upplevd arbetstillfredsstéllelse, och som paverkats
negativt av digitalisering, inte nédvéndigtvis innebér arbetstillfredsstallelse upplevs som
samre. Samtidigt kan en faktor som inte direkt ndmns som betydande ha en bade positiv eller
negativ paverkan pa upplevd arbetstillfredsstallelse. Detta innebar att vi inte ser ett direkt
samband mellan faktorernas betydelse for den anstallde, digitaliseringens paverkan pa
faktorn, och hur detta paverkade upplevd arbetstillfredsstéllelse.

De huvudsakliga slutsatserna som kan goras baserad pa studien ér:

« Digitalisering har storst paverkan pa anstalldas upplevda arbetstillfredsstallelse da det
forandrar hur deras arbete utfors.

o Avbrott i arbetet pa grund av problem med teknologin ar det som paverkar upplevd
arbetstillfredsstallelse mest negativt.
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» Effektivisering i utférandet av arbetet ar det som paverkar upplevd
arbetstillfredsstallelse mest positivt.

e Inget direkt samband kan identifieras mellan en faktorernas betydelse for den
anstallde, digitaliseringens paverkan pa faktorn, och hur upplevd
arbetstillfredsstallelse paverkades.
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Bilaga 1 - Intervjuguide

Introduktion
Informanten blir informerad om:

« Informanten och informantens arbetsplats kommer forbli anonym i var
undersokning.

« Information som kan anses vara kanslig for informanten eller dennes organisation
kommer inte att publiceras.

« Informanten behdver inte besvara alla fragor, om sa dnskas.

« Informanten har méjlighet att aterkalla utsagor efter intervjun har genomforts, om
sa onskas.

« Ingen annan an forfattarna av uppsatsen, handledare, och studenter infér opponering
har tillgang till informantens utsagor innan uppsatsen publiceras.

Fragor:

Godkénner du till att bli intervjuad?*

Godkénner du att intervjun spelas in?

Onskar du granska transkriberingen innan den inkluderas i var uppsats?

Onskar du granska hur dina utsagor framférs i var uppsats innan uppsatsen publiceras?
Ar det nadgot du undrar dver?

* Maste godkannas for att intervjun ska fortga.

Bakgrund
Frégor:
Kan du kort introducera dig sjalv, samt beskriva din nuvarande yrkesroll och arbetsplats?
Hur lange har du arbetat som *yrkesroll*?
Kan du beskriva ditt arbete och dina arbetsuppgifter?
Hur utfor du ditt arbete?
Vad &r resultatet av ditt arbete?
Vad ansvarar du for i ditt arbete?

Intervjufragor
Fragor:
F1: Vad ar viktigast for dig for att du ska trivas pa din arbetsplats och med ditt arbete?
Namn garna flera saker.
Teoretiskt omrade: Faktorer for arbetstillfredsstéllelse, trivsel med arbete och arbetsplats.

Téank pa det arbete som du utfor eller har utfort regelbundet pa din arbetsplats, och som
forandrats av inférandet av digital teknik (digitaliserats). Garna nagot som har haft en storre
paverkan pa ditt nuvarande arbete. Digitaliseringen ska inte varit frivillig eller pa eget
initiativ, utan nagot som bestamts och inforts pa uppdrag av foretagets ledning, eller
liknande.

F2: Kan du beskriva vad for digitalisering du tanker pa?
Teoretiskt omrade: Digitalisering, allmant
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F3: Hur tyckte du det var att genomfora ditt arbete innan digitaliseringen utfordes?
FF: Hur skulle du séga att du trivdes med ditt arbete och arbetsplats?
Teoretiskt omrade: Trivsel med arbete och arbetsplats.

F4: Om vi gar tillbaka till det som var viktigast for din trivsel, uppfyller ditt arbete de
faktorer som du namnt i F1? | sa fall, pa vilket satt?
Teoretiskt omrade: Faktorer for arbetstillfredsstallelse

F5: Pa vilka satt har ditt arbete forandrats av digitaliseringen?
Teoretiskt omrade: Paverkan pa organisationen, paverkan pa arbetet, paverkan pa
anstallda

F6: Hur tycker du det ar att genomfora ditt arbete efter att det digitaliserats?
Teoretiskt omrade: Paverkan pa anstallda, trivsel med arbete och arbetsplats

F7: Om vi gar tillbaka till det som var viktigast for din trivsel, hade digitaliseringen nagon
paverkan pa de omraden som du namnt? | sa fall, pa vilket sétt?
Teoretiskt omrade: Paverkan pa anstéllda, faktorer for arbetstillfredsstallelse

F8: Har digitaliseringen av ditt arbete haft foljdeffekter pa andra omraden an hur du utfor
dina arbetsuppgifter? | sa fall, vilka?

FF: Anser du att nagot av dessa omraden har paverkat din trivsel med ditt arbete?
Teoretiskt omrade: Paverkan pa anstéllda, paverkan pa organisationen, trivsel med arbete
och arbetsplats

F9: Har digitaliseringen haft ndgon paverkan pa:

« Dinaansvarsomraden?* | sa fall, pa vilket satt?

« Vad du forvantades prestera, och fick mojlighet till, att prestera i ditt arbete?* | sa
fall, pa vilket satt?

o Hur och i vilken form du fick erkéannande eller uppskattning for utfort arbete?* | sa
fall, pa vilket satt?

« Dina relationer med nara kollegor/medarbetare?™* | sa fall, pa vilket satt?

« Dina relationer med nara chefer och/eller deras satt att leda?* 1 sa fall, pa vilket
satt?

« Dina karriarmoéjligheter inom organisationen?* | sa fall, pa vilket sétt?

« Din majlighet for personlig och/eller professionell utveckling?* 1 sa fall, pa vilket
satt?

« Dina arbetsvillkor?* I sa fall, pa vilket satt?

« Din 16n, eventuella formaner, eller ndgon annan typ av ersattning?* 1 sa fall, pa
vilket satt?

o Befintliga organisationsstrukturer?* (exempelvis stdmning, kultur, policies,
administration). I sa fall, pa vilket satt?

FF: *Hade detta nagon paverkan pa din trivsel med ditt arbete? | sa fall, pa vilket sétt?
Teoretiskt omrade: Paverkan pa organisationen, paverkan pa anstallda, trivsel med arbete
och arbetsplats, faktorer for arbetstillfredsstéllelse

F10: Hade digitaliseringen nagon paverkan pa hur du nu trivs med ditt arbete?
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Teoretiskt omrade: Paverkan pa arbetet, paverkan pa anstallda, trivsel med arbete och
arbetsplats

F11: Hur ser du pa digitalisering i samband med trivsel med ditt arbete och arbetsplats?
Teoretiskt omrade: Paverkan pa organisationen, paverkan pa arbetet, paverkan pa
anstéllda, trivsel med arbete och arbetsplats

F12: Hur staller du dig infor 6kad anvandning av digital teknologi/verktyg pa din
arbetsplats i framtiden?
Teoretiskt omrade: Trivsel med arbete och arbetsplats

Avslutning
Fragor:
Finns det nagot mer du 6nskar tillagga?
Auvslutningsvis, ar det nagot mer du undrar éver nu i efterhand?
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Bilaga 2 — Transkribering EM

Informant: EM

Foretag: Yrkeshogskola

Befattning: Studievégledare, skolsekreterare

Typ av digitalisering: Nytt system for administrativa uppgifter
Typ av intervju: Personligt besok.

Langd pa intervjun: 26:10

JC - Johan Csirmaz
MV - Mattias Vest
EM - Informant 1

Inspelning startar

JC: Godkanner du att bli intervjuad?

EM: Ja

JC: Godkanner du att intervjun spelas in?
EM: Ja.

JC: Du kommer att fa tillgang till transkriptet efter intervjun for granskning innan det
inkluderas i uppsatsen, om sa 6nskas.

EM: Mhm.

JC: Du har ratten att aterkalla utsagor som du inte nskar ska inkluderas, av vilket anledning
som helst.

EM: Mhm.

JC: Sjalva transkriptet kommer ingen annan ha tillgang till &n vi, vara handledare och
opponeringsstudenter innan uppsatsen publiceras.

EM: Mhm, jag forstar.

JC: Dé borjar vi med forsta fragan, godkanner du till att bli intervjuad?

EM: Ja.

JC: Vad bra. Onskar du granska transkriptet innan den inkluderas i var uppsats?
EM: Ja, det hade varit kul att lasa igenom.

JC: Okej, onskar du granska hur dina utsagor presenteras i var uppsats? Hur de framfors i
resultat och diskussionsdelen innan uppsatsen publiceras?

EM: Nej, nej.
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MV: Okej! Vi kan val borja med att du kort introducerar dig sjalv? Kan du beskriva din
nuvarande yrkesroll och arbetsplats?

EM: Mhm. Ja, jag heter EM och arbetar pa en folkhogskola sedan 1994. Jag ar
studievagledare i botten, men arbetar administrativt. Jag dr bade studievagledare och
skolsekreterare, och arbetar lite med marknadsforing och... har lite olika arbetsuppgifter pa
min arbetsplats.

MV. Oke;j.

EM: Och det har jag haft hela tiden.

MV: Okej, hur lange har du arbetat som studievagledare, och hela det hér.

EM: Det var mitt forsta jobb, sa sedan 1994. Anda sedan jag borjade pa min arbetsplats.

MV: Vad skulle du saga ar det viktigaste for dig, for att du ska trivas pa din arbetsplats och
med ditt arbete?

EM: Viktigt &r ju att det &r ett bra klimat med arbetskamrater, det tycker jag &r jatteviktigt.
Sen att man har arbetsuppgifter dar man kanner att man har lite ansvar, lite variation och ja,
eftersom att jag &r studievégledare tycker jag om att arbeta med just den biten.

JC: Arbeta med méanniskor?

EM: Nja, arbeta med det som en studievédgledare gor. Prata med de studerande, och att ha
vagledningssamtalen da. Men hade det inte varit i ett gott klimat med goda arbetskamrater sa
hade allt annat kommit, f6r mig, i andra hand.

JC: OK. Tolkar vi rétt nér vi sager att klimatet och dina arbetskamrater &r det viktigaste for
din trivsel?

EM: Ja. Ja, det ar det viktigaste for mig.

MV: Ja, och da vill jag nu att du tanker pa det arbete du utfor, eller har utfort regelbundet.
Kan du tanka pa ndgot som forandrats av inforandet av ny digital teknik.

EM: Mhm.

MV: Och den har nya tekniken, eller digitaliseringen som man ocksa kan kalla det, den ska
inte ha varit frivillig eller skett pa eget initiativ. Det ar nagot som du har varit tvungen att
borja med nu pa grund av ledningen eller foretags beslut. Skulle du kunna beskriva ditt arbete,
forst hur det var att utfora ditt arbete innan digitaliseringen och dom arbetsuppgifterna?

EM: Efter menar du?
MV: Forst innan digitaliseringen.

JC: Innan du besvarar detta, kan du kort beskriva vilken typ av digitalisering som du tanker
pa?
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EM: Okej, ja. Det har genomforts en stor forandring, en digital férandring som alla
folkhogskolor har varit tvungna att gora. Det handlade om vart elevsystem, var registrering av
elever. Vilket har paverkat arbetet jattemycket, for innan hade vi ett eget... Om jag ska
forklara forst om du soker eller gar pa skolan maste du vara inne i ett elevregister for att
uppgifter ska skickas till CSN och att vi ska kunna géra dina betyg. Och att vi tjanar inga
pengar, vi far ju pengar fran staten och da maste vi redovisa varje person och personuppgifter.
Vi maste ha det, och da hade vi ju ett eget system innan som vi kunde plocka och skicka
rapporter och nu sedan 2-3 ar sedan har alla folkhogskolor varit tvungna till att &ndra och att
ha ett gemensamt. Det har varit jattetufft och paverkat jobbet jattemycket.

MV: P4 vilket satt?

EM: Framfor allt for att systemet inte var klart nér vi fick det. Det var inte anvandarvanligt,
och alla funktioner fanns inte. Da stod vi infor dilemmat, ar alla rapporter klara? Kan vi
skicka dem? Kommer allting med? Far alla elever sitt CSN? Det var jattemycket som var
oklart, och vi hade ingen kontroll éver det.

MV: Okej, om vi gar tillbaka till innan digitaliseringen. Vad var det du ansvarade for i
arbetet?

EM: Det var det som jag sa innan, att samla ihop och registrera in uppgifter om dom elever
som gar hos oss.

JC: Okej, och sjalva resultatet av ditt arbete blev nagon sorts administrativ rapport 6ver elever
och deras uppgifter?

EM: Ja, jag visste ju vilka uppgifter som behovdes och skulle skickas ivag sa jag kunde bygga
ett... Eller det vi hade, da kunde jag mata pa alla dom uppgifter som jag kunde filtrera ut sen.
For nagon myndighet skulle ha vissa saker, nagon annan myndighet skulle ha nagot annat. Da
kunde sjélv valja.

MV: Hur tyckte du det var att genomfdra det arbetet innan digitaliseringen, innan det nya
systemet?

EM: Ja, det var ju nagon som man bara gjorde. Jag tyckte det var ganska smidigt da jag
ansvarade for antagandet av elever, jag satt och pratade infor antagning samlade jag in manga
av dom uppgifterna som jag kunde ha med mig sen nar det gallde eleven. Hur lang tid de hade
gatt i skolan, vad de hade for utbildning.

MV: Och detta gar inte langre?

EM: Det ar inte lika sjalvklart langre av den anledningen att nu ska elever mata in de flesta
uppgifterna sjalva. Det ar val jattebra, men vi har ingen aning om vad som faktiskt stimmer.

MV: Mhm, okej. Ja.

EM: For alla elever vet inte exempelvis hur lange de har gatt i skolan. Det tror man ju att alla
vet, men det vet man inte for vissa har gatt lite pa komvux, gatt lite har, lite utomlands. Vet
man inte riktigt drar man bara till med nagot. Detta innebar att vi maste ga tillbaka och
kontrollera, vilket inte ar latt for det ligger pa olika stéllen. Det finns ingen 6versiktlig del dar
du kan se detta.
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JC: For att fortydliga, kunde ni gora detta innan?

EM: Vi ansvarade ju for detta sjalva innan, da pratade jag exempelvis med dig och da kunde
vi stdamma av, du visade dina betyg och du kunde jag fylla i och kolla luckor pa ett annat sétt.

MV: Okej, sa innan det blev ett battre resultat men blev arbetet var mer tidskravande?

EM: Ja, det var ju ett mer tidskrdvande arbete for oss men vi fick ett sakrare resultat och slapp
gora extra kontroller och sa vidare i efterhand.

JC: Okej, da forstar vi. Hur skulle du séga att du trivdes med ditt arbete innan denna
digitalisering?

EM: Jo jag trivs ju bade innan och efter, bara det har blivit rérigare med det har.

MV: Om vi gar tillbaka till det du sa var mest viktigt for att du ska trivas, stamningen med
dina kollegor, ansvar och variation, har digitaliseringen paverkat nu hur du kanner kring dessa
omraden? Till exempel stamningen bland dina kollegor.

EM: Just den har biten har ju paverkat, for nu ar alla inblandade. Alla &r osakra och irriterade,
och det har blivit stressigare. Det har inte blivit lattare som man trodde det skulle bli, utan det
k&nns mer stressande.

JC: Okej. Du sédger 7alla”, jag vill bara se sa jag forstér réitt. Menar du ni som arbetar med
systemet? Eller dven for andra, exempelvis eleverna?

EM: Nej, vi som jobbar med detta.
JC: Ok, tack da forstar jag.

EM: Da kanske man ska forklara innan att, pa min arbetsplats sa var jag som studievégledare
som ansvarade for att samla in elevuppgifter och min kollega som arbetade med ekonomin sa
var hennes uppgift da att fakturera vidare. Det blev rorigt for henne da ocksa eftersom dven
hon maste dubbelkolla allting igen sa att det stammer. For vi fakturerar ju regioner, staten pa
underlag av elever. Eleverna ar ju det vi utgar ifran.

MV: Du sa aven att det nya systemet har gjort att ditt arbete forandrats? Pa vilket satt? Det
later som att det har blivit mer utmanande, eller har vi fel?

EM: Det har inte blivit mer utmanande eftersom vi inte kan paverka det har systemet. Det
hade varit utmanande tycker jag om vi hade fatt ett nytt system i nagon grund-utformning sa
skulle vi kunna anpassa det efter hur vi ville ha det. Det tycker jag hade varit utmanande. Men
det kan vi inte. Vi kan inte gora en enda forandring. Ar det ndgon funktion vi vill ha kan vi
inte lagga till den utan maste ansoka till dom som &ger det har systemet. Nu ar det mer
I6pande band tycker jag.

JC: Okej, men vi tolkar det som att ni har fatt mer arbete att géra nu?

EM: Precis.
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JC: Du ndmnde att ni hade mycket att gora innan, men sjalva arbetsbordan ligger nu istallet i
sjalva kontrollen efter, &n att samla in ratt i borjan.

EM: Mhm. Ja, mer arbete med fler involverade.

JC: Okej, men om man ser arbetet som en eh... rinnande biack? Och jamf6r innan mot efter,
skulle du séga att det har blivit mer avbrott, mer ga tillbaka och géra om saker nu?

EM: Ja, exakt. Innan fl6t allt pa battre, om du matade in allting fran bérjan, som ett
onskesystem ar for mig, sa att om du matar in allting. Sen kan du borja plocka ut allt du
behdver da. Det var mer som ett rinnande vatten. Innan var det mer arbete i borjan pa varje
lasar, men sen var det som rinnande vatten, det var bara att plocka ut det du behéver for det
fanns i systemet. Idag vet du inte vilka delar av systemet som kan prata med varandra, om du
da ska skicka nanting, kan den da plocka fran ett annat system? Nej det kan den inte alltid, da
maste du se till att fora dver det manuellt. Da maste man lista ut nar och hur. Alltsa, allting tar
mycket langre tid.

JC: Okej, hur ser du pa frihet och sjalvstandighet i arbetet? Det later som detta &r ndgot som
ocksa forandrats?

EM: Ja, vi har blivit mer lasta nu.
MV: Okej, ser du det som positivt? Negativt?
EM: Negativt.

JC: Okej, sa om vi aterkopplar lite. Du anser att digitaliseringen hade relativt stor paverkan pa
pa de omraden som du anser ar viktiga?

EM: Mhm.

JC: Hur skulle du saga detta paverkade din trivsel med sjélva arbetet?
EM. Just nu negativt.

JC: Ok, ser du att detta pa nagot satt kan forandras?

EM: Det ser jag av tva skal. Ett for att vi lar oss systemet, tva om systemet kan bli anpassat
efter var skolform.

MV: Kéanner du att nar det nya systemet kom, fick ni tillrackligt med tid och traning?

EM: Vi fick lite traning, tid och majlighet och lasa pa. Men det var inte fardigbyggt, for den
som hade upphandlat, hade inte i kravspecifikationen, hade inte angett allt som vi behévde ha.
Darfor fanns det inte med. Detta system i sin fulla utbyggnad, anpassat for oss kan sékert bli
jattebra. Men just denna forandringen blev inte alls bra.

JC: Okej, vi forstar. Vi har hittat nagra omraden som anses kunna paverka trivsel med ens
arbete. Vi tankte nu fraga om digitaliseringen har haft nagon paverkan pa dessa omraden, men
du maste inte svara pa alla fragor. Da for att du inte vill, eller de kanske inte ar relevanta for
dig, din situation, yrkesroll etc. Men vi vill undersoka dom anda.
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EM: Okej.
JC: Anser du att digitalisering har haft en paverkan pa dina ansvarsomraden?

EM: Ja. Eller ansvarsomraden, nej jag har ju samma ansvarsomraden, det ar vagen dit som har
paverkats. Men jag har ju fortfarande samma krav pa mig att leverera.

JC: OK. Sa sjalva resultatet av arbetet ska bli samma, det ar vagen dit som paverkats?
EM: Ja.

JC: Forandrades nagot i sjalva i vad som forvantades att du skulle prestera i ditt arbete?
EM: Nej. Det & samma.

JC: Okej, men paverkades vad du fick mojlighet till att prestera? Hur mycket du kunde
prestera?

EM: Just i det har fallet sa finns det regler, precis som bokslut. Det maste bli klart och maste
levereras i ratt tid. Efter deadlines, datum som det maste vara inskickat. Det ska vara klart och
ska levereras, det forsvarades och mer arbete fick géras. Men det maste goras. Sen om jag far
arbeta dubbelt s3 mycket det spelar ingen roll heller. Det &r vagen dit som har forandrats.

JC: Absolut, skulle du saga att digitaliseringen har paverkat hur du far erkannande eller
uppskattning av utfort arbete? Exempelvis av chefer och kollegor for ditt utforda arbete.

EM: Rent krasst, sa lagger sig min chef inte in i hur jag gér. Men det &r klart, man har fatt lite
cred for han kan annu mindre om systemet.

JC: Okej!

EM: | detta fall har han varit insatt i att det inte har varit en lyckad implementering.
JC: OK, skulle du saga att du fatt mer erkannande innan jamfort med efter?

EM: Ja, vi fick ju mer erkannande for chefen vet hur mycket jobb vi maste lagga ner.
MV: Har detta da paverkat dina relationer med dina chefer & kollegor?

JC: Exempelvis har det uppkommit nagra konflikter?

EM: N4, inte mer an att man blir spontant forbannad nér det inte funkar.

JC: Har forandringen paverkat mojliga karriarmojligheter?

EM: Né inte inom var organisation. Men alla férvantas kunna detta system, sa om jag skulle
vilja byta folkhdgskola, kan jag da detta systemet ar jag sakert mer attraktiv an nagon utifran
som inte kan systemet. Men det har inget med karriarmojligheter pa befintlig arbetsplats.

JC: Okej, paverkar detta din trivsel pa nagot satt?

EM: Karriarmgjligheterna menar?
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JC: Nja, nu tolkar jag vad du sager, men du sdger att kunskap om systemet &r viktigt for att
byta jobb?

EM: Ehm, nej det skulle jag inte sdga, inte paverka trivsel.

MV: Skulle du sdga att... fordndringen har fordndrat dina mdjligheter till att utvecklas
personligen?

EM: N4, forandringen ar ju bara en del av mitt jobb.

JC: OK. Har férandringen haft ndgon paverkan pa dina arbetsvillkor?
EM: Na.

JC: Vi tanker pa overtid, exempelvis?

EM: Finns inte....

MV: Okej

EM: men det som &r positivt faktiskt ar att du kan géra mycket hemifran nu. Det ligger 6ppet
pa natet nu, innan var det lokalt.

JC: Sa det skulle du séga ar positivt efter forandringen?

EM: Ehm, ja men det kan ju bli &nnu mer positivt da du kan gora saker, inte bara hemifran
men om du &r bortrest.

JC: Okej, ar detta nagot du tror din trivsel med arbetet kan paverkas av?

EM: Nja, njae. Det skulle jag inte saga, det kanske kanns skont ibland men jag trivs pa min
arbetsplats.

JC: Okej, slutligen har férandringen haft nagon paverkan pa din organisation i helhet? Typ
ledningen, strukturer, kultur, organisationen satt att arbeta? Nagot du tanker pa spontant?

EM: Nja. Svart att saga. Det som har forandrats &r en massa fragor vi har. Vem lagrar
informationen? VVem sparar? Var sparas det? Hur sakert ar det? Vem kommer at det? Innan
hade vi ju det hos oss, men det har vi inte langre. Vem och var arkiveras det? Efter varje lasar
lases ju allt och ja, det ar lite oklart.

JC: Okej. Men det kan inte uppfattas som skont att ni inte langre ansvarar for detta?

EM: Nej. Eftersom vi ansvar for att gora rétt, kommer en myndighet och frdgar ’du dér for 3
ar sen...” sd maste vi kunna redog0ra, da ar det vi som ansvarar for det. Men var finns vara
uppgifter? Pa sa satt kanns det oklart, innan hade vi full koll bakat, det har vi inte langre. Men
sa ska det vara.

JC: Sa ni kanner er mer sarbara efter forandringen?

EM: Ja, sarbarheten har okat.
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JC: Har detta paverkat trivseln med ditt arbete?
EM: Njae, na inte direkt. Men det ar fragor som vi stéller oss.

MV: Ok, men hur ser du pa digitalisering i samband med trivsel med ditt arbete och
arbetsplats?

EM: Jag ar positivt installd, det &r ju en vdg vi gar och vi kan inte backa till som det var innan.
Jag sag val aven min egen begransning, pa grund av min alder. Mina yngre kollegor har
mycket snabbare, dom digitaliseras snabbare och har lattare att lara sig nya system. Men jag
tycker att det ar positivt, ar det bra gjort ser jag bara fordelar.

JC: Ser du dom férdelarna som kan uppkomma av digitalisering, att de kan paverka din trivsel
med ditt arbete och arbetsplats positivt?

EM: Ja, absolut. Jag ser manga fordelar med systemet om det hade funkat, da hade det varit
jattebra. Smidigare och béttre.

JC: Okej, nagot du onskar tillagga?
EM; Nej, inte direkt.

JC: Nagot du undrar 6ver i efterhand?
EM: N4, eller hur lang tid tog samtalet?

JC: Ja vad blev det? Lite dver 26 minuter

Inspelning avslutas
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Bilaga 3 — Transkribering PG

Informant: PG

Foretag: Tillverkningsindustri

Befattning: Forsaljare (Exports Sales Executive)

Typ av digitalisering: Nytt system for att stddja orderhantering och forséljning
Typ av intervju: Personligt besok.

Langd pa intervjun: 38:38

M: Mattias Vest
J: Johan Csirmaz
PG: Informant PG

Kommentar: Informanten valde att prata om sitt tidigare arbete och digitalisering, istallet for
sitt nuvarande arbete. Detta tyckte vi var ok, da personen hade arbetat dar bade, innan, under
och efter digitaliseringen .

Inspelning startar

J: Okej sa, du kommer fa tillgang till transkriptet efter intervjun for granskning innan det
inkluderas i uppsatsen, om s& 6nskas. Du har ratten att aterkalla utsagor som du inte énskar
ska inkluderas, av vilket anledning som helst. Sjalva transkriptet kommer ingen annan ha
tillgang till &n vi, vara handledare och opponeringsstudenter innan uppsatsen publiceras.

PG: Okej

J: Da barjar vi med, godkanner till att bli intervjuad?

PG: Ja.

J: Gott. Onskar du granska transkriptet innan den inkluderas i var uppsats?
PG: Ja, visst.

J: Onskar du granska hur dina utsagor presenteras i var uppsats? Hur de framfors i resultat och
diskussionsdelen innan uppsatsen publiceras?

PG: Negj, det ar lugnt.

M: Da kor vi! Vi kan val borja med att du introducerar dig sjélv, och kort beskriva din
yrkesroll och arbetsplats.

PG: Vi ar en mekanisk verkstad som sysslar med undertak, kan man vél saga. Saljer alltsa
system, losningar till undertak i offentlig miljo kan man val sdga. Jag har hand om export
forséljningen dar, sa titeln ar exports sales executive heter det.

J: Hur lange har du arbetat pa den arbetsplatsen och med den yrkesrollen?

PG: Jag jobbade dar i 5 ar, yrkesrollen i 4 ar, 4 och ett halvt ar kan man saga.
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M: Da tankte vi fraga har, vad ar det viktigaste for dig for att du ska trivas pa din arbetsplats
och med det arbete du gor?

PG: Ja det viktigaste &r att det & utmaningar. Och utmaningar ar ju naturligtvis individuella.
Men jag gillar att bygga marknad. Dvs det ar forséljningsroller jag har, och da &r det ju ofta
jungfru-marknader, och sen sa komma in pa jungfru-marknader, och sedan etablera och
vidareutveckla marknader kan man val saga.

M: Okej, vad betyder jungfru-marknader?

PG: Jungfru-marknader &r till exempel ett geografiskt omrade dr vi inte har salt tidigare, eller
ett segment. En livsmedelshandel, dér har vi aldrig salt forut, till exempel.

J: Sa ar det korrekt att saga att det viktigaste for dig ar utmaningar, att dem existerar och
sjélva dina arbetsuppgifter?

PG: Ja det kan man sdga

M: Finns det nagra andra faktorer som paverkar hur du trivs pa arbetet?

J: Som du tycker ar viktiga

PG: Naturligtvis sa ar de ju, alltsa jag skulle séga fortroende fran agaren eller VDn och frihet.
J: Fortroende, menar du relationen med dem eller vad menar du?

PG: Alltsa att man inte gar ner i detaljer och kontrollerar. Nar man bygger jungfru-marknad,
eller fran en jungfru-marknad sa ar det ju valdigt mycket resor, dvs att kostnaderna &r ju
relativt hoga i forhallande till forsaljningen. Och da vill man ju inte bara “ja drack du en kopp
kaffe dar, varfor da?” och sant har va

M: Precis

PG: Ja en kontrollerande verksamhet &r inte jag

M: Ja okej. Nagot annat du kanner spontant som paverkar trivseln?
J: Viktigt for dig for att trivas

PG: Humor

M: Humor?

PG: Humor

M: hos dina kollegor eller chefer eller hos?

PG: Hos alla, hos arbetsplatsen. Det blir ju alltid kollegor

J: Stamning, lite kultur

PG: Ja sa kan man saga, det ska va kul.
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J: Det ska va kul, ja jattebra.
M: Ehm.. Har du lust att ga in lite djupare pa hur du utfor det hér arbetet du gor?

PG: Ja i borjan sa tittar man ju pa, man kan vél séga sa har att, vad ar det for produkt man
har? Vem kan ha nytta av produkten? Och da graderar man redan dar, vem kan ha mest nytta
av produkten? Och sedan sa valjer man ut kanske 10, 15, 20 kunder, och utav dem véljer man
ut 5. Sen kor man pa dem 5, sa tar man kontakt och sen forsoker man hitta ratt niva, forsoker
hitta beslutsfattare sa att man inte bara pratar, for prata de ar enkelt.

J: Okej, sa innefattar det nagot med att eh, aldre kunder och bevara relationen med dem? Eller
det du gjorde var att hitta nya kunder och skapa relation med dem och sen ga vidare och hitta
nya kunder, och lat organisationen ta hand om de kunder du hittat eller?

PG: Ja sa kan man néastan sdga, om man nu ska ndmna nagra kunder sa
J: Det behdver du inte gora, du kan bara ta natt.

PG: N men alltsa man har ju befintliga kunder ofta, om man &r en verksamhet som &r igang.
Och sa forsoker man hitta tvillingar till dem. Och tvillingar betyder liknande, ser likadana ut,
men det behover inte vara exakt likadana, men t.ex om man har en mébelhandel da, sa tittar
man pa andra mobelkedjor som har likadan verksamhet. Det &r ju inte sakert att de har de,
men da har de ofta stor fordel av systemet som vi tillhandahaller.

J: Ja. Tanker bara ga tillbaka lite, ursakta jag glomde fraga men, ungefar hur manga anstallda
var det pa foretaget och dar du arbetade?

PG: Bra fraga. Jag tror vi va val en 35 kanske fran borjan. Nu &r det val kanske en 45, natt
sant.

J: Okej, och hur manga skulle du siga du arbetar med, som du kan kalla nara kollegor?
PG: Néra kollegor blir en, tva, tre, fyra, fem, sex. Sex,
J: Som hade liknande arbetsuppgifter som dig da?

PG: Nej nej, det var ett litet bolag sa liknande arbetsuppgifter var tva, eller ja tre kanske man
kan séga.

J: Ja okej, bara for att skapa nagon form av uppfattning om..

M: Vad var det du ansvarade for i arbetet?

PG: Marknadsbearbetningen av mobelhandlare i vérlden kan man séga.

M: Hela vérlden?

PG: Ja det kan man saga. Och sedan sa specifikt, Do It Yourself, assa DIY. Vet ni vad det &r?
M: Ja

PG: Ja, | tysktaliga rummet
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M: Okej

J: Okej, slutligen vad kan man sdga var resultatet av ditt arbete? Det var att identifiera nya
kunder och ansluta dem till organisationer om jag har tolkat det ratt?

PG: Ja men slutmalet var ju att 6ppna affarer.
J: Sa det du gjorde var att 6ppna affaren kan man séga.

P Ja det kan man saga. Och sen fortsatte man att bearbeta dem sa en affar blev tva affarer och
tre affarer osv

J: Ja okej, men da hade du inte riktigt med orderhantering att géra?

PG: Ja det var ju kan man val sdga, om vi nu ska prata implementering sa var det ju det som
skulle foras in i arbetsuppgiften.

J: Ja okej, men da kommer vi dit nu. Da ber vi dig tanka pa nagon typ av inférande av ny
digital teknik, som vi kommer kalla digitalisering, som du skulle saga har haft en relativt stor
paverkan pa ditt arbete. Den ska inte ha varit frivillig eller kommit pa eget initiativ sa att séga,
utan det ska ha kommit fran ledningens direktioner. Kan du beskriva vad du tanker pa, vad for
typ av digital teknik som infordes och forandras for dig?

PG: Ja det forandrades ju pa det sattet att forut fanns det ju en saljavdelning som hanterade
fram till granslandet till order. Sen la nagon annan in ordern, och sen sa gick flodet vidare i
foretaget. Den har digitaliseringen eller vad man nu ska kalla det, forandras pa det visat att da
skulle séljavdelningen ta hand om &nda fram till tillverkningsordern i princip.

J: Kan du beskriva lite mer om vad det var for typ av <oklart>

PG: Nér du far en order, sa har du gjort offert tidigare. Och den offerten behdver inte vara
detaljerad. Men det kravdes i detta fallet, sa offerten flyttades dver till order, flyttades 6ver till
tillverkningsorder. Och offert behdver inte vara speciellt detaljerad, men ordern behdver vara
detaljerad naturligtvis. Som sedan da blir en tillverkningsorder. Ar inte order och
tillverkningsorder detaljerad vet inte verkstaden vad de ska gora.

J: Sa det infordes ett system for att stodja att ni ..

PG: Att vi skulle gora det sjalva, sa kan man saga. Och det betyder ju att istallet for att kunna
skicka offerter relativt snabbt. Det ar sdllan kunden tar kontakt med en ny leverantor och vill
sdga ”du jag har det hér, jag behdver en offert om en manad”. Utan de séger, sd hér ar det
vanligt ’nu har vi detta hir, han kom och beréttade om det hér, och jag ar lite intresserad av en
offert” Sa boom “’Jag vill ha en offert, det vill jag ha om tva dagar.” Eller har du tur sa ringer
de pa mandag och vill ha det innan veckan ar slut, da har du 5 dagar pa dig. Sa nar du &r ny
leverantor maste du agera valdigt fort, och det motarbetade denna digitalisering kan man séga,
for att det fanns ingen mojlighet.

J: P4 vilket satt motverkade det?

PG: Darfor att du maste gora en sadan detaljerad offert, vilket gjorde att det kanske tog tva —
tre, beroende pa hur komplext det var, men tva - tre veckor att gora offerten. Ja da va ju
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kunden borta va. Sa det betyder att man jobbar likadant som tidigare, och nar man val fick
ordern, sa fick man gora ordern sjalv, dvs man jobbade dubbelt.

J: Sa det blev mer administrativt helt enkelt?
PG: Ja precis, sa det blev mindre tid att hitta/utveckla kund.
M: Och det var inte bara din arbetsuppgift som paverkades av detta, utan hela organisationen?

PG: Nej nej, hela organisationen, och alla i siljorganisationen madde ju inte bra kan man ju
séga.

M: Okej
J: Okej, hur tyckte du det var, hur trivdes du med att genomfora ditt arbete innan?
PG: Innan trivdes jag alldeles utmarkt.

J: For att det uppfyllde de omraden som du anser &r viktiga for att trivas pa arbetet eller
varfor?

PG: Ja man fokuserade pa alltsa, nar man bygger en marknad sa &r extern energi det viktigaste
som finns. FOr att den externa energin skapar kontakter som leder till kunder / order.

J: Vad menar du med extern energi?

PG: Extern energi, om vi pratar arbete som utfors, sa finns det intern energi, sa kan du prata
med ekonomiavdelning, da kan du prata med HR, tillverkning, det &r intern energi. Men innan
du pratar med de maste du ha en order. Och det ar extern energi, och tidigare var extern energi
70/80% av tiden, vilket med den héar omstéllningen kanske 30% av tiden. Sa det var svarare
att bryta igenom.

J: Ja, jattebra. Vi har ju gatt in lite pa hur ditt arbetet har férandrats av digitaliseringen, men
kan du utveckla lite hur du tyckte det var att genomfdra arbetet efter [digitalisering]? Som du
sa blev det fel fokus

PG: Helt fel fokus.

J: Skulle du sédga att detta paverkade din trivsel nagonting?
PG: Absolut. Det slutade med att jag slutade.

J: Okej, hur kom det sig?

PG: For att jag tycker, man maste forsta hur man bygger en marknad, och har ledningen inte
forstaelse for hur det gar till, da gar det inte att bygga marknad. Eller i alla fall i den hastighet
som jag Vvill. Vill jag bygga en marknad sa vill inte jag sitta pa ett mote och sdga ™ ja vi
bygger marknad”. Och sen prata med HR och ekonomi och sen verkstan.

J: Och det va nagot du tyckte detta system bidrog till?
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PG: Ja, det &r helt ointressant, jag kan sitta pa ett méte och séga, ”ja nu bygger vi marknad”,
och sen darifran till nu véljer vi fem kunder, nu tar vi kontakt med alla fem kunder, en faller
ifran, in med en ny, osv. For véljer man fem kunder sa har man tid att bearbeta, och nar man
bygger marknad sa ska man inte skjuta, beroende pa vad man har for produkt sjalvklart. Men
nar man har en sa komplex produkt som vi har, sa maste man skjuta, inte brett, dvs en annons
i tidningen &r helt ointressant. Man ringer den kunden, och forklarar fér den kunden varfor
den kunden ska kopa det jag har att erbjuda. Och da véljer man fem, tre, tva, vad det nu ér,
men inte mer, och sen skjuter man pa dem.

J: Hur skulle du séga att detta paverkade din arbetsprestation, vad du fick mojlighet till att
gora utifran vad du forvantades gora?

PG: Jag gjorde ju vad jag forvantades gora, men for att jag skulle va nojd sa vill jag gora det
fortare. Och det &r ju sahar att jag kan lagga ner lika mycket tid pa extern energi, men da far
jag ju ta fran min fritid. Du har ju bara 40 timmar, eller 50 timmar eller vad det nu ér, i
veckan. Lagger du da 30 timmar internt, ja da ar det bara 10 eller 20 kvar. Ska jag bygga en
marknad, sa maste jag ha 35 timmar, och da skulle jag jobba 65 timmar istéllet, och det ar helt
ointressant.

J: D& kan man séga att detta hade paverkat ditt privatliv och arbetsvillkor?
PG: Absolut. Absolut

J: Men det viktiga for dig var ocksa frihet och sjalvstandighet sa att sdga, som du tyckte
tappades och begransades av? Om jag tolkar det réatt

PG: Precis
M: Du sa dven att utmaning var det absolut viktigaste for dig
PG: Mm

M: Hur forandrades det iom denna digitalisering eller fordndring? Blev ditt arbete mer
utmanande, eller tvartom?

PG: Mindre utmanande.
M: Okej, pa vilket satt da?

PG: Darfor att det viktigaste var vad man sa internt istallet for externt. Och det ar helt
ointressant. | en organisation ar det man sdger internt det &r jatte, jattelite, om man ska bygga
marknad sjalvklart. Ar man forvaltande, da ar det en helt annan sak, da ar ju intern energi en
ganska stor andel naturligtvis, for orderna kommer ju in anda.

J: Skulle du sdga att ni fick mer eller mindre arbete att gora efter? Téankte du sa att du fick
mindre tid pa att spendera pa extern energi. Betyder det att ni fick mindre kunder da eller?

PG: Mindre n6jda kunder, nar jag kom dit sa var det 60 miljoner kanske lite knappt, nér jag
slutade dar var det 105 miljoner

J: Omsattning da eller?
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PG: Omséttning.
J: Okej

PG: Och jag sag vad som skulle handa, och det gjorde det ocksa. Efter att jag slutade sa var
det nere pa 65 igen tva ar senare. Sa i min varld sa ar det inte intressant. S4 man kan val ocksa
fortydliga dar att det finns tva typer av séljare, det finns en offensiv, en defensiv som jag
kallar det. En mottagande och en jagande kan man saga. Och &r man i en fas dar man lagger
70/80% intern energi da behéver man ingen offensiv séljare. Da behdver man mottagande
séljare som svarar i telefonen nar kunden ringer.

J: Och det var ju ocksa da helt fel for er produkt?
P Ja helt ointressant.

J: For att fortydliga sa, har vi uppfattat det ratt nar du sager att din trivsel pa ditt arbete
paverkades sa pass mycket, att du valde att soka nytt jobb?

PG: Japp. Japp

J: Vi ska bara ga in lite mer pa de faktorer vi har identifierat for trivsel pa arbetet. Du har
pratat lite om dessa redan, vilket ar valdigt intressant. Skulle du s&ga att digitaliseringen
paverkade relationen mellan néra chefer och kollegor?

PG: Det kan man kanske séga
J: Hur isafall?

PG: Ja det blir ju en, vi fick ju en jattestor upphandling fran ett foretag, dar jag ansag att vi
skulle ta det, och ekonomichefen sa att vi inte skulle ta det. Och naturligtvis jamfér man olika
saker da, men till sis sa handlar det om Iénsamhet. Och jag visade en sak, och han visade en
annan sak. Och VDn trodde pa ekonomichefen, vilket han har all ratt att gora, han ar dgaren
av foretaget, sa han valde att inte ga med pa denna. Vi hade ordern i handen i princip, och vi
tackade nej. Och da berattade jag att sd har ligger det till att det troliga &r da att var konkurrent
som da kanske omsatte runt 7 miljoner eller sadar, fick det. Ett ar, ett och ett halvt ar senare,
sa blev jag inkallad till VDn, sa tankte jag, jaja vad hander nu? Sa sa han, kom har sa han, sa
skulle han visa natt pa skarmen, da hade var konkurrents rakenskaper, alltsa bokslut, blivit
offentliga, darfor aktiebolag sa ar det ju sa. Da hade han gatt fran 7 miljoner till 47 miljoner,
med en jattebra Ionsamhet. Sa tittade jag pa det och sa sa han, och jag tankte nu ska han sakert
hugga mig i ryggen, sa sa han, vad har du att sdga om detta? Da sa jag ja du, det va ju det vi
diskuterade for ett och ett halvt ar sen. Ja jag vet, vad har du mer att séga? Jag har inget mer
att sdga, det ar ju ditt beslut, det ar dina pengar. Jag tyckte jag gav dig ett beslutsunderlag for
det har, och det bevisade sig ju att sa ar det. Ja, jaja, ska du inte sédga vad var det jag sa? Nej
sa jag, det ska jag inte, det ar ditt beslut sa jag. Sa gick jag ut darifran och tva dagar senare
hade vi en ny ekonomichef.

J: Och det skapade lite konflikter da alltsa?
P Det kan man séga.

J: Aven om det var en liten rolig historia, sa <oklart>

— 65—



Digitalisera mera! Johan Csirmaz, Mattias VVest

M: Var detta pa grund av digitalisering d, de nya férandringarna i organisationen?

PG: Nej alltsa, egentligen inte. Men det ar klart att digitalisering tar ju, alltsa all
implementering av data tar ju en viss tid. Och det &r aldrig sa att det fungerar smartfritt,
oavsett hur man har gjort. Sa det tog ju valdigt mycket av ens energi. Pratar vi om min
personliga trivsel sa ar det klart att nar man lagger fram ett forslag till agaren, dar
omsattningens av en distrikt skulle 6ka med nastan det dubbla, och han tackar nej pa grund av
andra.. ekonomichefen var inte intresserad av att jobba skulle jag sdga, for det hade kravts lite
jobb naturligtvis. Gar man fran 80, vilket det va kanske da, till 120 sa &r det ett rejalt lyft.

M: 80 till 120 vada?

PG: Miljoner. Och da hade det ju behdvt anstallas folk och det hade blivit en bra 6kning. Nu
hade vi en bra 6kning anda, men med det sa hade vi lyft &nnu mer naturligtvis. Sa det ar klart
att man tappar motivation, darfor att man kanner att dgaren inte tror pa en.

J: Men detta var da kopplat till kunden som lamnade en offert?
PG: Offertforfragan, upphandling.
J: Precis, men det ar inte riktigt dragit till sjalva det nya orderhanteringssystemet?

PG: Nej det kan man séga. Absolut. Men det betyder ju att iom att vi tappade den
upphandligen, sa blev det mer tid internt, sa att de blir &nnu mer kontroll osv. San intern
energi for mig ar inte intressant.

J: Hur fungerade denna digitalisering skulle du sdga?
PG: Den fungerade inte alls, det blev ett helvete.
J: Gjorde den det som var tankt att den skulle gjort?

PG: Det kom ut dubbelordrar, det kom inte ut ordrar alls, det kom felaktiga order, ja, det blev
katastrof skulle jag vilja saga.

J: Stora problem som skapade stort arbete?

PG: Som skapade jattemycket mer extra intern energi. Mellan avdelningarna, da
avdelningarna har en tendens att skylla pa varandra.

J: Sa det skapade konflikter? Ar det ratt att tolka det som att det blev mer att géra, ni fick mer
avbrott i ert arbete ocksa?

PG: Ja. Ja.
J: Smidighet och effektivitet da?
PG: Det kom till ett stélle, dar den forsta kunden som ringde mig angaende det nya, han

ringde mig for att han hade fatt en faktura. Och det ar ju inte ovanligt att en kund ringer nar
man far en faktura, for att den inte stammer eller det blivit nagot fel eller sa. Men det hade
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inte med det att gora, utan det hade med att. Ja ni kan val det har men teckenstorlek pa 12 ar
val vanligt nar man skriver eller 10 och sa va.

M, J: Ja

PG: Da fick han en faktura som da va liksom, tva. Sa han kunde fan inte lasa vad det var, da
ar det klart att man blir lite forvanad va. Sa da gar man ju och gor en intern rad va, herrejesus
I6s det har nu. Och da far man fran svar fran han som var upphandlingsansvarig da, vilket var
den har ekonomichefen, att nej det gar inte att I6sa. Ah men snalla ndn ge mig den har 1T
killens nummer sa ska se till att han I6ser det.

M: Den hér nya digitalisering da, med det nya systemet som kom in, fick ni tillrackligt med
traning och kunskap om det nya systemet enligt dig?

PG: Nej
M: Pa vilket satt? Fick ni ingen traning alls, eller inte tillrackligt eller hur sag det ut?

PG: Allts4, i en perfekt varld sa tycker jag att man kor en implementering parallellt. Sa man
kor det vanliga och sen kanske man pabdrjar resan, okej, sa har ska vi gora, hur vill ni ha det
osv. Och sen sa kér man ett parallellsystem, med latsas orders och importera order fran
verkliga order och ser hur fungerar detta? Ah detta fungerar inte sa bra, da gor vi s& har och
sahar. Sa att inte kunden blir lidande. Och blir kunden lidande, sa blir hela foretaget lidande.
Och dér sager jag att vi gick i princip fran fredag kl 16:00, CUT, till mandag kl 07:00 ON.

M: S&, du och dina kollegor var inte alls delaktiga i den har processen med den nya
teknologin? De fragade inte om era asikter om det hela?

PG: Nej nej, utan det var chefen som styrde allt det hela. Och han har en helt annan verklighet
och en helt annan inriktning. Naturligt, men i ett bolag kan det aldrig vara en avdelning som
styr alla de andra. Da blir det kantigt. Da tar du inte i beaktning de andra avdelningarnas
verklighet, utan det blir bara hdrsagen. Sahar ska de gora. Sa vi hade en dag i ett
konferensrum, dar du vet, du sitter dér, sa visar du s, och sa gor du sa och sa. Och sa kan ni
detta. Jaaaa, det kan vi.. Sa det var ett helvete.

J: Hur paverkade detta ert, ja nu har jag inget bra svenskt ord for detta, men commitment till
organisationen?

M: Engagemang

PG: Ja jag forstar, ja man kan séga sahar. Motivations parametern fick en rejal smocka, s kan
man saga.

J: Med en liknande beskrivning, hur skulle du séga att det paverkade hur du trivdes med ditt
arbete?

PG: Ja det gick ju fran 100 till 30. Det va helt ointressant.

M: Tyckte du att de har forandringarna paverkade dina karriarsmojligheter inom
organisationen, nar det hande?
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PG: Det beror pa hur man kopplar det egentligen. For man kan saga att den utvecklingen jag
hade pa mitt jobb, var ju forenat med att ta 6ver hela bolaget, skulle jag vilja saga. Och iom
att det forandrades, jag menar vi tappade ju faktiskt 40 miljoner, sa kan man ju sdga att det
forhindrade, och sen blev vi ju pakastade det har ocksa.

J: Och det paverkade da trivseln negativt?
PG: Ja det paverkade trivseln jattenegativt.

J: Du fick inte det uttrymme att utvecklas, bade inom organisationen men aven utanfor
organisationen?

PG: Ja, ja. Sen &r jag, jag tycker det ar viktigare att ha utmaningar an en karriar. Alltsa en
titel.

J: Personlig utveckling ar da viktigare for dig?

PG: Ja an en titel, ja absolut. Men tittar du sahar i efterhand s var det ju ett karriars.. Alltsa
mojligheten att ta nasta kliv blev ju mindre.

J: Bara for att fortydliga, skulle du saga att den héar digitaliseringen har paverkat trygghet och
stabilitet hos organisationen?

PG: Ja det har den.

J: P& de satten du beskrev tidigare.

PG: Ja

J: Och detta paverkade allas trivsel negativt? Det var ingen som trivdes alltsa?

PG: Alltsa det var for struligt, det ar klart att har man en belaggning i en verkstad som ar ratt
sa full, sa ar det ju alltid en fraga i att se att minuterna racker till. Och far man da
tillverkningsordrar som &r dubbla, eller inga alls, sé ringer ju kunden och fridgar "halla vart fan
tog leveransen av?”. Ja da far dem ju kasta in dem, och det kanske &r 8 timmar det kanske ar
20 timmar, som skulle in sa. Det blir ju 6vertid, och konflikter mellan organisationerna, och
alla skyllde ju pa datorn men det &r séallan datorns fel kan man séga. Utan det &r ju antingen
den som lagt upp systemet eller den som lagt in datan i datorerna kan man saga. Sa det blev ju
ett helvete, och fick man reda pa att det var en dubbelorder sa blev man ju &nnu mer
forbannad. For da hade det ju forsvunnit tid ju.

J: Ja.

M: Ja. En annan faktor vi hittat nér vi undersokt ens trivsel i arbetet, har varit 16n och
formaner, med det har nya systemet och forandringarna i organisationen, ledde det till
forandringar i era loner eller formaner?

PG: Ja, men det gor det ju automatiskt. Da en séljavdelning har ju oftast bonusar, sa ju mer
man saljer ju mer tjanar man. Den ddr 40 miljoners ordern hade ju varit ganska bra att ha kan
man ju séga. Lonen blir ju inte mindre an tidigare, men effekten av att vi inte fick ordern blev
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ju mindre. Och eftersom extern energi genererar omsattning, oftast, beroende pa, och vi hade
mer tid internt, sa blir ju det ocksa mindre tid att jaga ordrar.

M: Sa om jag forstar det ratt, sa ledde det egentligen till utebliven I6n/bonus?
PG: Lagre l6n, utebliven kan man saga. Mindre férmaner.
M: Kéanner du att det paverkade ditt arbete? Kénde du att du trivdes mindre av det?

PG: Nej det skulle jag inte vilja saga, det &r utmaningen och vart du lagger tiden. Alltsa ar du
en platslagare sa vill du vara en platslagare, du vill ju inte vara en administrator. Férandras
arbetsuppgifterna sa att du ar 80% av tiden administrator och 20% av tiden platslagare, da
trivs du ju inte.

*Off-topic*

J: Jag tror vi snart borjar bli klara, men hur ser du pa hur digitalisering paverkar trivseln pa
arbetet?

PG: Alltsa, man ska vara nyanserad nar man svarar pa den, tycker jag. Man &r inte negativ till
digitalisering, man &r negativ till DEN digitaliseringen. Och hur det administrerades och
skottes. Sa ar vi i en situation dar vi kan ta fram ett system som gor det enklare, t.ex vi har ett
komplext system dar du har en app, du loggar in, du lagger in grunddata och sé far du en
grundbudget, det ar jatteviktigt.

J: Mm. Sa hur skulle du saga att digitaliseringen borde ha varit for att paverka din
arbetstrivsel pa ett positivt satt? Sa du trivs béttre, ar det just smidigheten du ar ute efter eller?

PG: Nej, det ar valdigt enkelt att forklara det sahar. Man kan ha ett kundfokus, eller man kan
ha ett inte ett kundfokus. Och har man inte ett kundfokus, sa ar det viktigt vad Nisse tycker i
bolaget, vad Ola tycker, vad Ulla tycker, osv. Och i det stora hela sa ar det sekundart, for &r
inte kunden nojd sa kan de tycka vad fan de vill. Sa har man ett kundfokus vid digitalisering,
sa blir det sékert framgangsrikt. Da ar det kunden som styr.

M: Sa om fokuset pa digitalisering och nya tekniken &r korrekt sa ar du positiv till 6kad
anvandning?

PG: Absolut, absolut. I hdgst grad.

J: Ja. Ar det ndgot mer du 6nskar tillagga?

PG: Genom digitalisering kan du ju lara kunden ocksa
J: Lara kunden?

PG: Vad fordelarna ar. Valdigt manga leverantorer levererar saker till kunder som de
egentligen inte forstar. Vilken potential materialet har t.ex. Om vi pratar ventilation ja da, vi
har levererat till den har kunden i 20 ar, och han &r jattenojd, men vi vet ju att om man gor sa
har s har sahar, sa blir det mycket effektivare for kunden. Men beréttar vi inte det for kunden
sa kommer ju kunden aldrig fatta det. Han har ju 700 andra olika saker att fundera pa. Sa att
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lamna 6ver expertis till kund, hela tiden, det kan man gora pa manga olika sétt, antingen
digitalt, personliga moéten, reklam osv. Massor olika sétt.

J: Ja intressant. Avslutningsvis ar det nagot du undrar 6ver i efterhand?
PG: Ja vad ar betalningen? Heheh nej jag skoja bara, det har blir nog bra.
J: Ja da vill vi tacka for oss!

M: Ja tack sa mycket!

Inspelning avslutas
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Bilaga 4 — Transkribering KW

Informant: KW

Foretag: Lakemedelsforetag

Befattning: HR, hantering av Iéner for organisationens anstallda

Typ av digitalisering: Nytt administrativt system for HR-avdelningen
Typ av intervju: Videosamtal.

Langd pa intervjun: 36:15

M: Mattias
KW: Informant KW

Inspelning startar

M: Godkénner du att bli intervjuad?

KW: Ja

M: Godkénner du att intervjun spelas in?

KW: Ja.

M: Vill du lasa igenom och godkéanna transkriptet innan det inkluderas i uppsatsen?

KW: Nej det behdvs inte.

M: Vi kan vél borja med att du kort introducerar dig sjalv och beskriver din nuvarande
yrkesroll och arbetsplats.

KW: Okej, ah, Jag heter da KW, &r 54 ar och jobbar pa [arbetsplats], som é&r ett stort globalt
foretag. | Sverige har vi nastan 6000 anstallda. Och jag har jobbat pa [arbetsplats] sen 1994,
vilket snart blir 23 ar. Sa ja, det ar val lite allmant.

M: Kan du beskriva det arbete du gor och dina arbetsuppgifter?

KW: Ah, Jag jobbar da inom HR, och min titel just nu &r Pay roll & Time lead. Det innebar
att jag jobbar med lonerelaterad hantering. Alltsa jag ar ansvarig for vart svenska tidssystem
och var svenska loneleverans. Att alla vara anstéllda i Sverige far sin 16n och far en ratt 16n
ocksa. Vi har ju en outsourcad lonehantering, sa jobbar véldigt mycket med partners, sé jag
har jattemycket kontakt med dem som egentligen kor 16n, men vi gor en hel del 16n sjélva,
eller ger information och sana delar. Vi jobbar ganska mycket med excel, och olika andra
tekniksystem.

M: Okej, kan du ga in lite mer pa hur du utfor ditt arbete?
KW: Mh, jag anvander ju min laptop princip hela tiden, utan den skulle jag i princip kunna ga
hem. Det ar mitt absolut framsta arbetsredskap, sen har jag ju da en massa system jag jobbar

med, jag har ju da sjalvklart tillgang till vara HR system, dar vi har anstallda som borjar,
slutar, flyttas runt av nagon anledning. Jag har ocksa tillgang till vara l6nesystem, och andra
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system som &r kopplade kring HR. Och jag ar ocksa systeméagare for ett tidssystem, och vi har
tre tidssystem i Sverige, som vi har alla anstallda registrerar sin tid pa nagot satt, som
paverkar ocksa lénen.Vi anvander Office-paketen ganska mycket, sa anvander i princip Excel
vardagligen, och Word, Powerpoint, och sen anvander vi ju da Outlook som mail-system och
boka bokningar och kalender bokningar och anvander da Skype via Outlook. Anvéander ocksa
en hel del data dar vi lagrar var information och rapporter och material. Och da har vi bland
annat SharePoint, och da kan vi ha SharePoint som vi delar t.ex med var HR leverantor, det
kan ocksa vara sa att vi delar SharePoint inom var egen organisation, bade inom Sverige men
ocksa globalt. Och sen har har vi ocksa SharePoint som delas med andra leverantérer ute, Vi
har vara skatte, de som hjélper till och gor skatteatergivning och sant, som vi har en hel del
teknik med ocksa. Dar vi bland annat har gemensam SharePoint. Vi anvander inte sa mycket,
typ webx delar utan vi gar mer och mer dver till Skype helt och hallet, for det kan vara ibland
att vi har valdigt mycket globala méten, och vi samlas da vi som har liknande arbetsuppgifter
eller tillhor samma organisation. Och kan da anpassa tiden och s&, men vi har valdigt mycket
Skype moten, och det funkar ganska bra. Vi har ocksa i avdelningen jag sitter i tillgang till att
ha videomaten, sa det kanns som att man sitter nastan mitt i emot varandra. Och da spelar det
ju ingen roll vart i véarlden man sitter. Sa da kan du ju dela information pa ett annat sétt. Om
jag ska rekrytera nan person och den personen inte sitter har just utan kanske sitter i ett annat
land och sdker en roll, men kanske ska borja i Sverige, da anvander vi videosamtal for att
rekrytera, for da kan man se personen ocksa pa ett lite annorlunda sétt.

M: Ja men vad bra, da tror jag att jag har en liten bakgrund pa hur ditt arbete gar till. Men da
tankte jag fortsatta med att fraga, vad ar viktigast for att du ska trivas pa din arbetsplats och
med det arbete som du faktiskt utfor?

KW: Forst och framst sa ar det val att man har en bra arbetsmiljé, och om man da tittar pa
tekniken sa ska ju den fungera. For det finns inget mer frustrerande &n att datorn hanger sig,
eller att man har ett excel dokument som man har jobbat med en timme, som man pa natt satt
inte kan spara undan och sa kraschar den pa natt sétt. Eller att du sitter och ska ha ett méte
med personer och sa tar det 20 minuter innan du kommer igang med métet. Utan tekniken ska
funka bra. Men sen sa ska det ocksa vara lite struktur, du ska veta vad som forvéntas av dig.
Men sen ska det ocksa vara den sociala delen, vi sitter i kontorslandskap, det innebér att man
har valdigt nara till andra personer, men det blir ocksa, ah, &r det sa att man vill sétta sig i fred
sd kan man ga undan och sétta sig i ett tyst rum. Men annars blir det ganska, alltsa det géller
ju att ha trevliga personer runt omkring sig ocksa, sa att man kan ha den sociala tillvaron.

M: Ah vad bra, Ar det ndgot annat du kanner &r valdigt viktigt for dig?

KW: Ja om man ska titta pa en arbetsgivare sa ar det framforallt ocksa att du har en skaplig
I6n och har férmaner, som &r bra, som du kanner att du, vi har ju klamdagar t.ex sa vi ar alltid
lediga mellan jul och nyar, och vi har bonus och vi har lite sdna saker som absolut hjalper till
sa att man ska trivas bra.

M: Ja okej, vad bra. Da ténkte jag ga in lite mer pa den hér teknologiska forandringen kanske.
Och da vill jag att du tanker pa ett arbete som du utfor nu eller har utfort tidigare, och som har
forandrats med ny teknik, eller ni kanske fatt in ett system for att halla pa med HR, eller
liknande?
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KW: Kan jag ta nanting som jag jobbar med som kommer, eller? Eller maste det vara nagot
som redan implementerats?

M: Nja, det &ar helst nagonting som redan har hunnit paverka hur du arbetar med det hela,
nanting som kanske forandrat dina arbetsuppgifter och ditt satt att arbeta? Sa jag tror det ar
battre om du tar nagot som faktiskt har paverkat och forandrat nagot i ditt arbete.

KW: Ja okej, men da var det att vi har bytt vart HR system ganska nyligen.
M: Okej

KW: Och det &r ju en ganska stor fordndring, men dér har vi ju sparat oerhért mycket tid, bara
det h&r med att dra ut en rapport eller hitta data och se data och liksom, visuellt kan man géra
diagram och gora en massa olika hanteringar i det har systemet. Sa det har verkligen vart, sa
nar vi inforde vart tidigare HR system, det gjorde vi 2013, sa det &r inte s4 manga ar sen, det
var 4,5 ar sedan, da gick vi tillbaka 10 ar tillbaka i tiden med var teknik, det vart, att gora de
har simpla sakerna tog oerhort lang tid och man var tvungen att ga in pa flera stéllen for att
hitta den data du behévde ha. Sa nar vi inforde det har nya systemet sa vart det, det kandes
som att vi gick fram flera ar framat i tiden. Forut kanske det tog en timme att kéra fram en
rapport och nu tar det 5 minuter, och det har med att kunna se data pa samma sida, och ha en
sok ruta, for tidigare var du tvungen att veta pa vilken sida du skulle ga och var du skulle ga,
och du fick gora valdigt manga klick for att komma fram till informationen. Idag har du
sokrutor sa att systemet soker sjalv fram vilken sida du ska till. Sa det ar bade visuellt, men
aven att det gar oerhort mycket snabbare och sen sa far du informationen samlat istéllet for att
behdva ga in pa flera olika stallen. Sa du sparar oerhért mycket tid.

M: Mmh ja okej. Sa det har nya systemet som var bra, har det paverkat hur du trivs med ditt
arbete eller dina arbetsuppgifter?

KW: Absolut. Det har stor betydelse, just det har att, allt det som blir jobbigt och trogt, det
blir liksom en liten stressfaktor, och allting som blir enklare att gora, alltsa man blir gladare
att jobba i ett sant system. Sa absolut paverkar det enormt mycket.

M: Okej! Du sa tidigare att det ar viktigt for dig med klimatet i organisationen och
organisationsstrukturen. Forandrades det ocksa, i takt med det nya systemet?

KW: Absolut, alltsa det har gor ju ocksa att man sparar en massa tid. Vi ar ju fortfarande
samma antal personer, men det gor ju att det frigor tid att gora andra saker.

M: Ja juste. Och jag glémde fraga innan, hur manga &r ni pa din avdelning?

KW: Just pa min lilla avdelning sa ar vi 7 personer. Men i den organisation vi tillhér, som
heter HR people services, sa ar vi ungefar 30 i Sverige, och inom HR é&r vi val narmare 100.

M: Okej, och globalt?

KW: Ja, jag jag vet inte riktigt hur manga, men vi &r nog ungefar 400 — 500. Men da pratar jag
HR, for de stora hubbarna ar ju Sverige, England och USA.

_ 73—



Digitalisera mera! Johan Csirmaz, Mattias VVest

M: Ja okej, du namnde dven att I6n och formaner var viktigt for dig, och din trivsel. Har den
har forandringen med det nya systemet haft nadgon forandring pa det kanske?

KW: Nej. Utan det ar ju mer personal-formaner, och det ar ju oavsett, och vad man har.

M: Ja okej, men den hér fordndringen, férandrade det &ven hur organisationen arbetar, eller
organisationen i helhet? Eller var det framst er avdelning som paverkades?

KW: Nej utan den har paverkat hela. lom att vi inférde det har systemet sa inférdes ocksa nya
roller, for det som var varan skillnad var, vi sager tidigare sa var det varan HR leverantér som
supportade det HR system som vi hade. ldag har vi den driften inom [arbetsplats]. Det &r
fortfarande ett globalt HR system, men det skapades en massa nya roller, som gor olika delar
sa att, man har ju da, ocksa dven den tekniska supporten som vi inte hade tidigare, den skots
inom organisationen. Men vi har ingen direkt teknisk support, inte inom min funktion, utan
det har vi inom HR, eller inom var IT organisation.

M: Ja okej. Forutom att det da blev enklare, smidigare och snabbare att arbeta, férandrades
dina sjélva arbetsuppgifter nagonting av det har systemet?

KW: Delvis kan man val sdga, iom att datat skickas pa lite andra vagar. Det som ar min del &r
ju sjalva lonehanteringen, och tidigare da sa hade HR-systemet integration med I6nesystemet,
sa det behovdes inte hanteras pd nagot annat satt. Idag gar informationen 6ver med ett
interface, sa du har ett dagligt interface dar man flyttar éver en massa information till det
systemet, sa rent principiellt sa har det inte forandrats annat an att datan vandrar lite andra
végar. Och sjalvklart kan det da bli lite andra felkallor.

M: Vad menas med felkallor?

KW: Om vi sager att man har ett interface, sa kan det bli att datat pa nagot satt kanske inte
skickas helt korrekt. Du kanske skickar 100 poster, men en av de hér posterna pa natt satt
kanske inte kommer fram dit det ska. Har man integration mellan tva system da uppdateras
det andra systemet automatiskt. Men har skickas det och da laser man in det elektroniskt, och
da kan det vara sa att man har gjort nanting nar man har matat det forsta systemet som inte
kommer ut ur det andra systemet da.

M: Okej, var det pagrund av att systemet inte fungerade som tankt, eller fér att personen som
anvande systemet inte gjorde réatt?

KW: Det kan vara bada varianterna. Men oftast ar det ju sa att hittar man sana har fel, sa
jobbar man ju pa att losa dem. Sa att, oftast nar du infor nya system sa ar ingenting
hundraprocentigt. Utan alla sana har saker som man hittar efter vagen, det forsoker man losa,
och att man hittar I6sningar pa det pa ett eller annat sétt.

M: Mhh okej. Det har alltsa inte forandrat alltfér mycket om just hur du utfor dina
arbetsuppgifter, men har den har forandringen haft nagon foljdeffekt pa andra omraden inom
ditt arbete?

KW: Ja, iom att systemet fungerar sa pass bra sa infor vi lite nya moduler hela tiden. Vi haller
pa med en modul just nu att vi ska ha ett nytt tidssystem i den har modulen, och sen har vi

_ 74—



Digitalisera mera! Johan Csirmaz, Mattias VVest

ocksa lite andra moduler som vi har jobbat med, som paverkar inte bara mitt jobb som chef,
utan alla chefers jobb. Dar man kanske l&dgger in bonus hantering, och I6n revision och andra
delar. Och en av de senaste vi ocksa har haft ar att man kan anvanda det for att ta emot
ansokningar om du har en ledig tjanst som du ska rekrytera till, da kan du ocksa anvanda
systemet. Men det som &r genomgaende &r att det ar valdigt latt att hitta informationen, och
den ar tydlig.

M: Ja okej. Vi har i var studie identifierat lite olika faktorer som manga personer anser viktiga
for att trivas pa arbetsplatsen och i arbetet, och vi téankte da kolla om nagra av dessa

faktorer, som du kanner igen att den har forandring med ny teknik har paverkats. Sa har den
har forandring med ny teknik, antingen nar det gick bra eller daligt, haft nagon paverkan pa
dina ansvarsomraden i arbetet?

KW: Nej det tycker jag inte.

M: Mh ja okej. Har det mojligtvis haft ndgon paverkan pa vad du forvantades prestera i ditt
arbete?

KW: Ehm, ja men indirekt sa har det ju det. Alltsa ju lattare saker och ting ér, ju enklare kan
du ocksa utfora dina arbetsuppgifter och kanske ocksa leverera i tid. Kranglar det sa kan det ju
va att du kanske behover leverera en viss uppgift ett datum och ett klockslag, men ar det sa att
den har rapporten hanger sig eller du inte far fram datan sa paverkar det.

M: Ja okej, s& nér det gick bra sa kanske du fick storre majlighet till att lyckas prestera i
arbetet, och tvartom nar det gick daligt?

KW: Ah, absolut.

M: Ja men vad bra. Har den har foérandringen pa nagot vis paverkat hur du fatt erkdnnande
eller uppskattning eller feedback i ditt arbete? Det kan vara fran kollegor eller chefer eller ja

KW: Géller det mer teknik?
M: Nja, mer bara i allménhet.

KW: Aja det far jag. Det hander ganska ofta, vi har ju samtal ocksa med narmaste chef, vi har
ganska regelbundna samtal, vi har ju samtal vi maste ha, som jag ocksa har med mina
personer. Men jag tycker att i varan organisation ar det ocksa viktigt att ge berém, men ocksa
att fa berom ibland. Och det behdver ju inte bara vara att man har hjalpt till med olika saker,
men oftast blir det ju det. Men skoéter du dina arbetsuppgifter och du goér det i tid och du gor
pa ett bra satt s mar du bra av en klapp pa axeln. Men jag kanner ocksa att jag far det ganska
ofta.

M: Ja okej, jag tanker da om de har férandringarna inom organisationen i samband med det
har nya systemet da paverkade hur ni fick det har da?

KW: Nej jag tror inte riktigt att det ar de har teknik delarna, men det bidrar ju om det &r sa att
du kan leverera information, eller det som man ska leverera i tid, och man gor det pa ett bra
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satt. Och har du tydlig och bra information som du kan leverera om du gor det pa ett bra stt,
sa underlattar det ju. Sa jag skulle nog kunna saga ja pa det egentligen.

M: Ja okej! Och bara for att fortydliga och aterkoppla lite, det har med att du lyckades
prestera béttre i arbetet, paverkade det ocksa hur du trivdes med ditt arbete?

KW: Ja det tycker jag.

M: Okej. Och tycker du att dessa forandringar har haft nagon paverkan pa din relation med
dina nara chefer eller kollegor?

KW: Jaa, for att det har har ju paverkat alla. Eftersom det har ar ju ganska stora forandringar.
M: Ja okej, har det har varit positivt eller negativt eller hur har det paverkat?

KW: Jo men det tycker jag har varit positivt. For vi har det i vart vardagliga tank, mycket att
vi ska jobba med forbattringar och gora saker smartare och enklare. Det dr nanting vi har med
oss lite i ryggraden, och blir uppmanade hela tiden, och uppmanar ocksa till.

M: Ja men okej. Ehh, har de hér forandringarna haft nagon paverkan pa dina egna personliga
karriarmdjligheter inom organisationen?

KW: Men kan du leverera ett bra arbete, och det ar nanting som du visar upp inom
organisationen eller utanfor, sa sjalvklart. Alltsa ju mer synligare du blir, desto béttre har du
ju med karriaren. Sen maste jag sdga att vi har en slimmad organisation, och ganska specifika
roller, sa kanske just hos oss kanske det inte &r jattesuperenkelt att kliva vidare till en annan
roll bara sa.

M: Okej men det har da inte sa mycket med just teknologin utan mer hur er organisation ser
ut?

KW: Ja det tycker jag.

M: Ja okej, men har dessa forandringar da haft nagon paverkan pa din personliga eller
professionella utveckling?

KW: Kanske inte just de har ren, men om vi sager att jag har ju haft en karriar sen jag
borjade pa [arbetsplatsen] och jag har ju bytt en del roller och varit med pa en del stora
projekt, och lite sa. Jag tycker anda att hur det &n &r sa tycker jag val att jag kommit sa langt
jag kan komma pa min karriar, inom det omrade jag jobbar.

M: Ja hur l&nge har du jobbat med just HR?

KW: Ja det har jag ju gjort hela tiden, alla aren, men den héar rollen som jag har nu har jag val
jobbat med ungefar i 4 ar.

M: Ja okej okej. Men har denna forandring da pa nagot vis haft en forandring pa dina

arbetsvillkor? Och med arbetsvillkor menar jag val da, om det lett till kanske mer
Overtidsarbete eller annat?
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KW: Ja alltsa de har forbattringarna har ju gjort det hela till en béttre arbetsmiljo, sa det har
man ju fatt lagga mindre tider da det gick smidigare.

M: Ja okej, ja juste det ar ju ganska nytt fortfarande. Men har den har digitaliseringen da haft
nagon paverkan pa organisationens trygghet eller stabilitet?

KW: Nej men det tycker jag inte. Nej.

M: Okej, och igen da da, hur har digitaliseringen paverkat din organisation i helhet?

KW: Du tanker mer teknik da eller?

M: Ja men alltsa, har den har nya tekniken lett till nagon forandring i t.ex ledningsstrukturen
eller stamningen i organisationen, eller har ni kanske fatt in nya policies eller férandringar i
administrationen eller sa.

KW: Ja alltsa vi har ju en del globala policies i hur man far anvanda sin telefon och dator och
allting sant. Och vi har ju san har forsakran om att man anvander information pa ett bra satt.
Man forséakrar varje ar att man inte gar 6ver nagra granser pa natt satt, och man hanterar den

information som man ska gora.

M: Okej, men da ar det ingenting just den hér forandringen har lett till, utan det &r ndgonting
som ni haft under en langre tid?

KW: Ah, precis.

M: Men ja okej, for att aterkoppla lite igen, den har digitaliseringen har haft en paverkan pa
hur du trivs med ditt arbete?

KW: Ja men precis.
M: Och da var det mycket att nar férandringarna gick bra, sa blev det bra, och tvartom?
KW: Yes.

M: Okej. Hur ser du generellt pa att féra in ny digital teknik i samband med just trivseln pa
arbetet?

KW: Ar det ett system som ar enkelt, som jag sa i borjan, ar det enkelt och visuellt och tillfor
att man kan jobba med det pa ett bra sétt, sa ar det absolut positivt. For att, alla forenklingar
och forbattringar valkomnar vi, for det gor ju ocksa vardagen mycket enklare.

M: Ja okej, Men da har jag bara en sista fraga. Och det &r, hur staller du dig infér 6kad
anvandning av digital teknologi eller verktyg pa din arbetsplats?

KW: Positivt!

M: Okej, men da tror jag det var allt! Om det inte ar nanting du onskar tillagga som jag
kanske missade lite?
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KW: Nej jag tycker du stallt manga bra fragor

M: Ja men vad bra, men da vill jag tacka for att du ville vara med pa denna intervju. Tack sa
mycket!

KW: Ja men det ar okej, och ar det nagot mer sa ar det bara att skicka ett mail. Och ha en bra
dag!

M: Ja, detsammal!
KW: Hejd&
M: Hej.

Inspelning avslutas
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Bilaga 5 — Transkribering KB

Informant: KB

Foretag: Privat vardcentral

Befattning: Sjukskdterska

Typ av digitalisering: Nytt administrativt system hantering av patientuppgifter
Typ av intervju: Face-to-face

Langd pd intervjun: 23:44

JC — Johan Csirmaz
KB — Informant KB

Inspelning paborjas

JC: Godkanner du att intervjun spelas in?

KB: Ja.

JC: Vad bra, och du godkanner till att bli intervjuad?

KB: Absolut!

JC: Perfekt, svéart att veta vilken av fradgorna man bor stilla forst dér...

KB: Haha! Ja men det nog bra sahar.

JC: Som sagt, sa ar det bara att saga till om du vill ta del av transkriberingen eller uppsatsen
efter intervjun, om du vill granska vad som sagts och hur vi tolkat det, sa skickar vi den till

dig. Om du har ndgon kommentar eller s&, eller om det rakar vara nagonting du marker som
du vill belysa.

KB: Ja. yes, absolut.

JC: Finns det nagot mer du undrar éver innan vi kommer igang?

KB: Nej, vi borjar!

JC: Vad bra, okej. Kan du kort introducera dig sjalv, och beskriva din nuvarande yrkesroll och
arbetsplats?

KB: Ja, K kallas jag for och ar 54 ar, jobbar som sjukskoéterska i centrala Malmo. Och har
varit pa samma arbetsplats i 10 ar nu snart

JC: Okej!

KB: Ja, sa dar har varit en del forandringar och sa.
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JC: Vad spannande! Det ska bli kul att héra mer om. Har du arbetat som sjukskoterska pa en
annan arbetsplats innan?

KB: Ja. Flera arbetsplatser har det varit. Tidigare i Lund men aven i Stockholm pa sjukhus da,
barnsjukhus 1 Stockholm.

JC: Okej, sa det har varit samma yrkesroll fast pa olika arbetsplatser?
KB: Precis.

JC: Kan du beskriva, ungefér, vad du gor i ditt dagliga arbete, vad ar de storsta
arbetsmomenten sa att saga? Mest regelbundna.

KB: Mote med familjer, med nyfodda bebisar. Och dom hér sma barnen foljer man sen till
dom &r 5 ar. En stor del i det har &r ju att vaccinera barnen bland annat.

JC: Vad skulle du séga ar sjélva resultatet av ditt arbete?

KB: Hmm. En frisk befolkning far man ju sdga, vi jobbar med folkhalsa. Sen nar man
aterkommer till hur min arbetsdag ser ut sa efter varje patient dokumenterar jag ju, pa datorn.
Sa att allting finns i datasystemet numera.

JC: Okej, i journalsystemet for patienter?

KB: Ja, precis.

JC: Okej, &r det detta du ansvarar for i ditt arbete?

KB: Ja. Juste.

JC: Okej, det var bakgrundsfragorna, nu gar vi vidare till sjalva intervjun.

KB: Ja.

JC: Vad é&r viktigast for dig KB, for att du ska trivas med ditt arbete och din arbetsplats?
KB: Kollegorna, i forsta hand.

JC: Kollegorna, i forsta hand.

KB: Ja, precis. Och sen métet med manniskor. Olika ménniskor, det &r jatteroligt.

JC: Sjélva den sociala aspekten med arbetet?

KB: Ja, precis den sociala biten dar. Och ibland nar man stéter pa svarigheter. Sjuka barn,
assa. Hjalpa dom helt enkel.

JC: Utmaningar?
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KB: Ja utmaningar helt enkelt, pa nagot vis behdver man det i vardagen sa att det inte blir
nagon slentrian. Sen behdvs ocksa vil fungerande datasystem. Som kan tjorva ibland...

JC: Haha sa kan det ju vara. Ar det nagra fler saker du tanker pa spontant?

KB: Nja. Jo men sen tycker jag laget pa min arbetsplats, att det ligger central i en storstad &r
viktigt for mig. Jag jobbar hellre s& &n pa ett litet BVC ute pa landshygden.

JC: Lite for den sociala aspekten?

KB: Jo, ja. Och det h&dnder mer i en storstad.

JC: Okej, lite mer variation tolkar jag det som?

KB: Jo, mhm.

JC: Jaha, vad bra! Da ber jag dig tanka pa det arbete du utfor. Sen inférdes nagon form av
digital teknik i detta, som pa nagot satt férandrade det du gjorde. Gérna ett specifikt tillfélle,
en specifik digitalisering. Ett exempel som gérna har haft en relativt stor paverkan pa hur ni
arbetar, vad ni gjorde, vad ni ansvarar for.

KB: Juste.

JC: Kan du kort beskriva det du tanker pa? Vad var det som hande?

KB: Ja. Inom det foretag jag arbetar pa hade vi ett eget datasystem som byggts upp, och vi
anvant i manga ar. Och sen 2014 fick vi ga in i ett storre system i regionen. Det har
datasystemet, da nér vi skulle dokumentera var véldigt komplicerat. Det var problem.

JC: Var detta for administrativa uppgifter? Typ patienter? ...

KB: Ja.

JC: ...Men dven likemedel?...

KB: Ja, allt egentligen.

JC: Allt?

KB: Ja allt. Som galler patienten. Det var ett trégare system, och vi saknar vart gamla
datasystem dar man kunde skriva kortare, faktiskt, dokumentation. Det var inte s& manga
klick for att komma at till exempel checklistor och sadar. Hela var arbetsgrupp, tror jag,
oroade sig ganska mycket nér det infordes.

JC: Nér var detta?

KB: Det var 2014. Sa hela det aret var ett krangligt ar, det var mycket bekymmer da vi ar ett

privat foretag och gér samma saker som regionen, sa det var ju, om jag forstar det ratt en slags
brandvégg nar vi skulle logga in i det stora systemet. Sa nar man ibland kom pa morgonen

_ 81—



Digitalisera mera! Johan Csirmaz, Mattias VVest

och hade brattom sa kom man inte in i systemet. Da kunde datorn sta dar och tugga, och man
provade att logga in igen.

JC: Sa systemet hangde upp sig? Eller det godkande inte er?

KB: Ja. Ja eller vi var ju godkéanda men det var val for manga som skulle in, igenom pa nagot
sétt. | stort satt var det sa var och varannan dag, da hade vi det problemet, sen nar man val var
inne var man glad och jobbade nagra timmar och sa blev det plétsligt att datorerna stoppade
och la ner.

JC: Okej! Sa det bidrog till bland annat avbrott i arbetet?

KB: Ja, verkligen. Folk var tokiga. Sa stod nasta patient dar, och man skulle lasa om, vad
hade man gjort innan? Och den dokumentationen &r ju jatteviktigt for att jag ska kunna gora
nasta besok. Da stod man ju dar och kunde inte gora det, man hade ju gott minne och sa, men
man vagade ju inte. FOr nar det galler vaccinationer och annat viktigt

JC: Ja, usch. Det &r val ratt standardiserat? Eller hart reglerat, som man maste folja.

KB: Ja precis, man maste ju folja det. Sa star jag dar och i stort satt vet vad jag ska gora men
anda maste man ha det pa print innan man gar vidare. Till nésta vaccin till exempel. Sa det var
strul.

JC: Ja, jo det kan jag tinka mig... Nu gér vi tillbaka till innan detta, hur tyckte du det var att
genomfora ditt arbete innan denna nya forandring kom till?

KB: Med tanke pa jag har jobbat dér ett par ar innan tyckte jag det gick smidigt till, det gick
ratt enkelt och jag tyckte att man kunde vara effektiv. Helt enkelt.

JC: Okej! Jag tolkar detta som att du hade viss sjalvstandighet och frihet. I hur du kunde lagga
upp din arbetsuppgifter bland annat. Klart, du kanske &r bunden lite till patienten men...

KB: Mhm. Jag ar valdigt fri i mitt jobb att lagga upp mitt arbete. Helt och hallet sjalv, sa jag
har min egen mottagning helt enkelt.

JC: Hur skulle du saga att du trivdes med ditt arbete? Framfor allt arbete da, men dven
arbetsplats.

KB: Jag tycker nog att jag trivdes véldigt bra. Absolut.

JC: Okej, vad var det som fick dig att trivas bra? Var det att det du gjorde uppfyllde de viktiga
aspekterna du ndmnde i borjan? Det sociala? Med kollegor?

KB: Ja, det sociala, med kollegorna, och ja, ibland spannande fall. Och att det var véldigt
smidigt och flot pa, till exempel vid dokumentation och sa.

JC: Vi gick ju in pa det lite innan, men hur forandrades ditt arbete av digitaliseringen? Du
nidmnde lite om avbrott, att det blev kréngligare... Ar det nitt mer du spontant tanker pa?
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KB: Ja, jo att alla pa jobbet borja dokumentera mer, vilket man inte behéver egentligen. For
man ar osaker, ett nytt system, och sa. Sa att pa nagot vis tog allting lite langre tid.

JC: Okej, tolkar jag det ratt som att det inte &r arbetsuppgifter som uppskattas lika mycket
som andra, sociala, som patientbesék? Om jag tolkar det rétt.

KB: Mhm, Ja, just det.

JC: Okej, gar vi vidare till, hur tycker du det ar att genomfora ditt arbete nu, efter? Allt detta
har hant.

KB: Jo, det har ju skett sma forbattringar efter varje ar som gar. Sa det funkar battre, men vi
har dagar da det fortfarande bara ar bekymmer.

JC: Okej, sa det var problematiskt i borjan? Men blir béattre och battre?

KB: Jo, efter ett ar blev det lite battre. Och sen efter varje ar har man gjort forbéattringar. Bara
sdna har smasaker som att ett [6senord gar ut efter 3 manader, sa maste man ta kontakt med
nagon IT-avdelning.

JC: Haha jo, det &r ju darfér dom finns.

KB: Haha precis, jo men sa far man inte tag pa dom och maste sta i en ko.

JC: Skapar detta avbrott i arbetet?

KB: Ja, ja. Men for det mesta fungerar det bra nu att komma in i systemet, det gar hyfsat
snabbt nu ndr man ar van. Men sen, pang, kan plétsligt hela systemet ligga nere.

JC: Okej, sa det ar vitt eller svart? Systemet ar pa och fungerar bra, eller ar det nere och det &r
katastrof?

KB: Ja, da ar det katastrof. Och da ar det katastrof pa hela arbetsplatsen far man ju saga.

JC: Jo jag kan tdnka mig det, det ar ju ett system som alla pa *vardcentral* utgar fran antar
jag?

KB: Ja, och det skapar stress. Extremt mycket stress.

JC: Kan tdnka mig det, och det &r vél ingen typ av stress man upplever som direkt trevligt?
KB: Haha, nej det kan man verkligen inte sdga. Na&.

JC: Okej, men om vi atergar till dom omradena som du sa var viktiga, kollegorna, det sociala,

laget och lite sant. Hade digitaliseringen nagon paverkan pa de omraden som du namnde som
var viktigast for din trivsel?
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KB: Hmm. Nej, det tycker jag inte. Eller jo, det har med stressen, att kollegor sinsemellan, nar
det a4r hinde gang pd gang sa blev det stressat 1dge och kunde vara lite sadar... taggig
stamning. Vilket inte var kul helt enkelt.

JC: Okej, om jag tolkar det ratt, forekom det perioder da klimatet pa arbetsplatsen var lite
samre jamfort med tidigare, pa grund av det nya systemet?

KB: Ja, precis.

JC: Okej, paverkade det nya systemet er arbetsborda, fick ni mer att gora?

KB: Mhm, det kunde vara sa att om allt 1ag nere en timme pa eftermiddagen sa tog du din
patient, och da fick du dokumentera da nasta dag. Innan dokumenterade man allt samma dag,
lat inget ligga. Och sen blev det sa kanske, att man hade tva patienter att dokumentera nasta
dag nér man kom till jobbet.

JC: Okej, jag forstar. Du namnde innan att du kunde lagga upp arbetet lite som du sjélv ville.
Hade det nya systemet nagon paverkan pa detta? | och med du fick saker att gora i efterhand,
och sa vidare.

KB: Jo, det ar klart att det hade nagon paverkan i och med att det strulade. | stort, kunde jag
anda planera min dag anda, sa inte direkt.

JC: Ja okej, och detta ar sjalva de stora omradena som digitaliseringen har paverkat?

KB: Ja, jo precis. Men det finns ocksa nagra positiva aspekter som vi inte pratat om,

JC: Okej! Ja det vill jag garna gbra mer om.

KB: Ja, men det ar s att nar man ar i det stora systemet, i regionen, sa kan olika enheter inom
regionen, logga in och plocka ver en journal smidigt, sa att man inte behover skicka de pa
post som innan. S& om den har patienten, med tanke pa att man har ett fritt vardval, valjer att
ga nagon annanstans, att dom flyttar till exempel. Da &r det bara fér mig att skriva ut, att
patientjournalen ar utskriven, da kan nasta skoterska pa nasta enhet, och hamta hem den. Da
far hon den uppdaterad och klar. Ingen post, inte ringa varandra, och det &r valdigt bra.

JC: Ja, jo jag antar att detta paverkar smidigheten ratt positivt?

KB: Ja, och det ar toppen. Det 4r jattebra.

JC: Anser du att nagot av detta, natt av omradena har paverkat din trivsel med arbetet pa
nagot satt?

KB: Ja, jo under den forsta perioden negativt men nu tycker jag att man har vant sig och att
det &r okej.

JC: Okej, bara for att fortydliga, under perioden, vid forandringen, vad var det da som
paverkade trivseln?
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KB: Jo, det var stressen. Oklarheten kring det man skulle gora. | bérjan tycker jag att det var
negativt, men det ar ett helt annat flyt idag. Nu ar det s att man har blivit mer van, och
systemet har blivit battre. Dom har gjort en del stora forandringar sa att det ska bli smidigare,
t.ex. det har med I6senordet. Nu antligen for en manad sedan har dom &ndrat detta sa dom har
koll pa alla som jobbar dar, och lésenorden, sa bara funkar det.

JC: Okej, bara for att fortydliga, var detta nagot standardiserat system som géller for hela
Sverige? Eller ja, hela regionen?

KB: Nja, nej jag tror att det bara gallde for oss. Med vara avtal i regionen, det &r det jag fick
uppfattning av. Fér dom som redan var regionanstéllda, eller jobbade pa andra vardenheter
hade inte det bekymret alls. Det var vi som privat klinik som skulle logga in i det stora
systemet, som hade det har bekymret.

JC: Okej. Ibland nar man tar in nya system sa dr de inte direkt anpassade for ens
verksambhet. ..

KB: Mjo, men det var det nog. Det kandes inte direkt begransande nér det val fungerande.

JC: Okej, men vad bra. Vi har ju genomfort en litteraturgenomgang och genom den hittat
faktorer som kan paverkade trivsel pa arbetet. Vissa passar kanske bra, andra inte alls. Dom &r
ju generaliserade for att passa in pa alla omraden. Sa ar det nagon du inte tycker stammer med
dig eller ditt arbete &r det bara att hoppa 6ver den.

KB: Okej, ja.

JC: Tycker du att digitalisering har haft nagon paverkan pa dina ansvarsomraden? Da menar
jag, du ansvarade kanske for vissa omraden innan, efter digitaliseringen fick du andra
ansvarsomraden? Kanske farre? Saker som automatiserades kanske?

KB: Ja, det har det. Hur man bestaller lakemedel.

JC: Okej, sa det behdéver du inte ansvara for langre, sa att sdga?

KB: Nja, jag gor det nu ocksa, men med en annan tvist. Eller pa ett annat satt i det har nya
systemet.

JC: Okej, och hur tycker du att detta ar?
KB: Det funkar bra, tycker jag nog

JC: Ar det nagot som paverkar din trivsel?
KB: N4, nej det tycker jag inte.

JC: Paverkade det nya systemet vad du forvantades att prestera, vad du fick méjlighet till att
prestera pa din arbetsplats? Gora, helt enkelt.
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KB: | borjan, nar det var nytt, da paverkade det oss alla. Da var det bara negativt. Det tog mer
av allting.

JC: Ja, du menar att det paverkade trivseln negativt?
KB: Ja, absolut.

JC: Paverkade detta systemet hur du fick erkannande och uppskattning av ditt arbete? Da kan
jag tdnka mig till exempel av patienter, chefer, eller kollegor?

KB: Haha, man fick ju ursékta sig manga ganger for patienterna. Nar allt stod stilla, jag kunde
inte lasa journalen, nu provar jag att logga in igen, man fick vanta ett tag och sadar. Det var ju
segt, och negativt, men patienterna hade som tur var mycket tdllamod. Men jag skulle inte sdga
att detta paverkade trivseln sa direkt.

JC: Okej, nej, vad bra. Paverkades din relation med nara kollegor, chefer? Kanske stamning,
konflikter eller liknande?

KB: Jo konflikter var det ju, ingen storre konflikt men irritation fanns ju dér, och stressen. Vi
var ju, vi drog ju i vara IT-ombud hela tiden, dom hade att gora sa att saga haha.

JC: Haha, jo det hor val till. Hade detta ndgon paverkan pa trivseln?

KB: Nja, nej inte direkt, inte mer an vi standigt var stressade, tonen var val inte alltid
jatteglad. Men vi var aldrig elaka mot varandra, eller sa.

JC: Okej, ja jo. Jag tolkar det som att alla rakade ut for samma, befann sig i samma situation
sd att sdga och darfor hade viss forstaelse?

KB: Precis. Det var gott klimat dar innan, sa det skulle kravas en hel det for det skulle,
raseras.

JC: Paverkade digitalisering din majlighet for personlig och professionell utveckling?

KB: Njae, na det tycker jag inte. Personlig utveckling?

JC: Ja, som sagt faktorerna ar generaliserade. Men t.ex. att du uppfattade en arbetsuppgift som
en mojlighet till att utvecklas... personligen eller professionellt... blev detta begransat av det
nya systemet? Eller kom det fler mojligheter?

KB: Nja, jo en period dar. Jag tycker val att fordelarna ar, nu i alla fall, att det gar lite
snabbare sa nu kan man ge mer tid till patienten. Men om det &r personligt, pa mig, det vet jag
inte.

JC: Nej, som sagt. Det kan vara en svar fraga att besvara.

KB: Jo, sa ar det val.

— 86—



Digitalisera mera! Johan Csirmaz, Mattias VVest

JC: Paverkade digitaliseringen dina arbetsvillkor pa nagot satt? T.ex. den fysiska miljon,
overtid? Fler skift? Eller liknande.

KB: Ja, vi fick jobba 6vertid da och da, pa grund av det nya systemet. Det har med
dokumentationen. Istallet for att gora det dagen efter kunde man stanna over tills det var
mindre... belastning, lattare att logga in och géra dokumentationen da istéllet. Man ville
dokumentera fardigt helt enkelt, det var ingen som tvingade en till att gora det, men ville ju ha
det fardigt och inte gora det nasta dag helt enkelt. Sa da kunde det vara att man stannade Gver
20-40 minuter, och det hande vél ganska ofta.

JC: Jasa? Ganska ofta? Var detta ndgot som paverkade din trivsel med arbetet?

KB: Jo, det ar val klart att det var trottande da. Just det dar forsta aret, men det funkar ju béattre
nu.

JC: Okej, jo det forstar jag. Paverkade digitaliseringen din anstallningssékerhet pa nagot satt?
T.ex. risk for uppsagning eller liknande.

KB: Absolut inte, nej, nej det var det inte. Sen fanns det ju nagra som kande tillslut att de inte
orkade med langre. Inte i min grupp direkt, men vi forlorade nagra pa var avdelning just for
att det var en sa jobbig omstéllning. Men inte i var grupp.

JC: Jaha, usch, okej. Nej, det &r ju dig jag framfor allt &r intresserad av. Men for att fortydliga,
det paverkade vissa sa stort att de valde att sluta, men det paverkade inte dig och din trivsel
direkt?

KB: Jo precis. Nja, nej inte direkt skulle jag saga.

JC: Okej. Paverkade digitaliseringen din l6n, eventuella formaner pa nagot satt?

KB: Nej. Nej, det gjorde det inte.

JC: N4, okej. Men organisationen i helhet? Till exempel kultur och stdmning som vi pratat lite
tidigare om, men ocksa strukturer, administration?

KB: Det har paverkat strukturer, det tror jag. Sen tanker jag att fler har fatt mer IT-uppgifter,
pa ett seriost plan. De har verkligen behovt jobba efter det nya systemet. For att kunna vara
behjélpliga i vardagen.

JC: Lite mer administrativa roller da eller?

KB: Jo, precis. Som vissa kanske inte uppskattar, men inte jag direkt, nej.

JC: Okej, ja. Jo, hur ser du da pa digitalisering, allmant, i samband med trivsel med arbete och
arbetsplats?

KB: I slutandan &r det anda bra. Om man backar bandet 15-20 ar sa skrevs ju allt pa papper,
och det &r ju vanligt att ett papper forsvinner. Forr i tiden var det valdigt gammeldags, det jag
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jobbade med, eller den typer av dokumentation. Sa att det tycker jag nog har blivit battre i det
stora hela, sa lange det funkar. Da paverkar det min trivsel absolut positivt.

JC: Okej, intressant att hora! Hur stéller du dig da till 6kad anvandning av digitalisering, eller
ja nya digitala verktyg inom ditt arbete och din arbetsplats, i framtiden?

KB: Jo, det tycker jag nog &r positivt, anda.
JC: Okej, pa vilket satt?

KB: Na men, allt som kan forbattra, géra saker smidigare och snabbare, sé ar det anda
positivt. Med digitalisering.

JC: Okej, Ser du att detta har nagon paverkan pa trivseln? Med arbetet, arbetsplatsen?

KB: Absolut. Det kan det, funkar det och tar bort uppgifter, effektiviserar paverkar det ju
trivseln jattemycket. Jag ser ju delar dér vi kan gynnas mycket, fa in annu mer smidighet i
regionen. Mellan till exempel, dar jag befinner mig till vissa andra enheter, dar man
fortfarande maste skriva ut och skicka journaler. Det hér ar ju en kostnadsfraga, inom
regionen. Om de laser upp det, eller tillater oss att ha det har flodet mellan vissa enheter. Men
det gar ju at det hallet lyckligtvis. Vi ldngtar efter att det ska bli sa...

JC: Hanteringen av journaler?

KB: Jo precis, de skickas ju vid vissa tillfallen fortfarande i pappersform, vilket inte direkt
fungerar bra idag. Skapar mycket problem som létt kan undvikas, med digital teknik.

JC: Okej, intressant att hora! Ja, men det var nog det hela, finns det nadgot mer du énskar
tillagga? Nagot omrade du tycker jag har missat?

KB: N4, nej, det var bra.

JC: Okej, vad kul, tack! Sista, ar det nagot du undrar 6ver i efterhand?
KB: Nej, inte direkt. | sa fall aterkommer jag.

JC: Ja, gor séa. Tusen tack!

Inspelning avslutas
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Bilaga 6 — Transkribering CJ

Informant: CJ

Foretag: Universitetssjukhus

Befattning: Lakare

Typ av digitalisering: Digitala rontgenbilder, digitala artikeldatabaser for forskning och
referenstagning

Typ av intervju: Face-to-face

Langd pa intervjun: 22:21

JC — Johan Csirmaz
CJ — Informant CJ

Inspelning paborjas

JC: Godkanner du att bli intervjuad?

CJ: Ja.

JC: Och att den spelas in?

CJ: Ja, det godkanns.

JC: Okej, da borjar vi. Kan du kort introducera dig sjalv, din befattning och arbetsplats?
CJ: Ja, jag jobbar da som 6verléakare pa ett stort universitetssjukhus. Jag arbetar med, framfor
allt, att behandla barn med ortopediska sjukdomar, och traffar dom pa mottagning,
vardavdelningar och opererar dom.

JC: Hur l&nge har du arbetat som lékare?

CJ: Jag har arbetat som det i cirka 20 ar.

JC: Pa samma arbetsplats, eller olika?

CJ: Man kan saga pa samma arbetsplats, samma arbetsgivare men olik, fysisk arbetsplats. Da
jag har varit forst i Malmo och sedan i Lund.

JC: Okej, men med samma arbetsgivare, sa att saga?

CJ: Ja, samma arbetsgivare.

JC: Kan du kort forklara hur du utfor ditt arbete, vad resultatet ar och vad du ansvarar for?
CJ: Ja. Alltsa det &r ju behandling av barn, och dom som opereras, da bedriver man kirurgi
och dom som inte opereras, dar ar det annan behandling. Det kan vara hjalpmedel,

sjukgymnastik, radgivning.
JC: Okej, och det ar du som utfor kirurgi ocksa?
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CJ: Precis, jag utfor framfor allt egentligen kirurgi. Men det andra blir som en del, alla dom
som opereras maste man ju folja upp sa att saga. Det blir mycket samtal.

JC: Samtal?

CJ: Ja, samtal med patienter till exempel, och deras foraldrar. Och sa klart att man undersoker
patienter fore och efter operation. Mest samtal, och sedan undersékning och operation. Sedan
bedriver jag forskning ocksa.

JC: Okej, ar detta for arbetsgivaren da?

CJ: Nja, nej. For Lunds universitet. En sidoverksamhet, men det hor ju direkt ihop med mitt
arbete.

JC: Okej, ja men da ar det absolut intressant.
CJ: Absolut.

JC: Men vad &r da det viktigaste for dig for att trivas med ditt arbete, och pa din arbetsplats?
N&mn gérna flera saker om du kan.

CJ: Det ar, dels att man upplever att man gor ett bra arbete. Det vill sdga att man hjélper
barnen i detta fall. Det &r det viktigaste. Det nast viktigaste tycker jag ar att man har bra
kollegor. Det tredje viktigaste tycker jag, eller ja det ar viktigt att arbetsmomenten kan utforas
smidigt. Dar kommer det har in med olika digitala, datorprogram och sant som man ar
beroende av i sin vardag.

JC: Haha, ja okej! Vi kommer bercra det mer senare. Hur ser du pa till exempel
sjalvstandighet och frihet i ditt arbete? Ar det ndgot du varderar?

CJ: Det varderar jag mycket hogt, och ar nagot jag har. Jag gor inget som jag inte vill, eller ja,
jag gor inte sa mycket jag inte vill. Pa det séttet har jag ganska stor frihet, vilket &r viktigt.

JC: Perfekt. Da ber jag dig tdnka pa det arbete som du utfor dagligen, sjalva de arbetsmoment
som definierar din arbetsroll sa att sdga. Har du nagot exempel pa inférande av digital
teknik. ..

CJ: Det har jag absolut.

JC: Vad bra! Nagot da som har paverkat hur du utfor ditt arbete, garna nagot som har haft en
relativt stor paverkan. Kan du vélja ut ett exempel som du kanner har paverkat just dig och, ja
framfor allt dig men &ven dina kollegor.

CJ: Ja, det jag kom tanka pa direkt ar digitala rontgenbilder, faktiskt.

JC: Jaha, okej, hur har detta férandrats?

CJ: Jo, forr i tiden tog man ju bilder, platshilder sa att saga som man satte upp pa ett ljusskap.

Och det var dar dom var, sen fick dom lagras i olika arkiv. Sen nér patienten kom till
mottagningen, eller operation, fick man bestélla bilderna fran arkivet. Det fanns ju bara sjalva
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originalet. Nu har man ju da, sedan 15 ar tillbaka, det &r ju inte mer, kanske 20, sa har man
digitala bilder vilket gor att man kan se dem 6verallt, hela tiden, dar man befinner sig. Det har
paverkat mitt arbete stort.

JC: Det som paverkat dig stort?

ClJ: Ja, eller ja nar det kommer till digitalisering, digitala hjalpmedel i arbetet, sa tycker jag
nog det. Nér jag ser tillbaks ar det nog det som har varit den storsta forandringen, och en
valdigt positiv sadan.

JC: Ja, vad kul att du namner det! Vi aterkommer strax tillbaka till varfor, men forst, hur
tyckte du det var att genomfora ditt arbete innan de digitala rontgenbilderna inférdes?

CJ: Det var lika roligt.
JC: Lika roligt?

CJ: Ja, men man visste ju inte om nagot annat da heller, det ska man tanka pa. Man visste inte
att det fanns nagot alternativ da.

JC: Haha, sant, det ar ju klart. Men kan du ga in lite djupare pa hur ni arbetade med dom har
rontgenbilderna innan digitaliseringen utforde?

CJ: Jo, man fick ju manuellt ta en bild, eller bestalla en bild, som man sedan fick halla i
handen, satta upp pa vaggen. Valdigt fysiskt, eller vad man ska saga.

JC: Okej, sa det sjélva tidskravande momentet innan var sjélva hanteringen av bilderna?

CJ: Ja, precis, och att problem uppstod om man till exempel inte hittade bilder, de saknades
bilder ocksa vidare. Eller man kanske ville ha bilder fran tidigare ar, och da fick man vénta pa
att nagon skulle springa och hamta dom, som kanske fanns pa ett arkiv langt borta.

JC: Jaha okej, bidrog detta till avbrott i arbetet?

CJ: Ja, och att man inte fick det beslutsunderlag som man behdévde just da. Arbetet med
patienter blir ju battre nar man har tillgang till materialet.

JC: Ja, jo det kan jag forsta. Hur skulle du séga du trivdes med detta arbete innan?

CJ: Jag trivdes lika bra.

JC: Jag tolkar det som du trivdes bra innan, eller?

CJ: Precis, man kunde saklart reta sig pa det, men aterigen man visste ju inte om nagot annat.
Det var ju den enda verkligheten sa att séga. Men man skulle ju absolut inte vilja ga tillbaka

sahar i efterhand.

JC: Det &r ju sa kan jag tanka mig.
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CJ: Mhm. Och en annan sak som faktiskt betytt lika mycket, det ar ju det har med
forskningen. Att da nar man forskade och skulle hitta referenser. PubMed fanns ju inte,
MedLine fanns ju inte. Utan man fick pa nagot satt, man fick lasa, man fick ga till biblioteket
och lasa gamla tidningar, helt *svordom* sjukt egentligen.

JC: For att hitta da, relevant och publicerad forskning som underlag for ens egen forskning?

CJ: Ja exakt, jag kommer ihag nar jag skulle skriva min forsta artikel, och man skulle fa ihopa
nagon form av referenslista, och det dar var ett *svordom*. Dessutom skulle den har
tidskriften ha kopior pa varje referens, sa du var tvungen att bestimma och vénta nagra veckor
sen fick man lasa dom, och kopiera dom i en kopieringsapparat.

JC: Haha! D4 hade vi nog inte hunnit fa ihop var uppsats...

CJ: N4, det tog en himla massa tid. Men idag nar man har internet, och PubMed och liknande.
Ja, herregud, jag bérjade ju néstan, nétt och jamnt innan det fanns datorer och skrivare. Jag
skrev ju pa skrivmaskin nar jag borjade som lakare.

JC: Jasa! Ja, da &r det en stor skillnad nu nar du tittar tillbaka kan jag tdnka mig?

CJ: Ja, herregud. Ja, vilken utveckling nar man tanker pa det.

JC: Okej, men om vi atergar till det som var viktigt for dig att trivas med ditt arbete, och din
forskning da. Bra arbetsuppgifter, kollegor, smidighet, frihet och sa vidare, pa vilket satt har

da denna forandring, digitalisering paverkat dessa omraden? Har det paverkat dom omradena?

CJ: Nej, det har inte paverkat dom alls, tycker jag. Jag tycker inte att dom nya teknologiska
landvinningarna har direkt paverkat det kollegiala samarbetet direkt.

JC: Okej, men du namnde exempelvis smidighet i utforande av arbetet, har detta paverkats?

CJ: Jo, det &r sant. Ja, man arbetar ju mer effektivt nu, det tycker jag. Men nar det géller hur
man hjalper patienter, eller hur man trivs med kollegorna, dar har det inte direkt paverkats.

JC: Och det &r det som &r det viktigaste for dig?

CJ: Haha, ja det ar ju sa egentligen. Mycket har blivit lattare pa nagot satt, men inte sakert att
det har blivit battre.

JC: Okej, nu chansar jag bara, men ar det exempelvis sa har att du far mer tid till dina
patienter nu till exempel, jamfort med tidigare da pa grund av denna digitalisering?

CJ: Jo, pa satt och vis, men samtidigt ska man ju signera samtliga patientjournaler idag, vilket
vissa kollegor lagger timmar pa att gora varje dag, kanns det som. Jag har struntat i det, jag
vagrar gora det, och tycker det ar totalt meningslost. Vi har ju journaler for det som skrivs,
manga tycker ju det blir mindre patient-tid for de tillbringar mer tid vid datorn, men de ar ju
for de skriver noveller istallet. Skriv bara det som behdvs for vardgivning séager jag, da tar det
inte speciellt lang tid. Sa sant kan man ju komma runt.
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JC: Okej, men skulle man kunna séga det nya journalsystemet, men dven forsknings,
databaserna for artiklar, referenser, har det haft foljdeffekter pa andra omraden for dig, an just
pa dina arbetsuppgifter?

CJ: Man kan séga sa har, hade det inte kommit det har med PubMed, med dator olika satt att
hantera forskningsmaterial och referenser, sa hade jag inte satsat pa en akademisk karriar,
vilket jag nu faktiskt har gjort. Jag hade aldrig hallt pa, pa det sattet som man bérjade med.
JC: Pa grund av osmidigheten, och den stora arbetshérdan?

CJ: Ja, precis. Det har paverkat ratt mycket, da paverkat min trivsel med att forska mycket
positivt.

JC: Okej, intressant att du tar upp det! Vi har ju genomfort en litteraturgenomgang och genom
den hittat faktorer som forskare har visat &r relaterad till upplevd arbetstillfredsstallelse da.
Faktorer som paverkar personer, och som personer upplever annorlunda.

CJ: Okej.

JC: Ja, vissa dr kanske helt irrelevanta for just dig och ditt arbete, men da ar det bara att hoppa
Over dom.

CJ: Javisst.

JC: Om vi tittar pa dina ansvarsomraden da som lakare, eller forskare, har digitaliseringen
haft ndgon paverkan pa dom pa nagot satt?

CJ: Na.

JC: Det har det inte?

CJ: Nej. Det skulle jag inte saga.

JC: Okej, har digitaliseringen paverkat hur forvantades att prestera, eller fick mojlighet till att
prestera i ditt arbete? Du gick ju tidigare in pa det har med MedLine eller vad det hette, att du
kunde bedriva forskning pa ett mer tillfredsstallande satt

CJ: Ja, juste, nar det galler det, har det gjort att jag pa ett mer naturligt satt kan d&gna mig mer
till forskning. Men nér det galler det kliniska arbetet, det ar klart det ar ju andrat, som sagt vi
har digitala rontgenbilder, alla har det, ingen riktigt vet hur det hade sett ut utan, men... Vad
var fragan egentligen?

JC: Just nu, din mojlighet, eller vad du forvéntades att prestera med ditt arbete?

CJ: Ja, men det har det ju. Man presterar ju battre nu, helt klart. Ett exempel ar ju om jag ar pa
bakjour, och nagot hander pa sjukhuset, da far jag en bild pa min telefon som jag kan titta pa

och ta stallning till direkt, istallet som forr da jag istallet var tvungen att aka in till sjukhuset.
Haha, det ar ju ndgot dom har moderna smart-telefonerna har bidragit till.
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JC: Ja men exakt! Det ar ju ocksa en typ av digitalisering, kanske mer pa en samhallsniva men
det paverkar ju sa klart &ven organisationer, ja arbetsplatser och arbete sa klart.

CJ: Ja, och telefonen ar ju med mycket i det har ocksa, den finns med bredvid.

JC: Jo det kanner man ju igen fran en sjalv, tycker du att detta har haft nagon paverkan pa din
trivsel?

CJ: Absolut, det har det.
JC: Positivt da?
CJ: Absolut positiv, det tycker jag. Allt & mycket smidigare.

JC: Vad bra, har det paverkat, pa nagot sétt, hur eller i vilka former du far erkannande och
uppskattning av ditt arbete? Exempelvis fran patienter, kollegor, chefer... andra forskare?

CJ: Det vet jag inte om jag kan svara pa. Nja, na jag tror inte att sadana saker har paverkats
direkt, det tror jag inte.

JC: Nej, sa kan det ju vara sa klart. Det &r ju generaliserade termer som sagt, och det inte &r
inte alltid att allting ar relevant. Skulle du saga att digitaliseringen har paverkat relationen
med nara chefer och kollegor? Eller méjligtvis klimatet pa din arbetsplats, i organisationen?
CJ: Ja, det har det nog. Sa till vida att det idag ar valdigt enkelt att kommunicera, med epost,
och aterigen med smart-phones. Sa ja, det har det. Det har det. Aven att man utanfor sitt
arbete, att man kan kommunicera med sina kollegor, vilket &r positivt.

JC: Ja, jo. Var detta ett stort arbetsmoment, eller ja kanske hinder, tidigare?

CJ: Ja, da kunde man inte gora sa mycket. Men nu &r det latt att na folk, latt att skicka sms,
man kan skicka epost, skicka bilder, diskutera saker och ting utan att vara pa samma plats.

JC: Skulle du séga att detta gar att koppla tillbaka till att prestera i sitt arbete?

CJ: Ja det &r klart, det gor det. Det bidrar ju bland annat till battre handlaggning, mer effektiv
handlaggning av saker och ting.

JC: Har detta haft ndgon paverkan pa din trivsel? Det har med kommunikationen?
CJ: Ja, jag tycker det. Jag tycker det, jag gillar den digitala varlden haha.

JC: Haha, det &r du inte ensam om! Just da for att det ar smidigt.

CJ: Precis, for att det &r smidigt och effektivt.

JC: Perfekt... D4 kan...

CJ: Jag kan ta ett exempel fran idag faktiskt, om du vill?
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JC: Sa klart!

CJ: Idag skulle jag skriva intyg, invaliditetsintyg pa tva patienter. Dar har vi av nagon
anledning kvar en gammal tradition med bandspelare. Gamla bandspelare som man har gjort i
40 ar, och den har *svordom* bandspelaren fungerade inte, och inte nasta heller. Da kom jag
pa att jag har réstmemo pa min telefon, sa da dikterade jag till telefonen och skickade det till
sekreteraren som fick det i samma minut till sin telefon.

JC: Och det fungerade lika bra?

CJ: Det fungerade ju battre. Det &r ju bara ett exempel, man stéter pa liknande ofta,
digitalisering har ju gjort det mycket smidigare. Jag tycker att man borde bli battre pa att
utnyttja den har digitala tekniken sa mycket som méjligt.

JC: Absolut, absolut. Skulle du séga digitalisering haft nagon paverkan din personliga och
professionella utveckling?

CJ: Ja. Lite det vi har gatt in pa tidigare, om forskningen bland annat. Skapar forutsattningar
for att jobba effektivare, man bedriver battre forskning, man kan kommunicera med kollegor
over hela varlden, det &r mycket lattare att natverka och sa vidare.

JC: Jo, ja jag tolkar det som det paverkar din trivsel positivt?

CJ: Absolut, det &r ju en stor skillnad fran tidigare.

JC: Har dina arbetsvillkor paverkats nagot av digitaliseringen? Da exempelvis vilken miljo du
arbetar i, pa jobbet, i hemmet, 6vertid och sa vidare.

CJ: Jag foredrar ju att jobba pa jobbet och att vara ledig hemma. Det gjorde jag bade innan
och efter, sa det har inte direkt paverkat mig, nej.

JC: Néa okej, och digitaliseringen, har den haft nagon paverkan pa din anstallningssakerhet?
Till exempel risk att forlora jobbet, eller liknande.

CJ: Nej.
JC: Négon paverkan pa 16n, eventuella formaner?
CJ: Nej.

JC: Slutligen, pa din arbetsplats, utéver organisationen i helhet? Exempelvis strukturer,
kulturer, stdmningen, hur det kdnns, administration...

CJ: Det jag kan kanna déar ar att, ndr man jobbar som ldkare, ar att sjukskoterskor tillbringar
mer tid nu med datorer, jamfort med patienter. Den delen har andrats, och det tror jag ar till
nackdel for patienterna. Det géller ju inte mig i for sig, det géaller dom haha. Men det finns
andra mojliga nackdelar, till exempel krav pa dokumentation. Men det har inte direkt paverkat
min trivsel.
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JC: Nej, okej. Vi har behandlat detta lite tidigare, men for att fortydliga. Hur ser du pa
digitalisering i samband med trivsel med arbete och arbetsplats?

CJ: Jo, men det tror jag nog det goér anda. Men just kontakt med kollegor, och kontakt med
patienter, det jag namnde som viktigast. De paverkas inte ett smack av digitaliseringen, men
anda ar det viktigt for pa det satt man nu kan arbeta. Ja, kanske lite motsagelsefullt.

JC: Nej, men jag forstar. Vi utgar ju utifran vad det viktigaste ar for dig for att trivas med ditt
arbete.

CJ: Precis, nej men jag skulle dnda saga att det &r en viktig utveckling, som har varit.

JC: Nasta fraga, blir lite aterupprepning igen kanske, men hur staller du dig da for 6kad
anvandning av digitala verktyg i framtiden? | ditt arbete da.

CJ: Det staller jag mig positivt till, absolut.

JC: Ja, och detta kan da aterkopplas till det du sa tidigare? Skapar forutsattningar for
smidighet, effektivitet och sa vidare.

CJ: Exakt.

JC: Ja, men vad bra! Det var det sista, finns det nagot annat du énskar tillagga, nagot som du
tycker vi kanske missade att bertra?

CJ: Nej, jag tycker nog vi har... jag &r ritt nojd.
JC: Vad bra, &r det ndgot du undrar éver sa har i efterhand?
CJ: N4, nej. Eller det hade varit ratt kul att fa lasa ert arbete efter det har publicerats.

JC: Vad kul! Absolut ska du fa gora det, kan maila det sa fort vi blivit godkénda och
publicerade

Inspelnings avslutas
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