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Syfte: Syftet ér att oka forstdelsen for hur mottagarnas motivation paverkar mottagandet av
digitalisering i en vardorganisation. Vidare forvintas denna forstielse bidra till 6kad kunskap
om hur mottagandet paverkar forutsdttningarna for implementeringen av en kommande

digitaliseringsatgird.

Metod: For att uppfylla syftet med uppsatsen har en kvalitativ studie genomforts. Studien har
ett konstruktionistisk forhédllningssétt med ett tolkande synsétt. Semistrukturerade intervjuer

har genomforts, och data har analyserats genom en bottom-up metod.

Teoretiska perspektiv:. Uppsatsens teoretiska avsnitt har delats upp i tre delar. Den forsta
delen behandlar organisationsfordndring ur ett tekniskt perspektiv, den andra behandlar
processperspektivet av organisationsforandring och det tredje behandlar interaktiv motivation

1 termer av normer, 0msesidighet och identitet.

Empiri: Det empiriska materialet bestar av intervjuer med 9 anstillda pa S6dersjukhuset samt

2 anstéllda pd Stockholms léns landsting.

Resultat: Den interaktiva motivationen pdverkar inte bara mottagandet av en specifik
forandringsprocess, men ocksa upplevelsen av sjdlva organisationsstrukturen. Det innebér att
en fordndringsprocess inte enbart betraktas 1 termer av det som ska fordndras och hur

processen ser ut, utan paverkar ocksa hur hela organisationen upplevs av mottagarna.



Abstract

Title: "Digitalisering, aktorskap och motivation™
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Purpose: The purpose is to increase the understanding of how the recipients motivation
affects the reception of digitization in a healthcare organization. This understanding will
contribute to increased knowledge of how the reception affects the conditions for the

implementation of coming digitization measures.

Methodology: To fulfill the purpose of the thesis a qualitative study has been carried out. The
study has a constructionist approach with an interpretative view. Semi-structured interviews

have been carried out and the data has been analysed with a bottom-up method.

Theoretical perspective: The thesis’ theoretical section is divided into three parts. The first
deals with organizational change from a technical perspective, the second deals with the
processual perspective of organizational change and the third deals with interactive

motivation in terms of norms, reciprocity and identity.

Empirical foundation: The empirical material consists of interviews with 9 employees at

Sachsska and 2 employees at Stockholms léns landsting.

Conclusions: The interactive motivation does not only affect the reception of a specific
change process, but also the perception of the organizational structure itself. This means that
a change process is not only viewed in terms of what is subject to change and what the

process looks like, but also affects how the entire organization is perceived by the recipients.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

“Digitalisering” — ett begrepp som fatt ett allt storre féste, och betydelse, inom ekonomin,
kulturen, politiken och samhéllet i stort. Vi lever idag 1 ett informationssamhélle som drivs av
den Okade digitaliseringen av exempelvis kommunikation och information (Hassan, 2008).
Den svenska Digitaliseringskommissionen i Sverige menar att digitaliseringen har tagit rollen
som motor for samhéllets utveckling (Karolinska Institutet, 2018). Digitalisering ar ett
relativt brett begrepp, men Sveriges regering anvinder definitionen: Digitalisering avser
omvandlingen av information fran analogt till digitalt. Syftet ar att strukturera information
och gora den sokbar samt tillgdnglig genom digitala kanaler. Vidare avser digitalisering
ocksa den breda anvdndningen av IT 1 samhéllet, som innebér att kommunikationen mellan
organisationer, individer och deras omgivning fOrdndras (Digitaliseringskommissionen,

2014).

Digitaliseringen har fordndrat hur vi kommunicerar och hanterar information 1 samhallet. Ett
tydligt exempel dr den utveckling som banksektorn genomgétt, dar bade en integrering av ny
teknologi och en omfordelning av ansvar paverkat dess utveckling (Carlsson, 2004). Den
offentliga sektorn har inte lyckats lika vdl som banksektorn med att anamma mojligheterna
som den teknologiska utvecklingen fort med sig. Ett bevis pd detta dr hur Regeringen (2016)
uttalat sig om att den offentliga sektorn har ett stort behov av digitalisering, inte minst inom
hilso- och sjukvarden. Hilso- och sjukvirden star idag infor ett stort antal utmaningar som
bidrar till detta behov av digitalisering. En centralt bidragande faktor, i Sverige, ar att hélso-
och sjukvirden behdver hantera en okande och aldrande befolkning, men ocksa att den
bygger pd arvet av en sjukvardsstruktur som i ménga avseenden behdver moderniseras
(McKinsey & Company, 2016; PricewaterhouseCoopers 1 Sverige AB, 2015; Sveriges
Kommuner och Landsting, 2006).

For att mota de utmaningar hélso- och sjukvérden stér infor, har Sveriges Regering satt upp
som mal att digitalisera varden och att Sverige ska bli virldsledande inom e-hélsa ar 2025
(Regeringen, 2016). For att nd det hdar mélet kommer det krdvas nya digitala redskap inom
varden som underléttar och effektiviserar for bdde personal och patienter. En utvecklad och

digitaliserad hélso- och sjukvéard har potentialen att forbittra tillgédngligheten och kvaliteten



samt kontrollera de stigande kostnader som svensk sjukvard behover hantera. Redan nu ar
hanteringen och anvindandet av informationssystem inom internationell hélso- och sjukvérd
ett relativt utbrett verktyg for att méta liknande utmaningar och uppna 6kad kvalitetsvard.
Under 00-talet infordes exempelvis nationella informationssystem for varden i1 bland annat
Kanada, Sydkorea, Storbritannien och USA (Hyruk, 2010). Sveriges olika landsting har dock
varit ldngsamma 1 anammandet av dessa nya system, men har under de senaste aren paborjat
en mer extensiv digitalisering. Dagens digitala vardinformationsmiljé6 goér det mojligt for
medarbetare att digitalt kunna ta del av bl.a patienters journaler, dosering av ldkemedel och
en mingd annan information som underldttar en mer effektiv och béttre vardmilj6. Méanga av
dessa informationssystem dr dock omoderna och kan inte integrera med varandra. Det
innebdr bland annat att kommunikationen mellan olika sjukhus inom Stockholms léns
landsting (SLL) &r begrdnsad och att mycket dokumentation behover utforas flertalet gdnger.
Stockholms Landstingsfullméktige har déarfor beslutat att SLLs vérdinformationsmiljo ska
utvecklas och att en nytt program ska upphandlas. Detta program gir under namnet
Framtidens vardinformationsmiljo (FVM) och inkluderar bland annat ett nytt
informationssystem. Systemet forvéntas erbjuda ett forbéttrat vardkontinuitetsstdd 1 och med
att det ger mojlighet for SLL att interagera med andra vardgivare och deras
informationssystem. SLL argumenterar for att programmet kommer resultera i bdde en

effektivisering och en kvalitetshdjning av varden (Stockholms Lins Landsting, 2018a).

1.2 Problematisering

Digitala losningar inom hélso- och sjukvérd har inneburit ett paradigmskifte som erbjuder en
mojlighet att tackla de ménga utmaning varden stills, och forvéntas stéllas, infor.
Digitaliseringen av varden dr dock en langtgdende process som steg for steg kommer
fordndra allt ifrdn hur vardpersonalen interagerar med patienter till hur information och
kommunikation hanteras. Framtidens vardinformationsmilj6 ar darfor att betrakta som
Stockholms Lins Landstings nésta stora steg i digitaliseringen, vilken har foregatts och

mojliggjorts av flertalet andra digitaliseringsétgéirder.

Trots att FVM ér ett nddvandigt nésta steg 1 digitaliseringen, innebér det en stor omstéllning
for SLL som innefattar over 40 000 anstdllda (intervju Lisa, 11 maj; 2018). Da
organisationsfordndringar ofta moter friktion, inom och utanfor organisationen, i dess olika

stadier, dr det sannolikt att implementeringen av FVM kommer gora detsamma. Friktionen



kan utgéras av exempelvis ett lagt engagemang, eller rent av motstand, hos de anstillda
(Palmer, Dunford & Buchanan, 2017). D4 fordndringen géiller en offentligt organisation kan
friktionen ocksd komma fran utomstdende aktdrer som har ett intresse i organisationen, dér
skattebetalare ingar. For att Framtidens vérdinformationsmiljo ska bli en lyckad
organisationsfordndring ligger det 1 organisationens intresse att forsoka minska friktionen 1 sa
stor utstrdckning som mdojligt. Dels for att undvika onddiga kostnaderna och férseningar, men
ocksa for att minska risken for att friktionen blir si pataglig att fordndringen 6verhuvudtaget

inte gar att genomfora (Pardo del Val & Martinés Fuentes, 2003).

Digitaliseringsétgarder, likt FVM, har pégatt under flera ar inom den offentliga sektorn och
denna typ av organisationsfordndring dr inte skonad frdn den problematik som diskuteras
ovan. Mer konkret kan implementeringen av digitala I6sningar innebéra att det operativa
arbetet pdverkas eller att rutinerna @ndras, vilket bidrar till att skapa en osdkerhet hos de
anstillda och foljaktligen riskerar det att bidra till den nimnda friktionen (Rumelt, 1995;
Waddell & Sohal, 1998). Vidare kan motséttningar vid, exempelvis, implementering av ett
nytt informationssystem leda till ett bristande engagemang i1 anvindandet av det nya
systemet, vilket kan resultera i att hela systemet fallerar (Aladwani, 2001). Det dr darfor av
stor vikt att man under inférandet av ett nytt informationssystem, som FVM, tar hinsyn till
mottagarna av systemet (ldkare, sjukskoterskor, medicinska sekreterare, m.fl.) och forsoker fa

med dessa 1 organisationsforandringen.

Huruvida implementeringen av Framtidens vardinformationsmiljo kommer bli en lyckad
organisationsfordndring beror pé flertalet faktorer, men en av de viktigaste drivkrafterna i
organisationsfordndringar dr de anstélldas motivation. En hog motivation bidrar till ett hogt
engagemang hos medarbetarna 1 forandringen men det underlittar ocksa arbetet med att fa de
anstéllda att acceptera fordndringen (Kroth, 2007, atergiven 1 Gilley et al. 2009). Séledes
leder en hog motivation till ett bra mottagande av organisationsfordndringen, vilket dr en
nyckelforutsittning for att fordndringen ska bli framgangsrik. Digitalisering ar ett
forhallandevis nytt fenomen och vi vet relativt lite om hur motivation paverkar mottagandet
av en digitalisering, framforallt inom varden. Det dr dérfor av intresse att 6ka forstaelsen for
relationen mellan motivation och mottagandet 1 denna kontext. Eftersom digitaliseringen av
hilso- och sjukvard innefattar mer dn bara FVM anser vi det nddvéndigt att anldgga ett
processperspektiv for att reda ut hur motivationen péverkas och har pédverkats av

digitaliseringen 1 stort. Vidare ser vi motivation som resultatet av en interaktiv process inom



organisationen och kommer dérfor fokusera pa hur motivationen préaglas av normer, identitet

och dmsesidighet inom organisationen

1.3 Syfte

Uppsatsens syfte dr att oka forstdelsen for hur mottagarnas motivation paverkar mottagandet
av digitalisering 1 en vardorganisation.Vidare forvintas denna forstaelse bidra till okad
kunskap om hur mottagandet paverkar forutsittningarna for implementeringen av en

kommande digitaliseringsatgérd.

1.4 Fragestillning

e Hur paverkar motivation de anstilldas mottagande av digitalisering 1 en

vardorganisation?

1.5 Disposition

I det hir avsnittet presenterar vi uppsatsens olika delar; Inledning, Metod, Teori, Empiri,

Analys och Slutsats.

e Introduktion innehdller en bakgrund som dmnar introducera d&mnet for ldsaren samt

den problematisering som ligger till grund for uppsatsens syfte och fragestéllning.

e | Metod anger vi den vérldsdskddning vi har i uppsatsen och det tillvigagingssitt vi

har haft for att samla in och analysera empirin.

e [ Teori presenterar vi det teoretiska ramverk som vi anvinder for att analysera

empirin.

e Empiri presenterar den insamlade datan genom forst en bakgrund och sedan utifran tre

identifierade trender; Troghet, Tid och Tjénlighet.

e [ Analys tolkar vi empirin utifrdn relevant teoretiskt ramverk.



e | Slutsats besvarar vi syftet och fragestéillningen utifran vad vi kommit fram till 1
analysen samt tydliggér uppsatsens bidrag. Vi presenterar dven forslag till framtida

forskning.

2. Metod

2.1 Ontologi

Social ontologi innefattar tva olika synsdtt pd sociala entiteter: objektivism och
konstruktionism. Skillnaden mellan dessa tvd perspektiv ér att konstruktionism ser dessa
entiteter som sociala konstruktioner som skapats av sociala aktérers uppfattningar och
handlingar, medan objektivismen ser dessa entiteter som ndgot som existerar oberoende av

sociala aktorer (Bryman & Bell, 2015).

2.1.1 Socialkonstruktionism

Studien vi genomfor gér i linje med det konstruktionistiska perspektivet da den dmnar utreda
individer inom en social entitet, 1 detta fall ett sjukhus, och hur dessa individer upplever och
samspelar med sin omvérld. Bryman och Bell (2015) menar att sociala fenomen och deras
syfte dr ndgot som inom konstruktionismen skapas och &r i konstant revision av sociala
aktorer. Det dr darfor intressant att undersoka det sociala fenomenet utifrdn individerna och
deras tolkningar och upplevelser, vilket foranleder valet att utfora intervjuer. Vidare ér syftet
med studien att 6ka forstaelsen for hur mottagarnas motivation paverkar mottagandet av
digitalisering i1 en virdorganisation, vilket gor det lampligt att anta socialkonstruktionistiskt

perspektiv.

2.2 Epistemologi

Epistemologi dr ldran om vad som anses vara, eller bor vara, accepterad kunskap inom en
disciplin. Inom epistemologin finns det tvé konkurrerande synsétt da det kommer till att svara
pa frigan om den sociala vérlden kan eller ska studeras med samma principer som inom
naturvetenskapliga studier; & ena sidan positivism, som argumenterar for, och & andra sidan

det tolkande synséttet, som argumenterar mot (Bryman & Bell, 2015).



2.2.1 Tolkande synsétt

Det tolkande synséttet ger oss en strategi for att se individer som sociala entiteter, och inte
som naturvetenskapliga objekt. Denna strategi hjdlper oss genom att ge oss en forstaelse for
att det inte finns ndgon objektiv sanning till hur individens verklighet ser ut, utan att hur de
upplever sin omgivning baseras pa hur de viljer att tolka den. Pa sé sétt far vi en forstielse
for syftet av individernas handlande i sociala sammanhang. (Bryman & Bell, 2015). Studien
av den sociala vérlden vi genomfor pa organisationen kommer att behandla sociala aktorer
och deras handlingar samt forestédllningar, vilket gor det lampligt att studien genomfors med

ett tolkande synsitt, och inte ett positivistiskt.

2.3 Induktiv metodologi

Studien genomfors med en induktiv metodologi. Vi har valt en induktiv metodologi da det ar
fordelaktigt for att uppfylla uppsatsens syfte att ta utgdngspunkt i insamlat empiriskt material
och dra slutsatser utifran detta, ndgot vi gér utan ndgon teoretisk forforstaelse (Alvehus,
2013). Vara slutsatser som vi drar utifran det insamlade empiriska materialet ligger till grund
for teoretiserandet som dmnar att forklara det fenomenet som vi valt att undersoka: hur
mottagarnas motivation paverkar mottagandet av digitalisering 1 en vardorganisation
(Lundahl & Skirvad, 2016). Studien kommer att innehdlla vissa abduktiva inslag, d& det ar

svart att pd forhand ej ha en uppfattning om ett fenomen (Alvehus, 2013).

2.4 Fallstudie

2.4.1 Metoden

I var studie anvidnder vi oss av en fallstudie for att samla in det empiriska materialet.
Fallstudier syftar till en unders6kning som endast studerar ett eller ett fital fall, vilket tillater
oss att studera fallet/fallen i1 detalj och i flera dimensioner. Ett fall kan innefatta allt ifran en
person, ett utbildningsprogram eller en organisation. Det som legitimerar valet av fall och gor
det relevant for studien bestims framst av den frigestdllning som avses besvaras.
Tillampningen av fallstudier &r vanlig nidr man intresserar sig for ett fenomen 1 sitt
sammanhang och d&mnar skapa en forstielse for det pd djupet. Fordelen med att tillimpa en

fallstudie dr dessutom att vi far en mojlighet att anldgga ett holistiskt synsitt och undvika
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alltfor forenklade eller artificiella studier. Inom organisationsteori anses nidmligen ett
holistiskt synsétt underlétta skapandet av forstdelse for organisationens hela komplexitet
(Lundahl & Skirvad, 2016). Vidare ar den formulerade forskningsfragan viktig vid valet av
en fallstudie. Lundahl och Skirvad (2016) menar att ifall forskningsfrdgan innehéller "hur
eller varfor” ar fallstudie ett ldmpligt val. D4 vi valt att besvara fragestillningen “Hur
paverkar motivation de anstilldas mottagande av digitalisering 1 en vardorganisation?” ar en
fallstudie séledes en passande metod. Yin (1989 citerad i Lundahl & Skérvad, 2016) menar
att en fallstudie ar sdrskilt [dmpligt ifall fallet utgor ett unikt tillfélle, vilket vi anser Sachsska
barnkliniken vara tack vare det stadie vilken fordndringen befinner sig i samt fordndringens
omfattning. For att kunna undersdka hur denna férdndring paverkar de anstéllda finner vi det
nodvindigt att genomfora en djupgéende studie med fokus pd en enhet pad ett sjukhus 1
Stockholms Léns Landsting (SLL), ndmligen Sachsska barnkliniken pd Sodersjukhuset.
Emellertid dmnar vi genomfora en instrumentell fallstudie, vilken har som syfte oss att forstd

ett bredare problem och ddrmed kunna generalisera vara slutsatser (Bryman & Bell, 2015).

2.4.2 Studieobjektetet

Den organisation vi valt att studera dr, som tidigare nimnt, Sodersjukhusets i Stockholm.
Sodersjukhuset dr ett akutsjukhus och rdknas som nordens storsta akutmottagning, riknat i
antal patientbesok per ar. Sjukhuset bedriver ocksd klinisk forskning 1 samarbete med
Karolinska Universitetssjukhuset samt utbildning av ldkarstudenter. Mer specifikt &mnar vi
studera avdelning pa sjukhuset, ndmligen Sddersjukhusets barn- och ungdomsklinik
“Sachsska barn- och ungdomssjukhuset”. Sachsska dr den avdelning pd Sédersjukhuset som
ansvarar for barn- och ungdomsvard upp till 18 ar. Sachsska har ca 300 anstéllda och tar
arligen emot ca 70 000 besok 1 6ppen barnsjukvérd och vardar ca 5000 barn och ungdomar pa
slutenvdrdsavdelningarna (Sodersjukhuset AB, 2017). Valet av Sachsska barn- och
ungdomssjukhuset som fall 1 var studie anser vi relevant av olika skél. Forst och framst ar
Sachsska en vilfungerande klinik pa ett av Sveriges hogst rankade mellanstora sjukhus
(Dagens Medicin, 2018). D4 var studie &mnar fokusera pa hur de anstéllda forhaller sig till
digitalisering anser vi det fordelaktigt att Sachsska 1 6vrigt &r en vilfungerande klinik. Vidare
kommer Sachsska att implementera den digitalisering som SLL planerat att genomfora under
de kommande &ren och dr dirmed 1 hogsta grad ar padverkad av den problematik vi diskuterar

1 problematiseringen.
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2.4.3 Framtidens Vérdinformationsmiljo

Stockholms ldns landsting omfattar 2.3 miljoner invanare, samt har en befolkning som okar
med 40.000 om éaret, ndgot som stiller 6kade krav pd en effektivare hantering av tid och
information inom sjukvarden. Dérfor har man beslutat om en upphandling av ett nytt
informationssystem for sjukhus och primidrvdrd inom SLL vid namn Framtidens
vardinformationsmiljé (FVM). Budgeten for upphandlingen ar satt till 2.2 miljarder svenska
kronor, och arbetet med implementeringen forvidntas bli en omfattande omstillning. SLL
planerar inleda implementeringen av  FMV med pilotinstallationer, och vidare med
breddinforande (Lindstrém, 2017). Nyttan som den gemensamma digitala plattformen
forvéntas bidra med dr mojligheten till ndtverkssjukvérd, standardisering av arbetssitt, lattare
kvalitetsuppfoljning, okad informations- och IT-sdkerhet samt ett datalagring som hanteras

enlig rddande lagstiftning (Stockholms Lans Landsting, 2018).

2.5 Intervju som metod

For att f4 en djupare forstaelse for individers upplevda motivation sker insamlingen av
primédrdata genom kvalitativa intervjuer. Enligt Bryman & Bell fokuserar kvalitativa
intervjuer pa respondentens synpunkt och upplevelse av ett fenomen (Bryman & Bell, 2015).
D& vi amnade fa en fordjupad forstéelse for individers uppfattning om ett socialt
sammanhang véaljer vi darfor intervjuer som tillvigagingssitt for att samla in data. D4 vi
dmnar skapa en djupare forstielse for individers upplevda motivation anvinder vi oss av
semistrukturerade intervjuer. Enligt Lundahl & Skirvad erbjuder semistrukturerade intervjuer
en extensiv flexibilitet da respondenterna tilldts utveckla sina svar samt att relevanta
uppfoljningsfragor kan stdllas, och pad si sdtt bidra med en djupare insyn. De
semistrukturerade intervjuerna ger oss dven mojligheten att f4 mer nyanserade och
uttommande svar (Lundahl & skdrvad 2016). Intervjuerna utgir frdn en fOrskriven
intervjuguide, vilket enligt Lundahl, & Skérvad innebaér att vi pd forhand bestimmer ett antal
frigor (Lundahl & Skérvad, 2016). Intervjuguiden innehdller frdgor som vi anser kan
resultera 1 svar frdn respondenterna som bidrar med relevant insyn frin deras perspektiv.
Fréagorna &r dven planerade for att erbjuda ingangar till foljdfrdgor, vilket gor det mdjligt for
intervjun att ta sidospér vilket 6ppnar upp for en djupare forstaelse av vad respondenterna

formedlar.
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2.6 Val av respondenter

For att besvara var fragestillning intervjuar vi 6 stycken medarbetare och 3 stycken chefer
inom samma klinik pa Sachsska samt 2 stycken programansvariga inom Landstinget, som
ansvarar for delar av den digitalisering som SLL planerar att genomfora. De medarbetare som
intervjuas bestar av olika yrkeskategorier inom sjukvarden; sjukskdterskor, kirurger, ldkare
och medicinska sekreterare. De chefer som intervjuas tillhor ndgon av dessa kategorier men
har utéver sin yrkesroll ett 6vergripande chefsansvar inom Sachsska. Anledningen till den hér
fordelningen &ar att vi framforallt ar intresserade av hur operativ personal upplever
fordndringarna. Vi véljer dock att inkludera cheferna da vi misstdnker att de har en alternativ
tolkning av situationen, samt har ett relativt storre ansvar vid implementeringen. De
programansvariga inom Landstinget intervjuas for att bidra med en tydligare bild av varfor
forandringarna gors samt hur det gar till nidr de implementeras. Urvalet skapas genom ett sa
kallat sndbollsurval, vilket innebér att en kontakt rekommenderar personer som kan vara
lampliga att ingd 1 urvalet. Snobollsurval kategoriseras som ett icke-slumpmassigt urval da
man genom utvalda personer erhéller resterande respondenter i urvalet (Bryman & Bell,
2015). Urvalsprocessen innebidr for var studie att vi initialt kom 1 kontakt med en person 1
chefsgruppen pa Sachsska som tillhandaholl oss ett antal kontakter utifran vissa dnskemal. Vi
uppgav att vi dnskade komma 1 kontakt med bade medarbetare (sjukskoterskor, medicinska
sekreterare, m.m.) och individer pd chefsniva, vi podngterade dven att det var viktigt att
samtliga respondenter arbetade pd samma klinik. Nir vi kommit 1 kontakt med ett antal
individer inom de Onskade kategorier, fick vi av dem &nnu ett antal kontakter. De
programansvariga for FVM som intervjuats var de som vi forst tog kontakt med. Kontakten
formedlades genom den person i chefsgruppen som ocksé tillhandahéll de forsta kontakterna
med medarbetare och chefer pd Sachsska. Valet av urvalsmetod grundar sig 1 att vi har en
begrinsad méingd tid och sndbollsmetoden mojliggér att vi far snabb access till
intervjuobjekten. Vi beddomer antalet respondenter som tillfredsstéllande, dels 1 forhallande
till den tid som vi har till férfogande for genomforandet av studien och dels da vi anser att
den insamlade datan ar tillracklig for att fa en 6kad forstdelse av respondenternas bild av

situationen.
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Tabell 2.1 Oversikt av respondenter och deras positioner.

Alias Position
Lars Landsting
Lisa Landsting
Charlotte Chef
Christian Chef
Christina Chef

Anton Medarbetare
Astrid Medarbetare
Anders Medarbetare
Alice Medarbetare
Alexander Medarbetare
Andrea Medarbetare

2.7 Intervjuernas struktur

Intervjuerna utfors i enrum med respondenterna ddr minst tva av oss deltar, pd sa sitt kan en
omsorgsfull och tydlig arbetsfordelning forberedas, vilket enligt Lundahl & Skérvad(2016)
ofta leder till att fOrfattarna fir ut mer av intervjun. Respondenterna dr pd forhand
informerade om att intervjun kommer att ta ungefdr en timme, 1 realiteten berdknar vi dock
att intervjun pagér i cirka 45 minuter, vilket resulterar 1 att vi har en marginal pad 15 minuter
vilket gor att respondenterna inte behover kdnna négon stress och darfor kan vidareutveckla
sina svar. Denna tidsmarginal gor det ocksd mojligt for oss att stilla foljdfragor till
respondenterna. Vi inleder intervjuerna med att stdlla diverse bakgrundsfragor till
respondenterna, vilket enligt Lundahl & Skérvad (2016) bidrar till att respondenterna pa ett
tryggt sétt kan komma in 1 intervjun. For att i en sa etisk korrekt intervju som mgjligt ges
respondenterna mojlighet att vara anonyma (Bryman & Bell, 2015). For att ingen av
respondenterna ska kédnna att de riskerar att hingas ut forsékras respondenterna om att alla
medverkande kommer att fi fiktiva namn 1 studien innan intervjun borjar. Vi stimmer av med

respondenterna att de tilldter att vi spelar in intervjun. Intervjuerna spelas in for att
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“mojliggora en fullstidndig registrering och noggrann uttolkning av intervjuerna” (Lundahl &
Skérvad, 2016). Intervjuerna transkriberas for att sikerhetsstdlla en korrekt atergivelse av
svaren och efter rensning av data presenterar vi materialet i form av relevanta citat, vilket

enligt Lundahl & Skérvad (2016) klargdr observationer och slutsatser.

2.8 Kvalitativ metodologi

Vi argumenterar for att de anstélldas uppfattning och asikter om digitalisering i sjukvarden ar
ett socialt fenomen och d& vi &mnar undersdka individers uppfattning av ett socialt
sammanhang anvinds en kvalitativ metod for insamlingen av empiri i studien. Enligt Lundahl
& Skirvad (2016) ar kvalitativa undersokningar ldmpliga att anvinda for att forstd hur
individer upplever hindelser och minniskor i det ssmmanhang de befinner sig i. Vi motiverar
vart val av metodologi med att var vetenskapliga utgédngspunkt ar att fA en fordjupad
forstaelse over de anstélldas upplevelse av den situation som de befinner sig i. Med en
kvalitativ metodologi kan vi sdledes undersdka individernas uppfattningar och asikter om

digitalisering i sjukvérden pa djupet.

2.9 Analysmetod

Var analysprocess dr uppdelad i tre moment och utgér frimst ifrdn den metod som Rennstam
& Waisterfors (2015) presenterar. Den data vi samlar in genom intervjuerna bearbetar och
analyserar vi genom att forst sortera, sen reducera och till sist ska man argumentera utifran
datan. Dessa moment dr menade att skapa Overskddlighet och ordning i empirin, beskédra
materialet utan att gora avkall pa komplexitet och nyanser, och utifrdn empirin mdjliggora ett

sjdlvstindigt bidrag till forskningsfaltet.

I det forsta momentet av analysprocessen sorterar vi det empiriska materialet. Sorteringen har
som huvudsaklig funktion att skapa ordning 1 det material som man samlat in. Allt eftersom
att vi lar kdnna materialet och blir fortroget med det paborjar vi en fokuserad sortering.
Denna fokuserade sortering benimner Rennstam & Westerfors (2015) som “kodning” och
innebér att man kategoriserar och ger materialet etiketter for att fa en overskadlig bild av
insamlade data. Initialt anvinde vi materialndra och specifika etiketter, for att sedan overga
till mer abstrakta fOr att ticka storre delar av empirin. I var sorteringsprocess valde vi

etiketter som vi hade ként igen under de intervjuerna vi genomforde under vart arbete med
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empiriinsamlingen, men ocksa etiketter som vi forvintade oss skulle finnas och kunna
anviandas 1 var studie. Nar vi sedan sorterat klart diskuterade vi de olika etiketterna och
huruvida det fanns ndgon substans i det empiriska materialet. Detta arbete gick snart dver i

det andra momenten i analysprocessen.

Det andra momentet som vi genomfOr dr i analysprocessen dr reduceringen av det empiriska
materialet. Reduceringen genomfor vi eftersom att det finns ett problem dé vi inte kan visa
upp all empiri 1 uppsatsen, och darmed ge en fullskalig bild, detta problem kallas for
representationsproblemet. For att hantera problemet med representation anvénder vi oss av en
kategorisk reducering. Detta innebir att vi selektivt sdllar for att skapa fokus i det empiriska
materialet (Rennstam & Westerfors, 2015). I var reduceringsprocess valde vi de kategorier
som bade var intressanta och frekventa. Kategoriseringen byggde pa att vi konstant speglade
de kategorier vi valt ut mot det empiriska materialet i sin helhet. Aterkopplingen vi gér ar
menad att hela tiden sétta kategorierna i relation till empirin for att skapa samklang mellan

dem.

Det tredje och sista momentet i var analysprocess dr att argumentera utifran det empiriska
materialet. Detta gor vi for att skapa gehor for det bidrag vi vill ge till forskningsfaltet och pé
sa sitt hoppas vi bemdta auktoritetsproblemet. Det dr centralt for oss att vi anvander empirin
for att argumentera var tes i1 analysen eftersom att det skapar bade trovérdighet och
sjalvstindighet (Rennstam & Waisterfors, 2015). Ovan har vi ndmnt att vi sorterar och
reducerar det empiriska materialet. De kategorier som vi utkristalliserar under denna process
ligger till grund for att bygga en argumentation kring vér frigestidllning och for att stddja

uppsatsens tes.

2.9.1 Bottom-up

I var studie véljer vi att analysera fenomenet med utging frén de anstdllda. Sabatier (1986)
ndmner att detta sétt att analysera, bottom-up, ar fordelaktigt for att det lagger fokus pa de
anstilldas upplevda problem och strategier som har tagits fram for att hantera dessa. Ett top-
down-tillvigagingssitt hade tagit avstamp 1 Framtidens vardinformationsmiljé och jobbat sig
nerat, vilket hade dverbetonat programmets betydelse. Genom att anvidnda bottom-up ldgger
vi heller inte vart fokus pd det formella politiska malet, utan vi kan istdllet se konsekvenser

av FVM. Det ger oss dven mojlighet att fokusera pd andra aktorers upplevelse av
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fordndringen, och ta bort fokus fran SLLs implementeringsstrategier, vilket gér i linje med

studiens syfte.

2.10 Kvalitetsbedomning

For att forsoka kvalitetssikra vér studie har vi under genomforandet arbetat utifran begreppen
tillforlitlighet och trovirdighet. Dessa tvd begrepp édr de som é&r centrala
inom kvalitetssidkring av kvalitativa studier, eftersom att man enligt Bryman & Bell (2015)
inte bor bedoma kvalitativa studier efter samma grunder som kvantitativa studier.
Kvantitativa studier bedoms efter reliabilitet och validitet, det som gor att dessa
begrepp inte ar dndamédlsenliga for kvalitativa studier dr att dessa kriterier fOrutsétter att
det ar mojligt att skapa en enda objektiv bild av verkligheten. Da vi undersdker
digitaliseringen som fenomen, och organisationsmedlemmarnas uppfattning av denna sd ar
vart mal med studien inte att hitta denna objektiva bild av verkligheten, utan

hur den wuppfattas utifrdn organisationsmedlemmarnas tolkningar.

Da det kommer till studiens tillforlitlighet sd 14ter vi respondenterna fa tillgang till studien
eftersom att detta enligt Bryman och Bell (2015) kan finnas flertalet olika sociala vérldar, och
att det dr nodvéndigt att bekréfta att vi forstatt den sociala virlden pé ett korrekt sitt. Vi
strdvar efter att ge en detaljrik bild av respondenternas tolkning av deras sociala virld
eftersom att det ger andra en mgjlighet att forma egna uppfattningar av densamma, och pa sa
sdtt kunna fora Over dessa iakttagelser pd andra miljoer. For att garantera att var insamlade
data aterges pd ett korrekt sdtt spelar vi in intervjuerna och transkriberar dessa i efterhand for
att sdkerstdlla att respondenterna citeras korrekt i studien. Néar vi analyserar denna data sa ser
vi till att inga av véra subjektiva asikter skiner igenom, da vi stindigt under studien
gemensamt reviderar de avsnitt dar detta kan ske. D& det kommer till studiens dkthet sa
strdvar vi efter att fa en rittvisande bild av fenomenet vi underséker genom att intervjua bade
medarbetare, chefer och anstéllda pa landstingsniva, eftersom man enligt Bryman & Bell
(2015) ska efterstrdva att representera olika synvinklar. Genom att intervjua flertalet olika
grupper av anstdllda si sétt forsdkrar vi oss om att vi inte fir en missvisande bild av

situationen inom organisationen.
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3. Teori

3.1 Tekniskt perspektiv pa organisationsforandring

Uppsatsen dmnar undersoka ett skeende under en organisationsférdndring och vi anser det
darfor relevant att presentera teorier for organisationsfordndring kan forstas. Under mitten av
1900-talet utvecklades flera teorier med ett tekniskt perspektiv pd fordandring, déribland:
Lewins (1951) “Planerade fordandring”. Dessa overgick sedan i mer integrerade perspektiv pa
forandring, men dndock kvarholls det tekniska perspektivet och tilltron till att fordndring gar
att implementera bara man anvénder ritt verktyg. I det foljande kommer huvuddragen i

Lewins planerade fordndring kort presenteras.

Lewin (1951) menar att organisatorisk fordndring &4r beroende av gruppnormer och
gruppdynamik, da det &r de som utgdr grunden for organisationens existens. Enligt Lewin ar
det essentiellt att man forsoker dndra beteende, rutiner och tinkande hos grupper, snarare én
individer, nir man vill uppnd fordndring i en organisation. For att gora detta ar det viktigt att
forstd och identifiera de drivkrafter — vérderingar, normer, processer - som styr
forandringsprocessen. Fordndring bor, enligt Lewin, ske genom tre steg: upptining,
fordndring, nedfrysning. Upptining @mnar destabilisera den rddande jdmvikten inom
organisationen, sa att gamla vanor kan Overges for nya. Destabiliseringen mojliggor
fordndring, vilket dr skedet da organisationen overgar till det nya tillstindet. Nedfrysning, det
sista steget, amnar stabilisera det nya tillstdndet och se till att organisationen ej regredierar till

gamla vanor och beteenden.

Lewins tre-stegsmodell for planerad fordndring har tilldragit sig mycket kritik sedan den
formulerades. Burnes (2004) menar att kritiken kan summeras med ett antal nyckeldrag. Forst
och framst riktas kritik mot att organisationerna 1 frdga antas agera 1 en stabil miljo, vilket
inte dr kompatibelt med dagens dynamiska och turbulenta foretagsmiljo. Kritik riktas ocksa
mot att teorierna endast anses relevanta for inkrementell fordndring pd gruppniva och inte
radikal fordndring, vilket inkluderar fordndring av kultur, strategi, system, etc. Vidare
kritiseras den fOr att inte ta hénsyn till organisationers konfliktfyllda natur, dar makt och
politiska processer inom organisationer styr och paverkar organisationernas liv. Till sist lyfter

Burnes (2004) fram att tre-stegsmodellen kritiserats for att den foresprékar en toppstyrd
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forandring som inte involvera medarbetarnas perspektiv, ndgot som senare teoretiker tryckt

pa som centralt.

3.2 Processperspektiv

Betraktandet av organisationsfordndring som ett rationellt hindelseférlopp, dér alla parter
agerar som planerat, har kritiserats fOr att vara ett for simplistiskt sétt att se pa forandring. I
det tekniska perspektivet utgér rekommendationerna ofta frn att man ska gora det som &r bra
och undvika det som &r daligt, vilket kritiseras for att vara ett for onyanserat forhéllningssatt
(Alvesson & Sveningsson, 2014). Till skillnad frdn verktygsperspektivet &mnar
processperspektivet inkludera den sociala aspekten hos ménniskorna som agerar i en
organisationsfordndring. Ett utmirkande drag &ar att forstd hur ménniskorna 1 en
forandringsprocess upplever och tolkar sjdlva fordndringen. Den hér forstdelsen tillater bland
annat att man betraktar mottagarna av en organisationsférdndringen som de aktdrer som
faktiskt utfor densamma (Jian, 2007, &dtergiven 1 Sveningson & Sorgirde, 2015). I det
foljande beskrivs forst processuell analys och sedan ett tolkande synsétt samt hur dessa tva

kan anvindas for att forstd forandringsporcesser.

3.2.1 Processuell analys

I artikeln ”What is a processual analysis?” diskuterar Pettigrew (1997) hur man definierar
processer och vad som utgdér processuell analys. Det finns, enligt Pettigrew, ingen
allméngiltig definition av processuell analys, men kdrnan 1 en sddan definition &r att forklara
hur en entitet eller frdga utvecklas och fordndras over tid. Mer specifikt definierar Pettigrew
processer som “en sekvens av individuella och kollektiva hidndelser, handlingar, och
aktiviteter vilka sker over tid 1 kontext” (Pettigrew, 1997, p.338). For att vidare forklara
inneborden av denna definition argumenterar Pettigrew att det ar viktigt att forsta vad det ar
som utgor processuell analys och vad dess syfte dr. En grundldggande tanke inom processuell
analys &r att verkligheten ar 1 stindig rorelse och det huvudsakliga syftet med processuell
analys ar att forsoka fanga upp denna rorelse. I en analys av en organisationsfordndringar bor
man, enligt Pettigrew, forhélla sig till fem stycken antaganden som kan guida en 1

analysprocessen:

o Det fOorsta antagandet berdr sociala processer och att de dr djup forankrade 1 de

kontexter som producerar, och produceras av, dem samt att fordndring sker pa flera
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nivaer, vilket foranleder till att det finns flera nivéer av analys. Det gir bland annat att
dela upp analysen i en extern (ekonomisk, social och politisk) och en intern (kulturell,
strukturell och politisk) kontext och d& processer dr beroende av dessa, behdver man

utgd frdn dem 1 sin analys (Pettigrew, 1997).

e Det andra antagandet berdr vikten av att se till tid 1 dess sammanhang, dar forstéelsen
for handelseflodet over tid &r av stor vikt. Historien utgdr inte bara grunden for de
processer som sker just nu, de lever vidare i dessa processer och paverkar dirmed

framtida hiandelser (Pettigrew, 1997).

e Det tredje antagandet beroér kontext och handling. Pettigrew menar att det inte gar att
separera handling frdn kontext, utan for att forstd processer maste man forsta
ménniskans handling 1 kontexten. Dualiteten mellan dessa utgor darfor en viktig del 1

den processuella analysen (Pettigrew, 1997).

e Det fjirde antagandet ar en naturlig foljd av de tre forsta dd det belyser vikten av att fa
en holistisk forklaring 6ver fordndringsprocesser. Det dr viktigt att kunna fanga in och
undersoka processer direkt och 1 kontext samt se hidndelser som varken linjira eller

unika (Pettigrew, 1997).

e Det femte och sista antagandet berdr ambitionen att koppla ihop analysen av processer
till utfallet. Pettigrew argumenterar att detta dr fordelaktigt dd det bland annat bade
forenklar och skapar komplexitet att ha ett utfall att utga ifrédn 1 analysen (Pettigrew,

1997).

3.2.2 Tolkning

Det processuella perspektivet pa fordndring sitter ménniskors uppfattning och tolkning av
situationen 1 fokus, vilket gor det intressant att folja forandringen Over tid. Pa grund av den
komplexitet detta innebér, uppmanar Dawson (2003) att man fokuserar sin uppmérksamhet
pa de tre faktorerna: politik, kontext och innehdll. Det hir tilliter en att se hur
organisationsmedlemmarna  tolkar en  fordndring, vilket 4 av = vikt da

organisationsfordndringen bestar av de egenskaper som den tillskrivs av ménniskor och som
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de sedan agerar pa. I det foljande presenteras de tre faktorerna politik, kontext och innehall

var for sig.

e Politik refererar till de sociala interaktionerna som uppstir i en férdndring som ror
konflikter, motstind, forhandlingar och diskussioner. Dawson (2003) menar att olika
individer 1 en fOrdndringsprocess har olika uppfattningar och intentioner med
fordndringen, vilket omdojliggdér att en fordndring kan goras utan hénsyn till
organisationens politik.

e Kontexten 1 en fordndring utgdrs bland annat av hur individernas forvintningar pa
forandringen ser ut samt hur de ser pa tidigare fordndring. Dawson (2003) menar att
det finns en intern kontext som utgdrs av hur de som péverkas av forandringen tolkar
olika faktorer ur ett historiskt perspektiv samt hur de tolkar faktorer som
administration och kulturen. Dawson (2003) menar dven pa att det finns en extern
kontext som de som péverkas forhaller sig till, vilket utgdérs av bland annat
konkurrenter, lagstiftning och sociala forvantningar.

e Innehdllet av fordndringen utgdrs av tolkningarna av fordndringens skala,
karaktédrsdrag, tidsram och nédvéndighet. Dawson (2003) menar vidare att tolkningen

av en fordndrings innehdll ar 1 sig Oppet for fordndring.

Vidare menar Dawson (2003) att de tre dimensionerna bor studeras utifrdn kunskapen om att
de péverkar varandra 6msesidigt. Politik, innehéll och kontext, under en fordndring, ar inte
endast separata bestaindsdelar som oberoende av varandra gar att granska for att skapa sig en
forstaelse for forandringen. Dawson (2003) argumenterar for att de tre faktorerna paverkar
varandra 0msesidigt och att samtliga darfor bor beaktas vid studerandet av en fordndring (se

figur 3.1).
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Figur 3.1 The process of organizational change (Dawson, 2003).

3.3 Interaktiv motivation

Motivationsteorier som Maslows (1943) behovstrappa, Vrooms (1964) forvédntansteori och
Herzbergs (1959) tvafaktorsteori ar klassiska teorier som anvénds for att forklara vad som
driver ménniskor till handling. Men likt det tekniska perspektivet (se ovan) har dessa teorier
inte lyckats inkludera sammanhanget och hur det pdverkar individens motivation. Som en
reaktion pa detta och for att kunna se hur individer motiveras 1 specifika sammanhang, utdver
de inre och instrumentella motivationsfaktorerna, utvecklades darfér teorin om den
interaktiva motivationen (Alvesson & Kérreman, 2012). Likt processperspektivet dr den
interaktiva motivation anvéndbar for att bejaka den sociala aspekten av, i det hir fallet,
motivation. Teorin fokuserar ndmligen pa att forsdka forsta motivation genom att forst forsta
”individen 1 forhallande till sociala grupper och standards.” (Alvesson & Kirreman, 2012,
p.356). For att gora detta behover man se till den interaktiva motivationens olika drivkrafter,
ndmligen: normer, Omsesidighet och identitet. I det foljande kommer den interaktiva

motivationens olika drivkrafter att presenteras var for sig.
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3.3.1 Normer

En av de mest framtridande interaktiva motivationsfaktorerna dr normer. Normer definieras
av Alvesson & Kéarreman (2012) som ideal eller standards for beteenden. Normerna dr néra
sammanlidnkade med foretagets kultur men paverkas ocksa av instrumentella férhallanden,
exempelvis mojligheterna att gora karridir inom foretaget. I ett foretag dér de anstdllda ar
karridrsfokuserade tenderar normen vara att arbeta mycket. Men normer om de anstélldas
dedikation till arbetet paverkas ocksa av hur prestigefyllt foretaget dr och generellt leder hog
prestige till hogre dedikation. Men normerna sjdlva kan paverka motivationen till att arbeta
hért pé ett foretag. Om anstédllda arbetar hart pa en arbetsplats och en nyanstélld noterar detta,
kommer denna formodligen att folja samma monster. Anledningen till att normer utgér en
stark motivationsfaktor dr att de utgdr en drivkraft for oss ménniskor. Drivkraften grundar sig
1 att man vill kdnna sig “normal” och inte drabbas av potentiella sanktioner som &r

forknippade med normbrytning.

3.3.2 Omsesidighet

En annan betydande motivationsfaktor ir dmsesidighet. Omsesidighet definieras av Alvesson
& Kirreman (2012) som ménniskans positiva gensvar mot medméanniskor som exempelvis
gjort nagot for eller givit nigot till dem. Omsesidighet innehaller en moralisk aspekt rérande
normer om vad man bor gora. Det dr troligt att dmsesidighet i form av lojalitet eller vilja att
stilla upp genererar ett storre positivt utfall dn vid utbyte av endast instrumentella
motivationsfaktorer. Visserligen kommer en hog 16n bidra till att den anstéllda vill gora skal
for den, men det kommer inte ha lika stor effekt. Ifall foretag erbjuder andra aspekter av
omsesidighet, exempelvis frihet och sociala aktiviteter, motiverar det de anstillda att utfora
motprestationer, vilka kan te sig 1 form av lingre arbetsdagar. Slutligen kommer ldngsiktiga
och Omsesidiga relationer mellan de anstillda och foretaget att motivera de anstdllda att

anstranga sig utdver vad som krivs av dem.

3.3.3 Identitet

En tredje motivationsfaktor som Alvesson & Kirreman (2012) diskuterar dr individers
identitet, det vill sdga deras sjalvuppfattning. Hur individer upplever sig sjidlva kommer
paverka hur de agerar dd identiteten innefattar en forstdelse for vad som passar och é&r
naturligt. Identiteten hjdlper individer att kinna sammanhang och skapar en forstéelse for hur

man, som del av den identiteten, bor bete sig. Den identitet individer upplever som kopplad
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till sitt arbete dr ofta ndra forknippad med identiteten som anstélld. Det giller inte minst 1
foretag med en tydlig organisationsidentitet och langsiktiga relationer med sina anstéllda.
Foretagskultur spelar diarfor en stor roll som identitetskdlla dd den fOrstirker foretags
organisationsidentitet. Vidare ar det ofta den sociala, inte den individuella, identiteten som
har storst betydelse och paverkan, dér ett centralt begrepp dr “vi”. Med en social identitet
asyftas en kategori eller grupp som individen identifierar sig med, exempelvis foretag,
profession eller dlder. Vanligt féorekommande &r att individer upplever en “vi mot de”
mentalitet, oavsett ifall det finns tydliga kulturella skillnader eller inte, vilket ofta stiarker den
social identitetskdnslan. Summerat utgor identitet en viktig motivationsfaktor dd den har en
stark paverkan péd individers agerande inom organisationer. Ifall individen, utifran sin
individuella och sociala identitet, ser det som naturligt att arbeta hart och folja foretagets
riktlinjer, kommer individen att kéinna att en hog arbetsprestation och ett hdgt engagemang ér

rimligt.

4. Empiri

4.1 Bakgrund

Digitaliseringen 1 varden syftar bade pa omvandlingen av information fran analog till digital
form och en sambhillelig digitalisering 1 bred bemadrkelse som goér det mojligt for
organisationer och individer att kommunicera med varandra och sin omgivning pa nya sitt

(Karolinska Institutet, 2018).

Internationellt nu sa dr det en digitaliseringsvdg kan man sdga inom hdlso- och
sjukvdrd. Detta dr andra vdgen, forsta vagen var for 10-15 ar sen. [...] Sverige ligger
ganska langt framme om man jamfor med USA, om man ser till den forsta vagen,/...]

men den andra vdgen ddr ligger vi efter om man jamfor med USA. - Lisa

Framtidens vardinformationsmiljé, som Stockholms léns landsting planerar att genomfora &r,
enligt programansvarig, ett sétt att hdnga med 1 den internationella sjukvérdsutvecklingen.
Bade Lisa och Lars bekréftar att det finns ett stort behov av utveckling och att detta inte bara
grundar sig 1 internationella strémningar. De anstillda pa Sachsska uttrycker, exempelvis, att

det bade finns ett behov och en efterfragan av digitala hjdlpmedel:
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Alla former av elektronisk hjdlp som vi kan fd dr bra. - Anton

Hdr dr det just nu ett steg bakat i tiden, i landstingsvirlden. Inte ens i skolan skriver

man med papper och penna, hér gor vi det. - Alexander

Efterfragan pa fordndring aterfinns med andra ord inom hela organisationen. Det finns en
gemensam forestdllning inom SLL om att digitaliseringen kan tillfredsstilla de behov som

finns inom organisationen och hjédlpa dem moéta de utmaningar som finns.

Framtidens virdinformationsmilj6 ar ett flerarigt projekt och befinner sig 1 nuldget, 2018, 1 en
intensiv fas dér forberedelser pagar infér en upphandling. FVM kommer sittas 1 drift
successivt under perioden och en viktig framgangsfaktor for programmet &r att tidigt
involvera verksamheterna med bland annat seminarier och workshops. Planen é&r att
kompetensutveckla verksamheterna gradvis under programmets gang och av den anledningen

paborjades arbetet med forberedelser och genomforande redan 2017 (se figur 4.1).

2016 | ] | 2020 2021 2022

Planering, behov, I&sning Upphandling

Flera mindre
upphandlingar

Genomférande - Program FVM

Etablera drift och forvaltning

W rivs & finansieras av Fvi
™ orivs & finansieras av resp. verksamhet

Figur 4.1 Prelimindr tidsplan for implementering av FVM-programmet (Stockholms Léans
Landsting, 2018b).

Involvering av verksamheterna 1 FVM ger dessa en mojlighet att paverka slutresultatet, men
involveringen erbjuder ocksa, enligt SLL, en nyckelresurs for att motivera de anstillda att
engagera och acceptera programmet. Idén &r att strategiska beslut ska fattas hogt upp inom
SLL medan operativa besluts ska ske pa en ldgre niva. Lisa beskriver ndrmare hur SLL tinker

kring involvering av verksamheterna:

Man vill att [FVM] ska vara ett verksamhetsdrivet projekt som utgdar fran

verksamhetens bord... Sen har vi alla beslut och sant, ddr har vi arbetsutskott som
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ocksa bestdr av verksamheten, sen styrs ju programmet av en styrgrupp som dr chefer
fran verksamheten. Och alla vi i programmet dr anstdllda i verksamheten. Vi forséker

fa in sa mycket verksamhetsrepresentation och styrning som mdojligt. - Lisa

Det finns en starkt tilltro till verksamhetsinvolvering i forandringsprocessen. Det ér tydligt att
SLL har som ambition att fa med sig de anstédllda 1 processen for att engagera och motivera
dem. Ambitionen grundar sig delvis 1 att Danmark tidigare genomgétt en liknande
organisationsfordndring, ‘“Sundhedsplatformen”, dér utfallet blev hart kritiserat. Lisa

beskriver det enligt foljande:

“[i Danmark] har man stott pa enormt motstand, enorm besvikelse och frustration.
[Kdpenhamnsregionen] kopte det hir "Epic — amerikanska” och det har misslyckats
pa grund att man haft en dalig involvering av medarbetare [...] Bland annat har de
misslyckats med forvintanshanteringen ddr de har trott att det ska vara ldtt att

genomfora och att det ska losa alla problem” - Lisa

Exemplet med “Sundhedsplatformen™ synliggér de potentiella konsekvenser som ett daligt
mottagande, pd grund av bland annat besvikelse och de-motivation hos de anstillda, kan
innebdra for en organisationsfordndring. P4 s vis agerar “Sundhedsplatformen” som ett
varnande exempel for SLL, men styrgruppen for FVM hoppas att verksamhetsinvolvering

kommer forhindra ett liknande utfall.

Ambitionen hos styrgruppen dr, som sagt, att redan nu involvera verksamheterna. Det sker
fraimst genom att kommunicera ut information om FVM, information som ir menad att
forbereda de anstéllda infér den kommande omstéllningen. Det &dr enligt dem viktigt att man
nar ut till alla nivaer for att pa sé sétt tidigt fa de anstéllda att acceptera den kommande
fordndringen. Dels vill man kommunicera en kédnsla av att det dr medarbetarna som

efterfragat och driver digitaliseringen och inte landstinget:

Jag tror att det dr viktigt att vi far ut bra information tidigt och forst att de far
information att de hdnder ndgonting och sen att vi kan visa att vi haft
verksamhetsinvolvering. Att vi inte har hittat pd nagonting sjdlva utan vi gor detta pa

uppdrag av verksamheten. - Lisa
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Det finns de strategierna, att vi liksom tinker att det blir lite som du antyder att det dr
ndgot som bara kommer fran landstinget top-down. For da blir det inte bra, dd far vi
kanske ett jdttebra system, men ingen som kommer forstd hur vi ska anvinda det och

vad vi ska anvinda det for och varfor, for man har inte varit med. - Lars

Strategin syftar till 6ka mottagarnas motivation att ta till sig FVM genom att f4 dem att se
projektet som deras egna. Styrgruppen vill dirmed 6ka FVMs legitimitet hos de anstillda och
undvika risken att de ifragasitter projektet pd grund av att det dr SLLs projekt

Lisa uttrycker ocksd vikten 1 att inte bara mentalt forbereda de anstdllda for

implementeringen utan ocksa rutinméssigt:

Det andra som dr jdtte, jdtteviktigt dr att forbereda verksamheten med
verksamhetsutveckling sd att de redan bérjar standardisera. Det viktiga dr att det

funkar for medarbetare pa golvet, att de borjar jobba med sina arbetssditt ddr. - Lisa

Milet med att forbereda medarbetarna péd detta sitt ar att fordndringen ska ga snabbt och
friktionsfritt ndr den vél implementeras. Om medarbetarna vid implementeringen &r vil
forberedda pa de rutinméssiga fordndringarna anser SLL att medarbetarna inte kommer de-

motiveras av de nya rutinerna.

Det gér att sammanfatta SLLs kommande digitaliseringsatgird, FVM, enligt foljande. Det ér
en planerad fordndring som lidgger stort fokus pa att involvera verksamheten. Planen ar att
tidigt na ut till organisationens medlemmar for att forbereda dem mentalt och praktiskt for
den kommande omstéllningen. Malet dr att man genom dessa atgarder, vilka motiverar de
anstéllda till engagemang och acceptans, bidrar till ett positivt mottagande av fordndringen
och att man dérmed ocksé skapar goda forutsattningar for ett framgangsrikt projekt. Det hér
ar den bild som projektledningen for FVM givit (intervju Lisa, 11 maj 2018). For att istéllet
forsoka forstd medarbetarnas tolkning av situationen kommer vi 1 nista avsnitt att redogdra

for deras perspektiv av digitaliseringen.
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4.2 Mottagande

I véra intervjuer framgar det att de anstéllda betraktar Framtidens vardinformationsmiljé som
annu en del av digitaliseringen i stort. De anstélldas mottagande av FVM paverkas déarfor av
deras upplevelser och erfarenheter av digitaliseringen 1 stort. I empirin har vi identifierat tre
aterkommande trender - Troghet, Tid och Tjinlighet - som berdr hur de anstdllda upplever
digitalisering. Vidare har dessa trender resulterat i ett antal aterkommande kénslouttryck hos

de anstillda (se figur 4.2).

Troghet i Tjanlighet

ratior

rustration

Stress -
Skepticim

Uppgivenhet

Skepticism

Oengagemang

Figur 4.2 Forhallande mellan trender och konsekvenser.

4.2.1 Troghet

Digitaliseringen har, som tidigare ndmnts, pagatt under en langre period inom sjukvarden och
de anstdllda har dirmed under aren bildat sig en uppfattning om digitaliseringen. Under
intervjuerna framgick det att de anstdllda upplever att det finns en troghet inom

organisationen:

Det jag tinker pa med den hdr trogheten dr att det dr en sd stor organisation att det
dar svart att genomfora fordndringar. Medarbetarna och verksamheten har
Jdttemycket bra idéer, forhoppningsvis sa snappar [ledningen] upp det till det hdr. -

Christina

Trots att Christina i citatet visar en forstaelse for den upplevda trogheten, da det dr en “stor
organisation”, ser hon ocksé konsekvensen av densamma, namligen svarigheten for individen
att fa sin rost hord och ddrmed mojligheten for denna att ge ett kunskapsbidrag. Det hir dr en

kalla till frustration hos medarbetarna och paverkar dessutom Christinas roll som chef:
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det finns en utmaning for oss att daterkoppla till medarbetarna och sdga “Okej det har
inte hént ndgonting men vi har verkligen tagit tillvara pa era synpunkter och jobbar

aktivt for att fa till fordndringarna. - Christina

Hér exemplifieras den problematik som Christina tidigare beskrev géillande troghet. Christina
upplever att det dr viktigt att uppmuntra sina medarbetares engagemang genom att informera
dem om att deras bidrag ar viktigt. Christina anstrdnger sig darfor att visa pa progression i

verksamheten, vilket dr besvirligt pa grund av organisationens troghet.

Upplevelsen av troghet delas av flera anstillda, vilka lyfter fram olika bidragande faktorer.
De anstdllda har olika upplevelser om hur trégheten gestaltas och vad dess innebord &dr, men
gemensamt dr att den pdverkar deras forhallningssétt till digitaliseringen. Christian upplever

trogheten som en effekt av ldngsam kommunikation:

Om man tar TakeCare t.ex sd ldmnade vi massa synpunkter men det tar en otroligt
lang tid, det kinns som att det finns en troghet. Det kan ta flera ar. Sa ndr vi vdl far

system kdnner jag att de behover vara vilfungerande. - Christian

Den upplevda trogheten 1 organisationen de-motiverar de anstéllda att delta 1 forbattring av
systemen, dd de upplever att deras engagemang inte har ndgon péverkan. Det dr darfor, enligt
honom, viktigt att slutresultatet blir rdtt fran forsta borjan di trogheten omdjliggor att de

anstilldas synpunkter resulterar 1 att felen korrigeras.

Charlotte upplever att trogheten grundar sig 1 en problematik med bristande koordineringen

mellan verksamheter och deras arbete:

Man gor piloter pa befintliga system som dr testade i andra verksamheter. Man litar
inte pd att andra verksamheter vet vad de hdller pd med. For man ska testa i sin egen
verksamhet. Sd allt det hdr drar ut pd tiden. Kontentan dr att tekniken finns men

mdnniskan hindrar. - Charlotte

Charlotte upplever att organisationen &dr fragmenterad och differentierad och att de olika

verksamheterna har olika lokala behov av att adaptera fordndring. Fragmenteringen skapar
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troghet dd den bidrar till bristande insyn och trog kommunikation mellan verksamheterna.

Vilket resulterar i1 en bristande tillit till andra verksamheter inom organisationen.

Anton ger ett mer detaljerat exempel pd hur forarbetet till ett nytt digitalt verktyg kan ga till 1

organisationen:

Sjdlv har jag funderat over hur det ser ut. Att jag som anvdindare dr doktor, sd jag har
inget med apparaten att géra mer dn att jag vill anvinda dem. Sen sda har vi en
medicinsk-teknisk avdelning som hdller i sjdlva hdrdvaran och kopplingarna och
SLL-IT som hdller i mjukvaran och sdkerhetstinket. Alla tre maste vara éverens. Det
gar ganska madnga varv innan man dr overens om vad som behovs. Jag tror det kan

vara ett skdl till att det gar langsamt. - Anton

Antons asikt dr att den patagliga byrakratin som karaktiriserar organisationen bidrar till den
upplevda trogheten. I samband med fordandring uppstér det intressekonflikter mellan de olika
parterna och eftersom alla behdver vara dverens préglas beslutsprocessen av en troghet. En
ytterligare effekt som de hdr intressekonflikterna har &r att samtliga parter behdver
kompromissa, vilket riskerar resultera 1 att verktygen som tillslut implementeras inte

betraktas som optimala for ndgon av parterna.

Ett mer extremt exempel av troghet dterges av Andrea som berdttar om hur hon, i sina

forsoka att astadkomma fordandring, upplevt en oférméga att paverka dverhuvudtaget:

Jag tycker att det gdr vildigt trégt, jag skulle vilja triffa patienterna virtuellt ocksa.
Och tillsammans sitta och titta pa kurvorna och prata 6ver ndtet, men det gar
fruktansvdrt trogt, for vi moter ju stopp fran [ledningen] hela tiden ndr vi vill infora

det. - Andrea

Andrea skildrar en upplevelse av att ledningen &r distanserad frdn den operativa
verksamheten. Det stopp som Andrea moéter da hon forsoker initiera fordndring tyder pa att
hennes, och hennes verksamhets, behov bortprioriteras. Ingenting hidnder di anstillda
forsoker ta initiativ till fordndring och det gor att de anstdllda kdnner att ledningen inte &r pa

“deras sida”, vilket bidrar till en polarisering inom organisationen.
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De anstillda uttrycker att digitaliseringen &r priglad av organisationens troghet, vilket far en
direkt effekt pd hur fordndringarna mottas av de anstillda. Foljande avsnitt diskuterar denna

effekt och presenterar ndgra av de konsekvenser som den resulterar i.

4.2.1.1 Konsekvenser
Den upplevda organisatoriska trégheten har en paverkan pa de anstéilldas uppfattning av
digitaliseringen. Detta resulterar 1 diverse konsekvenser som tar sig uttryck 1 frustration,

uppgivenhet och skepticism.

Frustration
De anstillda kénner en frustration kopplad till deras upplevelse av troghet inom

organisationen:

Dd undrar man varfor testar ni for, tuta och kor och modifiera. Hur svdrt kan det

vara? - Charlotte

Citatet fran Charlotte visar pa en frustration dver att ingenting hinder. Upplevelsen av att det
borde gi snabbare och att det behover vara léttare att implementera nya system leder till att
de anstéllda upplever en frustration. Charlotte uttrycker dven att det &r svart att veta var man

ska vénda sig nér det uppstar problem:

Jag skickar drenden till SLL-IT och sa spyr jag galla tillsammans med chefskollegor.
Sen far stackars it-ansvarig pa ortopeden héra en del. Men han kan ju inte gora
ndgonting for det dr ju inte hans uppgift heller. Vem gor vad egentligen nér man har
ett dataproblem? Egentligen vill man bara att man ringer till nagon sa fixar ndagon

det hela. - Charlotte

Citatet visar pd att brister 1 kommunikation och administrationen av digitaliseringen har
skapat en subkultur bland Charlotte och hennes chefskollegor, dir en gemensam negativ
forestéllning paverkas deras instdllning till fordndringarna. Att man inte vet vem som gor vad
rorande digitaliseringen spédder pé bilden av den upplevda trogheten, vilket leder till att de

anstéllda blir frustrerade.

Uppgivenhet
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Upplevelsen av bristande kommunikation, som Charlotte uttrycker ovan, dr dterkommande 1
samband med den organisatoriska trogheten, och mynnar ut 1 att medarbetarna kinner sig
bortkopplade fran fordndringen och att de saknar inflytande. Alexander uttrycker en

uppgivenhet kring situationen:

Jag tror inte det finns ndgot speciellt som jag kan gora. Jag jobbar pd och tar det som
det kommer. Ibland dr det sd att det kommer information om att det kommer en ny
fordndring och sen drojer det flera ar eller kommer inte alls. Dd har jag lagt ner
onddig tid och kraft pa att ldra mig det. [...] Det hjdlper inte att jag oroar mig i

forvdg. - Alexander

Den uppgivenhet som Alexander dterger visar pd hur kénslan av frankoppling fran
digitaliseringen hos de anstillda gor att de upplever det som sloseri med energi att investera

tid och kraft 1 att ta till sig fordndringar innan de dr implementerade.

Andrea delar Alexanders instédllning och upplever en oférmégan att paverka, och den troga

progressionen verkar bidra till Andreas uppgivenhet:

Vi haller pd att utveckla en diabetesjournal [...] men det dr liksom hopplost. Det tar
sdn tid, och da hinner man trottna pd vdgen. Det blir stopp pa vigen. Det dr som att

flytta kolosser, det dr svdrt med sadana saker. - Andrea

Aven Andrea aterger att upplevelsen av troghet i organisation skapar en kiinsla hos de
anstéllda att de slosar energi nidr de forsoker delta i fordndringen. Byrdkratin gor att de

anstéllda kinner att de inte kan fordndra, och istéllet véljer att uppgivet finna sig 1 situationen.

Skepticism
Utdver frustration och uppgivenhet har trogheten resulterat i ytterligare ett forhallningssatt,
ndmligen skepticism. Anders menar att de som planerar och initierar FVM ér for optimistiska

till organisationens forméga att anamma forédndring:

Men jag tror att det dr lite overambitiost, det héir med tiden, att det hdr ska gad sd fort.
Tyvdrr sd tror jag inte att det kommer att fungera, for vi kan ju knappt komma

overens pd ett sjukhus - Anders
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Upplevelsen att FVM har en orealistisk tidsplan skapar ett ifrdgasédttande av SLLs kunskap
om verksamheten och hur den fungerar. Vidare bidrar detta till en skepticism mot

fordndringens funktionalitet dd det skapar en allmén misstro till beslutsfattarna.

Anton uttryckte en annan kélla for skepticism mot digitaliseringen:

fordndringar som bankas in uppifrdan som ingen riktigt tycker kommer fungera och sd
slutar folk istdllet for att vara med om fordndringarna, sa att man far lite folk, och sd

blir det ett daligt hjul. - Anton

Vissa fordndringar som “bankas in” stodjer inte det professionella arbetet, vilket resulterar 1
att de anstéllda upplever att ledningen ar distanserad frdn den operativa verksamheten. Anton
antyder att digitalisering inte dr ndgot som de anstillda vill syssla med, och stéller sig darfor

skeptisk till ledningen da de inte har organisationen 1 dtanke.

Tabell 4.1 Sammanstdllning av Troghet.

Mottagande

Stor organisation
Fragmenterat
Distanserad ledning
Svart att paverka
Vem gor vad?

Inget hander

Uttryck

Frustration
Uppgivenhet
Skepticism

4.2.2 Tid

Digitaliseringen stiller hoga krav pa att de anstéllda tar del av och lér sig de nya system och
rutiner som tillkommer med fordndringen. De anstéllda har dock redan ett stort ansvar och

arbetar ofta under ett relativt pressat tidsschema. Det innebér att det tidsutrymme som finns
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for att lara sig nya system ofta dr begrdnsat. De anstéllda uttryckte att en inldrningsprocess
sdllan sker friktionsfritt och att det, pa grund av tidsbrist, ofta uppfattades som ett hinder 1

deras arbete:

Vi har ju bytt journalsystem och det dr alltid bokigt, det tar lang tid att ldra sig ett

system. - Christian

Vidare beskriver Christian hur tiden som spenderas pé att lira sig de nya systemen dessutom

skapar ett tillstdnd av osdkerhet inom verksamheten:

Ndr det kommer nagot nytt vill man kunna det, och innan man kan det, vilket tar tid

att ldra sig, dr det vildigt oroligt. - Ann-marie

Christian pekar hir pa en problematik som finns vid inférandet av nya system, att tidsbrist 1
kombination med svérinldrda system é&ter upp vérdefull tid och riskerar pa sé sétt resultera 1

en negativ bild av nya system. Det dr ndgot ocksd Andrea kommenterar:

men ocksd tidsbrist. Man har inte mojlighet att ta den tiden. For det tar tid ndr man

dr ovan att sitta och ldra sig nya system. - Andrea

Bade Christian och Andrea ser inldrningsprocesserna som problematiska och refererar till
tiden som grund for detta. Denna kélla till problematik skulle kunna kompenseras for ifall de
nya systemen eller rutinerna minskade den framtida arbets- och/eller tidsbordan. Fdljande

empiri pekar dock mot att sa inte ar fallet.

De anstélldas arbetssétt har 1 och med digitaliseringen fordndrats och man har numera
mojlighet till mer extensiv dokumentation av patientdata. Denna mojlighet leder dock till att
en allt stérre del av den vardpersonal arbetsuppgifter nu utgérs av dokumentation. Trots att
dven dessa verktygen utvecklats har det i stor utstrickning lett till en 6kad arbetsborda.
Christian ser vilka konsekvenser de nya rutinerna har haft pd sina medarbetares

arbetsuppgifter:

Idag ldgger vi ner mycket tid pa dokumentation. Ibland ser jag att medarbetarna

sitter och journalfor efter jobbet. - Ann-Marie
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Dels visar citatet pd den hoga arbetsmoral som aterfinns inom sjukvdrden men ocksa att

dokumentation dr en sekundir arbetssyssla som inte ska ta tid fran vardarbetet.

De anstéllda beskriver att det dr svart att peka pa exakt vilka atgidrder som har bidragit till den
okade arbetsbordan, utan att det dr ett konstant tilligg av smd administrativa uppgifter som

tillsammans konsumerar en allt storre del av deras tid:

Det kommer krav pd det hdr mdste ni registrera och det hir mdste administreras.
Men det avsdtts ingen tid for det utan det dr bara nagra klick till, det gar bra det tar
bara 30 sek, men om du har 15 minuters mottagningstid med patienten [...] sa blir det

varje san ddr halv minut som ldggs pa att till slut sa hinner man inte. - Anton

alla systemen som blivit obligatoriska tar tid fran patienterna, varje enskild

arbetsuppgift kanske inte ses som sd tidskrdvande, men helheten blir det. - Astrid

Bade Anton och Astrid visar pé en kénsla av ansvar for patienten snarare dn ett ansvar for sin
egen tid d& de fokuserar sin kritik mot hur dokumentationen tar tid fran patienterna och inte
att den Okar deras totala arbetsbelastning. Vardyrket priglas av en kéinsla av patientansvar
och nér syftet med digitalisering ar att forenkla och forbéttra kan det upplevas motsigelsefullt

att digitaliseringen istdllet innebdr mindre tid till patienterna.

Anders uppmérksammar att digitaliseringen inneburit minskad patienttid for vardpersonalen

och pekar pa att det dr en negativ utveckling:

All administrativ borda som inte dr medicinsk ska ligga hos administratorer och
sekreterare. For vi dr proffs pd det, och sjukvdardspersonalen dr ju proffs pa att ta

hand om patienter, och det som dr medicinskt ska ligga ddr. - Anders

Den specifika expertisen som yrkesgrupperna har faller bort ndr det tillkommer
arbetsuppgifter som ligger utanfor omridet for yrkesgrupperna. Vidare menar Alice att de
dldre anstillda de-associerar det nya administrativa arbetet med rollen som ldkare och att

detta paverkar deras forhallningssatt till digitaliseringen:
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Och sen paverkas anvindandet av att man har en vana. De gamla doktorerna dr
svdrare dn de nya. Det dr mycket ldttare med doktorer som dr nya och som dr nyfikna

och inte formade redan. - Alice

De dldre ldkarna har byggt en stark forestdllning om sin yrkesroll och i samband med
digitaliseringen stimmer den nya ldkarrollen inte ldngre in med den gamla. De yngre ldkarna
héller dock fortfarande pd att utveckla sin forstdelse av sin roll som ldkare och kan sédledes
fortfarande forma den, vilket leder till att de har ldttare att inkluderar nya rutiner och

processer 1 sin yrkesroll.

Kombinationen tidskrdvande inldrningsprocesser och en Okad arbetsborda gor att
digitaliseringen upplevs ha orsakat en okad tidspress. De anstillda agerar redan under hard
tidspress och det dr déarfor forstieligt att digitaliseringen kan mdétas av en viss kritik av de

anstillda, men det har ocksd skapat en viss efterfrdgan:

Jag vill att vi dr pa tdget lite grann. For det handlar inte bara om digitalisering som
verktyg for medarbetare, chefer eller patienter, det handlar ocksd om att jobba

effektivt. - Charlotte

Den hoga arbetsmoralen leder till att de anstéllda, trots tidigare erfarenheter, efterfrdgar och
tror pa digitala verktyg som kan underlétta och effektivisera for dem 1 deras arbete. Det finns
en uttalad vilja att digitaliseringen ska utvecklas for virden, men flera av de atgérder som
infOrts har inte tjinat sitt syfte och det har lett till frustration, stress och ett oengagemang hos

de anstillda.

4.2.2.1 Konsekvenser
Tidspressen som de anstidllda upplever har flertalet konsekvenser for deras dagliga arbete och

deras forhdllningssatt till digitaliseringen.

Frustration
Framforallt dr det de upprepade byten av system som &r en kélla till stor frustration hos de
anstdllda, vilket har en stark koppling till de problematiska och tidskrdvande

inldrningsprocesser som beskrevs ovan. Christian och Andrea uttrycker det enligt f6ljande:
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det finns olika plattformar och grejer sa man hinner inte med, man blir bara
forbannad. Kan ni inte behdlla den hdr ndr vi har haft den ett antal manader, och det
dr som med intrandtet, att ndr folk har ldrt sig en sak sda gors det om och ska bli helt

nytt. - Andrea

Vi har gatt igenom tre olika journalsystem och vi kommer att byta system igen. Det

kan vara frustrerande men det dr bara att gilla ldget. - Christian

Bytena har gett upphov till en bristande kontinuitet som stor de anstéllda, d& dessa kréver tid
och tar fokus frén deras arbete. Vidare tvingas de anstéllda till att ldra sig ett nytt system frén
borjan, vilket riskerar att demoralisera de anstdllda i1 fordndringsprocessen da de ser

fordndring som ett stormoment istéllet for en potentiell resurs.

Stress
En mer direkt konsekvens av den nuvarande situationen, med okad tids- och arbetsborda,

syns 1 en internundersokning som gjorts pa Sachsska:

senaste medarbetarenkdten visar att vi dr vildigt stressade med hog arbetsbelastning

och arbetsmiljo, det dr svart nu. - Ann-Marie

Detta dr nagot som bekrdftas av Anders som diskuterar hur digitaliseringen paverkat de

anstillda 1 hans nérhet:

jag tror framforallt det hdr att man ldngtar efter arbetsro som man pratar om och det

dr bara att inse att i dagens ldge finns det aldrig ndgon arbetsro. - Anders

Det finns en strdvan efter arbetsro bland medarbetarna som visar pd en medvetenhet om att
deras arbetssituation inte dr hallbar. De anstéllda liter inte den 6kande tidspressen gé ut over
sina patienter, utan dokumenterar efter sin arbetstid, vilket leder till stress och dalig
arbetsmiljo. D4 de anstdllda associerar digitalisering med ytterligare arbetsuppgifter som tar

tid fran deras patienter, bidrar det till ett negativt forhallningssatt till fortsatt digitalisering.

Oengagemang
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En ytterligare konsekvens av tidsbristen &r att den forhindrar de anstillda att engagera sig 1,

och ddrmed bidra till, férdndringarna:

Jag tror inte att det finns tillrdckligt mycket engagemang eller att man ldgger
tillrdckligt med resurser for att det dr sa mycket annat som man mdste hinna med, ta
hand om patienterna. De som verkligen jobbar och vet allt som behovs jobbar ju.

- Alice

Men det tar ocksd tid och det dr fa som dr med pa det. Men det dr ocksa ett dilemma
att doktorer dr sdllan med i sadana hdr fordndringsarbeten, de tycker inte att det.. det

tar tid och de har inte tid. Och dd har man inte paverkat ndagot. - Anton

Den upplevda tidsbristen bidrar sékerligen till att de anstdllda inte kdnner att de har har
mojlighet att engagera sig 1 digitaliseringen, men det erbjuder ocksé ett bra argument for att
inte delta. Den operativa personalen dr medveten om att ett deltagande frdn dem &r nodvindig
for att utforma anvéndbara produkter, men tidsbristen gor att ingen kan kriva ett engagemang

av dem.

Tabell 4.2 Sammanstdllning av Tid.

Mottagande

Diskontinuitet
Inldrning
Energisloseri

Okad arbetsborda
Dokumentation
Krav pa engagemang

Uttryck

Frustration
Stress
Oengagemang

4.2.3 Tjanlighet

De system som tidigare implementerats 1 samband med digitaliseringen upplevs ofta som

svéra att anvinda av de anstéllda. I och med en 6kad arbetsborda, till f6ljd av bland annat
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okad dokumentation, tycker de anstdllda att de system de far bor underlitta deras dagliga
arbete. De anstéllda upplever dock manga av de nya systemen som otjdnliga, vilket paverkar

bade mottagandet och anvindandet:

Vi har infort ett intrandt som skulle underldtta men det dr helt hopplost.
Sokfunktionen fungerar inte och det hdr irriterar ju alla. Ndr det dr ett system som

kommer och dr nytt men inte anvindarvdnligt. - Christian

Det som gér mig mindre nojd med digital fordndring dr vart Intrandt. Forra
Intrandtet var lite dldre och gammaldags och den saknade sékfunktion och da dr
meningen med det nya intrandtet att det ska vara nytt och modernt med appar och
sokfunktion. Men dn sd linge finns det ingen sokfunktion och det har gjort att det

ndstan blivit sdmre. - Alexander

De anstillda beskriver hédr det nyligen uppdaterade “Intrandtet”, vilket ar ett internt
kommunikations- och informationssystem som &mnar bistd och underlitta for personalen. De
anstédllda upplever att det uppgraderade Intrandtet dr otjdnligt, da det inte tillgodoser de
ansdlldas huvudsakliga behov, vilket leder till att eventuella forbéttringar dverskuggas av

systemets bristerna.

Det ir inte bara Intranétet som de anstéllda uttrycker kritik mot. Samtliga uttrycker dessutom

att det dr problematiskt att de nuvarande IT-systemen inte kan kommunicera med varandra:

vi mdste dubbelregistrera och logga in i 13 olika grejer, man mdste ocksd hela tiden
tinka pa att det maste vara enkelt och anvindarvinligt for vardpersonal, och det dr

det inte alltid idag. - Anders

Ndr man gor en utbildning i ett system sd syns det inte i detta system utan man mdste
skriva in det sjdlv. Det dr sddana hdr sma stormoment, att system inte pratar med

varandra som vi onskar. - Charlotte

Da de aktuella systemen, som de anstéllda anvédnder, inte dr integrerade med varandra innebér
det att de tar ldngre tid och stdller hogre krav pa personalen. Patientdata och journaluppgifter

ar bade kénslig och viktig information samt ar darfor inget som personalen kan undvika att

39



registrera. Kombinationen av att hantera viktig information och att géra detta under hog
arbetsbelastning gor att de anstédlldas krav pd att utvecklarna levererar anvindarvénliga
system hojs. Behovet av integrerade system dr dérfor inte bara baserat pa att underldtta for
personalen, utan innebdr dven att de inte behdver oroa sig for att viktig information gar

forlorad.

Det stidndiga behovet att utfora repetitiva arbetsuppgifter i system som inte fungerar som de
anstédllda vill har gjort dem frustrerade, och de har utvecklat en skepticism gentemot
digitaliseringen. Dessa kénslor tar sig uttryck 1 uttalanden roérande gamla system och

forvantningar kring framtida digitaliseringsatgérder.

4.2.3.1 Konsekvens
De anstilldas upplever digitaliseringsatgirderna som otjdnliga och det har tagit sig uttryck 1

kdnslor av frustration och skepticism.

Frustration
Frustrationen grundar sig framfGrallt 1 att flera digitaliseringsatgérder hitintills upplevts som
otjinliga av de anstdllda. Det finns ett behov hos de anstillda att fi verktyg som underlittar 1

deras arbete och nir de nya dtgdrderna snarare forsvarar, vixer frustrationen:

Jag ser ju att [anstillda] jobbar i systemen men att det gar langsamt och det gadr fel

hela tiden. [...] Det borde vara enklare. Det borde vara mycket enklare. - Astrid

Om man ser totalt 6ver alla system vi har sd dr det egentligen en lojligt enkel sak:
[Systemen] ska kunna prata med varandra mer dn vad de gor idag. [...] Det dr inte
systemen som uppfinner sig sjdlv utan det dr mdnniskan som goér systemen. Och dd
maste det till ordentliga bestdillningar. Lite mycket tidssloseri. En [ojligt enkel sak

som att de pratar med varandra. - Charlotte

Frustrationen Gver att systemen inte uppfyller de anstilldas behov grundar sig i en oforstielse
hos de anstéllda gillande varfér de som skapar och implementerar systemen inte levererar
anviandarvénliga system. I badde Astrids och Charlotte fall bidrar dessutom bilden av att det

borde vara enkelt att tillfredsstidlla dessa behov till frustrationen. Frustrationen Over att
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systemen inte fungerar leder till att de anstdllda skyller otjédnligheten pa dem som levererar

systemen.

Det kan jag siga att SOS-IT dr fullkomligt undermdlig, de hade infort ett nytt
grdnssnitt for intrandtet, som dr sa daligt att man tror inte att det dr sant, det gar inte

att hitta nagonting. Det dr en kdlla till stor irritation for alla - Astrid

Citatet visar att fortroendet for IT-avdelning har paverkats negativt av bristerna 1 det nya

intranétet, vilket hon ocksa aterkommer till vid ett senare tillfille:

Om alla de hdr systemen funkade och géra systemen mindre komplexa, det dr en kdlla
till enorm frustration, ndr mdnniskorna som utvecklar de hdr programmen kan

mindre dn dem som anvinder dem. Kompetensen dr for lag helt enkelt. - Astrid

Det finns uppenbarligen en bristande tillit till utvecklarna och deras kunskap. Astrids asikt
om utvecklarna illustrerar en mentalitet som finns hos de anstéllda dér frustrationen over
uteblivna resultat lett dem till att ifrdgasétta utvecklarnas forméga att tillgodose dem med
tjénliga system. Systemen dr otjdnliga och har pé sa sitt resulterat i ett “vi-och-de” tdnkande

fran anvindarnas sida.

Skepticism
Otjéanliga digitaliseringsatgarder har lett till att flera av de anstéllda &r skeptiska till fordelarna
med fortsatt digitalisering. Astrid och Anders uttrycker sin skepticism mot de potentiella

fordelar som nya digitala forandringar kan medfora:

An sd linge har digitaliseringen inte fort med sig scrskilt mycket positivt. [...] Hade
man haft en plattform for allt hade det KANSKE blivit enklare men jag dr inte

overtygad, See it to believe it sdiger jag bara. - Astrid
Vi kan ju inte hoppa pa allt, for det tror jag ocksa manga dr lite skeptiska till ndr

saker och ting kommer med digitalisering. Hur blir det hdir béttre nu? Ar det hir

ndgot som vi verkligen ska gora? - Anders
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De anstéllda biar med sig erfarenheter frin tidigare (misslyckade) digitaliseringsatgarder,
vilka ligger till grunden for deras skepticism. Det visar pa att de anstdllda inte gir in med en
neutral instillning 1 den kommande digitaliseringsatgdrden, FVM. Den forutfattade negativa
instéllningen kommer forsvara arbetet med att f4 de anstillda att acceptera fordndringen, da
en det krdvs att de méste Overtygas att digitalisering kommer att ha en positiv inverkan pa

deras arbete.

Otjéanlighet har, forutom skepticism mot atgardernas funktionalitet, resulterat i en attityd hos

de anstdllda som motsitter sig nyttan med de nya systemen:

Man hittar inte i intrandtet och saddr. Ddr finns det ibland ett motstdnd mot att gd in
och verkligen forsoka ldra sig det ddr. Nu var det ju inget bra, intrandtet. Det dr ju
fordndrat och sdddr, men det gdr inte att hitta ndagot ddr, det blir liksom en attityd att

det dr daligt. Att man hittar problem. - Andrea

Foljande citat fran Astrid exemplifierar den negativa attityden som finns hos de anstéllda:

vi blir tvingade att anvinda systemen trots att vi varken vill eller behover. - Astrid

Attityden visar tydligt pa hur déliga erfarenheter bars med inom organisationen och paverkar
framtida forandringar. Konformitet gor att de anstédllda lyfter fram det negativa och later det
dominera deras bild av fordndringen. Det bidrar till att skapa en gemensam (skeptisk)

forestéllning hos de anstéllda som pdverkar gruppdynamiken.

De otjénliga systemen som de anstédllda pa Sachsska krévs att anvinda resulterar i en negativ
syn pd framtida digitalisering. De anstéllda vill att dessa system ska underlitta i1 deras dagliga
arbete, men det &r inte fallet 1 dagsldget. Vissa anstdllda uttrycker en kdnsla av att veta bittre
vad de behover och hur dessa system ska fungera, vilket kan ses som problematiskt da det
visar pa ett bristande tillit gentemot de som ansvarar for systemen. Ifrdgasdttandet av
kompetensen hos dessa méanniskor kan antas grunda sig 1 att tidigare verktyg anses ha varit

otjanliga.

Tabell 4.3 Sammanstdllning av Tjdnlighet.
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4.2.4 Sammanfattning

Mottagande

Overskuggar
Forsvarar
Otillfredsstillda behov
Bristande tilltro
Obsoleta

Uttryck

Frustration
Skepticism

Tabell 4.4 Sammanstillning av samtliga trender.

Mottagande
Troghet Tid Tjanlighet
Stor organisation Diskontinuitet Overskuggar
Fragmenterat Inlérning Forsvérar
Distanserad ledning Energisloseri Otillfredsstillda behov
Svart att paverka Okad arbetsborda Bristande tilltro
Vem gor vad? Arbetsro Obsoleta
Inget hiander Dokumentation

Krav pa engagemang
Uttryck
Frustration Frustration Frustration
Uppgivenhet Stress Skepticism
Skepticism Oengagemang
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5. Analys

5.1 Perspektiv pd fordndring

Implementeringen  av ~ Framtidens  Vardinformationsmilj6 @ 4r en  planerad
organisationsfordndring fran Stockholms léns landsting. Genomforandet gar i1 linje med
Lewins (1951) trestegsmodell , diar SLLs tidplan (se figur 3.1) tydliggér hur f6randringarna
ska genomfOras. Sammantaget stimmer de tre stadierna vél 6verens med SLLs tidsplan for
implementeringen av FVM, dér Figur 3.1 &r ett skolboksexempel av Lewins teori. Vidare
karaktériseras fordndringen av ett teknokratiskt styre, vilket Lisa uttrycker: “sen styrs ju
[FVM] av en styrgrupp som dr chefer frdan verksamheten. Och alla vi i programmet dr
anstdllda i verksamheten. Vi forséker fa in sa mycket verksamhetsrepresentation och styrning
som mojligt”. SLL planerar att mottagandet kommer att underldttas av att expertis fran
verksamheten &dr inkluderad 1 fordndringen, vilket Lars utrycker: “Det tror jag dr det
viktigaste, att digitalisering inte gdar som ndgot eget spdr, utan att det dr integrerat i den
vanliga verksamheten, och styrs utifran verksamheten. Det styrs inte ndgon annanstans ifrdn.
Det tror jag dr det allra viktigaste”. SLLs planerar att mottagarna, rationellt, kommer att
motiveras till att ta &t sig fordndringarna, om de upplever att fordndringarna hérror fran
verksamheten. Ett exempel pd hur verksamheten ska inkluderas i1 fordndringen &r att

involvera dem i diverse seminarier och workshops (intervju Lars, 11 maj 2018).

Stycket ovan diskuterar hur SLL utfér en organisationsfordndring som bygger pd en
planeringsideologi. Vi argumenterar for att det planerade perspektivet endast ger en top-
down-bild av vad som héinder, vilket Lewins teori har kritiserats for (Burnes, 2004). For att
forstd fordndringen utifrdn hur mottagarna tolkar den betraktar vi fordndringen ur ett
processperspektiv. Genom att inkludera mottagarnas tolkning av den planerade forandringen
framgar det att fordndringen inte &r sa enkel att genomfora som SLL planerat. Exempelvis
betraktar mottagarna Framtidens vardinformationsmiljo som &nnu en del av digitaliseringen
av vérden, det dr darfor viktigt att inse att mottagarna pd forhand ar firgade av tidigare
digitaliseringsatgirder i1 organisationen (Pettigrew, 1997; Dawson, 2003). Ett illustrativt
exempel pa detta dr Astrids asikt att “An sd linge har digitaliseringen inte fort med sig
sdrskilt mycket positivt.”. Astrids skeptiska instdllning till digitalisering visar att SLL inte kan

bortse frdn den historiska kontexten for att fOrstd mottagarnas instdllning infor
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implementeringen av FVM, eftersom mottagarna pa grund av den historiska kontexten inte
forhaller sig neutralt till framtida fordandringar. Vidare forsoker SLL att skapa rétt niva av
forvintan hos mottagarna, for att undvika besvikelse och forbereda mottagarna. Lisa menar
att det géller att kommunicera ut att "Det dr inte mer dn sahdr”, “Det hdr dr vad ni far”.
Olika individer och verksamheter kommer dock ha olika uppfattning och intentioner med
digitaliseringsatgéirden, vilka pdverkas av interna och externa influenser (Pettigrew, 1997).
Det ar svart att forsoka kommunicera ut en gemensam, rimlig, forvintan hos de 40 000
anstéllda 1 en sa differentierad verksamhet som SLL, férmodligen skiljer sig tolkningarna av
digitaliseringsatgirden betydligt mellan dessa individer. Det sammanhang som de anstéllda
befinner sig 1, praglat av bland annat historien, interna och externa influenser, och framtiden,
tolkas av de anstéillda och paverkar deras agerande under fordndringen (Pettigrew, 1997;
Dawson, 2003). En forstaelse for sammanhanget dr en forutsittning for att forstd hur normer,
omsesidighet och identitet pédverkar de anstilldas mottagande av den nya
organisationsfordndringen. For att forstd hur detta sker kommer vi i det fo6ljande analysera att
de anstilldas tolkning av digitaliseringen och hur detta paverkat de anstdlldas interaktiva

motivation.

5.2 Mottagande och motivation

I avsnittet empiri identifierar vi tre trender 1 mottagandet: Troghet, Tidsbrist och Tjénlighet,
vilka genererat diverse kédnslouttryck hos de anstillda. De mest framtrddande kénslouttrycken
var: Frustration, Uppgivenhet, Skepticism, Stress och Oengagemang. Utifran vart
socialkonstruktionistiskt synsdtt argumenterar vi for att de anstélldas uppfattning om
digitaliseringen och dess egenskaper inte dr att betrakta som givna objektiva sanningar, utan
som tillskrivna av de anstillda sjdlva. Det innebdr att de tre T:na inte nddvandigtvis
framkallar kdnslouttrycken, utan att det dr kinslouttrycken som ger upphov till trenderna. For
att analysera de olika kénslouttrycken vinder vi déarfor pa orsaksforhallandet, och forsoker,
utifran teori om interaktiv motivation, forsta hur de olika kdnslorna kan beskrivas och forstas

med Identitet, Normer och Omsesidighet (se figur 5.1).
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Frustration

Uppgivenhet

Skepticim
Skepticism Oengagemang

Troghet i Tjanlighet

Figur 5.1 Forhallande mellan konsekvenser och trender.

5.2.1 Troghet

Frustration

De anstillda uttrycker en frustration dver att det dr svart det ar att veta vart man ska vénda sig
vid fragor som ror digitaliseringsatgirder. Charlotte uttrycker det som “Vem gor vad
egentligen ndr man har ett dataproblem?”. De upplever det som svart att fa assistans nér det
uppstéar problem kring olika digitaliseringsatgéirder, och frustrationen 6ver detta bidrar till att
det skapas en bild av organisationen som trog. Christian uttrycker att han forsokt hjélpa till att
forbattra systemen och lamnat “massa synpunkter men det tar en otroligt lang tid, det kinns
som att det finns en tréghet. Det kan ta flera ar”. Eftersom digitaliseringen dr en fordndring
som initierats pa landstingsnivd, kan personalen kédnna sig svikna ndr de upplever det
problematiskt att interagera med de nya atgidrderna. De anstillda forvintar sig att de som
implementerar systemen ocksd ska ansvara for att de fungerar. De anstillda upplever
motsatsen vilket bidrar till en kénsla av bristande dmsesidighet. Den demoraliserande effekt
som fOljer av en bristande Omsesidighet dr darfor en bidragande faktor till de anstilldas

frustration (Alvesson & Kérreman, 2012).

Vidare uttrycker de anstillda en frustration som grundar sig 1 upplevelsen av att ingenting
hédnder. Charlotte undrar varfor ledningen vill utfora tester och uppmanar dem att “tuta och
kor och modifiera”. Den hér upplevelsen delas av flera bland de anstidllda och skapar en
kdnsla av troghet inom organisationen. Det hir illustreras av Andrea som uttrycker att ” det

gar fruktansvdirt trogt” nar hon forsoker infora ett nytt digitalt verktyg 1 verksamheten. Den
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hoga arbetsbordan gor att de anstéllda upplever att de inte har tid att védnta, utan att fordndring
maste ske snabbt. Hitintills har de forvédntade resultaten dock drdjt och de anstéllda upplever
att de inte fir ndgot tillbaka som underléttar for dem 1 deras arbete. Bristen pa dmsesidighet
bidrar till att de anstéllda kdnner frustration dver att inget hinder (Alvesson & Kérreman,
2012). Det hir bekriftas av Charlotte som uttrycker hur hon” spyr jag galla tillsammans med

chefskollegor.” efter att ha varit 1 kontakt med ansvariga for de nya systemen.

Uppgivenhet

De anstillda uttrycker en uppgivenhet infor att sdtta sig in 1 fordndringen innan de
implementeras. Alexander uttrycker det som “Dd har jag lagt ner onodig tid och kraft pd att
ldra mig det. [...] Det hjdlper inte att jag oroar mig i forvdg”. Uppgivenheten bygger pa att
de anstillda vid tidigare fordndringar, har upplevt det som resultatlost att engagera sig och
komma med eventuella bidrag. Kénslan av uppgivenhet leder till att de anstdllda betraktar
organisationen som trog, eftersom de inte upplever sig ha mdjlighet att padverka. Andrea
uttrycker det som att “Det tar san tid, och da hinner man tréttna pa vdgen.” De anstillda har
forsokt att engagera sig 1 tidigare fordndringar, men bristen pa gehor fran ledningen har lett
till att de kénner att deras engagemang och asikter forbises. Den bristande dmsesidighet de-
motiverar de anstéllda att stdlla upp i framtida fordndring, vilket &r grunden till de anstélldas

uppgivenhet (Alvesson & Kérreman, 2012).

Skepticism

En distanserad ledning har gjort att de anstillda upplever en kénsla av skepticism. Det hér
beskrivs av Anton som berittar att de forandringar som gors “bankas in uppifran som ingen
riktigt tycker kommer fungera”. Déa de anstillda dr skeptiska mot att beslutsfattarna har
forstaelse for den operativa verksamheten, resulterar det i1 att de anstéllda uppfattar
organisationen som trog. Nér de anstéllda forsoker initiera fordndring moter de “stopp frdn
[ledningen] hela tiden ndr vi vill inféra det”. De anstéllda upplever att ledningen, som fattar
de storre besluten, har en bristande forstaelse for deras behov och forcerar in fordndringar
som inte passar verksamheten. De anstillda upplever att de verkar i en organisation som kan
vara trog att tringa igenom, och vél igenom finns ett bristande fortroende for de man nar fram
till. Resultatet ar att de anstdlldas sociala identitet forstirks, och det bildas en uppdelning 1 ett
“vi mot de” gentemot ledningen. Det hér paverkar de anstilldas motivation och bidrar till en

misstro mot beslutsfattarna (Alvesson & Kérreman, 2012). Motivationen till att anamma ny
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forandring, forfattad av ledningen, paverkas dirfor negativt dd det finns en misstro till

fordndringens funktionalitet.

5.2.2 Tid

Frustration
Bristande kontinuitet 1 arbetet, pd grund av att digitaliseringsdtgédrder fordndras, skapar en

frustration hos de anstillda. Andrea uttrycker det som “att ndr folk har lirt sig en sak sa gors
det om och ska bli helt nytt.” vilket tar bade tid och fokus fran deras arbete. De anstillda
upplever att digitaliseringsatgérderna ofta bara éar tillfdlliga och att de inte hinner bygga upp
en vana kring dem. Frustrationen 6ver det hdr stormomentet gor att de anstédllda upplever att
digitaliseringen tar tid fran dem. Enligt Andrea sa har man “inte mdjlighet att ta den tiden.
For det tar tid ndr man dr ovan att sitta och ldra sig nya system”. Det finns en norm bland de
anstéllda att man upplever att systemen byts ut alldeles for ofta. Konsekvensen av normerna
blir att kommande digitaliseringsatgirder mots med frustration av de anstdllda och de-
motiverar dem att anamma den kommande fordndringen, d& de anstéllda striavar efter att folja

normen (Alvesson & Kérreman, 2012).

Stress

Vérdpersonalen pa Sachsska uttrycker att nya arbetsrutiner lett till att de upplever sig mer
stressade. Anders uttrycker att “man lingtar efter arbetsro som man pratar om och det dr
bara att inse att i dagens ldge finns det aldrig ndgon arbetsro.”  Arbetsron som
vardpersonalen efterstravar hindras av den dkade arbetsbérdan som digitaliseringen har fort
med sig, dd vardpersonalen bland annat har fatt flertalet nya arbetsuppgifter som maste
utforas. Det hér bidrar till kdnslan av tidsbrist som de anstédllda upplever. Astrid beskriver att
” alla systemen som blivit obligatoriska tar tid fran patienterna, varje enskild arbetsuppgift
kanske inte ses som sa tidskrdvande, men helheten blir det”. Till 6ljd av digitaliseringen har
vardpersonalen fatt mindre tid att ta hand om patienter. Det beror framfGrallt pa att
digitaliseringen medfort ett utokat krav pa dokumentation. I och med att de anstéllda upplever
att deras rutiner fordndrats, har deras identitet som véardpersonal paverkats. Det dr framforallt
den minskade patienttiden som lett till att vardpersonalen har svérare att identifierar sig med
den nya identiteten. Néar sjdlvbilden kring sin professionella identitet inte ldngre stimmer
overens med det faktiska utdvandet, som exempelvis ldkare eller sjukskoterska, kan de, pa
grund av bristande motivation, vilja att bortprioritera de nya arbetsuppgifterna (Alvesson &

Kérreman, 2012). I vardpersonalens fall innebér det att de spenderar lika mycket tid med
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patienterna som innan, men pa grund av att det ocksd finns ett krav pa att utféra de nya

arbetsuppgifterna, upplever personalen en storre stress.

Oengagemang

Trots att SLL efterlyser att personal fran verksamheterna engagerar sig i digitaliseringen mots
de av ett oengagemang hos de anstillda. Alice pekar pa att “det dr sa mycket annat som man
madste hinna med, ta hand om patienterna”. De anstillda viljer att allokera sin tid pa det
operativa arbetet istillet for att engagera sig i1 digitaliseringen. Personalen dr medveten om att
de ar efterfrigade men kénner att de inte har tid att bidra till forandringarna, vilket bidrar till
den upplevda tidspressen. Anton ser det som ‘“‘ett dilemma att doktorer dr sdllan med i
sddana hdr fordndringsarbeten, de tycker inte att det.. det tar tid och de har inte tid. Och da
har man inte pdaverkat ndgot”. Bristen pa engagemang kan forklaras med att det finns en
norm bland de anstéllda att de inte har tid att engagera sig i1 digitaliseringen. Normer styr
beteendet inom organisationen, och strdvan efter att agera enligt normen gor siledes att de

anstéllda de-motiveras till att engagera sig (Alvesson & Kéirreman, 2012).

5.2.3 Tjanlighet

Frustration

Astrid uttrycker en “enorm frustration, ndr mdnniskorna som utvecklar de hdr programmen
kan mindre dn dem som anvinder dem. Kompetensen dr for lag helt enkelt”. Frustrationen
hos Astrid, och andra anstéllda, grundar sig i att de upplever att digitaliseringsatgiarderna pa
forhand dr domda att misslyckas, eftersom personerna bakom systemen inte har tillrackligt
hog kompetens att utveckla tjanliga system. Frustrationen over utvecklarnas laga kompetens
leder till att de upplever systemen som otjinliga, vilket Anders uttrycker “vi mudste
dubbelregistrera och logga in i 13 olika grejer, man madste ocksa hela tiden tinka pd att det
madste vara enkelt och anvdndarvdnligt for vardpersonal, och det dr det inte alltid idag”. De
anstillda upplever att deras, och verksamhetens, behov hitintills inte tillfredsstéllts av de
implementerade digitaliseringsédtgdrderna. Upplevelsen av att utvecklarna inte forstdr de
anstédlldas behov bidrar till att den sociala identiteten stirks hos dem. Den stédrkta sociala
identiteten forstirker ”vi mot de’-tdnkandet hos de anstéllda och bidrar till den frustration

over otjanlighet som de upplever (Alvesson & Kérreman, 2012).
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Utdver den frustration de anstillda upplever gillande deras otillfredsstéllda behov (se ovan)
uttrycker de anstillda en frustration over att det borde vara enkelt att tillfredsstdlla dessa
behov och att ledningen, trots det, inte lyckats. Astrid, exempelvis, uttrycker det som att “Det
borde vara enklare. Det borde vara mycket enklare”. De system som hittills implementerats
har inte levt upp till de anstillda forvédntningar och frustrationen Gver detta har lett de
anstéllda till att se pa de nya systemen som otjanliga. Christian beréttar att ’det hdr irriterar
ju alla. Ndr det dr ett system som kommer och dr nytt men inte anvindarvinligt”. De
anstélldas upplevelser av frustration grundar sig i att de anser att ledningen enkelt skulle
kunna tillgodose deras behov. Det finns en bristande Omsesidigheten, vilket 1 det hér
avseendet tar sig uttryck 1 att de anstillda upplever att ledningen inte tiligodoser deras behov,
trots att de anstillda bedomer det som en enkel uppgift. Ett konsekvens av frustrationen r att
det demoraliserar de anstéllda att anamma nya digitaliseringsédtgérder eller se pa dessa som en

potentiell nytta (Alvesson & Kérreman, 2012).

Skepticism

De anstéllda ér skeptiska till att digitaliseringen ska underlitta deras arbete, vilket kan utrénas
ur Astrids kommentar “Hade man haft en plattform for allt hade det kanske blivit enklare
men jag dr inte overtygad. See it to believe it sdger jag bara”. Skepticismen leder till en
instéllning hos de anstillda att digitaliseringsatgarderna betraktas som otjanliga. Bland annat
uttrycker Alexander att fordndringar 1 systemen “har gjort att det ndstan blivit sdmre”. En
gemensam norm att betrakta digitaliseringsatgérderna som otjdnliga finns hos de anstéllda.
Normen Overskuggar det potentiellt positiva med digitaliseringen, och gor att de anstéllda
endast ser det daliga. Normen ligger sdledes till grund for den skepticism gentemot
digitaliseringen som finns inom organisationen, vilket Andrea ger uttryck for “det blir liksom
en attityd att det dr daligt. Att man hittar problem”. De anstéllda stravar efter att forhalla sig
till normen vilket innebér att de fokuserar pa det negativa i1 systemen, ndgot som de-motiverar

de anstillda till att anamma digitaliseringen (Alvesson & Kéarreman, 2012).

5.2.4 Sammanfattning av mottagande och motivation

I ovanstdende avsnitt analyserar vi relationen mellan kanslouttryck, trend och interaktiv
motivation. Kort summerat har vi, 1 var analys, pavisat att kinslouttrycken, vilka leder till den
upplevda trenden, paverkas av faktorer for interaktiv motivation. Resultatet fran analysen

diskuteras vidare 1 foljande avsnitt.
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6. Slutsats

6.1 Slutsats

I foljande avsnitt &mnar vi tydliggora hur uppsatsen uppnér sitt syfte att dels “Oka forstaelsen
for hur mottagarnas motivation paverkar mottagandet av digitalisering i en vardorganisation”
och dels “bidra till 6kad kunskap om hur mottagandet pdverkar forutsittningarna for

implementeringen av en kommande digitaliseringsatgérd”.

Uppsatsen implicita bidrag dr en 6kad forstdelse for hur den interaktiva motivationen har en
paverkan pa mottagandet av digitalisering i en vardorganisation, men dven en paverkan pé de
anstilldas tolkning av organisationen. Vi har 1 analysen visat hur de anstélldas kénslouttryck -
Frustration, skepticism, uppgivenhet, oengagemang och stress - kan forklaras med
motivationsfaktorer for interaktiv motivation, det vill sdga normer, identitet och
omsesidighet, samt hur dessa pa olika sdtt paverkar de anstdlldas mottagande av
digitaliseringen. I mottagandet identifierade vi tre trender - Troghet, Tid och Tjénlighet. De
tre trenderna representerar de anstélldas uppfattning av organisationen som en konsekvens av
digitaliseringen. Eftersom uppsatsen utgar fran ett socialkonstruktivistiskt perspektiv innebar
det att organisationen inte nddvéndigtvis dr trog, utan det dr de anstdllda som tillskrivit
organisationen denna egenskap. Vidare forstdrker normer, identitet och Omsesidighet de
anstélldas upplevelse av de tre trenderna. Pa sd vis padverkar den interaktiva motivationen inte
bara mottagandet av en specifik fordndringsprocess, men ocksa upplevelsen av sjdlva
organisationsstrukturen. Det innebér att en fordndringsprocess inte enbart betraktas i termer
av det som ska fOrdndras och hur processen ser ut, utan paverkar ocksd hur hela

organisationen upplevs av mottagarna.

Mottagandet av de digitala forandringsprocesserna paverkas med andra ord av de anstilldas
forforstaelse: hur ser organisationen ut, och hur har tidigare fordndringar sett ut? Detta
mottagande &dr sdledes pdverkat av den interaktiva motivation som genomsyrar
organisationens operativa niva, en motivation som 1 sin tur paverkas av det nya mottagandet
av den kommande fordndringsprocessen. Normer, identitet och dmsesidighet stills dérfor pa
sin spets 1 fordndringsprocessen, det vill sdga fordndras 1 enlighet med bdde den motivation

och den forforstaelse med vilka de anstéllda mottar fordndringen. I var fallstudie dr det fraga
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om en serie trender - Troghet, Tid, Tjinlighet - som bade bekriftas och bevaras. De normer,
identiteter och Omsesidighet(er) som ligger till grund for medarbetarnas syn pa
vardorganisationen har med andra ord bekriftats av en fordndringsprocess som inte tar
hénsyn till den processuella forandringsmodellen. Om det senare dr en observation som gér
utover var konstruktivistiska modell (i att den pastir ndgonting om en enhetlig, observerbar
verklighet) kan vi diremot, fran samma observation, dra en generell, konstruktivistisk
slutsats: fordndringsprocesser maste ta hinsyn till medarbetare och deras upplevelser (via
processuella fordndringsmodeller), di en alltfor planideologisk fordndringsmodell riskerar att

slita pd organisationens inneboende, interaktiva motivation.

Genom att ha identifierat de anstélldas mottagande av digitaliseringen kan vi dra ett antal
praktiska slutsatser som berdr hur mottagandet péaverkar fOrutsittningarna for
implementeringen av kommande digitaliseringsatgirder:

e Nir det, pd grund av tidigare digitaliseringsédtgarder, skapats en negativ attityd hos de
anstéllda, ar risken stor att eventuella problem med en ny atgérd kommer accentueras
och dess positiva sidor dverskuggas.

o En demoraliserad arbetsstyrka kommer vara svérare att fA med sig 1 en forandring,
eftersom de inte ser nyttan med att erbjuda sitt engagemang.

e Beroende pd var man befinner sig 1 organisationsstrukturen har man olika normer,
forandringsprocessen kommer darfor inte betraktas lika av alla.

o En misstro mot beslutsfattarnas forstaelse for verksamheten kommer leda till en
misstro mot kommande digitaliseringsatgirders funktionalitet.

e En upplevd oférmaga att pdverka kommer, hos de anstillda, resultera i minskat

engagemang 1 kommande digitaliseringsatgérd.

6.2 Forslag pa framtida forskning

Under studiens utférande har det uppkommit ett antal intressanta fragestéllningar som ligger
utanfor ramen for den hdr uppsatsen. Forst och framst vore det intressant att oka forstaelsen
for relationen mellan de interaktiva motivationsfaktorerna och mottagandet. Det hade darfor
varit intressant att utfora en studie 1 ndgon annan offentlig verksamhet, alternativt i en privat,
for att se huruvida resultatet skiljer sig at, samt undersoka resultatens generaliserbarhet. De

interaktiva motivationsfaktorerna har ett intimt samband med organisationskulturens
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bestandsdelar och darfor ar det av intresse att 1 framtiden daven inkludera kultur och hur det

relaterar till, och paverkar, mottagandet under en organisationsfordandring.
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