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Att utbilda och fortbilda sina anstéllda &r en viktig process for foretag. Det krdvs mer och mer
for att foretag ska halla kvar sina anstillda och mojligheten att utvecklas och fortbildas ar
nagot anstéllda ser positivt pa. Niar samhéillet har digitaliserats s& har processerna fordndrats
och digitala systemstdd har blivit en vanlig del av HR-avdelningens arbetsuppgifter. Ett
systemstod som anvénds for utbildningssyfte pa foretag dr Learning Management Systems,
LMS. For att forsdkra sig om att anvéindandet av systemet stddjer arbetsuppgifterna eller
underlittar for personalens utveckling sa ar det viktigt att stilla krav pa vilka funktioner som
bor finnas med och vad som &r viktigast. Olika faktorer som bor tas 1 atanke vid valet av
system tas upp och genom kvalitativa undersokningar s framkommer det vilka faktorer som
ar viktigast fran ett HR-perspektiv.
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1 Introduktion

1.1 Bakgrund

“Ny péa jobbet” upplevelsen har de flesta ménniskor nagon gang upplevt under sitt liv. Det &r
det forsta intrycket man far av sin nya arbetsplats och det dr under de forsta dagarna man blir
utbildad om foretaget. For att en nyanstélld ska ha alla forutséttningar att lyckas pa foretaget
behdvs en bra grund att sta pa. Man lir fa material och kanske till och med en utbildning som
en ingang till vad foretaget har for viarderingar. Detta dr en viktig process som kan kallas
“onboarding employee” och syftar till att en nyanstélld ska fa utbildningar inom foretaget.
Onboarding employee har vanligtvis tidigare bestatt av exempelvis workshops eller
pappersmaterial for den anstéllde att ta del av. Detta har med hjélp av IT digitaliserats med sa
kallat systemstod. Malet med en lyckad onboarding ar att utveckla en relation mellan
verksamheten och den nyanstillda ska fa de verktyg och information som behovs for att bli en
produktiv anstélld for foretaget.

Human Resources har ansvar dver att personalens 6nskemal och dir uppmérksammas behov.
De ska fungera som en bro mellan ledningen och personalen genom en 6msesidig forstaelse
om vad som dr bést for foretaget. (Ulrich och Brockbank, 2011) Human resource management
handlar enligt Lindmark och Onnevik (2011) om att inse vikten av att motivera och stimulera
personalen i sitt arbete. En annan viktig del av arbetet &r att ta reda pa hur utbildningen och
utvecklingen av personalen kan goras pa s bra sitt som mojligt for att effektivisera
verksamheten. Det dr vdsentligt att foretag forsoker utveckla sin personal utifran deras unika
forutséttningar. En utbildning for personalen kan ses som en investering dir deras kunskaper
och fardigheter forhdjs och sedan leder till en effektivare arbetsprocess. For personalen sa
tillkommer en kénsla av att bli sedd och uppskattad vilket fungerar som en viktig drivkraft.

HR processer har borjat att ta en digital fart da flera av dessa processer gar att digitalisera med
hjalp av system. Den moderna HR avdelningen tar allt storre plats pa foretag dd manskliga
resurser gar mot en digital hantering i takt med teknikens utveckling. Med stdd av
webbaserad teknik, stods affarsprocesser pé foretag. Dessa system kallas Learning
Management system, LMS, och erbjuder inbyggda funktioner som stodjer foretags processer
som anstillning och vidareutbildning. LMS &r en larplattform eller utbildningsplattform som
har till ursprung inom utbildningsinstitutioner for att hantera utbildningar och elever. Denna
uppsats kommer att studera hur foretagens personalutveckling, med hjélp av systemstéd, kan
forstarka sina HR processer som onboarding och upskilling.

Elnaga och Imran (2013) tar upp hur det finns en relation mellan anstéllda som &r n6jda med
deras jobb och deras prestationer pé jobbet. Anstidllda som ddremot inte dr ndjda med sitt jobb
har hogre personalomséttning. For att se till att anstéillda &r ndjda och tillfredsstéllda pa jobbet
sa ar det viktigt att de kdnner att de har tillracklig kompetens for att utféra deras jobb, vilket
kan uppnds genom utbildning- och utvecklingsprogram.
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1.2 Problemomrade

Efter tva till fem ar pd samma foretag minskar anstélldas engagemang (Cattermole, 2019). For
att bibehalla sin personal samt att fa dem engagerade &r det darfor viktigt for foretag att
utveckla och utbilda sina anstéllda. Det ar viktiga processer och i dessa tider dr det kanske
viktigare &n ndgonsin. P4 grund av corona pandemin har fler foretag tvingats jobba pé distans
dar en fungerande onboarding och upskilling processer utan ett systemstdd blivit ndstintill
omojlig.

For att ta hand om personalutvecklings processer krivs ett nytink kring utbildningsresurser.
HR-personal dr néstintill beroende av ett systemstod om deras processer ska vara fungerade
under distansarbete. Ett systemstdd som moter foretagens behov samt ger personalen
motivationen till att genomfora utbildningarna dr en utmaning.

1.3 Syfte och forskningsfraga

Syfte med uppsatsen ér att kunna ge underlag till foretag som intresserar sig av att vilja ett
LMS system med fokus att utbilda sin personal eller ldra upp en nyanstélld. Med hjélp av
resultatet ifran uppsatsen s &mnar vi att tydliggora vilka faktorer som paverkar HR-processer
som upskilling och onboarding och ddrmed bidra med kunskap om vad som ska involveras i
val av system. For att testa var teori kommer anstéllda pa HR avdelningar delta i var
kvalitativa intervjuundersokning om deras anvdndning av LMS system. Vér forskningsfraga
lyder:

Vad bor finnas i dtanke nir foretag viljer ett systemstod med fokus pé personalutveckling?

1.4 Avgransningar

Uppsatsen kommer att studera LMS systemets processer utifrdn ett HR-perspektiv. Uppsatsen
kommer inte att intervjua slutanvéndare for systemstddet. Processerna som undersoks ar
onboarding och upskilling. Anledningen till vi valt att undersdka endast dessa processer ar for
att vi anser att dessa processer dr viktiga och ménga foretag har inkluderat dessa. Vi kommer
inte g& in ndrmare pa pandemins paverkan for LMS utvecklingen. Uppsatsen kommer inte g
in pa sékerhetsrisker eller vilken typ av databaser och annan hardvara som kan vara en aspekt
vid val av systemstod.
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2. Learning Management System

Inom HR finns det en stark koppling till LMS system. LMS grundliga syfte &r att stodja
inldrningsprocesser framst for utbildningsinstitutioner. HR avdelningar ansvarar dels 6ver att
utbildningar och annan kompetensutveckling for personal pa foretagen. LMS system som
tidigare varit populdrt for skol- och universitetsmiljoer borjar nu att hitta sin vidg in pa
foretagsmarknaden. HR-avdelningar kan dra stor nytta av att implementera ett systemstod
som redan &r viletablerat for utbildningssyften. For att {4 en storre forstaelse av LMS system
och dess inflytande har vi studerat LMS historia och undersoker onboarding och upskilling
djupare. Upskilling och onboarding inom LMS med en verksamhetskontext har varit svart att
hitta befintlig litteratur om.

2.1 LMS

ELearning (2013) skriver LMS historia genom éren. Ar 1924 skapades den forsta lirmaskinen
av Sidney Pressey. Maskinen kunde administrera fragor dir ena skdrmen anvéndes for att visa
frdgan och den andra for att fylla i svaret. 1929 utvecklades idén vidare av M.E Lazerte dir en
problemcylinder togs fram. Maskinen presenterade ett problem for en elev och kontrollerade
om stegen som eleven tog for att 16sa problemen var korrekta. 1956 lanserades Adaptive
teaching system, SAKI, som var den forsta undervisningssystemet som justerade fragor
automatiskt till elevernas prestationsniva. 1970 introducerade Hewlett Packard; HP, den forsta
stationdra datorn. Liroplattformer fick ett nytt utseende efter Packards uppfinning. Ar 1982
kommer protokoll for dverforingskontroll/IP-protokollet. Forst nu tilldelas en dator en kopia
av TCP/IP-programmet som dr det grundliggande kommunktatiosspraket. Detta gjorde
e-learning mojligt. Foretaget SoftArc lanserade sedan den forsta LMS-mjukvaran 1990 for
Maclntosh-plattformen. 2002 introduceras ett internt ndtverk med 6ppen killkod. Programmet
kallas Moodle och existerar fortfarande idag. Programmet har enligt Moodle statistics (n.d)
uppskattningsvis 270 000 00 anvéndare i 240 olika lander.

Fréan Sidney Presseys uppfinning har LMS utvecklats till LM S-systemet som idag anvands i
molnet av flera olika foretag. LMS grundliga syfte var att stodja inldrningsprocesser. LMS har
till syfte for att bli en infrastruktur for undervisningsteknik. LMS-plattformar inkluderade
vanligvis en serie av integrerade verktyg som mdjliggor online undervisning av instruktions
innehall, interaktion och samarbete med spérning och rapportering av studenternas
deltagande. LMS har uppskattningsvis bidragit till att utoka instruktioner och tillgang till
larande bortom det fysiska klassrummet som 1 sin tur mojliggor sdkra online-samarbeten
mellan ldrare och studenter.

Den langvariga och stadiga tillvixten av LMS-anvéndning inom hogre utbildning har visat sig
pa flera plattformar. Idag anvinds LMS som ett virtuellt campus for studenter och larare. En
LMS-plattform inom hogre utbildning dr Canvas. Canvas anvénds pé institutioner av lérare
och elever ddr man hanterar digitalt larande. Larare far mdjligheten att skapa kursmaterial
online med bland annat verktyg for kurs skapande och hantering samt interna
kommunikationsverktyg. Elever far undervisningsmaterial online med mojlighet att delta 1
kurser och fé feedback om kompetensutveckling och larande prestanda. Enligt Instructure
(n.d) ar Canvas en av konkurrenterna till Moodle nér de 2019 passerade dver 30 000 000
anvéndare globalt.
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Over 700 LMS existerar nuvarande pa marknaden enligt ELearning (2013). Av dessa system
ar det inte bara system som gynnar universitet och institutioner utan dessa erbjuder unika
funktioner for olika typer av kategorier i olika branscher. LMS kan ge nytta 1 ett stort antal
olika organisationer och foretag. Lirande hanteringssystem dr den priméra anvdandningen men
LMS specifika roll 4r varierande beroende pa organisationens strategi och mal.

Figur 2.1: Global learning managment system market share, (De Domenico, n.d)

Global Learning Management System Market Share, By Corporate, 2019
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Storsta malgrupperna idag for LMS ar fortfarande for universitet men man finner ocksd LMS
vanligt i flertal branscher. BFSI branschen styrs av flera regler och lagar att forhalla sig till.
Genom ett LMS system forsdkrar man att dess anstillda har kunskapen och uppdaterad
information om reglerna genom utbildning. Tekniska framsteg kan hjilpa finansbranschen att
ta itu med denna situation till deras fordel.

IT-branschens arbetare vill fortbilda sig inom branschen vid sidan om sina arbetsuppgifter.
Behovet av att utbilda professionella i olika delar av vdrlden pd komplexa produkter som man
samtidigt vill utbilda partners for den bésta siljtekniken. Alla foretag inom IT-branschen
stridvar efter att alltid ha den senaste uppdateringen for verktyg och teknologier. En effektiv
LMS plattform kan hjélpa dessa foretagen att Overvinna geografiska och demografiska
hinder.

Sjukvardsindustrin har ocksé dragit stor nytta av LMS d4 deras behov av att utbilda ett
odndligt antal 1dkare om utrustning och kritiska procedurer ar stort. FinancesOnline (n.d)
skriver att de flesta utbildningarna ar repetitiva och kan dérfor, med hjélp av ett
vélstrukturerat utbildningssystem, vara viktig for dessa anstéllda.
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2.2 Employee onboarding

Bauer och Erdogan (2011) tar upp hur employee onboarding, nyanstéllning, dr en
foretagsform dir man ser till att foretagets anstéllda ar passande for rollen. Efter att en
medarbetare dr anstilld eller tillsatt en ny roll 4r onboarding den kritiska processen dar man
integrerar en ny medarbetare med foretag och dess kultur. Malet med en lyckad onboarding ar
att utveckla en relation mellan verksamheten och den nyanstéllda ska fa de verktyg och
information som behovs for att bli en produktiv anstilld for foretaget. Den formella
onboarding processen dr den anpassar nyanstillda till regler, rutiner, forvantningar och
organisationens mal.

En modern onboarding &r processen inte endast tillsedd for HR-avdelningen att beakta utan
varje manager bor ocksa vara en del i processen med start fran det forsta preliminéra steget.
Onboarding ska beaktas som ett omfattande process och inte separat fristdende rutinatgérd.
Nyanstéllda som inte har fitt en omfattande onboarding har i slutindan behdvt mer
vigledning och trdning som dr mer kostsamt och tidskrdvande for foretag (Krasman, 2015).
Daliga onboarding kan ha en negativ effekt pa organisationens resultat. Anstéllda som har haft
en negativ upplevelse genom sin nyanstédllning har storre sannolikhet att 1dimna foretagets
anstillning efter mycket kort tid. En mer strukturerad onboarding ger lyckligare, tryggare och
starkare anstillda. Den anstéllde anser att de passar bade jobbet och foretaget och kidnner sig
mer engagerade i foretaget strategi och mal. Denna kénsla av 0kat engagemang fran
medarbetaren leder till battre anstélldas produktivitet och en minskning av foretagets
omsattningshastighet. Kort sagt foretag som vill ha snabbare och forbéttrat engagemang och
produktivitet fran sina nyanstéllda, 1 kombination med tillhdrande kostnadsreduktioner, borde
de ha en effektiv ombordstigning. (Day och Fedele, 2012).

Onboarding dr en process som kan beskrivas som vuxenutbildning och enligt Longenecker
och Abernathy (2013) dr vuxenutbildning pad den moderna arbetsplatsen en utmaning for
organisationer. Forfattarna hivdar att vuxna elever hade med sig en mingd livserfarenheter
och inldrnings vanor som bor beaktas vid utformningen av utbildningsprogram och péverka
hur eleverna kan forstd, bearbeta och tillimpa kunskapen och informationen. Enligt Page
(2016) ar fonstret mellan ett erbjudande och ett schemalagt startdatum fyllt med angest. Det &r
darfor bast att hilla nya anstédllda engagerade under denna period. Hirsch (2017) tar upp hur
digital onboarding gor att mindre information i intervaller kan levereras till det nya anstillda
och didrmed blir ldttare att bearbeta. Enligt Sullivan (2015) s& kan anvidndandet av digital
onboarding mojliggdra en sa kallas pre-onboarding. Detta innebir att onboarding processen
kan borja sa tidigt som ndr den nya medarbetaren har accepterat anstdllningserbjudandet.

2.3 Pre-onboarding

Genom att tilldmpa teknik inom onboarding kan pre-onboarding starta nir den nya
anstéllningen har genomforts och accepterat jobbet. Detta omvandlar onboarding till en form
av digital utbildning som &r mer personlig och engagerande. Att leverera pre-onboarding med
online- eller e-learning erbjuder en allestiddes inldrningsupplevelse ndrvarande och ér en viktig
komponent for Pre-onboarding 6vning. Pre-onboarding kan vara anvéndbart innan onboarding
dger rum for nyanstélld. Pre-onboarding kan digitaliseras med hjilp av ett LMS for att
tillgodose behoven hos nyanstillda och for att organisationen ska na ut till anstéllda.

Enligt Aberdeen Groups forskning fran 2014 ar det endast 32% av foretagen som har en
formell ombord process pé plats. Lebedzeva (2016) skriver om hur man dérfor tror att
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nyanstéllda och anstéllda snabbt kommer {3 tillgdng till all viktig information via en personlig
onboarding plattform ndr man anvénder sig utav digital onboarding. Plattformen kan till
exempel tillhandahalla dokument som beskriver foretagets fordelar samt guider for
anvindning av programvara och utrustning som dr nddvindig for dagliga aktiviteter.

2.4 Upskilling

Upskilling dr processen att ldra de anstdllda nya fardigheter som hjélper dem i deras arbete.
Upskilling dr en mindre investering @n att anstélla och utbilda en ny arbetare. Nir ett foretag
utbildar sina anstillda skapar de en bredare arbetskraft och 6kar teamets effektivitet.
Teknikens utdkning har paskyndat behovet av kompetens. Det finns en kéinsla av bradska att
standigt erbjuda utbildning och utveckling till dina anstéllda. Néar tekniken utvecklas kravs
nya fardigheter och jobbkraven forandras. Upskilling fyller detta gap genom fortlopande
traning. Arbetskraftsutbildning hjélper anstéllda att folja de bésta affarsmodellerna och
sakerstéller att ens foretag dr konkurrenskraftigt. (Randstad, 2019)

Att fortbilda foretagets personal kan leda till flera konkurrensfordelar. Det kan resultera i att
foretaget prestanda och hjélpa foretaget vara konkurrenskraftig med mindre
personalomséttning. Genom att fortbilda sin etablerade personal minskar behovet av att
rekrytera utanfor organisationen for att fylla kompetensomradet. Fortbilda anstillda kan
forbattra och utveckla fardigheter for att hdlla jamna steg med framvéxande teknik,
organisationen och dess marknadskrav.
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3 Teori

For att fa en béttre forstielse kring vad som péaverkar systemstdd for personalutveckling
kommer vi i detta kapitel undersoka ndrmare vad tidigare forskning har sagt om HR,
anvindbarhet och krav for systemstod. Vi borjar med att studera HR och personalutveckling,
for att sedan lyfta begrepp som produktivitetsparadoxen och vissa krav som bor stillas pa
systemet, som stod for var diskussion. Vi redogor sedan med en djupare forstéelse for
anvandbarhetens paverkan pa bdde minniskan och for systemstdden. Slutligen redovisar vi
vért eget ramverk som vi har tagit fram utifran vér teori.

3.1 Human resources

Human resource ér delen av foretaget som behandlar den ménskliga resursen. Enligt Hodek
och Koblovsky (2017) sa kan skapandet av motivation, engagemang och fordandring hos
anstéllda resulterar i en effektiv arbetsplats med trivsam arbetsmiljo. Strategin ska gé hand i
hand med organisationens affdrsidé, mal och visioner. Ett omrade Human resource
avdelningar jobbar med &r personalutveckling, vilket betyder att man ska ta vara pa
medarbetarnas lardomar och kunskap for att lyckas vidxa inom ett foretag. Personalutveckling
ar ett viktigt omrade inom HR-avdelningar eftersom anstélldas struktur och arbetskraft ska
vara optimalt i relation till dess prestanda. Personalutveckling dr en efterfrdga i form av en
resurs for foretagets framtida behov och nuvarande situation. Foretag kan skapa
personalutveckling genom utbildningar och kunskaps aktiviteter. For att kunna méta
personalutveckling krdavs mitbara mal. Det ska vara létt att veta ndr du uppfyllt ett visst mal.

3.1.2 Personalutveckling med systemstéd

Enligt Nokelainen (2006) kan HR man med hjilp av digitalisering littare analysera
organisationer och forsté personalens behov. Genom att tillhandahélla utbildningsmiljoer ser
man till att halla anstédllda uppdaterade inom omradet. Med ritt verktyg kan man med hjilp av
IT och digitala hjalpmedel forenkla organisationen analyser genom digitala och flexibla
medarbetarundersokningar. Med hjilp av ritt underlag kan man sedan sitta in rétt initiativ for
att forbattra de anstélldas forutsittningar att leverera resultat. System kan tillhandahélla
personalens behov genom molnbaserade 16sningar. Detta innebér att man vid olika tidpunkter
kan genomfora utbildningar i sin egen takt pa oberoende plats. Man har ocksa mojlighet att
tillhanda nédgon form av certifikat for avklarad utbildning. Vid systemstod &r det oftast den
tekniska anviandbarheten som diskuteras, alltsa hur enkelt det ar att ldra sig de centrala
funktionerna i systemet samt hur effektiva det ar att anvinda. Pedagogisk anvandbarhet
handlar om vad for typ av inldrningsmaterial som presenteras och anvinds.
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3.1.3 Preferens VS. prestationer

Fran personalutveckling harstammar det enligt Antonacopoulou (2000) tva olika principer,
sjalvutveckling och sjdlvriktad inldrning. Bada principerna betonar att personalutvecklingen
mdaste komma ifran de anstéillda som ser behovet sjélva av att vilja utvecklas och som &r
villiga att ldra sig. Principerna foreslar att den individuella anstillda ska fa mojligheten att
vilja vad de ska léra sig och hur de ska utvecklas. Forsknings observationer som
Antonacopoulou (2000) skriver om visar hur individer inte kan bli tvingade att ldra sig och
utvecklas utan deras egen vilja. Sjalvutveckling betonar viljan och den sjilv-riktade
inldrningen och fokuserar pa utvecklingen av individen istillet for gruppen. En del av
sjalvutveckling &r betoningen péd personen och menar att utvecklingen &r meningsfull for
individen nér personliga och viktiga mal foljs.

Anvéndbarhet bestar enligt Nielsen och Levy (1994) av tva faktorer som kan maétas, dessa ar
subjektiva anvéndarpreferenser och objektiva prestationer. Mitningen bestar av hur mycket
anvindaren gillar systemet och hur kapabla de dr att anvdnda systemet. Nielsen och Levy
(1994) undersoker 1 sin artikel om det finns nagon relation mellan preferenser och
prestationer. Den objektiva anvindarprestationen méts genom att anvdndaren gor olika
uppgifter samtidigt som man méter tiden det tar att bli fardig. Férutom tiden s& kan man ocksa
mita produktiviteten och hur ménga fel som anvidndaren gor under uppgiften. Métningen av
anvandarpreferensen gors genom att fraga anvindarna vad de tycker om systemet, det
vanligaste dr att lata anvdndaren svara pd frdgorna pé en skala. Under Nielsen och Levy
undersokning kom de fram till att det finns en positiv relation mellan prestation och preferens.
Majoriteten av deras data points visade att anvindarna gjorde battre ifrén sig for de system
som de tyckte battre om samtidigt som de gjorde sdmre ifran sig nar de anvénde sig av ett
system som de inte gillade. Det fanns inte heller nagra data points for hog prestation och 1dg
preferens, och l1ag prestation och hog preferens. Intresset for att méta prestation for att
forutspd preferenser dr inget som kénns relevant. Daremot si kan man vilja anvénda en av
matningarna for att vélja vilka system som ska anvéndas. Det dr ocksd mer intressant att kolla
pa preferenserna och anvinda resultatet for att sedan gora ett antagande om vilket system som
kommer som kommer ge bdst prestationer.

3.1.4 Personalens Livscykel

Enligt Cattermole (2019) bestar personalens livscykel av sex faser, attrahera, rekrytera,
onboarding, utveckla, behélla och avveckla. En arbetstagare soker sig till ett foretag och ifall
det dr lyckat gar vidare till en onboarding process. Nér arbetstagaren vil &r anstélld av
foretaget s kommer foretagen fortsdtta att utveckla sina anstillda for att bibehalla deras
kunskaper och kompetenser. Det dr nir de anstéllda borja bli oengagerade, onskar en
befordran eller borjar att leta efter andra jobb som man har misslyckats med sin personals
livscykel. Mélet dr att med effektiva HR strategier {4 de anstéllda att aterfa sitt engagemang
och tillfredsstillelse. Genom en bra ledning sa kan man fokusera pé traning och utveckling
samt kunskap och kompetens for att spara in pengar pd rekrytering. Enligt Cattermole (2019)
gar de anstilldas engagemang ner efter tva till fem ar pa foretaget. Det dr darfor viktigt for
foretag att veta hur de ska behélla sina anstéllda for att ha kvar kompetenserna inom foretaget.

Attraktion och rekrytering:

For att foretag ska fa en béttre uppfattning om deras personals livscykel dr det viktigt att de
analyserar varfor arbetstagare viljer att soka sig till deras foretag och varfor de sedan viljer
att sluta. For att fa feedback om detta sé ar det viktigt att arbetstagarna kan svara pa fragor
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anonymt. Nér data har samlats in &4r det HRs uppgift att analysera resultaten och gora
forandringar dar det behovs for att foretaget ska kunna behélla deras topp talanger.

Onboarding och utveckling:

De flesta anstéllda 4r som mest engagerade nér de borjar jobba i en roll och manga foretag har
idag vilutformade onboarding system. Problemen uppstér nir onboarding ska gé over 1
utveckling. Ifall det inte finns ndgon koppling mellan onboarding och utveckling s finns det
risk att de anstillda saknar supporten fran onboarding processen och har svart att se vart deras
karridr inom foretaget dr pa viag. Nar det kommer till utveckling sé tar Cattermole (2019) upp
hur han anser att man som anstélld kan hamna 1 tva olika lag. De anstédllda som satsar pa att
kléttra upp i sin karriér eller de som ndjer sig med att gora ett bra jobb for att slippa stressen
och ansvaret. Den senare betyder inte att man dr mindre engagerad eller motiverad, och
foretag behover anstillda som gor ett bra jobb.

Behilla och avveckla:

Arbetstagare kommer under sin livscykel att leta efter nya utmaningar eller roller som passar
deras behov bittre. For att behélla sina anstillda dr det viktigt att anpassa sig efter deras
behov. Om exempelvis en anstilld vill g& ner 1 timmar s& kan det 16na sig for foretaget att vara
flexibel med det. Detta skapar fortroende och lojalitet hos den anstillda. Skulle en anstélld
som slutat uppticka att de vill komma tillbaka sa bor foretag 6verviga det dd den kunskap och
kompetens den anstdllda har dr en investering for foretaget. For att man ska lyckas med sin
personallivscykel &r det viktigt att man tar &t sig information och utvecklingsstrategier for att
mota de anstélldas behov.

3.2 Produktivitetsparadoxen

For att fa en forstaelse over hur lang tid det tar for att nd en viss effekt efter att man
implementerat ett systemstdd kan forklaras genom produktivitetsparadoxen. Ett systemstod
kan inte ses som en snabb atgdrd och kommer genom denna teori bevisa att det bor anses som
en process innan man ser resultatet.

Produktivitetsparadoxen kommer fran 1970 talet d& produktivitet sjonk for USA:s ekonomi.
Brynjolfsson och Hitt (1998) skriver om hur de jamforde mangden datorkraft till mdngden
anstéllda och hur den 6kade enormt under 70 och 80-talet. Trots detta sa var produktiviteten
standigt 1ag. Detta ledde till datoriseringen ansags ha haft en negativ korrelation till de
ekonomiska resultaten.

Brynjolfsson (1993) skriver om vilka anledningar som finns for att de ska ha kommit fram till
den korrelationen. Den forsta forklaringen for den 1dga méatningen av produktiviteten ér att
output inte mats korrekt. Produktivitet och output statistik kan vara opalitligt, speciellt 1
service industrierna, vilket under den tiden dgde majoriteten av IT kapitalet. En av
anledningarna som ndmns handlar om hur mjukvaran och utbildningskostnaderna dras 1
samband med inkdpet av datorerna trots att det dr fordelaktigt 1 flera ar, och ddrmed 6kar
kostnads associationen med datoriseringen.

Den andra anledningen handlar om hur férdelarna som kommer med IT kan ta flera ar for att
visa resultat. Enligt en undersokning sa visade det sig att det kunde ta upp till 5 &r innan I'T
investeringarna betalat av sig. Nir det kommer till stora och komplexa system kan det ta



Betydelsen av systemstdd for personalutveckling Magda Maesel och Ebba Pihl

langre tid for anvindarna att hantera och bli skicklig inom systemet. Om bara
korttidskostnader och fordelar méts sa kommer investeringen att se ineffektiv ut.

Den tredje anledningen ar att IT kan vara fordelaktigt for enskilda foretag, utan att den okar
produktiviteten for industrin som en helhet. IT kan anvidndas for marknadsundersdkningar
som &r fordelaktigt for foretaget men som inte bidrar for den totala outputen. Information som
denna bidrar mest till att foretag okar sin produktivitet pa ett annat foretags bekostnad.

Den fjirde anledningen &r att IT inte dr s& produktivitetshdjande pé foretagsnivan, att
investeringar for IT inte gors for foretagets bésta. Ledningens forméga for att hoja
produktiviteten med hjélp av IT kan vara bristande.

3.3 Krav for systemstod

Nar man véljer ett systemstod &r det viktigt att man antar en urvalsstrategi som kommer att
leda till det system som passar bast for organisationen. Det finns flera faktorer att vdga in vid
valet av system. | detta kapitel tas det upp krav som vi enligt forskning tycket dr relevanta for
foretag som é&r ute efter ett nytt systemstod. D4 alla foretag dr olika dr det viktigt att prioritera
kraven utifran foretagens behov.

Enligt Madni och Sievers (2013) sa blir systemintegration en viktigare aspekt nir system
fortsitter att vdxa och bli mer komplicerade. Systemintegration handlar om att bilda en
sammanhédngande helhet av flera olika system sé att de kan fungera tillsammans. Nér nya
system ska integreras med sd kallade legacy system eller ndr ménniskor dr en stor del utav
systemet sd kan integreringen bli mer komplicerad. Kommunikation &r en central del for att
man ska lyckas med systemintegrationer och anledningen till att man misslyckas. Det blir
darfor viktigt for foretag att overviga om man behover integrera systemet med
HR-programvara, Bl-system, CRM eller andra tjénster. Vissa systemstdd dr hosted dir dessa
installeras pé foretagets server dir all data lagras internt. Att distribuera en hosted dr dock en
komplex teknisk uppgift som innebdr att systemet &r kompatibelt med foretagets befintliga
ndtverks- och programvaruarkitektur. Ofta maste system ocksa integreras och som ett resultat
kan installationsfasen ta 3—6 manader.

Blend design handlar om 1 vilken utstrackning som olika utbildningsformer och aktiviteter
behovs. Enligt Carman (2005) bestar blended learning design utav fem olika
nyckelingredienser. Live events vilket betyder undervisning i real-tid i ett virtuellt klassrum.
Online content som &r utbildningsmaterial som utfors sjélvstandigt och 1 egen takt.
Collaboration, ddr man kan kommunicera med andra, assessment, som méter kunskap fore
eller efter utbildningen och reference materials, som anvinds pa jobbet for att forbdttra
bibehéllandet av utbildningarna.

Niér det kommer till utformandet av systemet sd finns det enligt Dorsey (2000) fyra faktorer
som avgora huruvida projektet dr lyckad eller inte. Dessa ér kostnad, kvalitet, tid och risk.
Dorsey (2000) ndmner hur det 4r omojligt att skapa ett projekt med alla dessa funktioners
bésta prestationer. Det gar ddremot att skapa ett projekt med hog kvalité pa en kort tid och en
lagre kostnad ifall man tar genvégar och gor fa eller skippar testerna. Detta kommer leda till
att risken for att det kommer misslyckas okar. For att lyckas s& bra som mojligt sd far man
vilja tva av dessa funktioner som ska fi ut det bista och de andra tva far hanteras utifran det.
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Black, Beck, Dawson, Jinks och DiPetro (2007) skriver om hur anvandarens tillfredsstillelse
ar relaterade till tekniska utmaningar som version dndringar som kan resultera i att
leverantéren Overger sina tidigare versioner av systemet. Detta kan resultera 1 att anvidndarna
blir kvar med ett system utan tillgdng till service eller teknisk support. En av de storsta
faktorerna for att anvindarna dr ndjda med systemet handlar inte om hur néjda de &r dver
produkten och dess funktioner i sig utan huruvida de far den tekniska supporten och servicen
de behover.

3.4 Anvandbarhet

Ottersten och Berndtsson (2002) tar upp huruvida en produkt har hog anvindbarhet beror pa
hur bra den uppfyller syftet fran malgruppens och bestillarens perspektiv. Anvandbarheten
visar sig 1 samspelet mellan anvidndaren och produkten, det ar darfor viktigt att man tar
hénsyn till vissa saker ndr man skapar produkten. Ottersten och Berndtsson tar upp tre olika
punkter som bor tas hdnsyn till. Den forsta dr det ménskliga systemet, det dr de egenskaper
som individerna, som ska anvinda sig av systemet, besitter. De dr uppdelade i de specifika
egenskaper som malgruppen besitter, det kan ex. vara kunskap, varderingar och forvantningar.
Den andra punkten dr det sammanhang dir produkten ska anvdndas, dvs. att produkten maste
anpassas utifran det ssmmanhang som produkten ska anvéndas i. Det kan handla om fysiska
sammanhang dér det kan vara daligt ljus eller stérande ljud, det finns de psykiska
sammanhangen som stress, det sociala sammanhanget som relationer och social stillning eller
det organisatoriska sammanhanget dir det kan handla om huvudkontoret eller
ordermottagning. Den sista punkten som ndmns dr den nytta som produkten forvéntas ge,
beroende pd vad det dr for produkt sé kan den forvintas ge ndgon effekt eller bidra med nagon
nytta. Den som tillhandahéller produkten ska kénna samhéllsnytta, verksamhetsnytta eller g
med ekonomisk vinst. Den som anvénder produkten ska diaremot kénna en forenkling,
effektivisering eller ndje dver den.

3.4.1 Fordelar med anvéndbarhet

Nir ett system dr en del utav arbetet sd méste de anstillda ldra sig det oavsett hur svart det ér
enligt Ottersten och Berndtsson (2002). Anvandbarheten i dessa system har inte setts som lika
viktigt, dvs, ndr anvdndaren inte har ett val utan maste ldra sig systemet. Det leder till att
kostnaderna gér upp dé inldrningen blir svérare och tar lingre tid, men den daliga
anvindbarheten kan ocksa skapa en mingd andra problem. Ett av problemen ér kostnaden da
inldrningen tar ldngre tid. Utforandet av arbetsuppgifterna paverkas ocksa och kan leda till att
det uppkommer en mingd onddiga fel som sen kan leda till stress och i férldngningen
osundhet och vantrivsel pa arbetsplatsen.

Ifall systemen kénns omstidndliga sé blir det svarare for anvéndaren att genomfora sina
uppgifter, det ldggs istdllet mer tid it att hantera systemet vilket drar ner pa effektiviteten. Det
spenderas onddig tid pa att ta reda pa hur systemet fungerar, forstd arbetsflodet och att réitta de
fel som uppkommer. Inldrningstiden &r viktig for de system som anvénds sillan eller ifall det
ar ménga nya anvandare. Systemet bor va utformad sé att den utgar fran anvandarens
forstaelse av &mnet och stdder inldrningsprocessen sé att den har minskad inldrningstid. For
att stodja inldrningsprocessen sd kan man anvinda sig utav begrepp som ér bekanta for
anvindaren, det ger en tydlig dterkoppling.
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Nér man utvecklar system &r det viktigt att tinka pé att det ska baserar pa kunskap om
malgrupperna och anvéndningssituationerna. Genom att man baserar besluten om systemets
utformning pa kunskap om systemets anvindning sa uppstar det farre dndringar och darmed
en mindre kostnad. Nér ett system fungerar sa som anviandaren forvéntat sig sa skapar det
tillfredstdllelse. Ifall en anvdndare kénner sig mer tillfredsstélld av ett system sé blir den mer
motiverad att anvénda det systemet och rekommendera det till andra.

3.4.2 Inlérning

Nielsen (1993) forklarar hur larbarhet dr en av de viktigaste aspekterna for anviandbarheten.
Det ska vara enkelt att ldra sig hur systemet fungerar och ska anvdndas. Nar det kommer till
anvindarna sa dr inlérningen den forsta interaktionen som anvéndaren har med systemet. Ifall
ett system &r enkelt att 1dra sig och anvdnda sa kommer anvéndaren att bli skicklig inom
systemet pa en kort tid. Hertzum (2010) forklarar hur den universella anvéindbarheten handlar
om att skapa ett system som alla kan anvinda oavsett deras tidigare kunskap eller alder. Detta
kallas for ett "walk-up-and-use-system” och ett exempel pé ett sddant hér system &r
bankautomater. Det dr ett system som kan anvédndas av en stor och varierad mélgrupp vilket
innebdr att anvindbarheten maste vara bred och universell. Enligt Nielsen (1993) ér det
viktigt att tinka pa nédr anvdndaren borjar anvédnda sig av systemet, det hidnder ofta innan man
har lért sig hur hela systemet fungerar da man anser att man kan de funktionerna som &r
nodvindiga for uppgiften som ska utforas. Cheon och Grant (2009) diskuterar hur viktigt det
ar att grinssnitten ar lattlart for en anstilld da fokusen ska ligga pa att arbeta med uppgiften
inte pd att lara sig hur grinssnittet fungerar vid varje anvédndning.

3.4.3 Motivation

Enligt Ardito, Costabile, De Marsico, Lanzilotti, Levialdi, Roselli och Rossano (2005) ar
motivation en viktig aspekt som behdvs for att man ska lyckas med anvdndandet av e-learning
dé det dr en storre utmaning att engagera anstillda nér det kommer till inldrning pa distans.
Teoh och Neo (2007) tar upp hur man kan anvénda sig utav funktioner for att 6ka stimulansen
vilket kan motivera anvéndarna. Detta kan ske genom anvéndandet av video, spel, ljud och
animationer. Hertzum (2010) skriver om upplevd anviandbarhet som handlar om anvédndarens
subjektiva upplevelse av ett system baserat pa deras interaktion med det. Den subjektiva
upplevelsen paverkar anvdndarens prestanda, deras sétt att interagera med systemet och deras
beslut om huruvida de vill anvénda systemet eller inte. Perspektivet gér den individuella
anvéndaren till den slutgiltiga domaren av anvindbarheten och varderar ddrmed information
om den subjektiva upplevelsen hdgre an matt pd prestanda. Nyberg (1990) skriver om hur
motivation fungerar for anstéillda, hur de sjdlva maste kinna att uppgifterna som de ska gora
ar relevanta, att svarighetsgraden inte dr for hog och att foljderna efter fullbordandet, blir
positiva. Fler sétt att motivera anstillda dr genom feedback dé det stimulerar men som
anstilld maste man ocksa ha en inre motivation i form av en malbild. Genom att fa anstéllda
att bli motiverade dkar man inte bara inldrningen, man bildar ocksé en positiv upplevelse
kring ldrandet.

3.4.4 Effektivitet

Enligt Nielsen (1993) handlar effektivitet om hur anvindare anvédnder sig av systemet nir de
vél dr inldrda. Det kan ta olika l&ng tid och beroende pd hur komplext systemet &r sd kan det
ta flera ar innan man 4r pa expertnivd. Daremot sa dr det manga anvéndare som planar ut nir
de har lart sig tillrackligt for vad som krévs. Detta kan leda till att man inte vidareutvecklas
vilket forsdmrar effektiviteten pé arbetet, genom att anvindaren inte lér sig de nya

12



Betydelsen av systemstdd for personalutveckling Magda Maesel och Ebba Pihl

funktionerna som i slutdndan kan spara in bade tid och pengar. For att méta effektiviteten sa
mater man hur lang tid det tar for anvidndarna att gora ett antal uppgifter. Anvandare bor gora
sa fa fel som mdjligt under anvandandet av systemet. Ett fel definieras som en handling som
inte uppnétt det mal som anvandaren haft 1 asikt. Systemets felaktighet virde mits genom att
man riaknar antalet fel som anvéndare gor under specifika uppgifter. Beroende pa felet si har
de olika effekter, ett fel som uppticks har inte s& mycket mer effekt dn att effektiviteten blir
langsammare. De fel som skapar fler problem dr de som inte upptédcks av anvandaren. Detta
kan leda till felaktiga resultat eller kan gora att arbetet inte kan rdddas utan maste géras om.
Nielsen (1993) papekar att systemet maste vara anpassat for de tillfilliga anvéindarna som
anvénder sig av systemet mer sporadiskt dn de anvéndare som blir experter. De tillfélliga
anviandarna har anvint systemet innan och behover dérfor inte ldra sig grunderna, istéllet s
maste de komma ihdg hur systemet fungerar utifran vad de tidigare har lart sig. Detta kan
uppkomma nir anvdndaren anvander sig av system som bara anvénds for specifika saker, som
exempelvis drsredovisning. Att ha ett grianssnitt som &r enkelt att komma ihag ar darfor en
viktig komponent for tillfilliga anvidndare. Att dteranvénda till ett system ar annorlunda an att
lara sig systemet fran borjan. Minnesvardhet testas inte lika mycket som de andra
anvindbarhets attributen men det finns tva huvudsakliga sétt att testa det pa. Det forsta ér att
ta anvidndare som varit borta frdn systemet under en specifik tid for att sedan méta hur lang tid
det tar for dem att gora olika test uppgifter. Det andra sittet att méta pa ar att gor att minnes
test med anvéndare efter en testsession dér de far forklara och ndmna saker, mitningen gors
dé efter hur ménga rétt anvindaren fér.

3.4.5 Anpassningsférmaga

Teoh och Neo (2007) skriver om hur anstélla har olika formagor for att ldra sig och att det
finns en variation av vilka verktyg som foredras som hjélpmedel vid inldrningsprocesserna.
Anpassningsformaga syftar till att materialet som anvands vid inldrningen kan anpassas till
anvindare och bor darfor presenteras pa de olika sdtten for att tillgodose att de anstéllda har
valmojligheter utifran deras egna preferenser. Hertzum (2010) skriver om situationell
anvindbarhet som handlar om hur man kan anpassa systemet utifran den situation det ska
anvéndas 1. Bland detta dterkommer ocksa anviandarnas olika fardigheter men ocksa de
specifika dtgdrderna som systemet ska anvindas for. Enligt Teoh och Neo (2007) dr det viktigt
att gora noggranna undersokningar av sina mélgrupper for att man ska kunna anpassa sitt
system till slutanvdndaren. Det &r viktigt att man skrdddarsyr sitt system utifrn deras
anvéndare sa att inlarningen blir sa bra som majligt.

3.4.6 Preferenser

Nielsen (1993) forklarar hur den subjektiva tillfredsstéllelsen handlar om hur behagligt
anvéndaren upplever systemet dr att jobba med. Hertzum (2010) diskuterar hedonisk
anvindbarhet som handlar om gliddje, spanning, tillfredsstéllelse och andra behagliga kénslor
som uppstar vid anvdndandet av systemet. Det dr en viktig aspekt for anvindbarheten
eftersom kénslor &r starkt korrelerade med ménniskors vélbefinnande. Nér systemets mal &r
fortsatt anvandning &r det viktigt att anvindaren kidnner att upplevelsen dr bra. Nielsen (1993)
beskriver darfor hur viktigt del tillfredsstéllelsen dr nér det kommer till system utanfor
arbetstiden. Nér man anvinder ett system for underhallningens skull dr det darfor viktigt att
anvindaren kénner sig tillrickligt tillfredsstdlld for att anvidnda systemet igen. Ett sdtt att mita
tillfredsstillelsen pa dr att frdga anvdndarna om deras asikt. Vid en person s dr denna
métning subjektiv men fragar man tillrickligt manga s& kan man gora ett genomsnitt och
darmed komma med ett objektivt resultat.
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3.4.7 Organisatorisk anvdndbarhet

Organisatorisk anvéndbarhet innebér anvindbarheten for grupper av manniskor som
samarbetar i en organisatorisk miljo. Den betonar de strukturella och samarbetsvilliga
aspekterna av anvindningssituationen. Antingen behdver systemet anpassas for de raidande
strukturerna eller sa méste verksamheten och dess strukturer anpassas for systemet. Detta
perspektiv ér sarskilt relevant i ssmmanhang da system drivs av flera anvdndare som har olika

roller och ansvarsomraden vid anvindning av systemet.

3.4.8 Kulturell anvdndbarhet

Perspektivet innebadr ett slags erkdnnande om hur olika kulturer kan ha olika uppfattningar om
vad anvindbarhet star for. Hur anvéndbarheten fa olika betydelser beror pa anvindarens
kulturella bakgrund. Ett tillfredsstdllande sétt dr nir anvéndarens kulturella bakgrund matchar
med den aktuella verksamheten. Kulturell anvandbarhet &r betydelsen for system dé de sillan
riktar sig at en internationell publik och ddrmed blir en relevant aspekt for ménga IT-projekt.

3.5 Ramverket

Tabell 2.5: Ramverk for anvéndbarhet vid val av systemstéd

Begrepp

Innehall

Produktivitetsparadoxen

Produktivitetens tillvixt inom foretaget med systemet i
atanke

Integration Integrationsmdjligheter med foretagets andra system
Leverantor Teknisk support och service

Faktorer Kostnad, kvalité, tid och risk

Blend design Online och platsundervisning

Inlérning Larbarhet och universell anvindbarhet

Motivation Motivering och upplevd anvindbarhet

Effektivitet Effektivitet, Error och minnesvardhet
Anpassningsforméga Anpassningsbar och situationell anvdndbarhet
Preferenser Preferens, design och hedonisk anvéndbarhet
Organisatorisk Anpassning av system for organisationens struktur
anviandbarhet

Kulturell anviandbarhet

Sprak och kultur
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Ramverket ar utformat efter de studier och teorier som presenteras i de vre kapitlen och
kommer att anvindas vid diskussionen och slutsatsen for att komma fram till vilka funktioner
och anvédndbarhetsperspektiv som &r viktiga nir det kommer till LMS system och
personalutvecklingen. Vid utformningen av ramverket har vi fokuserat pd de delar som vi
anser ar viktiga att tdnka pa nér det kommer till systemstdd. Da fokusen ligger pa
personalutvecklingen speglas det i ramverket och kopplingen till anvéindbarheten.

Ramverket dr skapat for att fungera som en linjal ndr vi intervjuar vara informanter i empirin

och kommer fungera som ett stod for var diskussion och slutsats. Ramverket dr utformat
utifran var teori och LMS kapitel. Det dr ocksa ett underlag som dr stdd till vér fragestéllning.
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4. Metod

I detta kapitel tar vi upp val av metod och urval som uppsatsen har anvént sig av. Vi beskriver
var forskningsansats med val av datainsamlingsmetod samt beskrivning av vara intervjuer och
val av informanter. Avslutningsvis tar vi upp metodreflektion som vi tycker ar viktigt av
anledningen av att vissa omstédndigheter som resulterade 1 att vart genomforande blev
begrinsat.

4.1 Forskningsansats

En deduktiv ansats ligger som grund till uppsatsen, detta innebér att det empiriska materialet
samlats in for att kunna kopplas till var teori. For att kunna vara sa példsta som mgjligt for ett
dmne som vi inte har berort mycket innan ansag vi att det var viktigt att samla in mycket
grundkunskap genom litteratur for att utforma relevanta intervjufragor. LMS, Onboarding och
Upskilling har studerats tillsammans med personalutveckling och teorier om anvéndbarheten.

4.2 Datainsamlingsmetodik

Litteraturgenomgéng kring anvédndbarhet, krav, personalutveckling, LMS onboarding och
upskilling gjordes for att vara vil forberedda och péalidsta om d&mnet. Eftersom vi inte varit s&
paldsta om dmnet sedan tidigare har mycket data samlats in for att vara sa vil anpassade som
mojligt infor att intervjufrdgorna skulle bli sa korrekta och vélanpassade som mojligt.
Litteraturen vi valt har lagt som grund for vért teoriavsnitt.

Eftersom vi vill genomfora en kvalitativ studie dér vi vill {4 uppfattningar och tolkningar av
véra informanter valde vi att basera var empiri pa intervjuer. Intervjuerna ligger till grund for
var empirimaterial. Vi valde initialt en semistrukturerad intervjumetod. Bryman (2002)
beskriver semistrukturerad intervju som ett mer styrd da forskaren i forvég skriver ett antal
teman som sedan utformar de frigor som intervjun kommer handla om. Vi har dven valt att
gora véra intervjuer enskilda da det dr egna reflektioner och upplevelser kring LMS system
som vi vill ha besvarat. Bryman (2011) menar att kvalitativa undersokningar kan visa
individens uppfattning av sitt sociala sammanhang och hur det skapas av individen pé ett
djupare plan. Eftersom vart intresse ligger 1 hur arbetsmarknadens HR-avdelningar méter
digitaliseringen och deras syn pa anvéndbarhet menar vi att en kvalitativ intervjuundersokning
kan besvara detta pa ett bra sitt.

4.3 Intervju och sammanstallning

For att sammanstélla var kvalitativa undersokning har vi foljt de grundldggande rad som
Bryman (2002) tar upp.

e Skapa ett matt av ordning for de tema som valt sa att frigorna under varje tema foljer
varandra pé ett bra sitt.
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e Formulera fragorna och tema sa att svaren underléttar undersdkningens fragestillning,
utan att vara for specifik.

e Anvind ett anpassat och begripligt sprak efter informanterna.

e Still inte ledande fragor.

e Frédga och notera bakgrundsinformation om informanterna.

Bryman (2002) tar ocksa upp att det dr viktigt att bekanta sig med miljon dadr informanterna
jobbar for att underlitta forstaelsen av svaren. Vi har déarfor bekantat oss med foretagen
genom deras hemsidor innan intervjuerna.

Vart mal med intervjuerna ér att bilda en uppfattning om hur informanterna ser pa systemen
géllande anvéndbarhet och andra faktorer frin virt ramverk. Vi ska sedan analysera svaren for
att diskutera vad det viktigaste med ett systemstdd dr. Det dr darfor viktigt for oss att fa en
uppfattning om hur olika foretag anvénder sig utav sina LMS system.

For att stilla relevanta intervjufrdgor sa har vi forst valt fyra teman som intervjun ska folja.

Bakgrundsinformation om informanten
Anvindandet av LMS systemet
Utvecklingsmdjligheter
Anvéndbarheten

4.4 Val av informanter

Vi har valt oss av ett milstyrt urval dér syftet enligt Bryman (2002) inte ska vara att vélja
deltagare slumpvis utan att urvalet ar styrt. Detta &r fOr att var studie riktar in sig pé anstillda
som arbetar med anstéillda och som jobbar med ndgot typ av systemstdd och inte dr verksam
inom utbildningsinstitutioner. Malbilden for att hitta potentiella intervjuobjekt var relativ sniv
sa det krdvdes en genomgéende efterforskning for att finna ldmpliga informanter. Informant 1
och 2 anvénder sig av samma LMS leverantor (Learnster), informant 3 och 4 anvénder en
annan leverantor (Grade). Alla informanter tillhor olika branscher men det de har gemensamt
ar att alla anvander sig av upskilling och onboarding processer.

Informant 1 arbetar som Nordic Culture and People Manager pd SATS jobbar med dessa
interna utbildningar med hjélp av systemstod. Enligt SATS (n.d) har foretaget drygt 10 000
anstillda varav 2000 ar heltidsanstéillda inom hela organisationen. Personen har jobbat inom
foretaget i 11 &r och har de senaste 4 aren implementerat och arbetat med deras nuvarande
systemstod. Foretaget har drliga utbildningar som de forser till sina anstéllda som de under
senaste aren valt att digitalisera. Deras interna digitala utbildning kallar de SATS Academy.

Informant 2 arbetar pd Roda Korset som Learning Designer, tematisk rddgivare pedagogik.
Informanten har jobbat pa foretaget i fem ar och foretaget har under det senaste aret borjat
anvinda sig av systemstod. 2019 hade Roda Korset (n.d) 450 anstéllda samt 25 000 volontér
arbetare i Sverige.

Informant 3 arbetar som kompetenssamordnare pd PEAB och har jobbat pd foretaget sedan
2003. Foretaget har enligt PEAB (n.d) 15 000 medarbetare. Foretaget har tillsammans med
LMS systemet Grade (n.d) skapat en 16sning som de kallar Kompass. Tanken ir att det ska
fungera som ett stodsystem for e-learning men ocksé for att ha koll pa de anstélldas
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kompetenser, med hantering av kurser, certifikat och intyg. Systemet anvénds till stor del for
att planera projekt dir personalens kompetens enkelt gar att kolla upp.

Informant 4 arbetar pa foretaget Kicks. Foretaget har valt att anvénda sig av LMS systemet
Grade (n.d) for att skapa Kicks Academy online. Da foretaget erbjuder en méangd olika
produkter sa sétts det krav pa de anstélldas kunskaper. Det dr dérfor viktigt att de anstéllda
standigt far utbildas for att fa den kunskap de behdver om de nya produkterna.

INFORMANT | FORETAG AR PA AR DE LMS-SYSTEM
FORETAGET | ANVANT
SYSTEMSTOD
1 SATS 11 4 Learnster
2 Roda Korset 5 1 Learnster
3 PEAB 18 3 Grade
4 Kicks Obesvarad Obesvarad Grade

4.5 Genomforandet

Vi valde att leta efter foretag som erbjuder sina LMS system till svenska foretag. Efter att ha
hittat tva LMS system sa valde vi att kontakta deras kunder genom Linkedin. Vid forsta
kontakten med vara informanter presenterade vi oss skribenter och beréttade varfor vi
kontaktat dem. Vid vidare intresse fran fyra informanterna sé skickade vi ut mer information
om uppsatsen och forslag pa hur intervjun kunde genomforas. Vi skickade sedan ut
intervjufragorna till informanterna for forberedelse. P4 grund av tidsbrist valde tre av vara
fyra informanter att svara pa frigorna via mail, medan den fjarde gick med pé en intervju via
Zoom. Intervjun som hélls via Zoom spelades in efter forfrdgan och har sedan transkriberats.

4.6 Etik och Validitet

Vi har genom Vetenskapsradet (2002) tagit hénsyn till att alla informanter som deltar 1
uppsatsen foljer etiska riktlinjer. Med detta menar vi att vi med samtyckeskravet informerat
vara informanter att de sjdlva har ritten att bestimma over deras deltagande. Vi har under hela
kontakten med véra informanter meddelat att de alltid kan kontakta oss om det skulle vara sa
att de inte kdnner att de vill delta ldngre. Vi har dven valt att f6lja Vetenskapsradet (2002) om
hantering av informationskravet. Det syftar till att informanterna som ingér i studien ska ha
full kdnnedom och vad uppsatsen handlar om. Vid forsta kontakt med vara informanter
presenterade vi forst och frimst oss sjdlva innan vi berdttade syftet till att vi kontaktade

dem. Konfidentialitetskravet som vi ocksé valt att inkludera innefattar krav pa att all
information som ror informanterna i uppsatsen skyddas sé att ldsare inte kan identifiera
personen. Vi har valt att kalla alla deltagare informant x. Det sista kravet for Vetenskapsradet
(2002) ndmner &r nyttjandekravet som avser att all insamlad information bara r till for just
denna uppsats och stéller krav pa oss forskare att ansvara dver att det foljs.
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4.7 Metodreflektion

Metoden som anvénds i uppsatsen kidnns relevant ddremot har utférandet varit bristande. Pa
grund av tidsbrist frdn var och informanternas sida s resulterade det tyvirr i att tre av fyra
informanter svarade i mailform istéllet for muntlig intervju. Mailsvaren har varit vildigt
varierande, tva av informanterna gav trots omstandigheterna relativt givande svar. Problemet
uppstar nér vi inte far mdjligheten att stélla foljdfragor eller be om ytterligare fortydning.
Hade det funnits mer tid hade vi sett till att alla personer blev intervjuade som informant 3.
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5. Empiri

Det fanns ménga likheter mellan alla informanternas upplevelser kring deras systemstdd. De
har alla anvéant sig av nagon form av onboarding och upskilling sedan tidigare och alla har
dven implementerat ett LMS system fOr att kunna eftektivisera sina arbetsprocesser. I detta
kapitel redovisar vi alla informanternas svar for att sedan diskutera svaren 1 nistkommande
kapitel.

5.1 Onboarding och upskilling processer innan systemstod

Alla foretag och intervjuade har jobbat med bade onboarding och upskilling tidigare utan
hjalp av systemstdd. Deras processer ser liknande ut.

Informant 1 beskriver att processerna utan systemstod fungerade bra nér det var en chef som
tog ansvar for det och den chefen kunde forsta viardet bakom bra och vilfungerande
onboarding och upskilling processer. Informant 2 beskriver deras onboarding process dir de
har haft tva heldagar for deras introduktionsdagar med nyanstéllda fran alla kontor. Informant
2 beskriver introduktionsdagarna séhir:

“Det har varit vildigt uppskattat att trdffa personal fran andra verksamheter och det som
uppskattats mest har varit just interaktionen och det fysiska motet med andra medarbetare.’

1

Informant 3 tog upp hur det inte ar vanligt tidigare for byggbranschen att genomfora
e-utbildningar. De flesta av deras utbildningar var klassiska lararledda klassrumsutbildnigar.
Ville de anvinda sig utav e-utbildningar sa var de tvungna att géra det via externa
leverantorer. Informant 4 forklarar att deras utbildningar innan systemet var ledarledda och att
de utgick utifran en checklista.

5.2 Onboarding med systemstod

Alla foretag och informanter som har intervjuats har implementerat systemstod for
onboarding processerna i olika utstrackningar.

Onboarding sker automatiskt pa foretaget hos Informant 1 med hjdlp av deras systemstod.
Foretaget har anvint sig av systemstddet i 4 ar med hjélp av en plattform som erbjuder
automatiserade arbetsfloden och personlig kommunikation. Det som har underlattat for
informant 1 med plattformen hjélp &r stod for hela slingan, sa som chefer, IT och HR for att
halla alla intressenter internt informerade vad det géller nyanstillningar och vad som behovs
goras. Med allt automatiserat fir de 4ven pdminnelser och information om hur langt gangen
den ny anstéllde &r i sin utbildning.

Informant 2 har anvént sig av systemstddet 1 drygt ett ar och dir de paborjat en process for att
digitaliseras och effektivisera introduktionsutbildningarna. Informant 2 beskriver att
processen fortfarande ar i en uppstartsfas da de fortfarande har kvar en del av deras fysiska
moten eftersom det dr vildigt uppskattat for bade chefer och anstéllda. Informant 2 beskriver
att deras processer, med hjélp av systemstddet, har bidragit till en battre overblick. Detta har
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gjorts med hjélp av systemstddet som har mojlighet att se vilka av de nyanstéllda som har
genomgétt utbildningarna online. De kan sedan ge stdd till de nyanstidllda som har haft
svarigheter med onlineutbildningen. Informant 2 menar dock att de fortfarande inte har full
effekt for systemstodet da de saknar integrationer med deras andra system. Foretaget har
kunnat skriddarsy ett program for att utbilda om foretagets specifika roller, historia, strategi,
varderingar, produkt, m.m.

Informant 3 ndmner att foretaget har anvént sig utav Grade sedan 2018, och till skillnad fran
innan sd kan de numera skapa sina egna e-utbildningar och bddda in andra leverantdrers
e-utbildningar integrerat i deras LMS system. Det finns ett antal introduktionsutbildningar 1
systemet dir informationen kring allt om sjédlva anstéllningen finns. Foretaget har forsokt att
skilja pa sina introduktionsutbildningar och de utbildningar man behover for att utfora sitt
arbete. For att se till att den anstéllde far den utbildningen den behover for att fa utfora sitt
arbete sa lagger de upp en utbildningsplan i systemet.

Informant 4 berittar att systemet dnnu inte ar fardigutvecklat men tanken &r att den anméla
delen av introduktionsutbildningen ska ske digitalt genom systemet men att de rollspecifika
delarna fortfarande kommer att vara pa plats. De onboardingmaterialet som erbjuds till deras
nyanstéllda finns i ett preboardingsyfte. Denna information kan vara foretagskdnnedom,
information om ledningsgruppen, foretagets viarderingar och visioner.

5.3 Upskilling med systemstod

Informant 1 beskriver att de anvénder sig av sitt systemstod for att mojliggora att f6lja upp
sina team och individ pé ett tydligt stt d& systemet forser de med progress per utbildning
samt att de far sd kallade “actions” (paminnelser). Informant 1 beskriver att foretagets kdrna
ar att utbilda sin personal kontinuerligt inom verksamheten. Med systemstddet har det
upskilling blivit ett mer obligatoriskt moment. Det har underlittat for ledningen att kunna
stdlla krav pa sina chefer att fortbilda sin personal tack vare att det blivit en férenklad process.
Systemstodet mojliggor att folja upp team och individer pa ett tydligt sitt da de kan fa en
overblick med progressen per utbildning. Foretagets satsning for att utbilda personal har lett
till flera olika utbildningsprogram som man kan delta i. Det har SATS Acadamy som syftar
till att utbilda inom sékerhet, silj, ledarskap, service och produkter. En
Platschefs-traineeprogram, Future SATS leader program, Ledarprogram, SATS strong leader
program (avsedd for ledare med 2—4 ars erfarenhet). Utdver dessa utbildningsprogram har de
tre gdnger om aret ett Manager Days program som syftar till att informera, utbildning och
inspirera. For deras ledare pa huvudkontoren erbjuder de en kvartalsinsperionsutbildning som
kallas “level-up” till syfte att upskilla ledare inom deras olika omrdden. Externa utbildningar
erbjuds vid de tillfdllen det saknas intern kompetens. Det har inte varit ménga medarbetare
som har efterfragat externa utbildningar.

Informant 2 har valt att ha alla deras utbildningar online 6ppet for alla pd plattformen att
genomfora, men man som anstélld maste sjidlv ga in och soka upp de kurserna man ska gé.
Detta géller bade de kurserna som é&r obligatoriska men man som anstélld kan, om man vill,
genomfora fler kurser. Vill man déremot soka externa utbildningar behover detta stimmas av
med ndrmsta chef. Systemet gor det mojligt for foretaget att bygga och automatisera
malgruppsanpassade floden vilket dr tidseffektivt. Systemstodet de anvinder sig av tillater att
ge diplom till de som genomfort utbildningarna, men informant 2 séger:
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“diplom dr dock mer motiverande for vdra frivilliga dn vara tjdnstepersoner.”

P4 informant 3 beskriver att deras foretag erbjuder en mingd olika utbildningar till sina
anstéllda. Utbildningarna dr bdde interna och externa och alla kan hittas i systemstodet.
Anmilan sker da via systemet som bade skickar ut en kallelse och registrerar narvaron,
eventuella dokument kommer ocksa in i systemet automatiskt. Genom att sétta upp
kompetensmal genom utvecklingssamtal och vdgledning sa far de anstillda, tillsammans med
sin chef, gora upp en utvecklingsplan. Beroende pa den anstilldes befattning sa
rekommenderas en mingd olika utbildningar som den anstéllde sjilv sen kan anmala sig till.
Om en anstélld sjdlv soker sig till en utbildning som inte &r rekommenderad sé géar den
forfragan till chefen som maste gora attest.

Enligt informant 4 finns det en stor méngd av aktiviteter att ta del av i systemet. Som det ser
ut idag sa ar alla utbildningar 6ppet for alla oavsett vilka utbildningsbehov man har. Som
onskemal for framtiden vill informant 4 att det ska bli tydligare och mer mélstyrt 6ver vilka
utbildningar som erbjuds till de olika befattningarna.

5.4 Anvandbarhet

Informant 1 anvinder sig av ett LMS system heter Learnster som hjélper foretaget att erbjuda
digitala material for anstillda att l4sa pd, praktiska uppgifter att genomfora och online
utbildningar f6r onboarding. Foretaget sitter upp kompetensmal under deras arliga
medarbetarsamtal som fors in i systemet och sedan f6ljs upp under aret. Diplom ges vid
genomforda utbildningar som medfor en ny kompetens. Informant 1 betonar att valet av
systemet 14g till stor tyngd av enkel anvéndbarhet for bdde backend och frontend. Med detta
menar informanten att det inte skulle vara komplicerat for en icke-teknisk medarbetare att
genomfora utbildningarna samt f6r de som programmerade utbildningarna att vara for
komplicerat. Eftersom de har lagt stor vikt vid att utbilda sin personal uttrycker informanten
sig sdhdr om instéllningen till systemet:

“En positiv instéllning eftersom det &r straight forward, enkelt att hantera och inte komplext,
det kdnns ocksé som en férldngning av SATS gym och det gbr det mer lustfyllt. Summan blir
en kvalitativ larningsprocess.”

Informant 2 som anvénder sig av samma LMS som informant 1. Nar foretaget skulle vilja
vilket LMS system de skulle implementera hade de tre effektmal som systemet skulle uppfylla
dar anviandbarheten var en av dem. Foretaget tittade pa framst om det var latt att gd kurser dér
de som inte dr s& vana och om det var tvunget att vara enhetsberoende. Det skulle vara enkelt
for tjdnstepersoner att skapa egna kurser med stod fran Utbildningsenheten dér systemet ar
uppbyggt enkelt for dem att genomfora. Generellt sétt har anvdndarna en positiv attityd till
systemet och sdger att deras tidigare system som de anvédnde var véldigt komplicerat och
svérare att 1ira sig. Informanter besvarar att det kan ha varit en stor anledning till att de valde
att byta system till deras nuvarande. Deras stérsta utmaning idag med anviandbarheten inom
systemet &r att det inte integrerar med andra system som de anvinder sig av. Generellt dr
systemet enkelt med det har ocksa en del avancerade flexibla 16sningar som informanten
menar att det skulle krdvas att man jobbar mer intensivt med plattformen, vilket de inte har
tillrackligt med resurser att gora i nuldget. Informant 2 anvinder sig inte av nigra
kompetensmal da systemet inte stodjer kompetens hanteringar. Dock 4r det diplom som &r en
av motivationsfaktorerna. Systemet saknar ocksé statistikfunktionen som inte ar helt optimal.
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Informant 3 anvénder sig av LMS systemet Grade for att utbilda sina anstéllda, genomfora
utvecklingssamtal och ldgga upp utbildningsplaner. Systemet anvénds inte av de “vanliga”
anvindarna dagligen utan anvénds nér det kommer till utbildningar och utvecklingssamtal.
Som en administrativ anvindare s& anvénder informant 3 sig av systemet dagligen for att
efterregistrera externa utbildningar eller ldgga till certifikat. Vid frdgan om informanten tyckte
att man uppnadde de givna malen med anvindningen av systemet sé blev svaret nej. Enligt
informanten dr systemet extremt enkelt for den “vanliga” anvéindaren men i samband med
implementeringen sa va det mycket brister med informationen till de anstillda. Sittet att
arbeta med utbildningarna pa blev annorlunda och den “vanliga” anvdndaren fick inte den
informationen och fortsatte som vanligt vilket resulterade 1 att det skapades en hog troskel f6r
att borja anvénda systemet korrekt. I den administrativa delen av systemet s anser
informanten att det dr svarhanterat. Det 4r manga olika funktioner som maéste goras for sig
vilket resulterar i manga klick och att det 4r ologiskt vid flertal tillfdllen. Det &r manga steg
for det administrativa arbetet och informant 3 6nskade att foretaget hade sett till att systemet
métte deras krav ocksé. Asikten om systemet ir dock kluvet for enkelheten for hur systemet
fungerar for chefer och medarbetare viger upp mer. Systemet i sig erbjuder ingen motivering
men for de anstéllda &r grundutbildningarna kritiska for att man ska fé lov att utfora sitt arbete
och foretaget anstéller mycket internt vilket kan motivera anstillda att gi utbildningar for att
4 en ny befattning pa foretaget, det blir ett sétt for foretaget att sjdlva motivera deras anstillda
da stiller krav pa att personalen ska utvecklas.

Informant 4 anvénder sig utav en begrinsad version av LMS systemet Grade for att genomga
delar av deras introduktionsutbildningar for deras nyanstéllda och erbjuda fortbildning. Pa
grund av att det dr en begrénsad version som anvénds sé finns det utmaningar och systemet
har inte mojligheten att gora exakt det som de vill att det ska gora. Informant 4 tar upp hur
systemets anvéndbarhet och tillgénglighet ser olika ut beroende pa vilken medarbetargrupp
som anviander sig av det och det blir darfor svart att sdga hur helhetsperspektivet pa systemet
ser ut. Det tas ocksé upp att det finns fler mgjligheter med systemet &n vad som faktiskt
anvénds, vilket beror pa deras initiala val vid implementeringen av systemet. Detta har ocksa
lett till att systemet for tillféllet &r svart att arbeta med. D4 malséttningen for personalen ser
annorlunda ut beroende péd verksamheten sé finns det inga forutsatta mal for
kompetensutvecklingen. Som motivering ddremot s far medarbetarna poéng for varje
utbildning som de genomgar.

5.5 Systemets paverkan pa HR-avdelningen

Informant 1 som arbetar med vissa HR-frdgor anser att det har hjdlpt mycket frimst under
onboarding processerna. Eftersom foretaget dr geografiskt utspritt med en liknande
onboarding process med utbildningar om foretagets historia, policy, strategier, varderingar,
produkt, m.m har systemstddet effektiviserat processen. Det behdvs inte ldngre anordna
fysiska moten med nyanstéllda som tidigare kréavt resurser 1 form av tid och kostnad.
Informanten har 1 sitt arbete istdllet kunnat fokusera pa det digitala motet vilket dr mer
tidseffektivt och underlattat for att kunna f6lja upp var i utbildningsprocessen den anstillde
befinner sig. Informant 1 anser att systemet har gjort det mojligt att lattare folja upp hur det
gar for teams och individer 1 deras arbetsprogress. Utdver det s& finns det ocksé paminnelser
som fungerar som motivation for de anstéllda att fortsitta engagera sig i sitt ldrande.
Informanten tycker ocksa att den uppnér de mélen som finns med systemet och lagger till att
det dven giller for medarbetarna pa gymmet och pa huvudkontoret.
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Informant 2 tycker att systemet har gjort det léttare att se en dverblick dn det tidigare var. Pa
grund av att systemet inte dr helt integrerat med Roda Korsets andra system sa ndmner
informant 2 att de inte far ut den fulla effekten av systemet an.

Informant 3 tar upp hur den anser att systemet stodjer dennes arbetsuppgifter genom
anvindandet av bada sidorna av systemet, alltsa framsidan med utbildningar och
utvecklingssamtal och baksidan dir all information laggs in. En del som informanter tar upp
ett flertal ganger i intervjun &r certifikat. For de utbildningar ddr certifikat tilldelas sa ldggs de
in 1 systemet for sedan skicka ut paminnelser nir certifikatet haller pa att gé ut sé att de
anstéllda kan fornya det. Vid frdgan om systemet har forbéttrat arbetsinsatsen sd ndmner
informant 3 att det har det och ndmner ocksé att dennes nuvarande tjanst tillkom i samband
med implementeringen av systemet.

Informant 4 berittar hur systemet stodjer arbetet genom den digitala informationen som kan
tas del av nér det passar en sjdlv. Den uttrycker ocksa hur ledare kan f6lja medarbetarnas
utbildningar genom systemet.

5.6 Sammanfattning

Samtliga informanter som deltog 1 intervjuerna beskrev liknande onboarding processer innan
systemstodet tillkom till foretagen, de beskrevs som klassrumsutbildningar. For de foretag dar
systemet varit ndgorlunda etablerat sa har systemet underldttat i jimforelse med hur
processerna fungerar utan systemstodet.

Nar det kommer till anvdndandet av systemet sa skiljer det sig lite mellan de olika foretagen.
Majoriteten av informanterna beskriver att det har bade interna och externa utbildningar.
Informant 1 tar upp att externa utbildning anvénds vid saknandet av kompetens i foretaget,
men att de externa utbildningarna inte &r ett vanligt forekommande. Informant 3 tar ddremot
upp att deras system innehéller bade interna och externa utbildningar for anstillda att anmaéla
sig pd. Bade Informant 2 och 3 erbjuder sina utbildningar for alla pa foretaget, hos informant
2 sa behover man bara godkédnnande for externa utbildningar, medan hos informant 3 behdver
chefen gora attest om utbildningen inte d4r rekommenderad till den anstillde. Informant 4
beskriver hur utbildningar erbjuds till alla men att deras mal &r att begransa utbildningarna
beroende pd den anstdlldes befattning.

Alla informanterna vérdesatte anvindbarheten med systemet. Trots att ett par av
informanterna ansag att det saknades funktioner eller att vissa delar av systemet kdndes
komplexa sa hade de flesta en positiv attityd till systemet just for att det va sa enkelt for
medarbetarna. Likt informant 3 si anser ocksa informant 4 att systemets anvéndbarhet ser
olika ut for de olika anvéndarna av systemet, och kunde pa grund av det inte avgdra ifall de
ansdg att systemet va positivt eller inte.

Nar det kommer till hur HRs roll 1 féretaget ser ut 1 samband med systemet sa ansag
majoriteten av informanterna att systemet har underléttat deras arbetsuppgifter pa ett eller
annat sitt. For de flesta informanterna handlade om underlittat uppfoljande och validering av
medarbetarna, systemet leder till att de blir mer effektivt att f6lja medarbetarnas progress och
utbildningar.
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6. Diskussion

Alla foretagen som informanterna jobbar pa dr inom olika branscher men delar vissa asikter
om sina systemstod. Beroende pa hur lang tid de har arbetat med sitt systemstdd eller hur
deras integration har sett ut har vissa av foretagen haft en storre nytta av systemstdden. I detta
kapitel diskuterar vi, med hjilp av vér teori, svaren fran vara informanter.

6.1 Anvandbarhet

Alla intervjuade foretagen har anvént sig av onboarding och upskilling utan systemstdd. Deras
processer innan systemstodet dr liknande, sé kallade klassrumsundervisning diar man lért upp
personal 1 grupp via fysiska moten. Flera av informanterna tog ocksa upp hur de sjilva
anvinder systemet for att folja upp och ha koll pa personalen. Personalutveckling med
systemstdd handlar bdde om utbildningarna och om hur HR personalen kan forbattra de
anstélldas forutsattningar genom att se pa en individniva hur deras behov ska tillhandahéllas.

Informant 2 pa Roda Korset, ndmner att anvindbarhet var vid val av system en av tre
faktorerna som paverkade beslutet. Informant 3 pd PEAB ansag att systemet var extremt
enkelt for chefer och medarbetare att anvénda sig utav. Informant 4, svara inte pd om huruvida
systemet dr enkelt att anvinda men tar upp att anvéndbarheten ser olika ut f6r olika
anvandare. Tre av foretagen ir eniga om att anvindbarheten i dess enkelhet &r en viktig faktor
som ligger till stor grund till val av system. De hade alla en positiv attityd mot systemet dven
om ndgra av dem ansdg att det fanns problem. Anledningen till detta var just att enkelheten
inom anvéndbarheten var sa bra att det vigde upp for de problem som fanns.

Tre av foretagen &r eniga om att anviandbarheten i dess enkelhet dr en viktig faktor som ligger
till stor grund till val av system. De hade alla en positiv attityd mot systemet &ven om ndgra
av dem ansag att det fanns problem. Anledningen till detta var just att enkelheten inom
anvandbarheten var sé bra att det vigde upp for de problem som fanns.

6.1.1 Inlérning

Liarbarhet handlar enligt Nielsen (1993) om hur enkelt det &r att 14ra sig de olika aspekterna
om systemet. Informant 2 tog upp hur deras gamla system pd Roda Korset var krangligt och
onddigt svart, men att deras anstdllda tycker att det nya systemet dr enkelt. Universell
anvéndbarhet betyder enligt Hertzum (2010) att en médngd olika personer kan anvinda sig av
systemet. I teoridelen ndmner vi “walk up and use systems”, vilket betyder att vem som helst
kommer att forstd hur man anvidnder systemet, oavsett forkunskaper. Det underlattar for
foretagen ifall systemet dr sd pass enkelt att alla anstéllda kan forsta hur det fungerar efter
forsta anvandningen. PEAB som inte anvénde sig av e-utbildning alls innan systemstddet kan
behova ett enklare system sé att majoriteten av anvéndare kan ldra sig hur det fungerar med
digital utbildning. R6da Korset som har volontirarbetare kan ocksd vinna pa att anvénda ett
enkelt system som kan kategoriseras som ett walk up and use system for att framja
volontdrarbetet. I intervjuerna papekade flera av informanterna att de var positivt instéllda till
systemet just pa grund av hur enkelt det var fér medarbetarna att hantera. SATS hade det
redan vid borjan av implementeringen da de ville ha ett system som skulle vara enkelt och
okomplicerat for en icke-teknisk person att orientera sig i. De har ocksd lagt en stor vikt vid
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att utbilda sin personal och menar att systemets larbarhet &r en viktigt del. R6da Korset ville
ocksa att systemet skulle vara létt orienterat och att det dessutom skulle vara enkelt att skapa
egna utbildningar for personalen. P4 PEAB sa ér systemet extremt enkelt for medarbetarna
och cheferna att anvéinda. Genom att systemen som foretagen anvédnder &r enkla for dem sa
blir det lattare att forsta hur systemet fungerar och mer tid kan sé laggas pa att lara sig
utbildningsmaterialet.

6.1.2 Motivation

Alla informanter beskriver att de har flera utbildningar 6ppet for alla medarbetare att
genomfora. Informant 1, 2 och 3 har kommit ldngre i sina processer och har dédrav vissa
upskilling utbildningar som ar obligatoriska. Antonacopoulou (2000) tar upp hur anstéllda
sjdlva maste vara motiverade for att utbilda sig. Motivation dr en viktig del for att anstédllda
ska kénna sig engagerade for att vidareutbilda sig. Som tidigare ndmnt 4r det viktigt att den
anstédllda kinner en egen vilja att vidareutbilda sig. For att se till att sina anstéllda blir
engagerade och motiverade till att utbilda sig s kan man se till att systemet erbjuder
motivation pa olika sétt. Nar man véljer system kan man da fokusera pa vad man sjilv kan
lagga in for motivation i form av videos, spel och ljud i sina interna utbildningar. Bide
informant 1 och 3 anvénder sig av paminnelser 1 systemet, hos SATS fungerar dessa som en
sorts motivation for de anstdllda. Informant 1 som arbetar pd SATS beskriver foretagets
utbildningar som nagot som kan anses hierarkiskt. “Efter tva ars arbete inom en viss roll far
man mojlighet att utbilda sig vidare for en mer spetskompetens”. Detta kan anses som en
drivande motivationskraft for den enskilde anstidllda, med tydliga mél i form av tidsplan. Att
som anstdlld sjélv halla sig motiverad kan ses som en stdrre utmaning 4n att genomfora en
upskilling process. Informant 3 beskriver att foretaget stéller krav pa dess anstéllda att ta mer
ansvar eller att utfora svérare arbetsuppgifter. Enligt Antonacopoulou (2000) sa krévs det att
den anstéllda sjdlv ocksa inser att den behdver utvecklas men det kan ocksa krédvas motivation
for att ta steget for utvecklingen. For att forse sina anstidllda med motivation sd har informant
3 arbetat mycket med intern rekrytering, precis som informant 1, vilket fungerar som en
motivering for att gé utbildningarna. Nir man kolla pd den anstélldes livscykel blir det viktigt
att se till att fa upp de anstédlldas engagemang da den enligt Cattermole (2019) gér ner efter tva
till fem 4r pé ett foretag. Detta kan vara en anledning till att PEAB och andra foretag stéller
krav pa personalutvecklingen.

Upplevd anvédndning dr viktigt att kolla pa utifrdn foretagets implementering av systemen.
Som informant 3 tog upp sa har systemet upplevts svarare dn vad det dr pagrund av att
implementeringen inte skottes ordentligt och att det skedde missar med informationen till de
anstéllda. For att anstillda ska vilja jobba med systemet sa kraver det enligt Hertzum (2010)
att de ser systemet som anvéndbart. Enligt Ottersten och Berndtsson (2002) visar sig
anviandbarheten 1 samspelet mellan systemet och anvandaren. Informant 1 tar upp hur enkelt
systemet fungerar hos SATS och hur det kiinns som en forlangning av deras verksamhet. Hér
s fungerar samspelet mellan systemet och anvdndaren och dérfor upplevs systemet som
enkelt. Daremot sd ndmner informant 3 ocksa hur enkelt systemet ar for cheferna och
medarbetarna men for att implementeringen har varit svér har det blivit svért for medarbetarna
att samspela med systemet. Hér &r det ett system som ocksé beskrivs som enkelt men dér
samspelet inte fungerat ordentligt. Den upplevda anvindbarheten fran Hertzums (2010) teori
blir darfor simre for medarbetarna och deras motivering for anvindandet av systemet kan
sjunka.
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6.1.3 Effektivitet

Effektivitet och error dr viktigt d4 man vill ha effektiva processer och att resultaten ska bli sa
felfritt som mojligt. Nar det kommer till LMS system sa betyder det att systemets felhantering
ska se till att anvéndaren inte kan gora systemfel. Informant 3 tog upp hur de administrativa
aktiviteterna i systemet kraver ménga klick, detta dr nagot som drar ner effektiviteten. Det kan
ocksé bli en jobbig process for personalen nir man ska utfora flera av dessa aktiviteter.
Minnesvirdhet blir en viktig aspekt nir det kommer till personal som inte utbildas sa ofta.
Enligt Nielsen (1993) s& handlar minnesvardhet om hur enkelt det &r att aterga till systemet
efter ett uppehéll. Nér det kommer till utbildning pa foretag sa kommer de anstillda inte
standigt att utbildas. Detta betyder att de kommer anvénda sig av systemet mer sporadiskt och
darfor bor minnesvardheten vara hog.

6.1.4 Anpassningsférmaga

Anpassningsformaga handlar om hur systemet ska vara anpassat for anviandare. Teoh och Neo
(2007) tar upp hur det betyder att systemet bor anpassas utifran vilka anvindarna &r. D4 allas
inldrningsprocesser fungerar olika sa bor det finnas mojlighet att anpassa systemet utifran sina
behov. Nér det kommer till digital undervisning sa gar det exempelvis att anpassa tiden man
spenderar pa utbildningen. Beroende pa hur svart man har med inldrningen eller ifall man inte
har sa mycket fritid sa kan man da anpassa det sjdlv utifran sina forutsittningar. Den
situationella anvéndbarheten fokuserat pa hur systemet fungerar i olika situationer, som olika
anvéndare eller uppgifter. I intervjuerna tog informant 3 och 4 upp hur Grades LMS
anvandbarhet skiljer sig mellan de olika anvdndarna. Ett system som &r enkla att anvinda for
de som ska utbilda sig &r bra men inte om det blir for jobbigt for den administrativa delen att
lagga in alla uppgifter, certifikat och paminnelser sa kommer systemet inte underlétta deras
arbete.

6.1.5 Preferenser

Hedonisk anvéndbarhet handlar om att anvéndaren ska tycka om systemet. Enligt Hertzum ar
det en viktig del nidr man vill att anvdndaren ska fortsétta anvanda sig utav systemet. Enligt
Nielsen och Levy (1994) kan man se en korrelation mellan sin preferens for systemet och sina
prestationer vid anvéndning av det. Preferenser och design ér en viktig del utav
anviandbarheten och liknar Hertzums hedoniska anvéndbarhet. Preferenser och design ar en
viktig del utav anvindbarheten dd man enligt Nielsen och Levy (1994) kan se en korrelation
mellan preferenser och prestationerna vid anvindandet av olika system sa blir det viktigt att se
till att de anstéllda tycker om systemet om man vill se bittre prestationer. Informanterna har
en positiv instdllning till systemet dér bade informant 1, 2 och 3 forklarar att det dr pd grund
av enkelheten som den positiva instéllningen existerar. Detta blir ocksa intressant nér vissa
informanter ndmner stora problem de har med deras system som exempelvis att det varit svart
att integrera eller den administrativa delen si har enkelheten fortfarande végt upp. Onboarding
processerna med systemstdd dr generellt sétt uppskattat for alla foretagen. Informant 1 och 2
anvénder sig av samma leverantor for deras process, dér informant 1 beskriver systemet som
ett stod for hela organisationens slinga, allt frdn chefer till anstillda, medan informant 2 inte
delar samma uppfattning. Det som skiljer foretagen at dr att informant 1 har anvént sig av
systemet 1 4 &r medans informant 2, som beskrev att de fortfarande uppskattade de fysiska
motena, har anvint det 1 drygt 1 &r. Liknande uppfattning far vi frén informant 3 och
informant 4 som arbetar inom samma systemstod. Informant 3 har haft ett implementerade
system 1 4 &r medans informant 3 ndmner att systemet inte ar fardigutvecklat &nnu. Informant
3 har ett betydligt mer positiv syn péd systemet dn vad informant 4 har.
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6.1.6 Organisatorisk anvdndbarhet

Organisatorisk anvéndbarhet tar upp hur anvéndbarheten fungerar nér flera personer ska
anvénda systemet for olika uppgifter. Informant 1 och 3 tar upp hur de anvinder systemet
bade genom “framsidan” och “baksidan ““. For att den organisatoriska anvdndbarheten ska
vara bra sa betyder det att dessa tva sidorna maste korrelera med varandra sa att ingen av dem
inte kan gora nagra uppgifter for att den andra ligger back. Informant 2 tar ocksa upp att den
organisatoriska anvdndbarheten inte ar fullindad da deras systemstdd inte lyckats att integrera
med de tidigare system de har pa foretaget.

6.1.7 Kulturell anvéndbarhet

Kulturell anvéndbarhet innebér att anvandare fran olika kulturer kan ha olika uppfattningar
om vad anviandbarhet dr. Bade informant 1, Roda Korset, och informant 2, SATS, ar
geografiskt utspritt men anvénder sig av samma system oavsett land. Ingen av informanterna
nidmner att detta har varit nagot problem. Systemstddet det anvinder sig av har olika
funktioner for att anpassa sig, som exempelvis sprakinstdllningar. LMS systemet dr darfor
dels anpassar till universell och kulturell anvindbarhet.

6.2 Krav for systemstod

6.2.1 Produktivitetsparadoxen

Informant 1, SATS, dr det enda foretaget som har fatt ut full effekt fran deras systemstdd. En
av anledningarna &r pa grund av att de anvént sig av systemet i 4 &r. Som Brynjolfsson (1993)
beskriver kan det ta lingre dn 5 ar for anvéndare att hantera och bli skickliga inom systemet.
Detta blir tydligt nér alla andra foretag beskriver att de inte har fatt ut full effekt och nér de
svarar pd frigan om hur ldnge de anvint systemet dr det inte mer 4n 2 ar. Informant 4
beskriver att de inte har full effekt pd grund av vildigt enkla medel till exempel som att de
inte har integrerat en organisatorisk anvindbarhet, alltsa att de inte skrdddarsytt systemet én.
Den riktiga verkligheten kan vara att de anvént systemet for kort tid (ett ar) for att fa ett bra
resultat. Om 4-5 ar kommer foretaget kunna hantera exempelvis organisatorisk anvéndbarhet
men ocksé har hunnit inkludera andra viktiga anvéndbarhetsperspektiv, integrationer och
bittre vana for anvindare som gor att systemstddet kommer uppna full effekt.

6.2.2 Integration

Integrationen mellan det nya systemet och foretagens gamla system dr en viktig del ndr det
kommer till samspelet mellan systemet. Roda Korset nimner att deras system inte &r helt
integrerat med deras andra system, detta kan resultera 1 att det krdvs dubbelarbete. Om
systemen kraver samma information men inte samarbetar med varandra sé krévs det mer fran
den administrativa personalen som istillet kan 1dgga den extra tiden pa andra viktiga
uppgifter.
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6.2.3 Leverantor

Vid val av leverantorer dr det viktigt att man som foretag far den hjilp och kontakt man
behover fran leverantoren for att man ska kénna sig néjd med systemet. Informant 3 pA PEAB
ndmnde att de ville ha mer och snabbare kontakt med deras leverantor for att f& mojligheten
att utveckla systemet mer. P4 Roda Korset tyckte de att de hade en bra kommunikation med
deras leverantor och att deras system utvecklas eftersom. Foérutom att ha en bra
kommunikation med leverantdren och kénna att man far hjélp sé édr det ocksa viktigt att se till
att leverantdren kommer fortsétta och att de inte riskerar att inte finnas kvar efter bara nagra
ar.

6.2.4 Faktorer

Nir system ska implementeras sa ér det viktigt att ténka pé de fyra faktorerna, kostnad,
kvalitet, tid och risk. Nar stodsystem kops in och borjar implementeras sa kan det kéinnas som
att produktiviteten gér ner, detta kan ha att géra med att det investeras mycket pengar i
systemet. Har man som PEAB, svart med sin implementering sa kan det kdnnas som det tar
extra mycket kraft och energi for att f4 systemet att fungera. Hér giller det att hélla ut, som
Brynjolfsson (1993) tar sa kan det ta upp till 5 r innan man ser att investeringen betalar av
sig. Priset och tiden for systemet, implementeringen och uppldrningen &r darfor en relativ
frdga som bor stillas vid valet av system.

6.2.5 Blend design

Informant 2 fran Roda Korset dr den enda av alla intervjuade som ndmner att det var vildigt
uppskattat med de fysiska motena och att de fortfarande én idag anvinder sig delvis av det
fysiska motet som de anser fortfarande ar en viktig del av processen. Informant 4 tar ocksa
upp hur det kommer finnas kvar en fysisk del av utbildningarna. Beroende pa vad for sorts
verksamheten man driver kan det vara mer optimalt &n enbart e-utbildningar. Trots att mer
och mer blir digitalt ar det viktigt att fortfarande hitta den bésta 16sningen for sina anstéllda.
Pa Kicks utbildningar anvinder de sig utav rollspel, &ven om det gér att géra genom ett
system sd kan det ge mycket mer for personalen att fa uppleva det sd som det kommer ske nar
de vil arbetar i butikerna.
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7 Slutsats

Vad bor finnas i dtanke nir foretag viljer ett systemstod med fokus péd personalutveckling?

Den anstédllde maste finna motivationen for att utbilda sig sjdlv men om systemet erbjuder
motivation inom utbildningarna si kan det skapa en storre vilja for den anstillde att paborja
utbildningar. Motivation i1 form av spel, videos och andra interaktiva delar kan hjélpa de
anstillda att bli mer engagerade under utbildningarna.

Kunskapen om att ett system bor anvidndas en langre tid for att fa full effekt (Brynjolfsson,
1993). Systemstdden ger inte full effekt Over en natt och detta méste finnas i atanke nér man
viljer att implementera ett systemstod. Ett av foretagen var bara 1 uppstarten av sin
implementering och kénde inte att systemet gav sd mycket och ett annat foretag som aktivt
jobbat i systemet ett ar inte kdnde inte heller att det var helt optimalt da systemet inte var
integrerat med deras redan anvénda system.

Pris har alltid en betydelse nir foretag viljer att investera i1 framtiden. Utifran foretagets
storlek bor man vélja en prisplan som &r mest lonsam. Att exempelvis registrera sig for gratis
provotid och ldsa recensioner kan hjélpa att vilja den ideala prisséttning planen for
organisationer baserat pa mal och syfte. Dock ska man ha i tanke att nyanstillda som inte har
fatt en omfattande onboarding har i slutindan behovt mer vigledning och traning som ar mer
kostsamt och tidskrdvande for foretag.

Maénga intervjuade foretag uppskattade en ndrmre relation till sin leverantor. Att vélja en
leverantor som inte riskerar att ga i konkurs om négra ar dr viktigt i den aspekten. Det tar
nagra ar for ett system att fa full effekt. Man bor gora en bakgrundskoll, undersoka hur ldnge
leverantoren har funnits pd marknaden och gora en bedomning huruvida en leverantor
kommer att finnas kvar pa marknaden.

Vidare har det varit lyckat hos foretag att skraddarsy sin LMS plattform. For att ge en kénsla
av att systemstdd blir en forldngning av foretaget och for att kunna anpassa vilka olika typer
av roller i foretaget som skall ha olika typer av tillgdng. Organisatorisk anvidndbarhet dr
sarskilt relevant i sammanhang da system drivs av flera anvindare som har olika roller och
ansvarsomraden vid anvindning av systemet. Tvé av foretagen upplever sina systemstod som
rorigt, pa grund av den anledningen att de inte gjort en rollbeskrivning. Det dr viktigt att man
skraddarsyr sitt system utifran foretagets anvindare sa att inldrningen blir s bra som mojligt.

Det viktigaste inom anvéindbarhet for systemstdd som vi kom fram till av studien var hur pass
enkelt systemet dr. Alla foretagen var eniga om att de valt systemstod utifran hur enkelt det
var att bade konstruera och genomfora utbildningarna samt enkelheten att navigera sig i det.
Miénga av foretagen som upplevde problem med sina nuvarande system, trots detta hade de en
positiv instéllning till systemet, pd grund av att det var enkelt att anvdnda for majoriteten av
rollerna inom foretaget. Summan av detta blir en kvalitativ inldrningsprocess som foretaget
kan dra stor nytta av.

For att summera slutsatsen viktigaste punkter:

e Budget och val av leverantdr i form av riskbeddmning
e For att uppna full effekt krivs ett antal ar av anvéndning av systemet.
e Systemet ska stodja integration med befintliga system 1 organisationen.
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e Systemen ska innehalla motivationsverktyg, men en viss motivation maste komma

ifrdn enskild anstélld.
e Skriaddarsy systemstodet for en béttre inldrning och forbéttrad anvandbarhet.

e Prioritera ett systemstdd vars utformning ar enkel
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Appendix 1: Mailutskick

Hej X,

Vi heter Magda Maesel och Ebba Pihl. Vi studerar sista terminen pa systemvetenskapliga
kandidatprogrammet pa Lunds Universitet. Vi skriver en kandidatuppsats om anviandbarhet
inom LMS system utifran ett HR-perspektiv. Syftet med var uppsats &r att underséka hur
systemstod kan stodja digital personalutveckling.

Vi uppskattar verkligen att du vill hjédlpa oss med var unders6kning. Vi hade helst sett att
genomfora en kort intervju via Zoom/Teams.

Allt som sdgs under intervjun kommer behandlas konfidentiellt vilket betyder att det bara vi
(Magda och Ebba) som kommer kunna se intervjumaterialet dir dina personuppgifter kommer
behandlas anonymt. Om det dr ndgon fraga du inte vill besvara dr det bara att sdga till och du
kan avsluta intervjun nér du vill.

Vi kan dven skicka ut fragorna i forvég sd du far en uppfattning om vad det handlar om mer
djupgaende. Kdnner du att du vill stidlla upp pa intervjun kan du bara svara pa detta mailet
vilken dag och tid samt vilken digital plattform du vill genomfora intervjun pa!

Ha en bra dag och stort tack igen!

Med vénliga hédlsningar
Magda och Ebba
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Appendix 2: Intervjufragor

Bakgrundsinformation om informanten
e Yrkestitel
e Hur linge har du jobbat inom fGretaget?

e Hur lénge har ni jobbat med systemstddet som ni anvinder er utav idag?

Anvindandet av systemstod

e Hur fungerade introduktionsutbildningen for nyanstéllda och fortbildningen utan
systemstod?

e Hur fungerar introduktionsutbildningen for nyanstéllda och fortbildningen nu med
hjilp av systemstod?

e Upplever du att systemet stodjer ditt dagliga arbete? Exempelvis att du far en
overgripande bild dver hur langt dina medarbetare har kommit i sina utbildningar.
Upplever du att systemet forbattrar din arbetsinsats? Exempelvis att systemet ger
paminnelser vid behov.

e Tycker du att du uppnar de givna malen med att anvinda systemet? For din egen insats

och organisationens? Kriavs det mycket av dig for att uppna vad du ska utfora i
systemet?

Utvecklingsmajligheter

e Vad fOrser ni till era nyanstdllda med for material/utbildningar? Vilka datoriserade
systemstdd finns det for att stodja detta?

e Erbjuder ni utbildningarna till era anstéllda eller far de sjélva soka sig till dem? Hur
fungerar det om en anstilld gor en extern utbildning som kan relateras till deras

arbetsuppgifter?

e Sitter ni upp kompetensmal for era anstillda? Finns det verktyg inom systemstddet
som gor att de anstéllda blir motiverade att utbilda sig? Ex diplom.

Anvandbarheten

e Hur ser du pa valet av system? Utformningen, funktionerna, hanteringen? Hade du
sjalv valt det? Varfor, varfor inte?

e Har du en positiv eller negativ attityd till anvindningen av systemet? Hur upplever du
inldrningsprocessen? Anser du att det dr enkelt eller svart att arbeta med?
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Appendix 3: Intervju 1

Foretag

SATS

Yrkestitel?

Nordic Culture and People Manager

Hur léinge har du jobbat inom foretaget?

11 ar

Hur léinge har ni jobbat med systemstodet ni anvinder er
utav idag?

4 ar

Hur fungerade introduktionsutbildningen for nyanstillda och
fortbildningen utan systemstod?

Svar

Det fungerade bra sé linge det var en chef som tog ansvar for det
och som ség ett viarde av en bra onboarding och
vidareutbildning/kompetenshjning.

Hur fungerar introduktionsutbildningen for nyanstillda och
fortbildningen nu med hjalp av systemstod?

Svar

Onboardingen gors nu automatiserade med hjélp av en plattform som
heter Typelane och det fungerar vildigt fint eftersom att det sker
automatiskt med fina pdminnelser och ritt typ av action beroende pé var
i resan som den nyanstillde 4r. Vidareutbildning/kompetenshdjning
ar ett delat ansvar och vi ser det som att 10% stir for ndgon form
utav utbildning (klassrum, webinar etc.), 20% av utvecklingen
sker med hjélp av stottning och stod frén chefen och 70% av
larandet/utvecklingen sker on-the-job i mdte med andra kollegor,
medlemmar och av att 16sa uppgifter etc.

Upplever du att systemet stodjer ditt dagliga arbete?
Exempelvis att du fir en 6vergripande bild éver hur lingt
dina medarbetare har kommit i sina utbildningar. Upplever
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du att systemet forbiittrar din arbetsinsats? Exempelvis att
systemet ger paminnelser vid behov.

Svar

Vi anvidnder Learnster som mojliggdr att folja upp team- och
individ pa ett mycket tydligt sitt (progress per utbildning m.m)
och vi har ocksa satt actions (paminnelser) for att motivera och
engagera att fortsétta larandet.

Tycker du att du uppnéir de givna mélen med att anvinda
systemet? For din egen insats och organisationens? Krivs det
mycket av dig for att uppna vad du ska utfora i systemet?

Svar

Definitivt! Vi dr superndjda och det géiller bade mitt team som for
anvéndarna (medarbetarna pa véra gym och huvudkontor) och nej, det
kréavs inte séarskilt mycket av mig for att uppna vad jag ska utfora.

Vad forser ni till era nyanstillda med for
material/utbildningar? Vilka datoriserade systemstod finns
det for att stodja detta?

Svar

Som tidigare ndmnt har vi ett LMS som heter Learnster och en digitalt
checklista-plattform i Typelane. Den nyanstéllde far gé igenom bade
material att 13sa pa, praktiska uppgifter att genomfora och bade online-
och kalssrumsutbildning som ar onboardingen. De fér l4ra sig mer om
den specifika rollen, introduktion till SATS som foretag (historia,
strategi, vdrderingar och produkt m.m).

Erbjuder ni utbildningarna till era anstillda eller far de
sjalva soka sig till dem? Hur fungerar det om en anstilld gor
en extern utbildning som kan relateras till deras
arbetsuppgifter?

Svar

Vi har en gedigen utbildningsverksamhet genom véar SATS
Academy, med utbildningar inom sékerhet, sélj, ledarskap,
service och produkt (grupptraning och personlig traning) och
dessutom har vi ett Platschefs-traineeprogram, Future SATS
Leader program, och ett ledarprogram, SATS Strong Leader
program, for ledare med 2- 4 érs erfarenhet. Dessutom har vi
SATS Manager Days tre gédnger per ar som syftar till att
informera, utbildning och inspirera. For véra ledare pa véra
huvudkontoret erbjuder vi en kvartalsinspirationsutbildning som
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vi kallar *Level-up’ och den &r 45 min per tillfille. Extern
utbildning erbjuds vid de tillfdllen vi saknar intern kompetens
eller behover uppskilla en medarbetare.

Sitter ni upp kompetensmal for era anstillda? Finns det
verktyg inom systemstodet som gor att de anstillda blir
motiverade att utbilda sig? Ex diplom.

Svar

Kompetensmal sitts under SATS ePrformance conversation (arligt
medarbetarsamtal) och som sedan foljs upp under éret. Diplom ges vid
genomforda utbildningar som medfér en ny kompetens.

Hur ser du pé valet av system? Utformningen, funktionerna,
hanteringen? Hade du sjilv valt det? Varfor, varfor inte?

Svar

Det ska vara enkelt (anvdndarvinligt for bade backend och front),
kunna SATS:ifieras i tone of voice och séklart erbjuda en
sammalika upplevelse pa dator som mobil etc.

Har du en positiv eller negativ attityd till anvindningen av
systemet? Hur upplever du inldrningsprocessen? Anser du att
det ir enkelt eller svért att arbeta med?

Svar

En positiv instéllning eftersom det ér straight forward, enkelt att hantera
och inte komplext, det kinns ocksa som en forlingning av SATS gym
och det gor det mer lustfyllt. Summan blir en kvalitativ ldrningsprocess.
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Appendix 4: Intervju 2

Foretag Roda korset

Fraga Yrkestitel?

Svar Tematisk radgivare pedagogik, Learning Designer

Fraga Hur Liinge har du jobbat inom foretaget?

Svar 5ar

Fraga Hur léinge har ni jobbat med systemstodet ni anvinder er
utav idag?

Svar 1 ar

Fraga Hur fungerade introduktionsutbildningen for nyanstillda och
fortbildningen utan systemstod?

Svar Vara introduktionsdagar har varit tva heldagar med anstdllda fran
alla vara kontor. Det har varit vildigt uppskattat att traffa personal
fran andra verksamheter och det som uppskattats mest har varit
just interaktionen och det fysiska mdtet med andra medarbetare.

Fraga
Hur fungerar introduktionsutbildningen for nyanstillda och
fortbildningen nu med hjalp av systemstod?

Svar , . : . :

Vi anvénder inte systemstddet for detta idag. Vi har precis
paborjat en process for att digitalisera och effektivisera
introduktionsutbildningen sa att den finns for den nyanstéllde nir
den &r ny pa jobbet men att fortfarande ha kvar det fysiska motet
som uppskattats.

Fraga
Upplever du att systemet stodjer ditt dagliga arbete?
Exempelvis att du far en dvergripande bild éver hur lingt
dina medarbetare har kommit i sina utbildningar. Upplever
du att systemet forbiittrar din arbetsinsats? Exempelvis att
systemet ger paminnelser vid behov.
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Svar

Vi har mojlighet till mycket béttre 6verblick dn i tidigare system.
Fortfarande saknas dock integrationer med andra system vilket
kommer gora att vi kan fa ut full effekt av vara system.

Vad forser ni till era nyanstillda med for
material/utbildningar? Vilka datoriserade systemstod finns
det for att stodja detta?

Svar

Jag dr inte rétt person att svara pa detta, ej mitt ansvarsomrade. Vi
har grundkurser som finns som webbkurser for nyanstallda i
tjdnsteorganisationen och for vara frivilliga. Utover detta ansvarar
varje lokal krets for introduktion for sina frivilliga och var
rekryteringsansvarige for introduktion av tjdnstepersoner.

Erbjuder ni utbildningarna till era anstillda eller far de
sjialva soka sig till dem? Hur fungerar det om en anstilld gor
en extern utbildning som kan relateras till deras
arbetsuppgifter?

Svar

Forstar inte fragan, erbjuda eller soka sig till. Alla vdra kurser
ligger 6ppna for alla pa plattformen men man maste sjilv gé in
dér och sdka upp de kurser man ska ga. Vill man gé en extern
utbildning behdver det stimmas av med nérmaste chef.

Sitter ni upp kompetensmal for era anstillda? Finns det
verktyg inom systemstodet som gor att de anstillda blir
motiverade att utbilda sig? Ex diplom.

Svar

Var plattform &r inte ett kompetenshanteringssystem. Diplom
finns att sl& pd, diplom &dr dock mer motiverande for véra frivilliga
an véra tjénstepersoner.

Hur ser du pa valet av system? Utformningen, funktionerna,
hanteringen? Hade du sjialv valt det? Varfor, varfor inte?

Svar

Niér vi kopte in systemet hade vi tre storre effektmal som systemet
uppfyller. Anvéndarupplevelsen var en viktig faktor, det ska vara
latt att g& kurser for de som inte &r sa vana och ocksa vara
enhetsoberoende. Vissa funktioner saknar vi eller tycker kunde se
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ut pa ett annat sétt, exempelvis ér statistikfunktionen inte helt
optimal. Systemet dr en SAAS-tjdnst sé vi kénner att systemet
utvecklas och forbittras allt eftersom och vi har ocksa vildigt bra
dialog med leverantoren. En annan viktig funktion var ocksé att
det skulle vara enkelt for tjanstepersoner att skapa egna kurser
med stod fran Utbildningsenheten och systemet &dr vildigt létt att
anvinda. [ valet av leverantor hade vi tva likvérdiga system som
uppfyllde vara krav och da blev den avgdrande faktorn priset.

Fraga
Har du en positiv eller negativ attityd till anvindningen av
systemet? Hur upplever du inldrningsprocessen? Anser du att
det édr enkelt eller svart att arbeta med?

Svar

Jag har en positiv attityd till systemet. Det ger oss stora
mojligheter att bygga och automatisera malgruppsanpassade
floden. For att fa detta pa plats behover vid dock integrationer
med andra system som inte dr pa plats dnnu. Inldrningsprocessen
for att ldra sig systemet? Det dr ganska enkelt men har som sagt
mycket avancerade flexibla 16sningar som skulle krdva att man
jobbar mer intensivt med plattformen. Jag har bara implementerat
systemet som en liten del av min tjdnst. Anvindarna upplever
systemet enkelt att anvdnda och mycket enklare dn vart
internationella LMS — Cornerstone.
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Magda Maesel och Ebba Pihl

Appendix 5: Intervju 3

Foretag PEAB

Ebba Vad ar din yrkestitel?

Informant 3 Kompetenssamordnare

Ebba Ja

Informant 3 Men jag kan ocksé i grunden ar det en HR-specialisttjanst jag
har.

Ebba Ja va bra. Hur ldnge har du jobbat inom foretaget?

Informant 3 Sen 2003

Ebba Vet du hur ldnge ni har jobbat med Grade?

Informant 3 Vi inforde detta 2018, systemet. Sa att med Grade har man vl
jobbat kanske nétt ar till innan det, men om jag far séga liksom
sé dr det sen 2018, det va da vi tog det hér systemet 1, ja igang.

Ebba Ja, hur fungerade introduktionsutbildningarna och
fortutbildningarna innan ni hade systemet?

Informant 3 ) o o ) )

Vi kunde 1 princip inte gora e-utbildningar innan sjdlva, utan
det va vi tvungna att gora via externa leverantdrer. Men med
det hir verktyget sd kan vi skapa egna e-utbildningar och vi
kan ocksé biadda in andra leverantorers e-utbildningar i vérat
LMS. S4 det &r en jéttestor skillnad med det hir systemet. Sen
kan jag séga, vi hade inte, i byggbranschen sd ar det, sa va det
inte sd vanligt att gé 1 e-utbildningar tidigare, utan vi gjorde
néstan allting som lararledda klassrumsutbildningar.

Ebba . .

Ja, och upplever du att systemet stodjer ditt dagliga arbete?

Informant 3 Ja det gor det, om jag tittar bara pa mig sa gor det. Jag har ju

tillgang ocksa till tva delar kan man ju sdga av det hér systemet
asséd bade framsidan och baksidan, eftersom jag da ocksé kan
administrera och tillverka saker men om jag tittar pa bara vara
anvindare sa har ju dom bara tillgdng da till en sida och de
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anvinder inte den dagligen kan man da sdga i sitt arbete s& som
jag gor som arbetar med sjdlva liksom utbildningarna men nar
de behover sa dr det ett 1att sétt for dem att {4 in, gora det de
ska och g ut igen sa att sdga och fortsitta med sitt ordinarie
arbete.

Ebba

Ja, och upplever du att systemet har forbéttrat din arbetsinsats?

Informant 3

Ja det tycker jag. Ska jag tdnka, nu har jag ju en helt ny roll 1
samband med att vi inforde det hér systemet ocksd, vi hade inte
den tjidnsten som jag har idag innan vi inférde systemet och da
fanns det inte heller inga som tillverkade e-utbildningar sé att
det ar ju jatte annorlunda kan vil séga for PEAB som foretag
att anvianda det hér systemet.

Ebba

Va bra, tycker du att du uppnar det givna malen med att
anvinda systemet?

Informant 3

Om man menar givna mal, det kan ju vara lite olika, givna mal
kan ju va mél som vi har satt 1 vdran aftérsplan till exempel,
och dir tycker jag att vi gor det. D4, dr vil i och for sig ocksa
malen anpassade efter vad man kan gora i det hir systemet,
men om jag tittar pd mélen med hur vi ska anvédnda systemet,
assa hur har man ténkt att det ska anvidndas, hur mycket ska vi
ha fatt in i systemet, hur manga skulle kunna anvédnda det och
sa dér, da kan jag vl tycka att vi inte har natt dom maélen
tillrackligt. Jag kan se att det har, de tar l4ngre tid for
anvédndarna att borja anvinda det pa ett tillrackligt bra sitt an
vad vi har gjort. Jag tycker inte att vi hade tillrackligt bra
implementeringsutbildningar for, assa inte dom som va jag
utan for de andra vanliga anvindarna sa att siga, s& dom fick
inte, vi inforde liksom ocksé ett ganska sa annorlunda sitt att
arbeta pa i samband med det hér, assd hur skulle man, hur
skulle vi jobba med utbildningar och det va man inte helt tydlig
med nér vi inférde systemet sa att nér da liksom dom, den
vanliga anviandaren gar in sa tdnkte man att allting ska fungera
sa som det gjorde tidigare men det gor det inte och da tycker
man att det &r lite konstigt och da tar det lite tid, det bli, det
skapar en ganska hog troskel for att borja anvdnda systemet nér
man inte forklarat att det blir ett annat arbetssétt det va ocksa
en hel del andra uttryck och s& som skulle anvdndas och dom
gjorde man inte heller nén storre reklam for att man skulle
anvianda. Egentligen &r systemet jitteenkelt att anvénda det ar
valdigt anpassat for chef och medarbetare att pa ett vanligt sétt
jobba med olika saker att ga en utbildning, genomfora
utvecklingssamtal, ldgga upp en utbildningsplan. Men for
ménga av véra anviandare sa har det varit svart just for att man
inte har forklarat det hdr med att, nu kommer det hér systemet
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och arbetssittet kring det skiljer sig en hel del ifran hur du har
gjort innan. S& att egentligen &r det 14tt men det blev lite svart.

Ebba

Vad fOrser ni era nyanstillda med for material och utbildningar,
vilka datoriserade systemstod finns det for att stodja detta?

Informant 3

Vi har ett antal olika introduktionsutbildningar som ligger i
sjdlva systemet, och dar forklara vi mycket kring sjédlva
anstéllningen 1 PEAB, hur fungerar olika saker, var hittar man
olika saker, vad har vi for regler, det har vi da en introduktion
som géller for hela koncernen. Sen har vi dven gjort, sen sé har
vi 1 véran organisationsstruktur sa kan man bryta ner och da
finns det introduktionsutbildningar dven pa ligre
organisationsnivéer som da riktar sig 4nnu mera som sa hir gor
vi hos oss. Sa att det har vi dessutom s& kan man dé registrera
tidigare utbildningar, alltsa jag har gétt utbildningar pa ett
annat foretag som jag, kanske dr géllande, det kan vara ett
certifikat som kanske har en viss 10ptid att den géller i fem &r
och jag ér inne pd ar tva, d4 maste vi registrera den pé en
kursmall som det kallas for, for att vi sen ska veta att det géller
just den kursen och att vi ska uppdatera den om tre &r. Och sen
lagger vi ocksé in da andra typer av, som kanske inte ar
introduktionsutbildningar men utbildningar du behdver tidigt i
din anstéllning for att utfora ditt arbete. S& vi forsoker att skilja
pa introduktionsutbildningar och utbildningar du behdver for
att utfora ett arbete. Det kan man gora, plus att man kan da
lagga upp en utbildningsplan for alla de hér sakerna, det dr ju
ocksé nagonting som vi kan gora i det hir systemet sd att séga.
Och vi kan ocksé registrera dokument av olika sorter.

Ebba

Far de anstillda da sjdlva kénna, nu vill jag utbilda mig inom
det hir?

Informant 3

Ja, det kan man ju sdga sen sd gér det alltid en fraga till chefen
som madste gora en attest, for att godkdnna att personen gér
utbildningen. Vi har ju heller inte utbildningar som inte &r
anpassade efter varan verksamhet som vi erbjuder, alltséd du
kan inte gé en utbildning i franska till exempel. Det gér liksom
inte utan du far gé entreprenadjuridik eller ja ndnting annat
som liksom &r kopplat till verksamheten sé att pa det viset sa ar
det fritt, assa det finns ett jéttestort utbud, vi reckommenderar
vissa olika eller visar att har du den hér befattningen sa har vi
ett visst antal utbildningar som vi sdger de hir riktar sig till den
rollen som du har. Sen finns det &ndé helt 6ppet att man kan ga
in och titta pa precis vad som helst, si att jag kan anméla mig
till en kurs som egentligen inte &r riktad till mig. S& pd det
viset sa finns det ett jattestort utbud. Sen sa kanske det inte ar
sa intressant for mig att gé en utbildning som jag inte kan
anvinda mig av sen. Men mojligheten finns.
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Ebba

Ja, sdtter ni upp kompetensmaél for era anstéllda och finns det
verktyg inom systemstddet som gor att anstédllda blir
motiverade att utbilda sig?

Informant 3

Ja vad ska man sédga pé det. Vi genomfor ju utvecklingssamtal,
sa det dr ju ett sitt att sdga vilken kompetens en person ska ha.
Vi gor ju ocksa da en vigledning som vi kallar det for, assé en
rekommendation for vad en befattning ska ha, sen blir ju den
lite trubbig kan man siga, den vigledning for befattning for en
mdste man ju dnda titta pd den enskilda personen, stimmer det
hir 6verens med den hir personen, den kanske har en viss
utbildning i grunden eller just den har inte de arbetsuppgifterna
som gor att den behover gé alla utbildningar. Din forsta fraga
va om?

Ebba

Ja om kompetensmal.

Informant 3

Kompetensmal ja, a men det skulle jag nog sdga ér de tva
olika, sd att vi har den hér vdgledningen som ér lite mer allmén
och sen s har vi da att man kan gora en utvecklingsplan
tillsammans med sin chef och oftast gors ju den da i
utvecklingssamtalet. Sen kan det faktiskt sittas upp dven
kompetensmal i varan affarsplan, och det kan va att vi ser att vi
behover, ja man ser digitalisering kanske, eller vi ser att vi har
stora brister i ledarskap eller kanske nédgonting, jag men da
stdller man storre krav dér att alla ska ha en miniminiva kanske
pa nagonting eller. Och da blir det en satsning man gor pd olika
typer av utbildningar. Med da &r ju den ocksa lite mer generell
kan man ju sidga. Och om folk ska bli sugna pé utbildning, ja
assa vi forsoker ju framfor allt att vara tydliga 1 det hér
systemet vad som géller for olika utbildningar, oftast ar det ju
inte att man sa hér ahh vad ska jag géra imorgon? Jag kanske
ska gd en utbildning. Och sen gar man in och borjar sdka och
ser om man hittar nit som verkar kul. Sa det blir det liksom
inte, men 1 arbetet sd ser man ja men jag kommer att behdva
den hir typen av utbildning och det kan ju va lite mera otydliga
utbildningar som typ ledarskap eller juridik eller nagonting
som inte dr direktkopplat till att ja men jag maste ha det hir
certifikatet for att f4 utféra den hir arbetsuppgiften. Dér blir
det ju aldrig att man liksom som &h jag méste vara motiverad
for att g&, nd men det méste du gora for annars kan du inte
utfora arbetet dd far du g& hem liksom. Men nér det géller de
andra sé forsoker man ju dnda att 1 kursmallen sa att sdga,
alltsa att man gar in och liser om sjélva utbildningen sa
forsoker man beskriva den sa tydligt vi kan det och ibland dven
sd inspirerande vi kan, och inspirerande det kan ju va pd dom
héir mera liksom med inriktning pé ledarskap dar man kanske
mera vill gora reklam for att det ar viktigt att du utbildas sig
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och oftast &r det ocksé utbildningar som tar lite mera tid, sa da
maste ju medarbetaren vara motiverad for att kunna ldgga tid
pa att ga utbildningen for det ar snt hdr som, de later ofta
roligt ndr man ska gora det ndr man anmadler sig, sen ndr man
ska genomfOra det sa dr det ofta lite svérare sd da sitter man
med sina arbetsuppgifter och sa kan man ga ifran och ja man
kanske tillochmed ska dka ivig och va borta tre dagar, inte
alltid lika l4tt. Men sa att vi gor vél inte sd mycket for att folk
ska liksom bli sugna pa att utbilda sig pa det sittet, samtidigt s&
stéller vi ju krav pa att man ska utvecklas. Vi vill ju att man ska
ta pa sig mer ansvar eller utfora svarare arbetsuppgifter, vi vill
att man ska ta andra befattningar sé jobbar en hel del med
internrekrytering och nér vi dé gor det da stéller man ju ocksé
krav pa en viss utbildning. Vi har ett exempel, ndr man géar frdn
yrkesarbetare och ska bli tjinsteman, man ska fa en
arbetsledarroll till exempel, dé stiller vi krav att du méste gé
vissa utbildningar for att fi ta den hér tjdnsten. Sa det dr ju
ocksa ett sétt att motivera och forhoppningsvis sa tycker man
att det verkar kul ocksa att fa ldra sig de hér sakerna for att
kunna liksom byta banan helt enkelt i livet skulle man kunna
sdga.

Ebba Ja

Informant 3 Svart att sammanfatta kanske kort

Ebba Ja, nd men det l4t bra. Hur ser du pé valet av systemet med
utformningen och funktioner och hantering? Hade du sjilv valt
det?

Informant 3 Jag ar lite kluven, jag tycker att det ar ett véldigt bra system nér

det giller chef, medarbetare. Det &r lite svarare att hantera for
dom som jobbar administrativt, assa om man ska in i1 baksidan
som vi kallar det. Dér &r inte systemet lika enkelt, det &r minga
klick, det ar lite ologiskt ménga ganger, till exempel s& hanger
det inte ihop att vi har en aktiv kursmall, alltsd ddr man kan
anmala sig och skapa kurstillfdllen, till att om man skulle ga
och behova efterregistrera och séga ja men de hér personerna
har redan gétt, vi ska registrera de pa den hér, da médste man ha
en separat kursmall for det som man ocksa maste lagga upp.
Och ska du da ldgga till ett certifikat s& maste du, som ar
tidsindikator kan man séga, att hir ska vi pAminna om att du
har fétt den hér behorigheten och den gar ut om fem ar, da
mdste man gora ytterligare en sd hir kursmall. Och om du ska
sen, och ska du da liksom registrera folk sa maste du in pa de
hir olika stéllena och klicka och dona och gora saker, plus s
ska du kanske da ldgga in ett dokument for att du ska fa ett
intyg pd ndgot satt. S4 det dr ganska mycket steg for den jobbar
administrativt. Sa dérav hade jag nog funderat igenom lite
mera om det hdr, om det motte vara krav. Vi jobbar ju ocksa
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mycket med rapporter och sa, och dom &r ocksa ritt sa svéra att
hantera, man maéste ldra sig dom liksom och det tycker jag ar
synd att man maste gora. Sen si tror jag att man skulle gjort
mer reklam 1 borjan precis som jag sa inledningsvis, till chef
och medarbetare, hade man forklarat béttre, gjort mer reklam
for hur man skulle jobba, hur litt det skulle bli da tror jag att
jag hade valt systemet i alla fall for att det r otroligt enkelt, det
ar rétt sa tilltalande och trevligt péa det liksom, pa framsidan om
man siger. S4 liten kluven bild.

Ebba Ja, da kommer sista fragan hér, det gar lite in 1 samma som du
tagit upp men har du en positiv eller negativ attityd mot
anvindandet av systemet, hur upplever du inlérningsprocessen
och anser du att det dr enkelt eller svart att jobba med?

Informant 3 Ja amen jag har en positiv instéllning i grunden for att jag

tycker att det dr ett bra system. Sen sd dr det saker som dr
svéra, och det dr saker som &r krangliga som jag sa. Dock
skulle man ju 6nska en snabbare utvecklingsmdjlighet, assa att
ha en snabbare dialog med Grade och att man fick utveckla
mer, for att det hade kunnat goras ganska enkelt kdnner vi vissa
saker. Sé att hade man fétt den, s& hade jag nog varit 4nnu mera
positiv sen sé tror jag att amen det hir systemet kommer vi ha
kvar och jag tycker att det dr bra, jag ser ju ocksa att dom allra
flesta som ska jobba i det &r ju den vanliga anvéndaren och for
dom &r det himla enkelt. S& pa det sittet sa tycker jag att det ar
bra, jag ér positiv instilld till systemet, trots att jag tycker att
det &r lite krangligt.
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Foretag

Kicks

Fraga

Hur fungerade
introduktionsutbildningen for
nyanstillda och fortbildningen utan
systemstod?

Svar

Ledarledda utbildningar, introduktion
utifrdn checklista.

Hur fungerar
introduktionsutbildningen for
nyanstillda och fortbildningen nu
med hjilp av systemstod?

Svar

Introduktionsutbildningen ir én ej
digitaliserad, utveckling pagar diar den
allménna delen kommer vara digital men
den rollspecifika kommer fortsatt vara
utan systemstod

Upplever du att systemet stodjer ditt
dagliga arbete? Exempelvis att du far
en dvergripande bild 6ver hur lingt
dina medarbetare har kommit i sina
utbildningar. Upplever du att
systemet forbittrar din arbetsinsats?
Exempelvis att systemet ger
paminnelser vid behov.

Svar

Det du kan fa digitalt som du kan ta del
av ndr det passar dig, méste ses som
fordelaktigt. Ledare kan folja utbildning
hos sina medarbetare via systemet.

Tycker du att du uppnir de givna
mélen med att anviinda systemet? For
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din egen insats och organisationens?
Krivs det mycket av dig for att uppna
vad du ska utfora i systemet?

Svar Ingenting kan 16sas med bara ett system,
det maste finnas en tydlig process och
att denna foljs. Systemet ér en del av
flera resurser.

Fraga Vad forser ni till era nyanstillda med
for material/utbildningar? Vilka
datoriserade systemstod finns det for
att stodja detta?

Svar Onboardingmaterial finns 1
preboardingsyfte, i onboarding
foretagskdnnedom, ledningsgrupp, hur
vi leder bolaget, ledarskapet, KICKS
purpose, virderingar, aftarside, vision,
var finner jag information, arbetsmiljo,
arbetsritt — beroende pa roll, kort intro
till HK. Forséljningsmetodik/processer.
Produktkunskap for medarbetare 1 butik.
Makeup/hud.

Erbjuder ni utbildningarna till era
anstéllda eller fir de sjilva soka sig
till dem? Hur fungerar det om en
anstilld gor en extern utbildning som
kan relateras till deras
arbetsuppgifter?

Svar I systemet nu sé finns en hel uppsjo av
aktiviteter att ta del av. Men det ligger
inte begréansat utifrdn medarbetarens
aktuella behov. Ett dnskemal for
framtiden att det blir tydligare och mer
rollstyrt (obligatoriskt, pdbyggnad etc).

Sitter ni upp kompetensmaél for era
anstillda? Finns det verktyg inom
systemstodet som gor att de anstallda
blir motiverade att utbilda sig? Ex
diplom.
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Svar

Ja, till viss man. Malsdttning ser dock
olika ut inom olika verksamheter, finns
inget foretagsmal kring
kompetensutveckling. Medarbetare far
podng for var utbildning man genomgar.

Hur ser du pi valet av system?
Utformningen, funktionerna,
hanteringen? Hade du sjilv valt det?
Varfor, varfor inte?

Svar

Vi har en begrinsad version av Grade
vilket leder till att vi dagsldget har
utmaningar och inte kan gora riktigt det
vi vill gora.

Har du en positiv eller negativ attityd
till anvindningen av systemet? Hur
upplever du inlarningsprocessen?
Anser du att det ir enkelt eller svart
att arbeta med?

Svar

Det beror pd vem du frigar, systemet ér
olika anviandarvinligt och tillgingligt
for olika medarbetargrupper. Finns
ofantliga mojligheter 1 systemet, det
faktum att vi inte kan gora allt handlar
mycket om vért initiala val nér vi
implementerade systemet. Det gor ocksé
att systemet &r svart att arbeta med just
nu.
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