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1 Inledning

Haélso- och sjukvardsorganisationerna star infor patagliga forandringar och utmaningar i och
med digitaliseringen inom hilso- och sjukvarden. Digitaliseringen och alla tekniska
innovationer stéller allt hogre krav i arbetslivet pa bade personal och ledarskap, det ar till
fordel att vara uppdaterad med nya digitala plattformar och verktyg. I och med
coronaviruspandemin har digitaliseringen paskyndats och tekniken har fatt en helt annan
betydelse i samhillet. Distansarbete, distansundervisning, digitala vdrdtjénster, digital
kommunikation, digital tillgidnglighet och digital information har blivit en allt storre del av

manniskornas vardag efter utbrottet av coronaviruspandemin.

De senaste 30 dren har den digitala tekniken fordndrat manga olika arbetsplatser pé ett
dramatiskt sitt. Anvdndandet av datorsystem, robotar och smarta telefoner har paverkat hur
det dagliga arbetet utfors och hur det organiseras. Gillqvist (2017) menar att i de flesta fall
har digitaliseringen varit en positiv utveckling, till exempel for arbetsmiljon da tunga och
enformiga arbetsuppgifter har tagits dver av robotar. Digitaliseringen innebér nya mdjligheter
att utfora arbetsuppgifterna med helt nya arbetssétt dir nya system och processer ska tillfora
bade tidsbesparing, bittre kvalitet och effektivitet. Men nir allt fler sitter stilla framfor
datorer kan det bidra till 6kad stress pa olika sétt. Manga upplever till exempel en 6kad
osdkerhet och stress nér vissa arbetsuppgifter forsvinner, datorer eller datorprogram inte
fungerar som de ska eller nér organisationsfordndringar sker i snabb takt. Ménga upplever
ocksa stress nir gransen mellan arbetsliv och privatliv blir otydligare. De flesta
yrkesarbetande har bade dator och mobiltelefon uppkopplade till arbetsplatsen, vilket gor att
det ar lattare att ta med sig arbetet hem. I manga fall leder det till att man arbetar mer, vilket 1
sin tur kan bidra till 6kad arbetsbelastning, stress och utbridndhet. Hilso- och sjukvarden
maste bli mera innovativ och prioritera nyttan av digitaliseringens utveckling och digital

tillgdnglighet (Gillqvist 2017, s. 13—17).

Digitala system och verktyg har enligt Sandblad et al. (2018, s. 37) bidragit till att hélso- och
sjukvarden som verksamhet har foréndrats 1 grunden genom digitaliseringen. Anvéndningen
av datorer har existerat redan en lang tid, men det &r forst under de senaste aren som

fordndringarna fatt mera omfattande konsekvenser for vardpersonalen. Det dr organisationen

och ledningen som planerar och strukturerar en férdndring, men det &r vardledarna och



medarbetarna som ska implementera forédndringen, samtidigt som de ska tillgodose sina
patienter med god vard och omsorg. For vardledarna dr det utmanande med de omfattande
fordndringarna som digitaliseringen medfor inom hilso-och sjukvarden, till exempel att leda
den sa kallade tik-tok-generationen parallellt med den dldre generationen som &r van att
arbeta med papper och penna. Det &r utmanande for vardledare att leda alla medarbetare 1

organisationen dé skillnaden i den digitala kompetensen bland medarbetarna kan vara stor.

1.1 Bakgrund - Digitalisering och digitala redskap

Digitaliseringen har av enligt Sandblad et al. (2018, s. 38) och Eskander och Pujari (2020, s.
3) paverkat vardens verksamheter, savil det tekniska, det vardrelaterade och det
administrativa, samtidigt som den har bidragit med mycket positivt inom hélso-och
sjukvérden. Mycket av det som gors inom varden idag hade inte varit mojligt utan omfattande
datorstdd. Personal- och patientadministration, avancerade metoder for diagnos och
behandling, bildbehandling, telemedicinska tillampningar, hidlsoundersékningar,
kvalitetsregister och epidemiologiska studier dr ndgra exempel. Sandblad et al. (2018, s. 39)
menar att all digitalisering ocksd innebér helt nya forutséttningar for vardpersonalens
arbetsmiljo och arbetskompetens, och manga inom varden talar om den 6kade press och

belastning som digitaliseringen medfor.

Eskander och Pujari (2020, s. 5) vill uppmérksamma hur pandemins globala nddsituation har
okat vikten av utnyttjandet av digitala verktyg for att stodja folkhidlsoprogram och
vardtjanster. Digitala hélsoplattformar &r viktiga for att linka samman digitala verktyg och
applikationer for att mdjliggdra snabbare, effektivare och mera tillforlitlig information och

for att framja tillgdngen till hdlsoinformation.

Eskander och Pujari (2020, s. 10-12) har observerat att det under det senaste decenniet inom
hilso- och sjukvardssektorn skett en enorm 6kning av anvdndningen av digitala 16sningar,
tillampningen av diverse digitala verktyg har dkat och nya former av digital information har
inforts. Digitala hdlsosystem kan hjélpa till med att hantera och forbattra virdkvaliteten i ett
brett spektrum i olika delar av virlden. Dessa system stoder viktiga folkhédlsofunktioner
sdsom insamling av dvervakningsdata vid sjukdomsutbrott och pandemier, uppf6ljning av

statistik och befolkningens hdlsodata for att underlétta resurs- och hélsovardsplanering. Nya



digitala 16sningar hjélper ocksa sjukvardspersonal att folja riktlinjerna for bésta vardpraxis

och kompetens for att kunna tillimpa god vardkvalitet.

Gallon (2020) lyfter fram att anvindningen av digitala vardtjanster 6kade med upp till tusen
procent nagra veckor efter utbrottet av coronaviruspandemin och antalet digitala
verksamhetsprogram 6kade betydligt. Sjélvskattningstester och chattbotar lanserades snabbt
och digitala verktyg infordes i hélso- och sjukvardsorganisationer. Dessutom har digitala
konsultationsldsningar 6kat inom hilso- och sjukvarden i och med pandemin. P& grund av
pandemin har politikerna, beslutsfattarna, foretagarna, cheferna, medarbetarna,
hélsovéardspersonalen, patienterna och medborgarna tvingats tdnka och agera annorlunda.

Resultatet har blivit en digital explosion.

I alla EU-ldnder har de offentliga utgifterna for vard och omsorg 6kat de senaste artiondena.
Kostnaderna véntas 6ka ytterligare, frimst pa grund av den dldrande befolkningen.
Digitaliseringen kan ge kostnadseffektiva verktyg for att stodja Overgidngen fran sjukhusvard
till en patientcentrerad och integrerad vard, samt 6ka tillgdngen till vard och bidra till

vardsystemens héllbarhet och flexibilitet (Europeiska kommissionen 2017).



2 Tidigare forskning

Litteratursokningen har gjorts manuellt och systematiskt pa olika databaser som Cochrane
Library, Ovid Nursing Collection, Academic Search Elite (EBSCO), Cinahl, och Pubmed.
Litteratursdkningen begrénsade artiklarna till fulltextartiklar fran aren 2015-2021. Tva
artiklar om ledarskap som &r édldre dn 2015 har tagits med i1 bakgrunden for att de ansags
vasentliga 1 sammanhanget. De 12 artiklarna som inkluderades i1 den tidigare forskningen var

alla skrivna ur ett nordiskt perspektiv. Sokorden som anvéndes vid sokningen av artiklar var

99 ¢¢ 99 ¢

“change process” “leadership” “organisational change” workplace wellbeing” “nurse leader”

99 ¢c 99 ¢c

“caring science” “health science” “management” “nursing” “ledarskap”

99 ¢c 99 ¢¢

”forandringsprocesser” “vardledare” “omvardnad” “vardvetenskap” “hdlsovetenskap”

99 ¢y

“digital transformation” “innovation” “digitalization” “digitalisation” “healthcare

99 ¢ 99 ¢¢ 99 ¢¢

improvement” “healthcare paperlessness” “medical technology” “sustainability” “green
development”.

Nedan presenteras den tidigare forskningen som tagits med i studien.

2.1 Implementering av digitala innovationer

Konttila et al. (2019) och Gjellebaek et al. (2020) menar att en lyckad implementering av nya
digitala verktyg kraver organisatoriskt och kollegialt stdd, vilket innebér att det &r viktigt for
hilso- och sjukvéardsorganisatinerna att vara uppmarksamma pa arbetsplatsens sociala miljo,
samt att skapa en positiv atmosfér pa arbetsplatsen. Enligt Kujala et al. (2019) gors digitala
implementeringar och forédndringsprocesser i komplexa organisationer, vilket kraver en tydlig
vision Over alla nivaer inom organisationen. Kujala et al. (2019) menar att vardledaren ska
kommunicera och tydliggora fordelarna med férdndringen och implementeringen 1
organisationen. Carlsson, Wadensten (2017), Stadin et al. (2020) och Kujala et al. (2019)
sdger att ledningen och medarbetarna har en avgorande roll i implementeringen av
innovationer. En framgéngsrik implementering innebér av att medarbetarna kinner sig
engagerade och delaktiga. Medarbetarna upplever implementeringen som lyckad, vardefull
och framfor allt anviindbar da de &r inkluderade i sjdlva genomforandet av implementeringen.
Konttila et al. (2019) pavisade att digitaliseringen kan forbattra vardrelationen till patienten
medan implementeringsprocessen kan fa vardledarna att kidnna sig osékra, stressade och
radda for att forlora sin praktiska kunskap. Konttila et al. (2019) anser i sin studie att

vérdledare behdver regelbunden utbildning och stdd 1 och med digitaliseringen. Socialt



inflytande, kommunikation och en tydlig vision har enligt Konttila et al. (2019) och Kujala et
al. (2019) betydelse for hur implementeringen av ny teknologi introduceras pa arbetsplatsen.
Information och utbildning av ny teknologi har betydelse for inspirationen och motivationen i

implementeringsprocessen.

2.2 Ledarskapet under en foriandringsprocess

Enligt Salmela (2011) innefattar ledarskapet alltid ett fordndringsarbete och for vardledaren
innebdr det en pagéende utveckling av det dagliga virdarbetet. Fordndringsledare dr beroende
av sin vardpersonal for att lyckas genomfora en héllbar forandring. Enligt Salmela (2011),
Kaltiainen (2018), Keisu et al. (2018) och Stromberg et al. (2019) har ledarskapet en stor
betydelse for en positiv arbetsmiljo. P4 en hidlsosam arbetsplats far medarbetarna respons och
stod av sin ledare. En bra ledare ska fa medarbetarna att kinna sig delaktiga i
arbetsgemenskapen. Enligt undersékningen av Konttila et al. (2019) och Kaltiainen (2018)
har genomforandet av en forandring stor inverkan pad medarbetares dagliga liv. Att fokusera
pé de positiva faktorerna i arbetsgemenskapen och stodja medarbetarna 1
forandringsprocessen kan gora det léttare att genomfora en forandring pé arbetsplatsen.
Konttila et al. (2019), Kaltiainen (2018) och Salmela (2011) menar att en bra ledare ska ge
emotionellt stdd och uppmuntra medarbetare att arbeta med forandringen samt belysa de
positiva faktorerna i en fordndringsprocess som kan hjélpa medarbetarna att kénna ett positivt
tillstdnd och en mening med sin arbetsuppgift i en krdvande arbetssituation. Gjellebaek et al.
(2020) anser att man som mellanledare 1 en vardorganisation kan géra medarbetarna delaktiga
1 forandringsprocessen genom att fungera som en kommunikationsldnk mellan medarbetarna
och ledningen. Med kommunikation finns det enligt Kaltiainen (2018) och Erlingsdottir et al.
(2018) ett rattvist ledarskap som innebir att medarbetarna har fortroende for sin ledare och
for sin organisation. Fordndringar pé arbetsplatsen provar fortroendet som medarbetarna
kanner for ledaren och organisationen. Medarbetarna behdver verktyg och stod for att arbeta i
en stressig miljo som implementeringsprocessen kan innebéra. Positivt tinkande, optimism,
hopp och effektivitet relaterar till hogre arbetsengagemang pé arbetsplatsen. Erlingsdotter et
al. (2018) ndmner ocksa att ett rittvist ledarskap kédnnetecknas av réttvisa relationer mellan

ledare och medarbetare, dar bada parterna har en plikt att ta ansvar pé arbetsplatsen.

Enligt Salmela (2011) hor delaktigheten ihop med att chefer och medarbetare upplever en
kdnsla av sammanhang. Angeléw (2013, s. 149) och Cregard et al. (2018, s. 120) menar att

det 1 det salutogena ledarskapet dr ledarens huvudsakliga uppgift att géra sammanhanget



meningsfullt, begripligt och hanterbart for sina medarbetare. Ju béttre en ledare lyckas med
det, desto mer kommer arbetsplatsvélbefinnandet att stirkas och verksamhetens resultat
forbéttras. Torp et al. (2014) menar att den salutogena processen, dven kallad
motivationsprocessen, resulterar 1 en positiv inverkan pa vélbefinnande, engagemang,
prestation och produktivitet. Det salutogena ledarskapet fokuserar pa individuella resurser
och individuell kapacitet. Salmela (2011) lyfter fram att informationen, kommunikationen,

samtalen och dialogen ir betydelsefulla i en lyckad fordndringsprocess.

2.3 Virdledarens erfarenhet av digitalisering

Konttila et al. (2019) och Stadin et al. (2020) anser att vardledarnas digitala kunskaper
omfattar ett brett utbud av professionella fardigheter. Social interaktion och kommunikation
ar fardigheter som ér till sin fordel for vardledare i digital forandring. Stadin et al. (2020)
pastér ocksa att digitaliseringen orsakar stress och arbetsbelastning. Vardledarna upplever att
de tvingas vara tillgédngliga utanfor arbetstid, till exempel via mail, vilket upplevdes som
stressande, frustrerande och att det framkallar negativa kénslor som ilska och missforstand
hos vérdledare. Konttila et al. (2019), Oberg et al. (2017) och Gjellebaek et al. (2020). menar
att fordndringar pa arbetsplatsen som digitaliseringen och tekniska innovationer kan gora att
vardledare kdnner sig osédkra, vilket orsakar stress da de nya digitala verktygen ska
implementeras. Negativa kédnslor som dngest och oro kan férekomma hos vardledare. Stadin
et al. (2020) sager att fast det forekom stress hos vardledare i och med digitaliseringen s&
upplevde ocksé vardledare att de hade mojlighet att delegera en del uppgifter at de som
arbetade med administration, som att besvara mail eller gora digitala presentationer, nagot
som vardledare upplevde som positivt och hjélpsamt. Som jimforelse kan ndmnas Stromberg
et al. (2019) dér vardledare upplevde att det administrativa arbetet krdvde for mycket tid och
att ledarskapet och det dagliga rutinarbetet blev lidande. I undersokningen av Stromberg et al.
(2019) upplevde vardledarna att de hade ett stort ansvar i sin uppgift att leda under pagéende
fordndringar pa arbetsplatsen. Véirdledarna kinde stor press och skyldighet att beakta savil
klientens tillfredsstillelse som medarbetarnas arbetsplatsvilbefinnande och att hélla en

finansiell balans pa arbetsplatsen.

Den tidigare vetenskapliga forskningen visar att virdledare har en nyckelroll vid
implementeringen av digitala innovationer. Detta till trots finns det f4 vetenskapliga studier
kring vardledarnas upplevelser av digitalisering inom hélso- och sjukvarden. Av de tolv

artiklar som inkluderades i den tidigare forskningen beskriver Gjellebaek et al. (2020), Stadin



et al. (2020), Oberg et al. (2017), Konttila et al. (2019) och Stromberg et al. (2019)

vardledarens erfarenheter och utmaningar under en digitaliseringsprocess.



3 Teoretiska utgiangspunkter och centrala begrepp

Centrala begrepp som ingér i avhandlingen ar: digitalisering, fordndringsledarskap och

implementering.

3.1 Digitalisering inom hiilso- och sjukvard

Enligt Erlingsdottir och Sandberg (2019, s. 15) innefattar begreppet “digital hilsa”
digitalisering inom omréden som berdr hilsa, vilbefinnande, medicin och sjukvérd. Oberg et
al. (2017) och Erlingsdottir och Sandberg (2019, s. 16) menar att WHO definierar digital
hilsa som anvdndningen av informations- och kommunikationsteknik for hdlsan. Begreppet
tacker breda omraden som att behandla patienter, stodja patientens egenhantering, forskning,
utbildning, spirning av sjukdomar och ett kostnadseffektivt och sikert sitt att dvervaka
folkhilsan. Enligt Erlingsdottir och Sandberg (2019, s. 16) definierar Europeiska unionen
digital hilsa och vard som en term som anvénds for att hdnvisa till verktyg och tjénster som
anvander informations- och kommunikationsteknologier. Digital hélsa och vard kan forbéttra
forebyggandet, diagnostiserandet, behandlingen, dvervakningen och hanteringen av héilsa och
livsstil. Digital hélsa och vard har potential att forbéttra tillgdngen till vard, 6ka

vérdkvaliteten och 6ka hélso- och sjukvardens effektivitet.

Enligt Erlingsdottir och Sandberg (2019, s. 19) ses digitaliseringen av beslutsfattare inom
olika samhéllsnivaer som ett verktyg och en mojlig 16sning pé befintliga och framtida
utmaningar inom hélso- och sjukvérden. Pa grund av en fordndrad demografi med allt fler
dldre och multisjuka, samt minskade resurser i samhéllet, Onskar beslutsfattare att
digitaliseringen och e-hilsa ska géra medborgarna mer delaktiga i1 sin vard. Med delaktighet
menas att 0ka valfriheten och sjédlvservice och att ge medborgarna storre tillgang till
information om sin egen hélsa. Digitaliseringen betraktas som ett verktyg for att planera om
och omstrukturera vardens flode, fran slutenvérd till hemsjukvérd och primérvéard, med ett
okat behov av kommunikation mellan olika vardorganisationer. Erlingsdottir och Sandberg
(2019, s. 22) menar att oavsett om man ser digitaliseringen som en problemldsare,
fordndringsvag eller ett paradigmskifte sd mojliggors den av den tekniska utvecklingen i
samhdllet. Den tekniska utvecklingen gar snabbt. Specifika applikationer, system och

innovationer riskerar darfor att fort bli foraldrade. Digitalisering &r ett globalt fenomen och



forvantningarna dr hogt stéllda, inte minst pa vad digitaliseringen ska dstadkomma i
utvecklingslénder i termer av att behandla och bota sjukdom, tillgingliggéra vard och framfor

allt sprida kunskap.

3.2 Forandringsledarskap

Hofflander (2020, s. 76) menar att kunskap om hur ménniskor generellt reagerar pa
fordndringar och vikten av att involvera medarbetarna i organisationen hélls medvetna om
vad som sker dver tid genom en fordndring, har betydelse for om en fordndring kan anses
lyckad (Kotter 1996). Ansvariga chefer och ledare pa olika nivaer i en organisation behover
darfor kunskap och stdd 1 en fordndringsprocess. For att leda fordndring behdvs kunskapen
om hur ménniskor reagerar och agerar vid fordndringar, eftersom det pdverkar i vilken takt

fordndringar kan genomforas i organisationer.

Enligt Hofflander (2020, s. 77) kan hanteringen av en fordndring minska
forandringsmotstandet bland medarbetarna. Det har visat sig att dialogen mellan involverade
parter &r till fordel, och att en kommunikationsstrategi med fokus pd mellanméanskliga
aspekter ddrmed bor tas fram. Kommunikation via direkta dialoger kan mildra eventuella
motstdnd mellan berdrda parter 1 organisationen sa att forandringen kan genomforas pa ett
framgéngsrikt sétt. Det géller for ledare att inte hélla tillbaka med tillgdnglig information,
utan beroende pa situationen avslgja tillrackligt mycket om fordndringen, oavsett om det ér

gynnsamt eller ogynnsamt for de berdrda personerna.

3.2.1 Foriandringsmodell

En vanlig modell som anvénds for att leda fordndring beskrevs av Kotter (1996). Modellen
beskriver olika steg i en fordndringsprocess som dr nddvindiga for att genomfora en lyckad
fordndring. Innehéllet i sig dr inte helt olikt andra modeller om vad som krévs, men en
markbar skillnad finns. Kotter (1996) menar att om en férdndring stannar upp sa finns
anledningen till detta i de foregdende stegen. Nér en forédndring stannar upp och inte
framskrider, ér svaret for att lyckas inte att ga vidare, utan i stillet att gd tillbaka och justera i
de foregaende stegen. Dérefter arbetar man framét igen (Hofflander 2020, s. 81, Alvesson &

Sveningsson 2007, s. 248-251).
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och bibehall

6. Sédkra kortfristiga segrar

Uppmuntra och

skapa majligheter 5. Rensa bort hinder
till forandring
4. Kommunicera visionen

John P. Kotter

Figur 1. John.P.Kotter 8-stegs modell (Alvesson & Sveningsson 2007)

Kotters modell (1996) innefattar atta steg. Steg 1, befdst en kidnsla av angeldagenhet. I det
forsta steget menar Kotter att man ska underséka marknads- och konkurrensforhallanden och
identifiera hot och mojligheter. Steg 2, skapa en koalition. I det andra steget vill Kotter att
man skapar en grupp med fordndringsmandat och att man far gruppen att arbeta som ett team.
Steg 3, utveckla en vision och en strategi. I det tredje steget menar Kotter att man ska
utveckla en vision som ska fungera som vigledning och med hjilp en strategi utvecklas
mojligheter att uppna visionen. Steg 4, kommunicera fordndringsvisionen. Kotter anser att
man ska utnyttja alla tillfdllen att prata om visionen och strategin for fordndringen. Det ar
viktigt att styrgruppen eller ledarna for fordndringsprocessen ar en forebild for de som
forandringen omfattar. Steg 5, rensa bort hinder. Med det femte steget menar Kotter att man
ska avskaffa alla hinder och foréndra de system som ér i vigen for fordndringsvisionen.
Kotter menar ocksé att man ska uppmuntra till risktagande och vaga préva nya l6sningar.
Steg 6, sikra kortfristiga segrar. Det sjétte steget i Kotters modell innehéller planering for att
kunna uppna synliga framsteg si snabbt som mojligt och for att uppméarksamma och belona
de som astadkommer snabba fordandringar. Steg 7, konsolidera och fortsétta framét. Det
sjunde steget dr att ta upp trovérdigheten i den snabba fordndringen. Kotter vill ocksé att man

i den snabba fordandringen belyser systemet och strukturen i fordndringsarbetet och vad det &r
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som forsvarar fordndringen. Kotter vill att man rekryterar, befordrar och utvecklar ménniskor
som kan implementera forédndringsvisionen. Vitalisera ett pdgdende fordndringsarbete genom
nya projekt, teman och fordndringsstrukturer. Steg 8, forankra nya sétt att arbeta pa och
forandringar i organisationskulturen. I det sista steget menar Kotter att man uppnar béttre
resultat genom ett kund- och produktiv-test orienterat agerande. Kotter menar att man ska
sammanstélla kopplingen mellan nytt beteende och organisationens framgang. Man ska
utveckla medel att uppritthélla ledarskapsutvecklingen i organisationen (Alvesson &

Sveningsson 2007, s. 248-251).

3.3 Implementering

Enligt Hofflander (2020, s. 87) inkluderas implementeringen av planeringsprocesser av en
systematisk introduktion for personalen. Det strategiska mélet med projektet inkluderas
ocksé, det vill sdga att utnyttja en innovation som underlittar vardagen for personalen, likvil
som det stirker hélso- och sjukvardsorganisationen genom att forbattra floden nér

eHailsolosningar anvinds.

Sjilva implementeringsprocessen kan enligt Hofflander (2020, s. 87—88) ses som en
femstegsprocess (Rogers 2003). Det forsta av de fem stegen innebér att introducera systemet
for anvéndarna 1 syftet att forse medarbetarna med relevant och anvandbar information, sé att
de kan bygga sin egen kunskap om hur den nya digitala 16sningen ska fungera i arbetet. I
nista steg behdver medarbetarna bli Gvertygade om vérdet av att anvénda det nya digitala
verktyget vid vardplaneringen. Detta kan bara uppnas om det 1 det forsta steget har skapats en
grundlig bas for anvindarna att utveckla sin egen forstaelse for potentialen av att anvinda
systemet. I steg tre bestimmer sig medarbetarna for att prova det nya systemet, och om det
fungerar bra paborjas steg fyra, som innefattar implementering av den nya tekniken. I det
femte och sista steget bestimmer medarbetarna sig for att fullt ut anvinda, eller inte anvinda
det nya verktyget. Det femte steget kan ocksé innebéra fortsatt, eller avbrutet utvecklande av
den nya tekniken eller arbetsséttet. Det &r forst 1 steg fyra som sjidlva implementeringen
borjar. De foregdende stegen handlar om forberedande processer som r viktiga for att
implementeringen overhuvudtaget ska bli mojlig att genomfora. Hofflander presenterar
(2020, s. 88) ett ramverk med olika faktorer som péverkar implementeringen inom hélso- och

sjukvérden som har tagits fram vid Linkdpings universitet i Sverige. Ramverket ér inspirerat
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av en klassificering av forklaringsfaktorer som innefattar sex komponenter med
underliggande beskrivningar. Det dr en sammanstéllning av flera modeller och kan tolkas
som ett sétt att samla och systematisera olika faktorer som paverkar
implementeringsprocessen. Ramverket ger en forbattrad forstielse for att kunna analysera

och forstd implementeringen av eHilsoldsningar och om hur resultatet av processen kan bli.

Figur 2. Beskrivning av Ramberg med faktorer som paverkar implementering (Hofflander 2020:89)

Enligt Hofflander (2020, s. 90) har systematiseringen av kunskap i samband med
implementeringen av nya arbetsrutiner inom hilso- och sjukvarden blivit ett vixande
forskningsomrade. Implementeringsforskningen har forsokt definiera vissa overgripande
faktorer som behovs for att lyckas en med implementeringsprocess. Inom hélso- och
sjukvarden har det forskats i hur viktiga dessa faktorer &r dé det handlar om en skiftande och
komplex verksamhet som en hilsovérdsorganisation &r, och som dessutom har flera olika
aktorer involverade. Hélso- och sjukvéarden har ocksa en hog forvintan pa att aktuella
eHilsoldsningar omedelbart ska effektivera vardarbetet. Aven om det lyfts fram att planering
av den kommande implementeringen och tidsplanen dr nédvindig tas detta sillan i
beaktande, och det ar en orsak till att tidspress sammankopplas med implementering av

eHalsolosningar och digitala verktyg.
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3.3.1 Modell for att lyckas med implementering av digitala innovationer

Det finns flera faktorer som péaverkar utfallet nir ny digital teknik ska implementeras inom
hélso-och sjukvard. En modell for att lyfta upp vad som pa manga sétt dr avgdrande for att
digitalisera hélso- och sjukvérd presenteras av Hofflander och Nilsson “Hur svért kan det
vara” (2017). Modellen tar avstamp i forskning om faktorer som ur olika perspektiv

visat sig samverka for att genomfora en lyckad digitalisering generellt. Modellen bestar av

fyra faktorer som ger upphov till den femte och slutliga faktorn.

Acceptans-
niva
Action-niva Organisations-
niva
Nyttoniva Kunskaps-

niva

Figur 3 Implementation acceptance model (Hofflander 2020: 173)

3.3.1.1 Acceptansniva

For att en fordndring slutligen ska bli accepterad handlar det om att skapa forstaelse for den
eHailsolosning som skall implementeras, forstielse av olika delar, som forstéelse for vad som
ska implementeras och varfor det ska ske, hur implementeringen ska utféras och vilken roll
respektive individ har i processen samt vilka konsekvenser som den nya digitala 16sningen fér

for bade individen och organisationen (Hofflander 2020, s. 174).

3.3.1.2 Organisationsniva
Organisering sker pa olika nivaer i en organisation, dir begreppen mikro, meso och makro

kan vara lampliga att anvénda for att skapa medvetenhet om hur implementeringen av olika
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eHailsolosningar pdverkar flera led 1 organisationen (Hofflander 2020, s. 175). Mikronivan
beskrivs som nivan nirmast individen som anvinds tillsammans med hilso- och
sjukvardspersonal som arbetar néra individen. Det dr pa mikronivan som det direkta
individvirdet skapas. Mesonivan beskrivs som den niva som ar mellan den l4gsta nivan och
den hogsta. Mesonivan kan representera lite olika omréden 1 en organisation, beroende pa hur
stor organisationen dr. Langst upp finns makronivin som representerar den nivd som ar hogst
upp 1 en organisation eller i ett samhélle. Varje nivd maste forstés utifrdn de andra nivierna
och inte enbart utifran den egna nivan. Hilso- och sjukvérden bestéar av flera nivaer som
paverkar varandra och tillsammans bildar en komplex helhet eller ett system (Hofflander

2020, s. 175-176).

Mikro

Meso
Makro

Figur 4 Organisationsnivaer (Hofflander 2020: 176)

3.3.1.3 Kunskapsniva
Beslutsfattarna behdver héllas uppdaterade kunskapsmissigt for att klara av att fatta rétt typ

av beslut angdende de medel som behdver inforas eller fordndras inom hélso-och sjukvarden.
Kunskapen inom de organisationer som hanterar eHélsa kommer att behdva utveckla sina
fardigheter inom vissa omraden. Forandringskunskap ar en faktor som bor beaktas som
viktigt och direkt avgdrande, eftersom digitaliseringen inom hélso- och sjukvérden handlar

om fordndring. Fordndringskunskap och vetande om foréndringsprocesser specifikt kommer
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att behdvas pa alla nivéer av organisationen, i olik utformning och med olika innehall men
med samma syfte: att forbereda alla medarbetare pa en fordndringsprocess som kommer att

vara standigt pdgdende (Hofflander 2020, s. 176).

3.3.1.4 Nyttoniva

For att driva en framgéangsrik digitalisering inom hélso- och sjukvard dr det viktigt att
anvindare, medarbetare 1 organisationer och ledare pa samhéllsnivd inser nyttan med eHélsa
och digitalisering. Nyttan kan vid vissa fordndringar enbart ses direkt i ndgon del av

organisationen, och dé kan ett genomf6rande av en fordndring vara svér att forsta.

Kommunikationen i organisationen &r viktig i en férdndringsprocess. Om individer 1
organisationen forstér att nyttan kan uppnds kommer forandringsmotstandet formodligen inte
att bli utbrett som nér individer inte fOrstar nyttan av en eHélsoldsning. Det &r viktigt att som
individ trdna upp formagan att tinka i mikro-, meso- och makroperspektiv for att lattare

kunna se nyttan av en eHélsolosning och en fordndring (Hofflander 2020, s. 177-178).

3.3.1.5 Action-niva

Varje aktivitet som ska ske i samband med att en eHilsolosning implementeras ska ha en
tydligt action-list som beskriver vad som ska utféras och vem som ska utfora aktiviteten. Det
ber6r dven all uppfoljning i samband med en implementeringsprocess. Digitalisering &r en
kréavande process som innebédr malmedvetet och strukturerat arbete pa savil mikro-, meso-
och makroniva. Alltfor ofta fattas beslut i organisationer om att nagot ska implementeras utan
att tillrdcklig information formedlas och utan att informera om vem som ska utfora
implementeringen. P4 makronivan ar det alltid en utsedd person som har ansvar for att
aktiviteten d4ger rum. P4 mesonivén dr det utsedda personer som ska ta ansvar for
aktiviteterna och detsamma géller pa mikronivan, dar dnnu flera personer dr involverade. Det
ar viktigt vid en implementering att hela personalen inom hilso- och sjukvardsorganisationen

ar med i forandringsprocessen (Hofflander 2020, s. 78—179).
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4 Syfte och fragestillning

Digitaliseringen och tekniska innovationer stiller allt hogre krav i arbetslivet pa bade
personalen och ledarskapet. Det dr en forutsittning att hallas uppdaterad med nya digitala
plattformar och verktyg. Syftet med denna studie &r att géra en undersdkning i en hélso- och
sjukvérdsorganisation och en férdjupning 1 mellanledarens upplevelser av att leda
digitaliseringen och implementeringen av digitala innovationer.

Fragestéllning: Vilka erfarenheter har vdrdledaren av att leda digitaliseringsprocesser?
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5 Beskrivning av forskningsprocessen

Undersokningen dr utférd som en kvalitativ studie med semistrukturerade intervjuer.

5.1 Design och kontext

Forskningsintervjuerna dr gjorda i en hélso- och sjukvardsorganisation dér digitala
implementeringar och forédndringsprocesser pagér. Informanterna i studien var vardledare
som arbetar som mellanledare 1 organisationen. Mellanledaren ar den vardledare pé
avdelningen som befinner sig i en position mellan hogre ledning och medarbetare. En
mellanledare bor beakta bade ledningen, medarbetarna och patienterna i sitt arbete.
Ledarskap valdes som tema i studien eftersom det intresserar mig och for att mellanledarna

har en viktig roll 1 den digitala implementeringsprocessen.

5.2 Urval och deltagare

Informanterna i studien var mellanledare i en vardorganisation. Intervjuerna ordnades enskilt
och informanterna var tio till antalet. Informanterna hade mojlighet att delta 1 undersékningen
pé distans. Efter att forskningslovet beviljats av etiska radet enligt ansékan séndes ett mail
angaende rekryteringen till mellanledarnas forman vilket inneh6ll information om mig och
syftet med studien. Férmannen skickade vidare informationen om studien samt mina
kontaktuppgifter till alla mellanledare i organisationen, for att ge dem mdgjligheten att delta i
undersdkningen. Deltagandet i studien var frivilligt, ndgot som ndmndes i mailet. Till
inklusionskriterierna horde att informanterna &r mellanledare och arbetar i en
vardorganisation, samt att de har erfarenhet av férandringsprocesser och digitala
innovationer. Varken alder, kon eller utbildningsniva var inklusionskriterier men ndmndes 1

bakgrundsinformationen.

Enligt Henricson och Billhult (2017, s. 115) &r det 1 en kvalitativ studie oftast ett mindre antal
informanter jamfort med i en kvantitativ studie. Det &r viktigare att hitta farre personer med
olika erfarenheter som kan ge rika beskrivningar av dmnet dn ett stort antal som inte har

samma erfarenheter. Informanterna viljs inte ut slumpmassigt utan de har alla erfarenhet av
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det tema som ér i fokus i studien, vilket ar en forutséttning for att de ska kunna beritta om det

med en sd god variation som mojligt.

5.3 Datainsamling och material

Semistrukturerad intervju dr enligt Danielson (2016, s. 145) en annan bendmning for 6ppna
fragor. Karakteristiskt for en semistrukturerad intervju &r att frigorna formuleras enligt en
viss struktur men att de inte behdver tas i samma ordning, utan intervjuaren anpassar sig till
hur intervjun utformar sig. I alla intervjuer behdvs en lugn miljo som skapar trygghet mellan
intervjuaren och informanten. En bra atmosfér skapar forutséttningar for att intervjun ska bli
innehdllsrik och djupgéende 1 forhéllande till syftet med studien. Informanterna anonymiseras
1 samband med att intervjuerna transkriberas (jfr. Trost 2010 s. 61). Transkriberingen krévde
att jag lyssnade pd materialet flera génger, speciellt vissa delar som var svéra att uppfatta eller
otydliga. Jag valde att skriva ner texten pa finska och sedan Oversitta texten till svenska efter
att ha lyssnat igenom alla intervjuer. Intervjuerna var mellan 18 och 56 minuter ldnga med en
medelldngd pd 37 minuter. Transkriptionerna blev totalt 82 sidor och intervjuerna varierade
mellan 6 och 15 sidor. Alla intervjuer gjordes pa distans via ett verktyg for distansmdten.
Respondenterna var alla kvinnor i dldern 37—65 &r som arbetar som mellanledare i en hilso-
och sjukvardsorganisation. Arbetserfarenheten som vérdledare varierade fran tre till tjugofem

ar.

Kvalitativ forskningsintervju ldmpar sig bra som metod i detta sammanhang, d& den enligt
Trost (2010, s. 25) bestar av enkla och raka fradgor som far komplexa och innehéllsrika svar
som sedan ska tolkas och studeras noggrant. Sévil kvalitativ och kvantitativ undersékning
har sina fordelar, det géller att avgora vilken metod som passar for syftet och
undersokningen. I den kvalitativa metoden ar det, enligt Backman (2016, s. 65), inte mdngden
som avgor utan innehéllet 1 unders6kningen. Den kvalitativa studien har som mal att hitta nya
beskrivningar och tolkningar av olika aspekter. Den kvalitativa forskningen arbetar med ord,

inte med siffror.
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5.4 Analys av data

Insamlingsmetoden i studien dr en kvalitativ forskningsintervju och det insamlade
datamaterialet analyserades med hjélp av kvalitativ innehdllsanalys med induktiv inriktning
enligt Hillgren Graneheim och Lundman (2004). Induktiv innehallsanalys utgar, enligt
Hillgren Graneheim och Lundman (2004) och Danielson (2016, s. 290), fran innehallet i
texten. Enligt Hillgren Graneheim och Lundman, (2004) och Danielsson (2016, s. 287) ér
skapandet av kategorier kiarnfunktionen i en kvalitativ innehéllsanalys. En kategori 4r en
grupp av innehdll som delar en gemensamhet. Inga uppgifter relaterade till syftet bor
uteslutas pd grund av brist pa en lamplig kategori. En kategori svarar pa fragan ”vad” och kan
identifieras som en trad i koderna. En kod kan tilldelas till exempel enkla objekt, hdndelser
och andra fenomen och bor forstés i relation till kontexten. Danielsson (2016, s. 287)
beskriver ett tema som svarar pa frdgan “hur” och innebér en beskrivning av innehéllet.
Temat binder ihop grupper av kategorier som bildar subteman som ¢verensstimmer med
varandra och skapar en bredare tolkning av materialet. Lundman och Hallgren Graneheim
(2008, s. 161) menar att fokus vid kvalitativ metod &r att beskriva variationer genom att

identifiera skillnader och likheter 1 det insamlade materialet.

Jag analyserade intervjuerna och genomforde en sé kallad meningskoncentrering for att fa
kategorier och teman for att kunna ga vidare i redovisningen av det insamlade materialet.
Kvale och Brinkmann (2009) och Lundman, Héllgren Graneheim (2008) menar att
meningskoncentrering innebir att man drar samman intervjupersonens yttrande till kortare
formuleringar. Langa uttalanden pressas samman 1 kortare, dir huvudinnebdrden av det som
sagts formuleras om i nagra fi ord. Kvale och Brinkman (2009) menar att analysen av en
intervju omfattar fem steg. Forst laser forskaren igenom hela intervjun for att & en kénsla av
helheten. Sedan faststiller man de naturliga meningsenheterna i texten som de uttryckts av
intervjupersonerna. Direfter formuleras det tema som dominerar en naturlig meningsenhet s
enkelt som mojligt och tematiserar uttalanden ur intervjupersonens synvinkel. Det fjarde
steget bestdr av att stélla frigor om meningsenheterna utifran undersokningens syfte. I det
femte steget knyts hela intervjuns centrala, icke 6verflédiga teman samman i en text. [ en
saddan form av meningskoncentrering kan man analysera omfattande och ofta komplexa
intervjuer genom att leta efter naturliga meningsenheter och utveckla deras huvudteman.

Dessa teman kan sedan goras till foremal for mer omfattande tolkningar och teoretiska
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analyser (Kvale & Brinkman 2009, s. 221-223 och Lundman, Héllgren Graneheim 2008, s.
163).

5.5 Bearbetning av data

For att bearbeta och analysera datan gors inledningsvis en transkription av intervjuerna.
Enligt (Danielson 2016, s.152) borjar analysen av det insamlade materialet 1 samband med
utskriften (transkribering) av varje intervju. Genom att skriva och lyssna samtidigt ger det en
upprepning av intervjusituationen. (Patel och Davidsson 2019, s. 150) menar att man gor en
kvalitativ bearbetning da man arbetar med ett textmaterial, till exempel d& man genomfor
intervjuer och ska bearbeta den utskrivna texten. Ofta &r textmaterialet omfattande och ett
begrinsat antal intervjuer ger ett stort textmaterial som ska skrivas ut. Detta gor att kvalitativa
undersokningar &r tids- och arbetskridvande. Intervjufrdgorna hade som mening att likvérdigt
kunna aterspegla informanternas upplevelser av att leda digitaliseringen och

implementeringen av innovationer pd arbetsplatsen.

Metoden “meningskategorisering” beskrivs enligt Olsson och Sérensson (2011) som en
metod fOr att sammanstilla 1dmpliga kategorier for de olika uttalandena som framkommer i
analysen. Det dr viktigt att vara medveten om att det alltid ar fraga om tolkningar som man
som skribent gjort, utgdende frdn informanternas uttalanden. I och med den egna
medvetenheten behdver man vara kritisk till sig sjdlv sé att man inte tolkar resultatet ur ett
annat perspektiv dn informanten haft da de blivit intervjuade. Analysens syfte dr ocks4 att
plocka fram vésentliga uttalanden och gallra bort mindre visentliga uttalanden (Ohlsson och

Sorenssen 2011, s. 67—69).

Pé basen av den transkriberade texten sammanstilldes fyra kategorier och fjorton
underkategorier. I processen anvédndes inget transkriberingsprogram utan varje intervju sattes
in en for en 1 ett sorterbart kalkylark som oformaterad text. Darefter bearbetades texten
genom att upprepade ginger lyssna igenom materialet och skriva materialet i kortare stycken
for att 4 en djupare forstaelse och fa texten mera redig. Den bearbetade texten delades in i
kolumner for att littare kunna plocka ut meningsenheter som besvarar studiens syfte.
Meningsenheterna koncentrerades sedan genom att plocka bort utfyllnadsord och text som

inte var ldmplig med tanke pa studiens syfte och fragestdllningar. Fran det koncentrerade
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materialet plockades koder ut. Efter att alla tio intervjuer hade analyserats och bearbetats
samlades fyra kategorier och fjorton underkategorier frin materialet. Intervjuerna lyssnades
pa flera gédnger under arbetets gang for att fa en sammanhéngande forstaelse av materialet.
Det ar namnvart att tilldgga att arbetet gjordes under flera ménaders tid och medan processen
mognade fick jag en omfattande insikt i materialet. Fokus vid kvalitativ analys och
bearbetning ér enligt Lundman, Héllgren Graneheim (2008) att beskriva variationer genom
att identifiera skillnader och likheter i textinnehéllet. Skillnader och likheter uttrycks i
kategorier och teman pé olika nivaer. Vid skapande av kategorier och teman har kontexten

betydelse (Lundman, Hillgren Graneheim 2008, s. 162).

Resultatet skrevs ut med stod av kategorierna och underkategorierna och med citat ur

materialet for att fa ett bredare perspektiv i vardledarnas upplevelser.
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6 Etiska fragestillningar

Studien haller god vetenskaplig praxis och visar pa en omsorgsfullhet och noggrannhet i
dokumenteringen och presentationen av forskningsresultaten som beskrivs av den
forskningsetiska delegationen (2019). Studien &r forenlig med kriterierna for en vetenskaplig
forskning, och den kommer att vara etiskt hallbar. Forskningen tar hansyn till andra forskares
arbete och resultat, och hénvisar till deras publikationer pa ett korrekt sitt sd att deras arbete
respekteras. Forskningsarbetet har planerats, genomforts och rapporterats pé ett vetenskapligt
satt. Under hela studiens gang ansags det viktigt att folja en noggrann dokumentering.
Kriterierna for vetenskaplig forskning av dataanskaffnings, -underséknings och
beddmningsmetoder foljdes for att sdkerhetsstilla att bibehélla undersokningens etiska
héllbarhet. Litteratursokningen for studien gjordes endast i vetenskapligt ackrediterade
databaser for att sdkerhetsstilla tillforlitligheten. Forskningslovet beviljades den 29 april
2021 fran Helsingfors och Nylands sjukvardsdistrikts etiska rad. Intervjupersonerna var
medvetna om sin rétt att ndr som helst avbryta sin medverkan. Innan forskningsintervjun
inleddes uppfordes ett avtal om samtliga parters réttigheter, upphovsréttsliga principer, ansvar
och skyldigheter och om forvaringen och ritten att anvdnda material pd ett sitt som alla
parter godkénner. Det insamlade materialet lagrades pa ett sitt som kraven pé vetenskapliga
fakta forutsitter. Intervjuerna spelades in och lagrades endast lokalt pa en inspelningsenhet,
materialet lagrades inte i ndgon molntjanst. Efter att intervjumaterialet hade transkriberats
raderades innehallet fran inspelningsenheten. I forskningen forekommer inte fabricering eller
presentationer av pahittade observationer. Studien har inte plagierats eller forfalskats. Det har
inte forekommit manipulering av urval eller forskningsresultat. Resultat eller fakta som ar
vésentliga for att forstad slutresultatet har inte uteldmnats. Det har inte forkommit stdld eller
forsummelse i studien. Med forsummelse menas att avvika fran vetenskaplig eller
forskningspraxis som tyder pa grov vardsloshet i utforandet av forskningen sasom bristfalliga
hanvisningar, missvisande forskningsresultat eller att vilseleda vetenskapssamfundet 1 fragor

géllande den egen studien (Forskningsetiska delegationen 2019, TENK).



7 Resultat

Syftet med studien var att undersoka vardledares upplevelser att leda digitalisering och

implementering av digitala innovationer. I detta kapitel presenteras resultatet fran studien.

Resultatet fran undersokningen analyserades och delades in i fyra kategorier och fjorton

underkategorier som lyfter fram deltagarnas upplevelser av att leda digitala innovationer pa

arbetsplatsen. I resultatet anviands beskrivande citat for att gora det klart och tydligt for

lasaren. Tabell 1 beskriver studiens kategorier och underkategorier.

Tabell 1.

Kategori

Underkategori

Kommunikation

Vardledaren bdir ett ansvar att kommunicera information
Medarbetarnas bristande tillit géllande tillgangen till
information

Digital kommunikation medfor bdde fordelar och nackdelar

Behovet av en fortlopande dialog under implementeringen

Tid

Vikten av att reservera tillrdckligt med tid
Vardledare skapar forutsdttningar for att lyckas
med digitaliseringsprocessen

Svdrigheter att skilja pa arbete och fritid

Léarande

Vardledaren skapar forutsdttningar for ldrandet
Vikten av vilplanerad och relevant utbildning och
handledning

Generationsskillnader inverkar pa ldrandet

Delaktighet

Vardledaren skapar forutsdttningar for delaktighet
Brist pa delaktighet skapar trétthet och frustration
hos medarbetarna

Medarbetarnas upplevelse av delaktighet gynnas
genom dterkommande reflektion och respons

Samhorighet forsvdras vid anvindande av digitala verktyg
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7.1 Kommunikation

Kategorin kommunikation skapade foljande underkategorier ”Vardarens bdr ett ansvar att
kommunicera information”, "Medarbetarnas bristande tillit gdillande tillgangen till

information”, ”Digital kommunikation medfor bade fordelar och nackdelar” samt ”Behovet

av en fortlopande dialog under implementeringen”.

7.1.1 Viardledaren bér ett ansvar att formedla information

Deltagarna i undersokningen beskrev sin upplevelse av att leda implementering av digitala
innovationer som att vardledaren har ett ansvar i implementeringsprocessen. Informanterna i
undersokningen beskrev att vardledaren bor ha en helhetsuppfattning av processen och veta
vad malsittningen och vad syftet med implementeringen innovationen &r. Det dr virdledarens
ansvar att se till att medarbetarna far information, de ritta arbetsverktygen och att de far den
handledning de behover for att kunna anvénda de nya digitala verktygen pa arbetsplatsen. En
informant beskrev ansvaret med att “som férman bér man se till att personalen kan anvinda
verktygen och att man har fatt tillrdckligt med utbildning” (Informant 5). En annan informant
upplevde ansvar och kommunikation som “att det dr viktigt att ordna tillrédckligt med
utbildning for personalen sa att de vet hur de ska anvinda de nya digitala verktygen, det dr
ocksa viktigt att informera personalen hurdant program som dr pa gang” (Informant 7). En
informant beskrev kommunikation som att man som vardledare bor klara av att kommunicera
genom att “ha en helhetsbild, veta mdlsdttningarna och kunna formedla och ta ett ansvar att

varje medarbetare far den nya informationen” (Informant 1).

Flera informanter podngterade att vrdledaren har en central roll vid implementeringen
genom att kunna leda i processen och vigleda medarbetaren vid ibruktagandet av digitala
verktyg. En informant upplevde végledning som att man “som férman rakar ut for
medarbetarnas besvikelser och frustration dd de kdmpar med verktyg som inte fungerar”

(Informant 9).

7.1.2 Medarbetarnas bristande tillit giillande tillgingen till information

Enligt informanterna i undersokningen fanns det en tveksamhet och osékerhet bland

medarbetarna géllande digitaliseringsprocessen och innovationerna pa arbetsplatsen.
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En del av informanterna var oroliga for patientsdkerheten, en informant upplevde ovisshet
som “teknisk overksamhet dr inte patientsdiker om inte tekniken fungerar som den ska”
(Informant 5). Medan en annan informant upplevde att viktig information uteblev, “det nya
programmet dr inte lika tydligt och det dr svdrt att fa ut information om patienten, det dldre
programmet var tydligare. Ar rédd att information gdr omdrkt forbi” (Informant 8). En
informant menar att patientsdkerheten &r hotad da dokumentationen sker pé flera olika stéllen
och i akuta situationer kan det vara svart att hitta véisentlig information, som informanten
beskrev “de skrivande, antecknande medarbetarna dr firre och informationen dr utspridd pa
sd manga olika stdllen, det dr svarare att fa fram informationen” (Informant 3). En informant
1 samma intervju beskrev a ena sidan att information uteblivit “Saker som borde ha
dokumenterats har inte blivit antecknade” men upplevde ocksa att det ryms bra med
dokumentation i det nya digitala verktyget och dokumentation som inte tidigare
uppmarksammat har tagits med i det nya programmet “for mdnga saker som inte tidigare har
beaktats och dokumentationen dr mera strukturerad” (Informant 2).

En annan informant var orolig att information mellan diverse enheter inte 16pte smidigt med
det nya digitala verktyget. “Att hitta och soka information mellan olika enheter dr mycket

svdrt och utmanande, jag dr rddd att information forsvinner” (Informant 10).

7.1.3 Digital kommunikation medfor bade fordelar och nackdelar

I undersékningen kom det fram att en av nackdelarna med att vairdmottagningar var tvungna
att genomforas pa distans i snabb takt i och med coronapandemin inte idealiskt. Deltagarna i
undersokningen menar att det finns ménniskor som ar inte vana vid att anvénda digitala
verktyg och for dem var speciellt ibruktagandet en svar utmaning. En informant beskrev det
som att “programmet var mycket osdkert i borjan, de yngre ldrde sig naturligare och
uppfattade programmet snabbare” (Informant 4). Samma informant beskrev att flera
medarbetare upplevde det som en nackdel att vardyrket inte kan ersétta direkt nirvaro i
vérdarbetet “ett mote pd distans med en patient kan inte kompensera verklig nérvaro™
(Informant 4). Deltagarna upplevde att under pandemin har verktyg for distansmdten blivit ett
arbetsredskap pé arbetsplatsen d& bade moten och avdelnings timmar skots via ett verktyg for
distansmoten med alla yrkesgrupper nérvarande. En informant beskrev det som “Teams har

blivit den kommunikationskanal vi anvinder pd avdelningen” (Informant 1).

Det ansags i undersokningen att vara till férdel och att det underldttar for patienterna dé de

med hjélp av de nya digitala patientsystemen kan ta kontakt med vardpersonalen under vilken
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tid av dygnet de vill. Deltagarna i unders6kningen upplevde att det kan vara riskabelt att
patienterna inte har direkt kontakt med virdpersonalen, utan kontakten skots med diverse
digitala patientsystem. Man oroade sig dver att det kan formedlas olika ordinationer trots att
ordinationerna borde vara dverensstimmande 1 de olika systemen. Deltagarna menade ocksa
att vardarbetet kan ocksa goras dubbelt om patienten tagit kontakt via olika patientsystem och
systemen inte samarbetar med varandra. En informant beskrev det som att “patienterna
forvdntar sig alltid ett snabbt svar”. Samma informant upplevde ocksa att det var en
utmaning for patienterna att hitta ratt “vi mdste lita pa att patienterna hittar informationen
och att de klarar av att ta kontakt med oss” (Informant 7). Det finns nackdelar da
patientsystemet endast betjdnar pa finska och vi lever i ett flersprikigt samhaélle, som
informanten uttryckte det “mdnga klienter dr engelsktalande eller har annat modersmdl dn
finska, det dr en utmaning att fa tjidinsterna att betjina klienter som inte har finska som forsta

sprak” (Informant 7).

7.1.4 Behovet av en fortlopande dialog under implementeringen

Vardledaren forvintas ha en helhetsbild av implementeringsprocessen och kunna féormedla
kunskapen till sina medarbetare. En informant beskrev forvéntningen som att “det fordras att
jag har en helhetsbild, att jag hdller var enhet pd fotter” (Informant 1). En annan informant
beskrev kommunikation som “kommunikationen dr en stor utmaning i digitala projekt”
(Informant 2). Implementeringen av innovationer pa arbetsplatsen dr en pagaende process och
det finns manga utmaningar under processens gang. En informant beskrev utmaningen som
att “ibruktagandet och implementeringen gar i vagor” (Informant 1). Vardledare i
undersokningen beskrev att det dr viktigt att hdlla medarbetarna informerade under
processens gang sa att de inte tappar motivationen och helhetsbilden av implementeringen.
Det ar en utmaning att formedla for medarbetarna och att {a alla att fOrsta att digitaliseringen
ar en del av vardarbetet. Som en informant beskrev “det dr viktigt att motivera varfor det dr

viktigt” (Informant 5).

7.2 Tid

Kategorin tid innefattar underkategorierna: Vikten av att reservera tillrdckligt med tid”,
“Vardledare skapar forutsdttningar medan ledningen planerar mdlsdttningen och tidtabeller

[for medarbetarna for att lyckas med digitaliseringsprocessen’ samt ”Svarigheter att skilja
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pa arbete och fritid”.

7.2.1 Vikten av att reservera tillriackligt med tid

Informanterna i undersdkningen beskrev att medarbetarna forvintar sig att vardledare ar
uppdaterade med de nya digitala verktygen. De upplevde ocksé att medarbetarna forvantar
sig att de far tillrackligt med utbildning och tid att sdtta sig in 1 de nya digitala verktygen pa
avdelningen. En informant beskrev det som att “det dr sjdlvklart att ménniskor forvintar sig
att de far tillrdckligt med tid for det nya programmet och de hinner bekanta sig med det”
(Informant 6). En annan informant beskrev det som att “ledningen har gett tid och stod, jag

upplevde att vi blev horda, vi har inte tvingats till nagot” (Informant 10).

En informant beskrev att det under implementeringen fanns “en klar deadline, ndr det
ordnas utbildning och ndr saker tas i bruk, det var tydliga tidtabeller” (Informant 8).
Digitaliseringen sparar tid i vardarbetet da alla inte behdver samlas for att vara pa plats under
moten. “Vardledare borde framfor allt anvinda distansmotesteknik, det sparar tid och till

exempel Teams dr dagens juttu” (Informant 10).

7.2.2 Vardledare skapar forutsittningar for att lyckas med digitaliseringsprocessen

En informants upplevelser under digitaliseringsprocessen beskrevs som att “personalens
motivation dr inte sdrskilt hog for att anvinda digitala verktyg, det tar tid innan mdnniskor
forstar och det bromsar mdnniskors inldrning (Informant 2). En informant beskrev det som
att personalens attityd till innovationerna hingde ihop med hur personalen far stdd, utbildning
och tid for nya digitala verktyg. “Bra attityd da det var bra resurser och tid” (Informant 10).
For att innovationen ska lyckas dr det viktigt att fa tillrackligt med tid for ibruktagandet och
utbildningen av personalen. Néir programmet inte fungerar sa kriver det resurser och tid av
personalen, som en informant upplevde “att det tar tid da vi mdste reda ut saker och det

fordrojer vardkontakten” (Informant 2).

Som nédrmaste forman har man ett ansvar att hélla diverse tidtabeller och fa processen att
framskrida, en informant beskrev det som att “fad projektet gjort hela viigen” (Informant 7).
Deltagarna 1 undersokningen upplevde att i storre organisationer finns det tydliga
malsdttningar och tidtabeller som &r planerade inom ledningsgruppen. De som arbetar med
innovationen har inte mojlighet att delta i planeringen eller paverka tidtabeller och

maélsittningar i samband med implementeringen. Mélséttningarna och tidtabellerna under
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implementeringen av nya digitala verktyg sker inte pa samma plats dir aférandringsprocessen
med innovationen sker (Informant 9). Informanten upplevde det som att “mdlsdttningen och
tidtabellen kommer fran ndagon annan (hogre ledning) och vi har just ingen mojlighet att
paverka vare sig tidtabeller eller malsdttningar, det dr en sadan sak som ofta stor
medarbetarna och formannen, den ndrmaste formannen” (Informant 9). Samma informant
upplevde att ledningen nog erbjudit stod i digitaliseringsprocessen. “Ndgorlunda fick vi mera

resurser, mera personal, vikarier sd att vi kunde ga pd utbildning” (Informant 9).

7.2.3 Svirigheter att skilja pa arbete och fritid

En informant upplevde att det 1 och med digitala distansmd&ten gav mera flexibilitet 1 arbetet
dé tiden for distansmdtena kunde delas enligt hur det passar vardledarens schema bést. Som
en informant beskrev ‘‘jag kan vdlja vilken tid jag till exempel lyssnar pa inspelade méten
och utbildningstillfdllen... men det kan ocksd innebdra att jag inte prioriterar tiden rdtt och
sen har jag plotsligt manga méten och ogjord utbildning som samlas pd hég” (Informant 2).
Vardledarna upplevde ocksd att det kan orsaka stress da det forvéntas att man ska vara
antriffbar pa ett annat sitt &n tidigare, ocksé utanfor arbetstid. Informanten beskrev det som
att “digitaliseringen underldttar och gor manga saker mdéjliga, framfor allt sparar det tid,
men det orsakar ocksa mera arbete och stress, att vara antrdffbar pd flera olika kanaler som
Teams och lite hdir och ddr” (Informant 6). En informant beskrev det som att “en del av
personalen upplever att till exempel Whatsapp-meddelanden kommer for ndra inpa
privatlivet”. I och med digitaliseringen Gverfors arbetet till det privata och arbetsgivaren ar pa

sétt och vis nédrvarande ocksé utanfor arbetsplatsen (Informant 6).

7.3 Larande

Kategorin ldrande innehéller underkategorierna: ”’Vardledaren skapar forutsdttningar for

ldrandet”, "Vikten av en vilplanerad och relevant utbildning och handledning” samt

”Generationsskillnader inverkar pd ldrandet”.

7.3.1 Virdledaren skapar forutséittningar for lirandet

Deltagarna i undersdkningen menar att under implementeringen av nya digitala verktyg har
formannen en skyldighet att se att det finns tillrickligt med resurser och personal under

utbildningen. En informant beskrev det som att under implementeringen “krdvs resurser for
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att kunna utbilda mdnniskor, for problemlosning och for radgivning” (Informant 8).
Deltagarna i undersdkningen menar att kommunikationen och samarbetet ar viktigt i en
vilfungerande organisation. Deltagarna menar att en vardledare bor skapa bra forutséttningar
och motivera sina medarbetare att anvinda digitala verktyg pé arbetsplatsen. Forutsattningar
kan vara som en informant beskrev det “bra stod fran ledningen, resurser och mdnsklig tid

sa att det gas bra igenom” (Informant 10).

7.3.2 Vikten av en vialplanerad och relevant utbildning och handledning

En informant upplevde att utbildningen innan ibruktagandet var forgéves. “Fore
ibruktagandet var det onédigt att utbilda da ingen hade fdrdigheter av programmet dnnu”
(Informant 10). Deltagarna 6nskade att ibruktagandet av digitala innovationer forst skulle
presenteras och forklaras mera ingdende, samt att férdelarna med fordndringen skulle
redogdras for 1 grunden, som en informant beskrev att “det var oklart vad som forviintades™
(Informant 10). Vid ibruktagandet av ett nytt digitalt verktyg hade man lagt upp orealistiska
planer och reserverat mycket tid for utbildning men dnda forekom det oklarheter dd verktyget
togs 1 bruk pa arbetsplatsen. Deltagarna upplevde att det tog lang tid att komma in i
programmet. En informant beskrev det som att “dven om vi anvdnt det i ett ar sa uppstar det
nya saker, det gick inte som planerat forsta gangen, vi har tvingats l6sa nya saker dd
programmet tagits i bruk > (Informant 8). En informant upplevde att malsattningarna varit
tydliga och utbildningen inletts i god tid innan ett nytt verktyg togs i bruk, “det har varit
klara direktiv, mycket utbildning, och sa vidare, forst skolades ledarna och sen den évriga
personalen” (Informant 3). Samma informant upplevde dock att stodet i sjdlva
digitaliseringsprocessen varit bristfallig. “Vi har nog skott det mesta sjdlv, inte har vi sett de
som holl i utbildningen” (Informant 3). Deltagarna i undersokningen hade olika upplevelser
av stodet fran ledningen, en informant uppfattade det som att ledningen gett stod i
implementeringen. “De har kort igenom denna process och gjort det mojligt att resurserna
varit tillrdckliga under inférandet, deras intresse har varit att personalen dr utbildade och

kan anvinda dessa verktyg” (Informant 6).

7.3.3 Generationsskillnader inverkar pa lirandet

Deltagarna menade i undersokningen att det ocksa finns en utmaning med medarbetarnas
digitala kunnande med tanke pa skillnaderna mellan olika generationer. En informant beskrev
att kunnandet och attityden till innovationer gér hand i hand, som informanten uttryckte det

“De yngre behdrskar ldttare och da dr dven deras attityd bra” (Informant 1). En annan
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informant upplevde att “De yngre ldr sig snabbare, men lyfter pd hatten for de dldre i
personalen, dom har ldrt sig. Det har gdtt bra sist och slutligen” (Informant 3). En informant
beskrev generationsskillnader inom ldrandet som att “Yngre lir sig snabbare och det dr
naturligare for dem medan de dldre far kimpa med de tekniska kunskaperna’ (Informant 4).
Deltagarna 1 undersokningen menade att utbildningen fore ibruktagandet var genomgaende
men att det fanns skillnader i medarbetarnas kunnande. Vissa av deltagarna upplevde
innovationen som komplicerad medan andra upplevde den som enkel och tog del av
utbildningen utan problem, som en informant beskrev “Utbildningen var som en lek for

vissa” (Informant 2).

7.4 Delaktighet

Kategorin delaktighet innefattar underkategorierna ”Vardledaren skapar forutsdttningar for
delaktighet”, ”Brist pa delaktighet skapar trétthet och frustration hos medarbetarna”,
“"Medarbetarnas upplevelse av delaktighet gynnas genom daterkommande reflektion och

respons” samt “Samhdorighet forsvdras vid anvindande av digitala verktyg”.

7.4.1 Vardledaren skapar forutsittningar for delaktighet

Under fordndringar pa arbetsplatsen dr det viktigt att involvera medarbetarna for att undvika
att de kénner sig osikra och defensivt instdllda under férdndringsprocessen. Det ér till fordel
for organisationen om medarbetarna kan vara delaktiga under fordndringen. En vardledare
bor skapa bra forutsittningar och motivera sina medarbetare att ta i bruk och anvinda digitala
verktyg pa arbetsplatsen. Forutséttningar kan vara som en informant beskrev det “bra stod
frdn ledningen och resurser och mdnsklig tid sa att det gick bra igenom” (Informant 10).
Deltagarna menar att ledningen har varit ett stod under processen och att medarbetarna
involverats. Man har ocksa sett till att det finns tillrdckligt med extra resurser under
implementeringen. En informant beskrev hur ledningens agerande under processen som
“deras vilja har varit att personalen dr delaktiga och far tillrdcklig utbildning och kan
anvdnda verktyget” (Informant 6). I och med innovationer och nya digitala verktyg uppstar
det utmaningar och vérdledarens roll dr att motivera och fi alla att kiinna sig delaktiga i
processen. Digitala verktyg hor till vardarbetet och det dr en forutséttning for organisationen
att medarbetarna kédnner sig delaktiga i digitaliseringen. En informant beskrev det som att

digitaliseringen dr framtiden “for de yngre dr det en sjdlvklarhet men den dldre generationen
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upplever en osdkerhet, -kan jag nu det hdr?” (Informant 5). En informant beskrev
delaktigheten vid fordndringsprocesser som att det kravs “kampanda, information och

motivation i personalens riktning” (Informant 4).

7.4.2 Brist pa delaktighet skapar trotthet och frustration hos medarbetarna

En informant upplevde att fordndringen pé arbetsplatsen kunde kénnas som en ridsla.
“Fordndringsangest, varfor mdste saker fordndras? Medarbetarna onskar bra information.
Det dr svart att fa information i en tid da digitala verktyg fordndras hela tiden” (Informant
9). Samma informant beskrev att “medarbetarna blir trétta av att det kommer nytt hela
tiden” (Informant 9). Medan en annan informant upplevde bristen pé delaktighet som att
“malsdttningen och tidtabellen kommer fran nagon annan (héogre ledning) och vi har néistan
ingen mdjlighet att paverka, det dr en sak som ofta stor medarbetarna och formannen”
(Informant 9). Deltagarna kidnde att de inte dr delaktiga i projektplaneringen vid
innovationer. “Det fanns en plan men vi var sdllan med i framstdllandet av den” (Informant

9).

7.4.3 Medarbetarnas upplevelse av delaktighet gynnas genom dterkommande reflektion

och respons

Under och efter implementeringen &r det bra med reflektion och respons for medarbetarna
och organisationen. En informant beskrev reflektion som att det “de var intresserade av vilka
saker hade tagits upp, vad var motgdngarna och vad hade de lyckats med” (Informant 1).
Medarbetarna onskar respons pa utbildningen eller en fortsattningskurs efter att den digitala
innovationen har tagits i bruk pa arbetsplatsen. En informant beskrev det som att “det kunde
ha varit feedback pd utbildningen eller en fortsdttningskurs pda vad som dr oklart” (Informant
3). Det ar viktigt att halla personalen uppdaterad med forandringar och uppdateringar for att

de ska kunna ge forbéttringsforslag och kunna vara delaktiga i1 hela processen.

7.4.4 Samhorighet forsvaras vid anvindande av digitala verktyg

Eftersom forhallandet mellan den tid som upptas av moten och tiden som spenderas pa
avdelningarna forandrades i och med coronapandemin forédndrades kollegornas gemenskap
och gemensamma aktiviteter till det simre. Distansmoéten och 6vrig distanskommunikation
fick en passiverande effekt pa medarbetarna. Deltagarna i undersokningen upplevde att
medarbetarna stéller farre frdgor och inte dppnar upp for diskussion lika naturligt nér det sker

pa distans. “Det kdnns som att troskeln dr hogre for vissa att fa till stand en ordentlig
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diskussion via Teams. Det skulle vara viktigt fo6r medarbetarna att vaga oppna for
diskussion och att de kunde fa uttrycka sina tankar och funderingar tillsammans under

personalméten”. (Informant 1).

7.5 Sammanfattning av resultat

Den kvalitativa forskningsintervjun resulterade i fyra huvudkategorier och fjorton
underkategorier som svarade pd studiens fragestéllning; Vilka erfarenheter har vdrdledaren

av att leda digitaliseringsprocesser?

KOMMUNIKATION
-ansvar

LARANDE -vdgledning
-generationsklyftor -malsittning
-resurshantering -arbetsverktyg

-problemlésning -syfte

-handledning

Vilka erfarenheter
har vardledaren
av att leda
digitaliserings-
processer?

TID
-pagaende process
-férvantningar

DELAKTIGHET

-involverin
-uh'naningg -forutséttningar
-motivation ;nac::::;;:

-respons

Figur 5. Vardledarnas erfarenheter i en digitaliseringsprocess
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I kategorin kommunikation beskrev flera av vardledarna att de har ett ansvar och en roll vid
implementeringen genom att vigleda sina medarbetare i processen vid ibruktagandet av
digitala verktyg och innovationer pa arbetsplatsen. Flera virdledare i underskningen ansig
att de bor ha en helhetsuppfattning av implementeringen och att de bor kidnna till
maélsittningen och syftet med de digitala innovationerna. Manga av vardledarna i
undersokningen tyckte att det dr vardledarens ansvar att tillgodose medarbetarna med den
information de behover, att de har bra arbetsverktyg och att de far den handledning de

behdver for att kunna anvinda de nya digitala verktygen pa arbetsplatsen.

I kategorin tid ansdg flera vardledare i undersokningen att implementeringen av
innovationerna pa arbetsplatsen dr en pagaende process och att det finns stora utmaningar
under processen gang. Vardledarena i undersokningen upplevde att medarbetarna férvéntar
sig att de fér tillrackligt med utbildning och tid for att 14ra sig hantera de nya digitala
verktygen pa avdelningen. I undersdkningen kom det dven fram att vardledarna upplevde att
medarbetarnas attityd till innovationer hdngde ihop med hur de far stdd, utbildning och tid for
de nya digitala verktygen. Flera vardledare ansag i undersokningen att det ar viktigt att
medarbetarna far tillrdckligt med tid vid ibruktagandet av det digitala verktyget for att
innovationen ska lyckas. Vardledarna i undersdkningen menar att kommunikation och
samarbete dr viktigt i en vélfungerande organisation ocksé vid innovationer. En bra
vardledare bor skapa goda forutsittningar och motivera sina medarbetare att anvédnda digitala
verktyg pa arbetsplatsen var nagot som flera av virdledarna i undersdkningen ansag.

Flera av vardledarna i undersdkningen menade att vid ibruktagandet av nya digitala verktyg
var organisationens malsittningar orimliga, och trots utbildning och forberedelser forekom
oklarheter. Vardledarana upplevde att det tog langre tid att komma i1 gdng med de nya

verktygen én planerat.

I kategorin ldrande ansdg vardledarna i undersdkningen att det finns en utmaning med
medarbetarnas digitala kunnande med tanke pa skillnaderna mellan olika generationer.
Vérdledarna 1 undersdkningen menade att utbildningen fore ibruktagandet var grundlig men
inte anpassat till medarbetarnas individuella kompetensniva. Vissa av deltagarna upplevde
utbildningen som komplicerad, medan upplevde den som litt, och darfor inte hade nagra

problem varken vid utbildningstillfdllena eller vid ibruktagandet av verktyget. Véardledarna i
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undersokningen beskrev att det under implementeringen krévs tillrackliga resurser, mgjlighet

att utbilda medarbetarna, samt tid for problemldsning och handledning inom organisationen.

I kategorin delaktighet upplevde flera av virdledarna att det dr bra att involvera medarbetarna
vid fordndringar pa arbetsplatsen, i stillet for att gora dem osékra och defensiva under
implementeringen. Vérdledarna i undersokningen ansag att det &r till fordel for
organisationen om medarbetarna kan vara delaktiga under fordndringen av digitala
innovationer. Vardledarna i undersokningen upplevde att digitala verktyg hor till vardarbetet
och att det ar till stor fordel for organisationen att alla har mgjlighet att ta del av
mojligheterna som digitaliseringen for med sig. Vardledarna upplevde att medarbetarna
onskar respons pa utbildningen eller en fortséttningskurs efter att digitala innovationer har
tagits 1 bruk pa arbetsplatsen. Vardledarna i unders6kningen menar att det ar viktigt att halla
personalen uppdaterad med forandringar, och att man ska ges mojligheten att ta del av senare
uppdateringar i processen, for att kunna bidra med forbéttringsforslag och for att kénna sig

delaktiga i processen.

8 Diskussion

I detta kapitel for jag en diskussion i forhallandet till det uppkomna resultatet och speglar det
mot tidigare forskning, studiens teoretiska perspektiv och studiens resultat i syftet att belysa
och besvara forskningsfragan och darmed forsta och lyfta fram relevant kunskap. Mélet med
studien var att undersoka védrdledares upplevelser av att leda digitalisering och

implementering av digitala innovationer.

8.1 Diskussion om studiens resultat

I forskningsresultaten definieras, som tidigare ndmnts i kapitel 7, kommunikation, tid, 1drande
och delaktighet som viktiga hornstenar i vardledarnas upplevelser av att leda digitalisering

och implementering av digitala innovationer.

Inom humanforskningen antas en studie enligt Kjellstrom (2016 s. 65) vara till nytta for tre
olika aktdrer: individen, samhéllet och professionen. Forskningsfragan och syftet med studien

kan leda till kunskap som ér till nytta for samhaéllet och professionen. I samhéllet kan studien
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gynna samhélleligt héllbar utveckling som gagnar framtida generationers hélsa och
vélbefinnande och framfor allt professionen inom hélso- och sjukvarden. Exempelvis kan
studien leda till att virdledare far battre kunskap om hur de ska implementera och leda under

en digitaliseringsprocess.

Jag har ett intresse for fordndringsledarskap och implementeringsprocesser och
avhandlingens syfte var att undersoka hur vardledaren upplever innovationer och

forandringsprocesser som digitaliseringen medfor 1 en organisation.

8.2 Vardledarens upplevelser av en fortlopande kommunikation under

implementeringen av digitala innovationer

Resultatet i undersokningen visade att for att lyckas med att leda en implementering av
digitala innovationer har vardledaren ett betydande ansvar i implementeringsprocessen. Det
ar vardledarens ansvar att se till att medarbetarna far information, arbetsverktyg och den
handledning de behdver for att kunna arbeta med digitala innovationer pa arbetsplatsen.
Vardledaren forvintas ha en helhetsbild av implementeringsprocessen och att kunna formedla
kunskapen till sina medarbetare. Vardledarna i undersokningen beskrev att det ar viktigt att
halla medarbetarna informerade under processens gang sé att de inte tappar motivationen och

helhetsbilden av implementeringen.

Ett flertal av de intervjuade ansag att den snabba fordndringen mot vardmottagningar pa
distans i och med coronapandemin inte var optimal. Deltagarna i unders6kningen menade att
det finns manniskor som &r inte vana vid att anvinda digitala verktyg och for dem var
speciellt ibruktagandet en utmaning da det maste ske pa kort varsel. I underskningen
pavisades ocksa att den yngre generationen lérde sig naturligare och snabbare.

Informanterna i undersokningen beskrev att medarbetarna forvéntar sig att vardledare &r
uppdaterade med nya digitala verktyg. Deltagarna upplevde att medarbetarna forvéntar sig att
de far tillrackligt med utbildning och tid for att sitta sig in i de nya digitala verktygen pa

avdelningen.

Kotters (1996) teori beskriver en fordndringsprocess utforligt och grundligt och ér en central

teori inom fordndringsledarskap. Sjélv anser jag att det borde finnas en klar teori och ett
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tydligt arbetssdtt for hur man ska ga till viga i en forandringsprocess. Arbetsséttet och hur
man arbetar med fordndringen ska vara begripligt, inte bara for ledarna utan ocksé for
medarbetarna, sé att det inte uppstar osdkerheter och oklarheter i arbetsgemenskapen. Att
kunna hantera en forandring kan minska fordndringsmotstandet bland medarbetarna. Det har
visat sig att dialogen och kommunikationen mellan involverade parter i en fordndringsprocess
ar gynnsam da det finns en tydlig kommunikationsstrategi. Kommunikation via dialoger kan
mildra eventuella motstand mellan berdrda personer i1 organisationen, sa att fordndringen kan

genomforas pa ett framgangsrikt sitt (jfr Hofflander 2020, s. 77).

Hofflanders modell “Implementation acceptance model” (2020) dr enligt mig en utforlig och
tydlig modell for implementering av digitala innovationer. Modellen beskriver, vilket ocksa
framkom 1 studiens resultat, att det dr viktigt att kommunikationen prioriteras. En informant
beskrev i undersdkningen att man som vardledare bor kunna kommunicera utgadende fran en
egen helhetsbild, att man ska kénna till malséttningarna och kunna formedla och ta ansvar for
att varje medarbetare fir den nya informationen. Hofflander (2020) podngterar pa nyttonivan
att fordndringsmotstandet minskar om kommunikationen ar tydlig, vilket ocksa kom fram i
undersokningen. En informant upplevde ansvar och kommunikation som att det ar viktigt att
ordna tillrdckligt med utbildning for personalen sé att de vet hur de ska anvinda de nya
digitala verktygen. I Hofflanders (2020) teori framkommer det pa den sista nivan,
“actionnivan” att det i en krdvande digitaliseringsprocess ar viktigt med ett strukturerat och
malmedvetet arbete pa alla nivaer inom organisationen. Det dr en utmaning att informera
medarbetarna att digitaliseringen &r en fortlopande del av vérdarbetet. Nilsen et al. (2016)
sdger att ett motstand mot innovationer kan vara oviljan till att &ndra fungerande rutiner som

kan upplevas som stabila, medan en innovation ofta leder till instabilitet.

Bland faktorerna som lyfts fram dé en implementering inte lyckats &r att d4 tekniken inte
fungerat som den ska, och vardarna upplevt att de gétt miste om viktig information och
dokumentation om sina patienter, riskeras patientsékerheten. Fran patienternas sida upplevdes
tekniska innovationer som positiva da det exempelvis underlittat for dem att inte vara bundna
till vilken tid pa dygnet de tagit kontakt med vardpersonalen. Salmela (2012) menar att
vardledaren borde ha en beredskap att leda personal och kunna méta det okénda, att ha mod
och tdlamod att mota forandringsmotstandet pa ett malinriktat sétt. I forandringsdynamiken
som uppstar aterspeglas den enskilda individens emotionella och kognitiva process i

handlandet (Salmela 2012, s. 12).



37

Hofflanders modell “Implementation acceptance model” (2020) 4r en modell bestdende av
fyra faktorer som ger upphov till den femte och slutliga faktorn (Hofflander 2020, s. 173).

I organisationsnivéan forklarar Hofflander att organisering sker pa olika nivéer i en
organisation, ddr begreppen mikro, meso och makro kan vara lampliga att anvénda for att
skapa medvetenhet om hur implementeringen av olika digitala verktyg paverkar flera led i
organisationen (Hofflander 2020, s. 175). Enligt Hofflanders modell definieras micronivan
som den niva som ligger ndrmast individen, medan mesonivén ligger mellan den ldgsta nivan
och den hogsta och makronivén dr den niva som representerar organisationens hogsta skikt
(Hofflander 2020, s. 176).

P& nyttonivan menar Hofflander (2020) att det ar viktigt att sdvil anvindarna, medarbetarna
som ledarna ser och forstdr nyttan av digitaliseringen for att kunna driva en framgéngsrik
digitalisering inom hélso- och sjukvard. Kommunikationen i organisationen ar viktig i en
fordndringsprocess. Om medarbetarna i organisationen inser nyttan med processen kommer

fordndringsmotstdndet formodligen inte att bli lika utbrett (Hofflander 2020, s. 177-178).

P4 actionnivdn menar Hofflander (2020) att digitalisering dr en krdvande process som innebér
malmedvetet och strukturerat arbete pd bdde mikro-, meso- och makroniva. Alltfor ofta fattas
beslut i organisationen om att ndgot ska implementeras utan att tillrackligt tydligt redogdra
for vad innovationen innebdr och vem som ska utféra handlingen. Vid en implementering ar
det viktigt att hela personalen inom hélso- och sjukvardsorganisationen dr med 1

fordndringsprocessen (Hofflander 2020, s. 178—179).

Jag tycker att kommunikation tas bast upp i organisationsnivan, i nyttonivan och 1

actionnivan 1 Hofflanders “Implementation acceptance model” (2020).

8.3 Véardledarens upplevelser av tillrickligt med tid under

implementeringen av digitala innovationer

I unders6kningens resultat, under kategorin tid, framgick det dven att vardledarna upplevde
att medarbetarnas attityd till innovationer hingde ihop med att de far tillrackligt med tid for
ibruktagandet av nya digitala verktyg. Vardledarna forvintade sig ocksé att ledningen ger ett

tillrdckligt ingédende stdd vid innovationer. Det pdvisades i resultatet att medarbetarna hade en
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bra attityd till digitala verktyg da resurserna var tillrdckliga och da det fanns tillrdckligt med
tid for att sétta sig in 1 innovationen. Nir programmet inte fungerade sa kréver det resurser
och tid av personalen. En av informanterna 1 undersdkningen upplevde att det tar onodigt
mycket tid om medarbetarna tvingas reda ut saker pa egen hand, vilket 1 sin tur férdrojer

vardkontakten.

Enligt Hofflander (2020, s. 90) har systematisering av kunskap i samband med
implementeringen av nya arbetsrutiner inom hélso- och sjukvéarden blivit ett vixande
forskningsomrade. Implementeringsforskningen har forsokt definiera vissa évergripande
faktorer som behovs for att lyckas med implementeringsprocessen. Inom hilso- och
sjukvarden har det forskats i hur viktiga dessa faktorer &r d& det handlar om en skiftande och
komplex verksamhet som en hilsovdrdsorganisation &r, och som dessutom involverar flera
separata aktorer. Hilso- och sjukvarden har ocksa en press och hég forvéntan pa att aktuella
eHilsoldsningar omedelbart ska effektivera vardarbetet. Aven om det lyfts fram att
planeringen av den kommande implementeringen och tidsplanen &r nodvéndig tas detta séllan
1 beaktande, och det &r en orsak till att tidspress sammankopplas med implementering av
eHaélsoldsningar och digitala verktyg. Salmela (2012) menar att fordndring kraver tid och att
det samtidigt &r ett “kunskapspussel”. Medarbetarna bor ocksa acceptera att en fordndring
forutsitter ett kénslo- och kunskapsméssigt bemotande av fordndring for att forstd behovet av

forandring (Salmela 2012, s. 57).

Jag tycker inte att “tid” syns 1 Hofflanders “Implementation acceptance model” (2020), en
modell for en lyckad implementeringsprocess bestdende av fem nivéer (Hofflander 2020, s.

173).

8.4 Virdledaren skapar forutsiittningar for lirandet i implementeringen av

digitala innovationer

Resultatet i undersokningen péavisade att formannen har ett ansvar att se till att det finns
tillrackliga resurser och personal under sévél den forberedande utbildningen samt under
sjdlva implementeringen av nya digitala processer. Larandet forutsétter att det under

implementeringsprocessen tillsdtts resurser for att man ska hinna utbilda personalen, samt tid
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for problemlosning och radgivning, om malséttningen ska vara en lyckad implementering av

de digitala innovationerna.

I undersdkningen framgick att det under och efter en implementering dr viktigt med
reflektion och respons bade for medarbetarna och organisationen. Reflektion beskrevs i
undersdkningen som att man analyserar om och hur medarbetarnas olika intresseomraden

beaktats, vilka motgéngarna varit och vad som hade fungerat bra under implementeringen.

I resultatet beskrev informanterna att implementeringen och innovationerna pa arbetsplatsen
ar en pagaende process och att det finns manga utmaningar under processens ging.

I den teoretiska referensramen forklaras Kotters fordndringsteori (1996) och Hofflanders
implementeringsprocess (2020), som bada poédngterar att forandringen och implementeringen
bor ske stegvis. Bada teorierna redogor dven for ledarskapet och att det hor till ledarens
uppgifter att granska och upprétthalla den nya strukturen. Bida teorierna podngterar ocksé att
det ar viktigt att satsa pd utvecklingen och utbildningen av medarbetarna, men att ocksa
ledarskapsutvecklingen ar viktig for organisationen. Teorierna ndmner att det 1
forandringsprocessen ar viktigt att kommunicera, reflektera och analysera fordndringens gang
(Alvesson och Sveningsson 2007, s. 240-251 och Hofflander 2020). Salmela (2012) menar
att man fOrst méste forstd malséttningarna med forandringen, sedan inleda larandet, for att
avslutningsvis ta 1 bruk nya sitt att tdnka och handla genom forédndringen (Salmela 2012, s.
13). Salmela (2012) séger ocksa att ledare kan astadkomma eller medverka till en férdndring
samtidigt som vardpersonalen genomgér en ldrandeprocess genom att leda relationer,
processer och kultur. Larandet av nya sétt att tinka och handla kan pabdrjas nar
véardpersonalen har forbundigt sig till forandringen (Salmela 2012, s. 57). For en lyckad
implementering i en bra arbetsmilj6 sédger Stadin et al. (2020) att det behovs bra stod for

informationsteknik, praktisk utbildning och utvérdering.

Hofflanders “Implementation acceptance model” bestaer av fyra nivder som ger upphov till
den femte och slutliga nivan (Hofflander 2020, s. 173).

P& kunskapsnivan menar Hofflander (2020) att beslutsfattarna behdver vara uppdaterade
kunskapsmaéssigt for att klara av att fatta rétt beslut om de medel som behover inforas eller
forandras inom hélso- och sjukvarden. Hofflander menar att fordndringskunskap och att
forbereda alla medarbetare pa en fordndringsprocess som kommer att vara standigt pagaende

ar viktigt 1 implementeringsprocessen (Hofflander 2020, s. 176).
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Sjilv anser jag att ldrande belyses 1 Hofflanders (2020) kunskapsnivamodell, och att vikten av

att 1dra medarbetarna att arbeta med fordndringen pa arbetsplatsen forklaras begripligt.

8.5 Virdledarna skapar forutsittningar for delaktighet under

implementeringen av digitala innovationer

I resultatet beskrev informanterna delaktigheten som en fordel for organisationen.
Medarbetarna upplevde att det dr positivt att vara delaktiga under fordndringar pa
arbetsplatsen genom att involveras 1 stéllet for att genom att uteslutas kinna sig osdkra och

defensivt instillda under fordndringsprocessen.

I resultatet ansag informanterna att en vardledare bor skapa bra forutsdttningar och motivera
sina medarbetare att anvdnda de digitala verktygen pé arbetsplatsen. En av informanterna
beskrev det som att en forutsittning for en lyckad fordndringsprocess ér bra stod fran
ledningen, tillrdckliga resurser och tid. I undersdkningen pévisades att det maste reserveras
tillrdckligt med tid vid ibruktagandet av nya verktyg och att personalen bor far bra utbildning
for att innovationen ska lyckas. Nir ett program inte fungerar tar det resurser och tid av
personalen. En informant i undersékningen upplevde att det tar tid dd@ medarbetarna sjédlva

tvingas reda ut saker, vilket 1 sin tur fordrojer vardkontakten.

I och med innovationer och nya digitala verktyg uppstar det utmaningar och det ar
vardledarens ansvar att motivera och fa alla delaktiga i processen. Digitala verktyg ar en del
av vérdarbetet och ibruktagandet av nya verktyg ér en forutsdttning for att organisationen ska
kunna vara delaktig i digitaliseringen. Det kom ocksa fram i undersdkningen att fordndring
kan skapa angest och obehag hos vissa medarbetare. En informant upplevde att fordndringen
pa arbetsplatsen kunde kdnnas som en ridsla eller 4ngest och det kindes motiverat att
ifrdgasdtta varfor saker maste fordndras. I undersdkningen beskrevs delaktighet vid
fordndringsprocesser som att det krivs kimpande, tillrdcklig information och motivation i

medarbetarnas riktning.

I resultatdelen beskrev informanterna att implementeringarna och innovationerna pa

arbetsplatsen dr en pagdende process och att det finns ménga utmaningar under processens
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gang. Informanterna i undersdkningen ansag att det ar viktigt att halla medarbetarna
informerade under processens gang sa att de inte tappar motivationen och helhetsbilden av
implementeringen. Det framgick i undersokningen att det dr en utmaning att formedla for
medarbetarna och fa alla att forsta att digitaliseringen ar en naturlig del av vardarbetet.
Kamp et al. (2019) menar att implementeringen av ny teknik och framfor allt medarbetarnas
inflytande och delaktighet vid ibruktagandet och anvdndning har konsekvenser for
arbetslivet. Kamp et al. (2019) menar att da teknologin blir en del av kunnandet i praktiken
och 1 professionalismen fordndras medarbetarens yrkesidentitet. Bristen pa delaktighet
beskrivs 1 undersokningen som att malsattningen och tidtabellen kommer fran ledningen och
medarbetarna har ingen mdjlighet att piverka, vilket upplevdes som en faktor som stor
medarbetarna och vardledaren, den ndrmaste formannen. Deltagarna i undersdkningen kénde
att de inte dr delaktiga i projektplaneringen vid innovationer. Det fanns en tydlig plan men
medarbetarna var séllan med i planeringen av implementeringen av de digitala
innovationerna.

Hofflander (2020, s. 76) menar att kunskap om hur manniskor generellt reagerar pa
fordndringar och att man involverar medarbetarna i organisationen, samt héller dem
medvetna om vad som sker genom fordndringen har betydelse for om en fordndring kan anses
lyckad. Ansvariga chefer och ledare pé olika nivéer i en organisation behdver dérfor kunskap
och stdd i en fordndringsprocess. For att leda fordndring behdvs kunskapen om hur
ménniskor reagerar och agerar vid fordndringar, eftersom det inverkar pa i vilken takt

forandringar kan genomforas i organisationer.

Enligt Erlingsdottir och Sandberg (2019, s. 19) ses digitaliseringen av beslutsfattare pa olika
samhéllsnivaer som ett verktyg och en mdjlig 16sning pé befintliga och framtida utmaningar
inom hilso- och sjukvérden. P4 grund av en d&ndrad demografi med allt fler dldre och
multisjuka, samtidigt som samhéllets resurser minskar, onskar beslutsfattare att
digitaliseringen och eHélsa ska gora medborgarna mer delaktiga i sin vard. Med delaktighet
menas att valfriheten och sjdlvservicen dkar och att man ger medborgarna storre tillgang till
information om sin egen hélsa. Digitaliseringen betraktas som ett verktyg for att planera och
omstrukturera vardens flode, frin slutenvard till hemsjukvard och primédrvird, med ett 6kat
behov av kommunikation mellan olika vardorganisationer. Den tekniska utvecklingen gar

snabbt. Specifika applikationer, system och innovationer riskerar dérfor att fort bli foraldrade.
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Hofflanders “Implementation acceptance model” (2020) bestér av fyra nivaer som ger
upphov till den femte och slutliga nivan (Hofflander 2020, s. 173).

Acceptansnivan forklarar enligt Hofflander (2020) att det handlar om att skapa forstaelse for
det digitala verktyget som skall implementeras for att en fordndring slutligen ska bli
accepterad. Det bor upprittas en forstaelse av de olika delarna av processen och forstaelse for
vad som ska implementera. Man bor forklara varfor implementeringen ska utforas och vilken

roll medarbetaren har i processen.

Jag tycker att det 1 den forsta nivén, acceptansnivan, handlar om skyldigheten att fa

medarbetarna involverade och att de forstar sin roll i implementeringsprocessen.
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9 Metodologiska overviganden

Den kritiska granskningen ska genomforas sakligt och konstruktivt (Henriksson 2016, s.
474). Den kritiska granskningen innebdr att jag ifrdgasatter olika antaganden och pastdenden
utgdende frin det insamlade materialet. Det innebér att man jaimfor de resultat som olika
forskare kommit fram till och dérefter goér en beddmning. Som forskare samlar man in fakta
som dérefter organiseras och klassificeras i ett ssmmanhéngande monster (Bell & Waters

2016, s. 117).

I den teoretiska referensramen tar jag upp tva olika teorier inom foréndringsledarskap och
implementering. Den forsta dr organisations- och forandringsteorin av John. P. Kotter (1996),
en attastegsmodell och en implementeringsprocess. Den andra teorin &r Hofflanders

“Implementation acceptance model” (2020) som kan ses som en femstegsprocess.

Kotters attastegsmodell, (Alvesson Sveningsson 2007) &r en av manga teorier som behandlar
fordndringsledarskap. Jag anvénder mig av Kotters teori eftersom den dr tydlig och létt att
forsta. Kotters teori belyser hur viktigt det &r att samarbeta inom gruppen och att det ar viktigt
att skapa en klar och tydlig vision enligt vilken gruppen kommunicerar. Kotter menar ocksa
att det dr viktigt att rensa bort hinder och véga prova pa nya losningar. Kotters teori bygger
ocksa pa hur viktigt det 4r med beloning och att utveckla medarbetarna for att implementera
sjdlva fordndringen. Det sista steget i Kotters teori behandlar vidareutveckling och
sammankopplar framgangar med fordndringen. Kotter tar ockséd fram hur viktigt det &r med

ledarskapsutveckling inom organisationen.

I diskussionen av studiens resultat vill jag belysa dess starka och svaga sidor. Studiens syfte,
som namnts 1 kapitel 4, var att undersoka véardledarens upplevelser av att leda digitalisering
och implementering av digitala innovationer. Avsikten med studien var att diskutera och

granska vardledarens erfarenheter av att leda digitaliseringsprocesser.
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9.1 Kritisk granskning

I forskningsresultatet definieras, som tidigare nimnts i kapitel 6, att kommunikation, tid,
larande och delaktighet fungerar som viktiga hornstenar av vardledarnas upplevelser av att
leda digitalisering och i implementeringen av digitala innovationer.

Transkriberingen och framst analysen av det insamlade materialet tog ldngre tid &n vad jag
hade forvéntat mig, vilket drog ut pa redovisningen av materialet. Jag upplevde att med tiden
blev resultatet tydligare och kvaliteten av kategorierna blev vésentligare da de fick mogna
under processens gang. Syftet var att belysa véardledarnas upplevelser av att leda
digitaliseringsprocesser och jag har kunnat definiera fyra kategorier och fjorton
underkategorier av det insamlade materialet vilket har givit en bred forstielse for

informanternas upplevelser.

9.2 Kritisk granskning av studiens metod

Det ar viktigt att diskutera metoden och pavisa hur kvaliteten har sékerstéllts i studien. Det ar
dven rlevant att diskutera styrkorna och svagheterna i det genomforda arbetet (Henricson
2016, s. 472). Forskningsmetoden &r en kvalitativ forskningsintervju med empirisk analys.
Val av metod gjordes eftersom jag ansag att det finns ett behov av kvalitativa intervjuer i
vardledarnas upplevelser av digitaliseringsprocesser. Metoder som anvénds i forskningen bor
vara forenliga med vetenskaplig forskning och basera sig pd metodlitteratur (Forskningsetiska
deklarationen 2019, TENK). Metodlitteraturen som anvénts i forskningen och som ndmnts
tidigare 1 kapitel 5, ar Trost (2010), Backman (2016), Henricson & Billhult (2016),
Danielsson (2016), Héllgren, Graneheim och Lundman (2004), Lundman, Hallgren och
Graneheim (2008), Kvale & Brinkman (2009), Patel och Davidson (2019), Olsson och
Sorensson (2011).

Som ndmnts i kapitel 5 har jag anvidnt mig av en semistrukturerad intervju, som enligt
Danielson (2016, s. 145) ér en annan bendmning for Oppna fragor. Inklusionskriterier ar
informanter som &r mellanledare och arbetar i en vardorganisation och har erfarenhet av
forandringsprocesser och digitala innovationer. Informanterna valdes inte ut slumpméssigt
utan de har alla erfarenhet av det &mne som é&r 1 fokus 1 undersokningen, vilket var ett

kriterium for att de ska kunna beritta om det med en sd god variation som mojligt.
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Deltagandet 1 intervjuerna var frivilligt vilket ndmndes 1 mailet, diar ocksé syftet med
undersdkningen beskrevs kort. Mailet sdndes via en dverskotare till alla mellanledare i

vardorganisationen.

Det var till en borjan besvirligt att {3 tillrdckligt manga deltagare till intervju. Det séndes ut
tvd pdminnelser om intervjutillféllet till mellanledarna innan jag hade ett tillrdckligt stort
antal informanter. Jag har en kénsla av att intervjufrdgorna och syftet med studien var
avskrackande for informanterna. En av fragorna 16d ”vad har du for erfarenhet av
digitaliseringsprocesser och digitala innovationer”. En del av informanterna nimnde vid
intervjutillféllet att de forst hade upplevt det som nigot mycket storre och de trodde att de

inte har tillrackligt med kunskap om de processer jag avsag.

Informanterna hade fatt intervjufrdgorna i forvag och hade pa det séttet kunnat forbereda sig
infor intervjun. Intervjufrdgorna var strukturerade i en viss ordning, men fragorna stélldes
sporadiskt i intervjutillfédllet beroende pé hur intervjun forlopte. Intervjuerna genomfordes pé
distans med en informant och mig sjilv via ett verktyg for distansmoten. Inbjudan till motet
hade bestdmts pa forhand och en timme hade reserverats for intervjun. Urvalet av informanter
som medverkade 1 undersdkningen bestod av mellanledare som valts ut fran en hilso- och
vardorganisation. Intervjutillfallena intraffade i juni-juli 2021. Alla intervjuerna spelades in
pa en digital bandspelare for att forsdkra att det insamlade materialet fanns tillgangligt i
analysen av materialet. Jag kan forsékra trovardigheten d& materialet har lyssnats pa och
transkriberats flera gdnger, och dirfor inte enbart tolkats utgdende fran det ursprungliga
intervjutillféllet. Datainsamlingen tog inte lang tid men forberedelserna infor intervjutillféllet
var utdragna. Det krivdes diverse lov och skriftliga ansdkningar fran vardorganisationen
innan jag kunde pabdrja insamlingen. Transkriberingen gjordes manuellt av mig sjilv.
Dataanalysen borjar enligt (Danielson 2016, s.152) redan med transkriberingenav det
insamlade materialet. Att skriva och lyssna samtidigt bidrar till en upprepning av
intervjusituationen. Jag gjorde en kvalitativ bearbetning som enligt (Patel & Davidsson 2019,
s. 150) innebér att man arbetar med ett textmaterial, till exempel d& man genomfor intervjuer
och ska bearbeta den utskrivna texten. Informanterna anonymiserades i samband med att
intervjuerna transkriberades (jfr. Trost 2010, s. 61). Vid intervjutillféllet fragades
informanternas dlder, kon, arbetserfarenhet och utbildning vilket inte togs med 1

resultatredovisningen for att behalla informanternas anonymitet.
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10 Slutsatser

Denna studie gjordes for att finna svar pa fradgor om vardledarnas upplevelser av att leda
digitalisering och implementering av digitala innovationer. Véardledarna i undersékningen
ansag att de bor ha en helhetsuppfattning av implementeringen och veta vad som ar
malsdttningen och syftet med de digitala innovationerna. Flera av vardledarna i
undersokningen ansg att det dr vardledarens ansvar att tillgodose medarbetarna med all
nddvindig information, att se till att de har fungerande arbetsverktyg och att de far den
handledning de behover for att anvénda nya digitala verktyg pé arbetsplatsen. Véardledarna i
undersokningen ansag att en bra vardledare bor klara av att motivera sina medarbetare till att
anvénda digitala verktyg pé arbetsplatsen. Flera av vardledarna som deltog i undersékningen
ansdg att det dr viktigt att medarbetarna far tillrdckligt med tid vid ibruktagandet av det
digitala verktyget for att implementeringen ska lyckas. Vardledarna i undersdkningen ansag
att kommunikation och samarbete &r viktigt 1 en vilfungerande organisation ocksa vid

digitala innovationer och forédndringar.

Forslag till fortsatt forskning ar att gora motsvarande forskning kring digitaliseringen inom
hélso- och sjukvarden for att f4 kunskap och forstéelse for vardledarnas upplevelser kring
digitala innovationer pa arbetsplatsen. Malsittningen med en fortsatt forskning &r att kunna
utbilda vérdledare att leda sina medarbetare vid implementeringen av nya digitala verktyg.
Den 6kande graden av digitala plattformar skapar stora mdjligheter for tjédnsteutveckling,
forskning och nya arbetsuppgifter och yrkesroller. Forédndringarna orsakar ocksa ett antal nya
utmaningar rérande integritet, sikerhet och digital social kontroll. Forslag pa fortsatt
forskning kunde vara att utbilda vdrdledare och medarbetare hur man skyddar sin integritet
och undviker mojlig skadlig digital exponering, till exempel pé sociala medier och
anvandningen av digitala plattformar generellt. Det kom fram i1 unders6kningen att
vardledarna upplevde att de hade svart att skilja pa arbetstid och fritid och flera kénde att

arbetet och medarbetarna kom for néra privatlivet.
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