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Abstrakt

Digitalisering och I1T-teknik har fatt en avgorande roll i dagens organisationer. Idag sker
arbetet genom datorer och system, och anstallda ar inte lika beroende av tid och plats i sitt
arbete. Det forekommer flera studier angaende hur digitalisering riskerar att gora individen
alltmer isolerad fran kollegor: Detta tenderar att leda till att den individuella utvecklingen
kommer hdmmas och den sociala interaktionen med andra manniskor forsvinner. Uppsatsen
intresserar sig av att ta reda pa hur digitaliseringen har férandrat HR-medarbetares arbete da
arbetet fran borjan var ett socialt inriktat arbete pa humanistiska grunder. Vidare ar det av
relevans att ta reda pa hur HR-medarbetare upplever att de sociala relationerna har forandrats
i takt med digitaliseringen. Den teoretiska referensramen utgar fran Antonovskys teori om
KASAM, Karaseks krav-kontrollmodell samt Johnssons vidareutveckling av krav-
kontrollmodellen dér socialt stdd lagts till.

Studien har genomforts genom en kvalitativ metod dar sex HR-medarbetare, som arbetat i
minst 15 ar inom yrket, har intervjuats. Vid analysen anvandes meningskoncentrering och
fargmarkering pa den insamlade empirin for att finna teman som ar relevanta for studiens
fragestallningar. | resultatet presenteras empirin fran intervjuerna samt citat under utvalda
teman som framkom under transkriberingen och kodningen. I diskussionen kopplas empirin
till tidigare forskning och teorier genom ett induktivt synsétt. Avslutningsvis presenteras de
slutsatser som framkommit under studiens gang. Empirin tillsammans med tidigare forskning
och teori pavisar att digitaliseringen har haft en positiv inverkan i HR-medarbetares arbete
genom att ha gjort arbetet mer tidseffektivt och rattssékert. En negativ effekt som
digitaliseringen har medfort ar att de sociala relationerna har blivit hammade, da man
tenderar att forsvaga relationerna med de kollegor som man vanligtvis inte delar
arbetsuppgifter med.



Forord

Vi vill rikta ett stort tack till de respondenter som tog sig tid att delta i var studie. Utan er
hade denna studie inte varit mgjlig att genomfora och ni har bidragit med en storre forstaelse i
amnet for oss. Vi vill ocksa rikta ett stort tack till var handledare Fanny Lundgren som givit
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1 Inledning

Vi lever i ett samhalle dar digitalisering har en avgérande roll i organisationer. ldag anvénder
de flesta, om inte alla organisationer, datorer och IT-system i arbetet. Samhallet préglas idag
av informationsteknologi, dar alla vet vad en dator &r samt att datorn ar det viktigaste
hjalpmedlet i arbetet (Coster & Westelius 2021, s. 12). De flesta arbetsuppgifter sker via en
dator och i olika program. Medarbetare kan ta del av information pa ett enklare sétt, bade fran
arbetsplatsen och fran oberoende platser vilket har 6kat tillgangligheten for att kunna utféra
sitt arbete. Den forandrade informationsteknologin har lett till att nya mojligheter ges for att
gora analyser, uppféljningar samt fatta beslut i organisationen (Eriksson-Zetterquist, Kalling
& Styhre 2015, s. 153).

En foljd av digitaliseringen ar att organisationer har mojlighet att kommunicera med andra
bortom tid och rum. Detta innebdr att du idag kan kommunicera med andra ménniskor genom
datorn, och du behdver inte fysiskt forflytta dig fran punkt A till punkt B. Aven om det sparar
tid, riskerar individen att bli alltmer isolerad fran andra manniskor, och borjar undvika att
interagera med manniskor som man vanligtvis inte umgas med. Genom att utesluta personer
med olika intressen och vérderingar, kan man via internet idag stdnga in sig med de personer
som liknar sig sjalv s& mycket som majligt (Coster & Westelius 2021, s. 92).

Digitaliseringen paverkar hur vi organiserar oss i arbetet. Eftersom det mojliggjort att man
inte fysiskt behover forflytta sig, kan man idag ha flera arbetsplatser och inte enbart en.
Distansarbete ar nagot som digitaliseringen har mojliggjort, men ur ett ledningsperspektiv &r
det manga organisationer som inte vill inféra det pa grund av att man forlorar kontrollen 6ver
sina anstéllda. Enligt Coster & Westelius (2021) har man ingen kontroll eller vervakning
vilket leder till att man inte vet om de utfor det arbete som forvantas (Coster & Westelius
2021, s. 197).

Utifran arbetstagarens perspektiv riskerar arbetet att bli alltmer isolerat da det sociala arbetet
med andra manniskor tenderar att férsvinna i takt med digitaliseringen. Genom distansarbete
kommer man fortfarande kommunicera med andra genom e-post, telefoner, applikationer och
videosamtal men Coster & Westelius (2021) talar om att den tillhérighet som manniskan har
behov av bara kan astadkommas genom fysisk kontakt (Coster & Westelius 2021, s. 99).

Digitaliseringens utveckling pA Human Resource-arbetet (HR) har medfort en ny utformning
for att géra HR-funktionen mer effektiv, strategisk och véardeskapande (Boglind, Hallstén &
Thilander 2021, s.15). HR-arbetet var fran borjan ett socialt inriktat arbete pa humanistiska
grunder. Med tiden har arbetsuppgifterna andrats och utvecklats drastiskt, fran en
administrativ stodfunktion som arbetat personnara till att bli ett mer affarsorienterat arbete
inom den centrala ledningen och som dven tar ekonomiska termer i beaktande. HR ar
forknippat med att vara en fortroendeldnk mellan chefer, linjechefer och medarbetare (Ulrich
& Brockbank 2021, s. 18). Utvecklingen har gatt fran att lagga fokus pa relationsskapande
insatser till att idag fokusera pa effektiviserade resurser som kan tillhandahallas enskilt av
kunder, genom exempelvis sjalvservicetjanster. Digitaliseringens utveckling har stor



paverkan pa detta. Digitala resurser har bade underlattat och skapat stora mojligheter inom
HR-arbetet. Det underlattar personalhantering pa sa vis att material finns att tillga digitalt,
och kan hanteras direkt, vilket ar en stor besparing for foretag vad géller bade tid och pengar.
For HR-arbetare frigdrs tid till annat arbete, vilket kan vara en avgorande faktor till att denna
yrkestitel pa senare tid inkluderat fler arbetsuppgifter an enbart personalhantering (Boglind,
Héllstén & Thilander 2021, s.58).

Ett alltmer digitalt arbete i forhallande till att uppratthalla goda sociala relationer till sina
kollegor medfor att organisationer star infor stora utmaningar. Denna undersékning
intresserar sig darav till att fanga HR-medarbetares upplevelser kring den digitaliserade
utvecklingen i arbetslivet och hur det paverkar relationerna mellan kollegorna.

1.1 Syfte och fragestéllningar

Syftet med studien &r att ta reda pa hur HR-medarbetare upplever att digitaliseringen har
forandrat deras arbete. Vidare ar det av relevans att undersoka hur de sociala relationerna
mellan chefer, medarbetare och HR-medarbetare har fordndrats i takt med digitaliseringens
utveckling. Studien utgar fran foljande fragestallningar:

e Hur upplever HR-medarbetare att deras arbete har forandrats i takt med
digitaliseringens utveckling?

e Hur upplever HR-medarbetare att den sociala relationen med chefer och medarbetare
har forandrats sedan arbetet blivit mer digitaliserat?

1.2 Centrala begrepp

| foljande avsnitt presenteras centrala begrepp och deras betydelse i forhallande till studien
for att skapa tydlighet och precision.

1.2.1 Sociala relationer

Sociala relationer som begrepp ar komplext och det finns flera olika definitioner. Studien
kommer darmed att avgréansa sig till sociala relationer i arbetslivet. Har syftar det till
relationer man har med andra manniskor dagligen under arbetet. Relationer bygger pa att
manniskor interagerar med andra méanniskor genom en émsesidig kommunikation i arbetet
(Harenstam 2010, s. 12).

1.2.2 Digitalisering

Enligt Digitaliseringskommissionen (2016) sa ar digitalisering en samhéallsomvalvande
process som genomsyrar hela samhallet.

Digitalisering i detta avseende handlar om 6verférbarheten av nagot till en dator, exempelvis
ett fysiskt dokument gors tillgangligt i en elektronisk form. Konsekvenserna av detta &r att
den fysiska formen av tid och rum blir ménniskan allt mer oberoende av (Coster & Westelius
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2021, s.11). Idag kan ménniskan byta ut det fysiska motet till ett digitalt méte via datorn,
vilket ar nagot som i dagens samhélle praglar organisationen. Nu ar man inte lika beroende av
tid och plats, utan kan gora mycket av sitt arbete pa flera olika arbetsplatser.

1.2.3 Informationsteknologi

Begreppet informationsteknologi handlar om teknik som kan hjalpa ménniskor och
organisationer att hantera information via bland annat mjukvaror, datorer och nétverk (Coster
& Westelius 2021, s. 12).

1.3 Avgransningar

Studien &r tidsbegrénsad vilket medfort att vi inte haft mgjlighet att félja organisationerna
under en langre tidsperiod. Studien &r darfor avgréansad till ett intervjutillfélle och
intervjufragorna har begransats till forandringar av sociala relationer och HR-medarbetares
arbete i relation till digitaliseringen. Studien &r avgransad till HR-medarbetare som varit
verksamma inom yrket i minst 15 ar och arbetar i Sjuharadsbygden som &r en del av Véstra
Gotalands 1an. Sociala relationer existerar i alla organisationer och dérav har det inte lagts
nagon storre vikt pa i vilken organisation de varit verksamma.

1.4 Disposition

| forsta kapitlet presenteras studiens inledning, syfte och fragestallningar, centrala begrepp
samt studiens avgransningar. | andra kapitlet presenteras tidigare forskning om digitalisering
och sociala relationer som ligger till grund for att diskutera och analysera empirin. | tredje
kapitlet presenteras den teoretiska referensramen som ligger till grund for att tolka studiens
resultat och material. | fjarde kapitlet redogdrs vilken metod som anvants for att samla in
empiriskt material som ligger till grund for studiens resultat och analys. | femte kapitlet
sammanstalls resultatet av det empiriskt insamlade materialet som anvénds for att besvara
studiens fragestallningar. | sjatte kapitlet knyts studiens empiriska material samman med
tidigare forskning och teorier samt presenteras slutsatser som framkommit. Sedan diskuteras
metoden som anvants i studien, samt forslag pa vidare forskning som kan vara av relevans.

2 Tidigare forskning

| detta avsnitt presenteras tidigare forskning vad géller digitala utmaningar fér HR-yrket,
sociala relationers betydelse i arbetslivet samt digitalisering och isolering vilket ar relevant
for vart syfte och vara fragestallningar.

2.1 Digitala utmaningar for HR-yrket

| artikeln skriven av Parry och Strohmeier (2014) tar de upp vilka utmaningar som HR-yrket
star infor i denna digitala tidsalder som vi lever i. Tre fokusomraden tas upp vilka ar: Digitala
anstallda, digitalt arbete och digital personalhantering (Parry & Strohmeier 2014).
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Digitala anstallda handlar om hur olika generationer tenderar att ha olika forvantningar,
kvalifikationer och beteenden i arbetet avseende den digitala tekniken. Tidigare var relationen
mellan manniska och teknik mer intim och varaktig, och nu har det formats en ny generation
som kéannetecknas av digitala kvalifikationer, snabbare informationsbehandling och att de kan
multitaska i sina arbetsuppgifter (Prensky 2001 se Parry & Strohmeier 2014).

Parry & Strohmeier (2014) patalar att det finns en oro kring att det kan ske en krock mellan
generationerna gallande 0msesidigt samarbete och forstaelse. De tar vidare upp att det ar av
stor vikt att HR-yrket bor ligga i framkant vad géller att uppmarksamma sadana forandringar
och darefter anpassa sina strategier och aktiviteter for att kunna skapa goda
arbetsforhallanden mellan generationer (Bennett 2008; Helsper och Eynon 2010 se Parry &
Strohmeier 2014).

Det andra omradet &r digitalt arbete. Det fokuserar pa innehallet i arbetets organisation vad
géller att digitaliseringen bidrar med 6kad automatisering av manuellt och rutinmassigt
arbete. Behandling av information tenderar idag att alltmer ske digitalt, vilket innebdr att det
stélls ytterligare kvalifikationskrav for anstéllda att besitta en mer digital kompetens (Bawden
2008 se Parry & Strohmeier 2014). Da den digitala kompetensen hos anstallda har blivit en
avgorande roll tar artikeln upp att HR-funktionen maste systematiskt forbereda, folja med i
utvecklingen men dven dampa forandringen i viss man. Detta for att digitaliseringen aven
paverkar arbetsinnehallet och att HR-funktionen ska strava efter att arbetet inte ska ersattas
helt med det digitala. Aven om det digitala arbetet mojliggor att man kan organisera arbetet
Over granserna av tid och plats, kan det dven leda till konsekvenser. Mdten mellan enheter
och anstallda som sker digitalt kan upplevas avlagsna och distanserade, vilket kan komma att
paverka ledarskap, aterkoppling och utveckling av prestationer hos anstallda (Hertel m.fl.
2005 se Parry & Strohmeier 2014).

Det sista fokusomradet betecknas som digital personalhantering och handlar om planering,
genomforande och tillampning av digitala verktyg for att natverka och stodja HR-funktionen.
Tidigare har de digitala verktygen bland annat varit I6nehantering, narvarohantering och
journalféring, men har i takt med digitaliseringen dven rort den ledande HR-funktionen, dar
flera av HR’s arbetsuppgifter som tidigare varit manuella blivit ersatta med digital
administration. Anstallda inférlivas idag med digital sjélvbetjaning samt genom att de
etablerar samarbeten som inordnas som “virtuellt HR” (Lepak och Snell 1998 se Parry &
Strohmeier 2014). Férhoppningarna med detta &r att HR ska bli alltmer effektivt genom att
kostnadsminskning, tidsbesparing, béttre kvalitet p& HR-processer och att HR-funktionens
yrkesstatus hojs (Parry, 2011; Strohmeier, 2009 se Parry & Strohmeier 2014). Parry &
Strohmeier (2014) tar daremot upp att forskning avslojar att énskade resultat och faktiska
resultat inte alltid sammanfaller. Nackdelar som uppdagas med digitaliseringen, vilket bland
annat ar att den personliga kontakten forloras, nedskéarning av HR-avdelningen, den upptar tid
vad géller teknisk implementering samt att det kan finnas brister pa anvandaracceptans (Parry
& Strohmeier 2014).

Sammanfattningsvis sa poangterar Parry & Strohmeier (2014) att digitaliseringen medfor
bade mojligheter i arbetslivet men att man dven maste ta under beaktning att det tillkommer
nya risker (Parry & Strohmeier 2014).



2.2 Sociala relationer under distansarbete

Artikel skriven av Espersson, Lidén & Westrup (2023) ar en studie som har undersokt hur de
sociala relationerna mellan kollegor féréandrats under Covid-19 (coronapandemin) nér det
tvingades arbeta pa distans. Coronapandemin brot ut plotsligt och omvarlden stod infor stora
forandringar vilket resulterade i att varken organisationers behov eller anstélldas onskemal
togs hansyn till. Organisationerna hann inte férbereda sig och distansarbete blev den nya
normen for manga arbetstagare. Anstéllda blev tvungna att arbeta hemifran vilket bidrog till
stora forandringar i deras arbetsuppgifter (Espersson, Lidén & Westrup 2023, s. 64).

Espersson, Lidén & Westrup (2023) tar upp att det skedde en férskjutning i arbetsuppgifterna
avseende att arbetet flyttades fran arbetsgivaren till den anstallde vilket ledde till ett dkat
sjalvstyre och oklara arbetsforhallanden. Med sjalvstyre menar forfattarna att
arbetsuppgifterna blivit mer individualiserade och att man far ta mer ansvar sjalv. Detta
medforde att de sociala relationerna mellan kollegor bortprioriterades da den anstéllde inte
hann med att underhalla relationerna (Espersson, Lidén & Westrup 2023, s. 76). Espersson,
Lidén & Westrup (2023) talar om att arbetsgivaren star infor stora utmaningar gallande
arbetsmiljon, och havdar att de bor utforma handlingsplaner for att kunna mojliggora arbete
pa distans utan att de sociala relationerna drabbas (Espersson, Lidén & Westrup 2023, s. 66).
Studien visar att digitalt arbete pa distans har lett till att fler manniskor gor sig otillgangliga
pa datorn for att arbeta ostort. Effekterna av detta blir att det hammar utvecklingen och
kreativiteten som annars delas internt mellan kollegor (Espersson, Lidén & Westrup 2023, s.
76).

Vidare tar Espersson, Lidén & Westrup (2023) upp att distansarbete bidrar till 6kad
flexibilitet, 6kad mojlighet for individens egna kontroll 6ver arbetstillvaron, samt till eget
individuellt ansvar att skilja mellan arbetsliv och privatliv (Casey & Grzywacz 2008; Kotera
& Vione 2020 se Espersson, Lidén & Westrup 2023, s. 63). Daremot har studiens resultat
pavisat att interaktion med andra kollegor har forsvagats pa grund av distansarbete.
Espersson, Lidén & Westrup (2023) hanvisar till en studie som pavisat att interaktionen
mellan kollegor kommer fortga under distansarbete men de blir farre och individen sjélv
ansvarar for att uppratthalla dem (Lal m.fl. 2021 se Espersson, Lidén & Westrup 2023, s. 63).
Det &r de interaktionerna med kollegor som inte ingdr i ens egna arbetsgrupp som blir
drabbade, dem man stoter pa i fikarummet eller vid kaffemaskinen. Det ar de spontana
motena som i hég grad har forsvunnit, vilket istéllet har medfort starkare relation till
personalen som ingar i ens egen arbetsgrupp (Espersson, Lidén & Westrup 2023, s.69).

Espersson, Lidén & Westrup (2023) patalar att relationerna mellan kollegorna har blivit allt
samre pa grund av distansarbete, och att om organisationer inte tar ansvar for att stodja
medarbetarna till att uppratthalla de sociala relationerna, sa kommer de att urholkas
(Espersson, Lidén & Westrup 2023, s. 77).



2.3 Digitalisering och isolerad

| en intervjustudie skriven av Hakansta & Bergman (2018), tar de upp att digitaliseringen har
medfort ett alltmer flexibelt arbete som &r oberoende av tid och plats. De har intervjuat
arbetsmiljoinspektorer som upplever isolering pa grund av flexibiliteten. De centrala
begreppen i artikeln &r: mobilt arbete, ensamarbete samt socialt och professionell isolering
(Hakansta & Bergman 2018, ss. 7-8).

Det mobila arbetet handlar om att tekniken mojliggor att man blir oberoende av fysisk
arbetsplats och kan arbeta pa andra platser. Detta begrepp ligger néara tillhands med
distansarbete vilket ar det arbete som kan utforas med hjalp av informationsteknologi pa
annan plats an den traditionella arbetsplatsen. | en undersékning har det visats att det skett en
forskjutning i hur ménga svenskar som sag distansarbete som nagot positivt eller negativt. Ar
2001 var det 30 procent som ansag distansarbete som nagot negativt och ar 2016 hade det
okat till 35 procent. Hakansta & Bergman havdar att det kan bero pa att distansarbete ansags
en gang vara en majlighet for manniskan, men efter andra undersokningen sa ansag
manniskor det snarare som nagot som medférde krav pa okad tillganglighet (Futurion 2017 se
Hakansta & Bergman 2018, s. 9).

Begreppet ensamarbete &r ett omfattande begrepp som inte har en tydlig definition. I
arbetsmiljosammanhang delas begreppet in i fysisk och social isolering. Den fysiska
isoleringen syftar till en situation dar den anstallde, som utfor arbetet utanfor arbetsplatsen,
kan ta kontakt med andra personer utan att ta hjalp av tekniska hjalpmedel. Den sociala
isoleringen syftar till en situation dar den anstéllde, som vistas med andra personer, inte kan
rakna med att fa hjalp i en kritisk situation (AFS 1982:3, 81 se Hakansta & Bergman 2018,
s.10).

Hakansta & Bergman (2018) beskriver de sista centrala begreppen vilka &r social och
professionell isolering dar social isolering skiljer sig fran definitionen i lagstiftningen. Den
sociala isoleringen handlar i detta sammanhang om att det finns farre mojligheter till
interaktion med kollegor och chefer. Professionell isolering handlar om att chansen till
utvecklingsmaojligheter, beloningar och karriarmojligheter minskas (Cooper och Kurland,
2002; Collins m.fl., 2016 se Hakansta & Bergman 2018, s. 10).

Digitaliseringen upplevs som positiv avseende att arendehantering blivit effektivare och
arbetet blivit mer flexibelt. Ur en negativ bemadrkelse har digitaliseringen bidragit till
professionell och social isolering for de anstéllda. Det mobila arbetet har lett till att det blivit
ett storre avstand till sina kollegor och chefer. Hakansta & Bergman (2018) menar att
minskade fysiska interaktioner mellan kollegor inte enbart leder till mindre socialt stod,
delaktighet och bekraftelse utan &ven till minskat larande och kunskapsutbyte som bidrar till
professionell identitet (jfr Aira m.fl. 2010 se Hakansta & Bergman 2018, s. 22). Vidare
havdar Hakansta & Bergman (2018) att ur ett arbetsmiljoperspektiv, vacks det fragor om hur
organisationer ska arbeta med den rumsliga och tidsliga flexibiliteten samtidigt som det inte
ska paverka relationen med chefer och kollegor negativt (Hakansta & Bergman 2018, s. 22).
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3 Teoretisk referensram

| foljande avsnitt presenteras den teoretiska referensramen som anvands for att analysera
och tolka det empiriska materialet. Med hjélp av teorier, kdnsla av sammanhang (KASAM)
och krav-kontroll-stodmodellen forvéantas studien fa en djupare forstaelse for forandringen
av digitaliseringen och de sociala relationerna éver tid. Slutligen gérs en sammanfattning av
teorierna och hur de kan tankas bidra till att besvara forskningsfragorna.

3.1 Kansla av Sammanhang

Aaron Antonovsky, professor i medicinsk sociologi presenterade teorin KASAM, vilket star
for kansla av sammanhang. | stallet for att fokusera pa varfor manniskor blir sjuka, intresserar
sig teorin istéllet for vad som far manniskor att ma bra och hantera livets motgangar.
Antonovsky undersokte hur manniskor hoéll sig friska trots att de utsatts for tillvarons alla
pafrestningar, och darigenom utvecklas dem och vaxer som méanniskor. De pafrestningar som
paverkar individer, definierar Antonovsky som stressorer. Han menar att det inte &r
tillrackligt att undvika pafrestningar for att framja halsa, utan han menar att hélsa framjas
genom att tillvaron gérs sammanhangande, vilket den enligt Antonovsky blir genom tre
féljande komponenter: begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet (Antonovsky 1991,
ss.7-8).

1. Begriplighet syftar till i vilken utstrackning som individen upplever inre och yttre
stimuli som fornuftsmassigt atkomlig. Besitter individen en hog kansla av
begriplighet, har personen storre forutsattningar att mota oberdkneliga handelser,
eftersom individen har formagan att forklara och begripa sig pa dem (Antonovsky
1991, 5.39).

2. Hanterbarhet syftar till i vilken grad individen upplever att resurser finns tillgangliga
och hjalper en, nér individen stalls infor yttre krav. Resurser kan besittas enskilt av
individen men ocksa av andra i bekantskapskretsen, alltsa en omgivning man har
fortroende for. En hog kansla av hanterbarhet innebar formagan att méta och hantera
handelser utan att sta som ett offer fér omstandigheter eller orattvisor (Antonovsky
1991, s.40).

3. Meningsfullhet syftar till att individen ska k&nna sig delaktig och inneha en kénsla av
att kunna paverka situationen, att uppleva mening och betydelse. Att det ar vart att
investera kanslomassig energi pa de problem och krav som livet stalls infor, ar en sa
kallad motivationskomponent. En verksamhet maste vara socialt vardesatt for att en
individs delaktighet ska kunna leda till meningsfullhet (Antonovsky 1991, s.40).

De tre komponenterna samspelar och gar hand i hand med varandra. Det ar daremot vanligt
forekommande att manniskor placerar sig hogt pa en komponent men lagt pa en annan. Detta
kan ske i bade tillfalliga situationer och i livssituationer. Enligt Antonovsky ar hog
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hanterbarhet och hdg begriplighet starkt beroende av varandra. Han menar att ndr manniskan
stélls infor olika krav behéver man ha en tydlig bild av vilka resurser (hanterbarhet) som
finns att tillga och veta hur man ska klara av dem (begriplighet). Han menar daremot att bara
for att man innehar en hog kénsla av begriplighet, betyder inte det att man klarar av alla
situationer bra. Han menar att hog begriplighet och 1ag hanterbarhet, kommer leda till
forandring, men i vilken riktning det ter sig ar beroende av graden av meningsfullhet. Om
man upplever att situationen ar av mening och har stor betydelse, kommer det finnas en stark
motivation till att finna resurser, och man kommer inte ge upp. Om mening och betydelse i
situationer inte finns s& kommer manniskan inte att finna motivation till att séka efter
resurser. Meningsfullhet anses vara den viktigaste komponenten av alla tre, utan den kommer
vare sig hanterbarhet eller begriplighet att fylla sin fulla funktion. Antonovsky menar
daremot inte att hanterbarhet och begriplighet &r oviktiga utan det kravs ett bra samspel
mellan dem for att na en framgangsrik problemhantering och for att skapa en god kansla av
sammanhang i sin helhet (Antonovsky 1991, ss. 42-45).

3.2 Krav-kontrollmodellen

Krav-kontrollmodellen &r fran borjan en tvadimensionell modell som bygger pa samspelet
mellan arbetskrav och egenkontroll i arbetet. Egenkontroll handlar om kvalifikationsgrad och
mojlighet till inflytande for den anstéllde. Kvalifikationsgrad avser i vilken man man som
anstalld far utrymme till att lara sig nya uppgifter och majligheten att fa anvanda dem i sitt
arbete. Mojlighet till inflytande avser hur mycket den anstallde tillats att styra och lagga upp
sitt arbete. Arbetets krav delas in i tva delar. De fysiska kraven och de psykiska kraven.
Fysiska krav handlar bland annat om den fysiska anstrdéngningen man utsatts for i arbetet
genom bland annat tunga lyft, farliga arbetsmetoder och utrustning. Psykiska krav kan bland
annat vara om arbetet ar monotont eller utsétter den anstallda for tidspress pa att utfora sina
arbetsuppgifter (Eriksson & Larsson 2017, ss. 433-434).

Modellen visar samband mellan hdga och Iaga arbetskrav i relation till mojligheten att
kontrollera sin arbetssituation. Karasek och Theorell har utifran detta skapat en modell som
innehaller fyra typer av arbeten: Hogstress-, lagstress-, passiva- och aktiva arbeten (Karasek
& Theorell 1990, s.31).

Vidare innehaller &ven modellen en stressdiagonal och en aktivitetsdiagonal (se Figur 1).
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Figur 1. Karaseks & Theorells krav-kontrolimodell.

Kalla: Karasek 1983 se Eriksson & Larsson 2017, s. 433.

Ju ndrmare man é&r stressdiagonalen desto mindre egenkontroll och hégre arbetskrav har man
i arbetet, vilket enligt Karasek och Theorell 6kar risken for ohdlsa hos den anstallde. Ju
narmare man ar aktivitetsdiagonalen, desto mer egenkontroll och hdga arbetskrav har man i
arbetet (se Figur 1.). Det har visat sig vara battre och framjar halsa fér den anstallde. Aven
om det fortfarande ar hégre krav hos individen sa menar Karasek och Theorell att de aktiva
arbetena ar utvecklande, stimulerande och intressanta, och ar nagot som individen har ett
behov av (Eriksson & Larsson 2017, s.433).

3.3 Socialt stod

Jeff Johnson har vidareutvecklat Karaseks och Theorells krav-kontrollmodell genom att lagga
till en tredje faktor - socialt stod. Han menar att sa lange det finns socialt stod pa
arbetsplatsen ar arbetet kollektivt, och nér det saknas socialt stod blir arbetet isolerat. Socialt
stdd i arbetet har visat betydelse, det tillgodoser bland annat individens grundldggande behov
av gemenskap och gruppkénsla. Socialt stdd kan ses som en buffert nér individen hamnar i
obalans mellan arbetskrav och egenkontroll (Eriksson & Larsson 2017, s.433).

Efter integrering av socialt stod i krav-kontrolimodellen utgar teorin fran en sammanstalld
tredimensionell modell (Figur 2.).
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Figur 2. Karaseks och Theorells krav-kontroll-stédmodell.
Kalla: Johnson 1991;Aronsson 1987 se Eriksson & Larsson 2017, s.434.
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Modellen presenterar i vilken utstrackning det finns socialt stod i arbetet. Beroende pa vilken
grad av socialt stod som existerar for den anstallda pa arbetsplatsen, hamnar individens
arbetssituation pa kollektivt eller isolerat arbete (Eriksson & Larsson 2017, s. 433).

Staller arbetsplatsen héga krav pa en individ som besitter 1ag kontroll med lite socialt stod,
Okar risken for att hamna i en arbetssituation med psykisk och fysisk ohélsa (Eriksson &
Larsson 2017, s. 434). En sadan arbetssituation forknippas med “hdgstress isolerat” (se Figur
2.).

Socialt stod beskrivs av Karasek och Theorell som en betydelsefull faktor att ta hénsyn till
vad géller dimensionerna for krav och kontroll. De hévdar att den psykosociala arbetsmiljon
blir battre om det finns ett starkt socialt stod for den anstéllde, trots att individen besitter hoga
krav och lag kontroll. Socialt stod harleds till sociala interaktioner i arbetet av hjalpsamma
egenskaper, bland annat tillit och uppskattning mellan kollegor och chefer. Utifran vilket
socialt stod som formedlas till den anstéllda pa arbetsplatsen, kan det delas in i tva kategorier:
emotionellt stod och instrumentellt stod. Emotionellt stod har en psykiskt lugnande effekt pa
stress i arbetet. Det handlar i stort om att ge stod som stérker sjalvfortroendet, genom att
bland annat visa uppskattning, vara lyhord och kansloméssigt engagerad. Instrumentellt stod
utgar istallet fran individens tillganglighet till stod och resurser i arbetet, genom att samarbeta
med kollegor och finnas tillgangliga for varandra. Det ar det praktiska stodet pa arbetsplatsen,
och ar viktigt for att motverka arbetsrelaterad stress och framja valmaende. Det gors bland
annat genom informationsférmedling och aterkoppling fran chefer och kollegor (Karasek &
Theorell 1990, ss. 68-71; Eriksson & Larsson 2017, s. 434).

3.4 Sammanfattning

Studien utgar fran den empirin som samlas in genom intervjuer och teorierna som
presenterats i detta avsnitt ska kunna bidra med en okad forstaelse av intervjupersonernas
upplevelser. KASAM kan ge insikt i hur digitaliseringens utveckling har bidragit med
forandring i arbetet och hur val mottaget det blivit av de anstéllda. Det kan ge tydligare
forstaelse for att digitaliseringen kan ses som en resurs i organisationen och hur den anstallde
ges utrymme att hantera, forsta och finna mening i arbetet och de sociala relationerna.
Krav-kontroll kan ge insyn om digitaliseringen har bidragit med dkad egenkontroll i arbetet
eller om det har minskats, samt om kraven i arbetet blivit hégre eller lagre. Socialt stdd kan
ge en tydligare insikt i hur HR-medarbetare upplever att behovet av gemenskap och
gruppkénsla blivit tillgodosett trots att den fysiska kontakten blivit mer vag.
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4 Metod

| detta kapitel presenteras vart tillvagagangssatt samt vart urval och hur vi analyserat och
bearbetat vart insamlade material.

4.1 Val av metod

Det finns olika insamlingsmetoder att anvénda for att samla in material till en studie.
Kvalitativ metod och kvantitativ metod ar vanligt att anvénda. Den kvantitativa metoden ar
lamplig att anvanda nar studien vill fokusera pa méatbara data i form av siffror (Bryman 2016,
s. 203). Den kvalitativa anvands nar studien syftar till att kunna forsta omvarlden utifran
respondenternas perspektiv baserat pa deras erfarenheter (Kvale & Brinkmann 2014, s. 17).
Darav har vi valt att anvanda semistrukturerad kvalitativ intervju for att na upp till syftet i
denna studie och darmed uteslutit kvantitativ metod.

For att vi ska kunna forsta hur respondenterna tolkar sin egen livsvarld, kommer ett
fenomenologiskt perspektiv att tillampas som forhallningssatt. Fenomenologiskt perspektiv
innebar att intervjuaren har ett intresse av att forsta de sociala fenomenen utifran
respondenternas egna erfarenheter och perspektiv pa omvarlden och hur de upplevs. For att
fanga respondenternas egna erfarenheter ar det av relevans for oss att utga fran en
semistrukturerad intervjuguide (Bryman 2016, s. 563).

Studien kommer att utga ifran induktivt synsétt. Induktion syftar till att det empiriska
materialet kommer att vara utgangspunkt for att faststalla analysarbetet och teorin kommer att
anvandas for att pavisa samband i studien (Bryman 20186, ss. 47-48).

4.2 Urval

Urval i en kvalitativ forskning innebdr att valja vilken enhet som ska anvéndas i
undersdkningen som ar direkt kopplad till syftet. Enheter kan bland annat vara yrken,
avdelningar, organisationer, manniskor med mera. | detta fall vill vi ta reda pa HR-
medarbetares upplevelser kring digitaliseringens utveckling och féréandring av arbetet, vilket
leder till att vi anvander oss av intervjuer med HR-medarbetare (Bryman 2016, s. 495).

| denna studie har vi totalt intervjuat sex respondenter som arbetar inom HR och varit
verksamma inom yrket i minst 15 ar. Samtliga respondenter arbetar i Vastra Gotalands lan -
Sjuharadsbygden. Respondenterna ar mellan 45-60 ar och har arbetat inom HR-yrket mellan
18-27 ar.

Efter att vi kontaktat de forsta respondenterna, rekommenderade de i sin tur andra potentiella
respondenter som vi kunde skicka en forfragan till om deltagande, vilket ledde till att vi
anvant oss av snébollsurval. Detta urval handlar om att de utvalda respondenterna féreslar
andra personer som kan vara relevanta for var undersokning (Bryman 2016, s. 504). Vidare
anvander studien dven malstyrt urval, da det innebar att respondenterna som medverkar inte
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ar kontaktade pa slumpmaéssig basis, utan har valts ut strategiskt eftersom insamlingen av data
styrs av vara fragestéallningar som ska besvaras (Bryman 2016, s. 496).

Eftersom studien bland annat syftar till att ta reda pa hur digitaliseringens utveckling har
forandrat HR-arbetet, ar det av betydelse att de arbetat inom yrket under en langre tidsperiod.
Det ar relevant for undersokningen att respondenterna ar medvetna om hur personalarbetet
sett ut innan digitaliseringen fick en allt stérre inverkan i arbetet. Respondenterna har ddrav
direkt koppling till studiens formulerade fragestallningar.

4.3 Material - Insamling av empiri

Studien anvander kvalitativ forskningsstrategi dar vi vill fanga respondenternas upplevelser,
darav har vi utformat fragor for att ge respondenterna utrymme att forma svaren pa onskat
sétt. Vi har darfor valt att anvanda oss av en semistrukturerad intervjuguide, vilket &ven ger
oss mojlighet att stélla foljdfragor, om det eventuellt skulle behdvas for att besvara
fragestéllningarna i studien. Semistrukturerad intervju kommer &ven att ge utrymme for oss
att stalla fragorna i den ordning som kanns mest lampad och &ven utesluta fragor som
eventuellt redan blivit besvarade (Bryman 2016, s. 563).

For att 6ka trovardigheten och &ktheten i studien har vi tidigare gjort en pilotstudie inom detta
amne. Pilotstudie handlar om att prova intervjufragorna i studien for att sakerhetsstalla att
undersokningen blir sa bra som mojligt. Det kan medfora att intervjuerna far en 6kad
traffsakerhet, tydlighet och att irrelevanta fragor tas bort (Bryman 2017, s. 332). Vi
utformade en intervjuguide nagra veckor innan denna undersékning startades. Pilotstudien
faststallde grunden for den sammanstéllda intervjuguide som anvénts i denna undersokning.
Vi tog bort fragor som vi upplevde var liknade varandra, och la till andra fragor som vi
ansags saknades for att besvara fragestallningarna. Respondenten som deltog i pilotstudien
utgick fran samma principer som vara respondenter i denna studie (se avsnitt 4.7).

Under intervjuerna sa foll ordningen pa intervjufragorna naturligt och déarav éndrades inte
ordningsfoljden. I var intervjuguide har vi tva teman som genomsyrar var studie vilka ar:
digitalisering och sociala relationer. Nar temafragorna som ar under sociala relationer
stalldes upplevde vi efter forsta intervjun att sociala relationer ar ett mangfacetterat begrepp.
Vi valde att fortydliga begreppet och vad det star for i detta sammanhang som vi forklarade
for resterande respondenter innan temafragorna stélldes.

4.4 Tillvagagangssatt

Respondenterna kontaktades via telefon eller mejl for en forfragan om intervju. Darefter
bokades en tid for intervju via Microsoft Teams, vilket &r ett digitalt verktyg dar man skickar
ut en lank till respondenten for mote via videosamtal. Fem intervjuer &gde rum via Teams-
moten varav en intervju skedde pa respondentens arbetsplats. Anledningen till att vi gjorde
fem intervjuer via Teams var att respondenterna arbetade hemifran och de ansag det som
lampligast. Tillsammans med lanken for videomate sa skickade vi ut intervjufragorna till
samtliga respondenter eftersom det efterfragades. Respondenten som intervjuades pa sin
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arbetsplats fick aven ett mejl med intervjufragorna i forhand. Vidare skickade vi ut ett
samtyckesdokument som respondenterna i sin tur fick skriva under och mejla tillbaka till oss.
Vi har &ven informerat respondenterna om att intervjun &r semistrukturerad, vilket innebar att
ordningsfoljden pa fragorna inte nddvandighetsvis kommer stéllas i den ordning som dem
star, samt att det kan tillkomma foljdfragor, och att vissa fragor kanske inte stlls.

Vi delade upp intervjuerna och holl tva respektive fyra intervjuer var och vi transkriberade
materialet pa tu man hand. Darefter traffades vi och gick igenom transkriberingen och kodade
materialet tillsammans. Intervjuerna tog ungefar 30-50 min att genomfora, och sedan cirka en
timme att transkribera. Fordelen med att transkribera en intervju ar att det underlattar for
intervjuaren att upptacka teman, som kan ha missats under intervjuns gang (Bryman 2016, s.
579). Vi anser att denna uppdelning av genomférandet har varit 1amplig pa sa vis att vi
besparat vardefull tid. Materialet &r grundligt transkriberat da vi transkriberade vad som sades
ordagrant, olika reaktioner samt om tystnad uppstod. Detta mojliggjorde att vi kunde koda
och upptacka teman tillsammans som sedan kopplats till studiens syfte och fragestallningar.
For att sékerhetsstalla att viktig information inte missats, fordes anteckningar under
intervjuns gang, vilket medforde att vi hade mojlighet att fanga direkta intryck av upplevelser
och vad respondenterna tryckte pa extra mycket.

4.5 Analys och bearbetning av material

Efter genomforda intervjuer transkriberades det insamlade materialet. Allt som sagts under
intervjun skrevs ner ordagrant i detalj, likasa noterades reaktioner som lang beténketid eller
skratt. Transkriberingen underlattades med hjalp av att samtliga intervjuer spelades in for att
inte ga miste om viktiga nyanser i intervjusituationen. Respondenterna meddelades att
intervjuerna spelades in och fick aven underteckna samtyckesdokumentet.

Transkribering ar en tidskravande process vilket medforde att vi transkriberade vara enskilda
intervjuer. Vi & medvetna om att tillforlitligheten kan paverkas genom att transkribera enskilt
eftersom intervjumaterialet inte uppfattas och tolkas av oss bada (Kvale & Brinkman, 2014,
s.264). Vi upplevde daremot inte detta som ett problem da transkriberingarna var skrivna i
detalj, samt att de lastes igenom av oss bada for att fa ett helhetsintryck. Darefter
meningskoncentrerade vi allt insamlat material, detta for att 6ka tillforlitligheten.
Meningskoncentrering innebadr att intervjupersonens uttalanden sammanstélls till mindre
formuleringar som é&r relevanta for studiens fragestallningar (Kvale & Brinkman 2014, s.246).
Det meningskoncentrerade materialet kodades tillsammans med hjélp av farger som fick
enskilda betydelser efter kategorier som vi tyckte representerade det som sagts under
intervjuerna. Vi fargmarkerade positiva upplevelser kring digitaliseringen med bla farg,
negativa upplevelser kring digitaliseringen med orange, lila farg med positiva upplevelser
kring sociala relationer osv. Samtliga farger innehdll olika begrepp som representerade vad
respondenterna uttryck som positivt eller negativt vilket i sin tur underlattat for
presentationen av resultatet.

Nar vi fargkodat klart allt material kunde vi se ménster i deras upplevelser vad géller
digitaliseringens utveckling, utformning av HR-arbetet samt de sociala relationerna.
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Coronapandemin var ett monster som uppkom och inte gick att bortse fran. Samtliga
respondenter havdade att coronapandemin tvingade anstallda att arbeta hemifran via datorn
och mdten holls darmed digitalt. Det ar den framsta orsaken till att digitaliseringen inom HR-
yrket vuxit allt storre enligt respondenterna. Fargkodningen gjorde det mojligt for oss att
finna teman som varit centrala under samtliga intervjuer vilka ar: fran manuellt arbete till
automatisering, individuellt ansvar, relationer mellan kollegor och oro kring framtidens
arbetsmiljo. Dessa teman anvands for att presentera resultatet av vara intervjuer och for att
kunna besvara vara fragestallningar.

4.6 Tillforlitlighet och akthet

Da detta ar en kvalitativ undersokning innebar det att den intresserar sig av HR-medarbetares
upplevelser och en djupare forstaelse av den sociala verklighet individen beskriver. Vissa
forfattare foreslar darfor att kvalitativ undersékning bor bedomas utifran tillforlitlighet och
akthet. Tillforlitlighet innebar att man i bedémningen utgar fran fyra delkriterier,
trovardighet, éverforbarhet, palitlighet och en méjlighet att styrka och konfirmera (Bryman
2016, s. 467).

1. Trovardighet innebar att forskningen utfors i enlighet med de regler som finns att ta
hansyn till samt att de som deltar i forskningen ska fa ta del av det slutgiltiga
resultatet i studien. Detta for att bekrafta att forskaren uppfattat den sociala
verkligheten pa ratt satt (Bryman 2016, s. 467).

2. Overforbarhet innebér tata och fylliga beskrivningar vilket ska mojliggora att ens
egna studies kontext ska kunna overforas till andra studier med liknande &mne som &r
relevant (Bryman 2016, ss. 467-468).

3. Palitlighet, vilket innebér att man utforligt redogor for forskningsprocessen och dess
utformning s att andra enkelt kan ta del av, granska och bedéma innehallets kvalitet.

4. En mojlighet att styrka och konfirmera, vilket innebér intervjuarens medvetenhet
kring att det ar svart att halla sig helt objektiv under intervjun. Forskaren ska inte
medvetet vaga in personliga varderingar eller teoretiska inriktningar for att paverka
studiens utforande (Bryman 2016, ss. 468-470).

Vidare finns det flera kriterier som hanvisas till akthet, vilket handlar om att forskaren ska
vara medveten om vilka generella konsekvenser fragor kan fa rent allmant. Studien ska
medfora en rattvis bild av de olika asikter och tolkningar av de personer som studerats och
om studien bidragit med 0kad autenticitet. Detta innebdr att studien ska forsdka bidra med att
ge de studerande personerna en 6kad medvetenhet kring den sociala situationen utifran dem
sjalva, men att studien &ven ska bidra med 6kad medvetenhet gentemot andra personer och
hur upplevelser kring deras sociala verklighet ser ut (Bryman 2016, s. 470).

4.7 Etiska Overvaganden

Studien har tagit hansyn till de forskningsetiska principer som finns inom
samhallsvetenskaplig forskning. De grundldggande principerna som galler for svensk
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forskning ar samtyckeskravet, informationskravet, konfidentialitetskrav och nyttjandekravet
vilket vi skickade ut till respondenterna innan intervjun dgde rum (Bryman 2016, s. 170).

Samtyckeskravet handlar om att respondenten sjalv far bestimma om att medverka samt
avbryta intervjun nér hen vill. Informationskravet handlar om att informera respondenterna
om vad intervjun kommer att handla om och undersékningens syfte, samt att intervjun ar
frivillig. Konfidentialitetskravet innebéar att uppgifter och information om respondenterna
kommer att behandlas med hog konfidentialitet dar ingen obehorig kommer at data. Vidare
kommer dven personen i intervjun att avidentifieras dar varken namn eller organisation
bendmns. Till sist har respondenterna informerats om nyttjandekravet, vilket innebér att all
insamlad information endast kommer anvandas till studiens d&ndamal (Bryman 2016, ss. 170-
171).

4.8 Forforstaelse/varderingar

| samhéllsvetenskaplig forskning sa ar det vanligt att forskare har en forutfattad mening och
personliga véarderingar om ett &mne som ska studeras. | manga fall kan det férekomma
svarigheter att separera sina egna varderingar fran den faktiska verklighet som framkommer
av studien, vilket kan leda till att resultatet av ett &mne blir missvisande. Det &r darfor av stor
vikt att vara medvetna och ta hansyn till detta innan studien genomférs (Bryman 2016, ss. 64-
65).

Eftersom vi studerar tredje aret till personalvetare sa ar vi medvetna om att vi har en
forforstaelse om hur HR-arbetet uppkom, och att det framst inriktar sig pa att manniskan &r
organisationens viktigaste resurs. Da vi lever i en digitaliserad varld, tror vi att detta kan
komma att paverka den fysiska och sociala relationen till andra manniskor inom HR-yrket. Vi
tror att det kan finnas svarigheter att uppratthalla de sociala relationerna mellan HR-
medarbetare och chefer/medarbetare genom att kontakt sker digitalt i allt storre utstrackning.
Detta gor att vi darfor ar intresserade av detta &mne. Vi ar &ven medvetna om att vi har denna
forforstaelse och kan darfor inte halla oss helt objektiva under studiens gang.

Det &r daremot inte enbart ur negativ bemarkelse att besitta forforstaelse om ett amne som
ska studeras, utan det kan dven gora att man uppméarksammar olika forklaringar kring &mnet
av genuint intresse. Vi besitter en viss kunskap om amnet och ar darfor intresserade av vad
studien kan ténkas att belysa ur samtliga respondenternas perspektiv.

Vi har vidare tagit hansyn till detta da vi utformat 6ppna intervjufragor dar respondenterna
har mojlighet att svara fritt, samt har vi ingen personlig koppling till nagon av respondenterna
sedan tidigare vilket gor det enklare for oss att inta var roll som intervjuare.
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5 Resultat

| kommande kapitel presenteras resultaten fran respondenternas svar pa intervjufragorna.
Respondenterna gav insiktsfulla och val anvandbara svar som besvarade studiens
forskningsfragor. Resultatet kommer att presenteras utifran de teman som framkommit
utifran respondenternas svar. Vi fann totalt fyra teman: fran manuellt arbete till
automatisering, individuellt ansvar, relationer mellan kollegorna och oro kring framtidens
arbetsmiljo. Resultatet kommer att presenteras utifran dem for att pa ett enkelt och
strukturerat satt besvara studiens forskningsfragor.

5.1 Presentation av respondenter

Samtliga respondenter arbetar inom HR-funktion inom Sjuhéradsbygden och kommer att
presenteras i avidentifierad form, dar vi benamner dem som Respondent 1-6 (R1-R6).
Respondenterna kommer inte att fa ytterligare presentation da nagra respondenter arbetar pa
samma arbetsplats. Detta for att tillhandahalla sa sanningsenlig information som majligt och
darmed inte riskera att identiteten avslojas. Da vi inte undersoker specifika organisationer
kommer darfor inte de att presenteras.

5.2 Fran manuellt arbete till automatisering

Resultatet av intervjuerna visar att personalarbetet har utvecklats betydligt med digitala
resurser. Samtliga respondenter &r eniga om att arbetet gatt fran att vara beroende av kontor,
parmar och papper till att arbetet idag finns lattillgangligt pa deras datorer.

Det var betydligt mer papper forr, allt &r ju i princip digitaliserat nu, ta
bara det exemplet som tillbud och arbetsskador, det var ju pappersvagen
innan - genom postgang. Som HR skulle du manuellt samla in alla dom ...
Detta gor man inte langre, nu finns det ett system, sd nu gar personen sjélv
in som rakat ut for tilloud eller arbetsskada och registrerar allting i
systemet och sedan far chefen en signal om att personalen har registrerat
ett tillbud eller arbetsskada. Det jag gor som HR da &r att se till att chefen
har sett registreringen samt tagit itu med det. -R2

Nar fragan om hur HR-arbetet har forandrats pa 10 ar stélldes, berattade R1 att hen upplever
stora skillnader pa den digitala utvecklingen inom regional och kommunal verksamhet, dar
kommunen ligger langt efter da de fortfarande skriver ut personalakter i pappersform efter
digital hantering for att sedan lagga in dem i ett arkiv som finns pa plats. R1 upplever denna
hantering som frustrerande da hen tidigare arbetat inom Regionen dar de enbart hanteras
digitalt och har tillgang till ett e-arkiv. Hen betonar ocksé att regionen har “stérre muskler”,
mer specifikt fler resurser som gor det mojligt att ligga i framkant vad galler digital
utveckling.
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Flera av respondenterna upplever att arbetet ar mer tidseffektivt idag med alla HR-system
som finns att tillga och arbeta utifran.

... att dra fram statistik fick man sitta med sjdlv forr, nu finns det
system som mater statistik for olika tidsperioder mm. Sasom
sjukfranvaron istéllet for att sitta och rakna pa det sjalv vad galler
samtlig personal, kan jag idag enkelt se i systemet hur det ligger till.
Mycket mer behandigt nu med digitala resurser som arbetas igenom,
och det sparar ju enormt mycket tid! -R2

Att digitala resurser medfor sakrare hantering ar nagot som flertalet respondenter uttryckt.
Det &r inte lika enkelt for oberorda att ta del av material nar det inte tillhandahalls i
pappersform, samt att allt blir mer regelstyrt. R5 anser specifikt att systemen i HR-vérlden
har gjort arbetet mer réttssakert och att individen sjalv inte behover tdnka lika mycket
eftersom systemet idag gor det at en, vilket medfor gemensamma rutiner for alla anstallda.
Detta ar nagot som aven R4 upplever.

Ja det r dem hér regelréatta personalsystemen som har kommit, de
globala. De digitala systemen ... det forenklar oerhort mycket att
skota allt regelrétt, i dessa system gar det inte ens att gora fel, for da
far du en paminnelse om att det inte kan vara ratt. -R4

Flera av respondenterna patalade aven att det finns sarskilda utmaningar gallande digitala
verktyg och att det har blivit 6kade krav pa att personal maste besitta digital kompetens.

... Det dir vdl det att man forvdntar sig kunna vara vildigt mycket i
olika system och det kan vara en liten utmaning nar man ar fodd pa
60-talet och inte fodd, som min chef brukar séga, att man ar fédd med
mobilen i handen haha. Det &r ju inte vi haha. Sa déar, och det kan
vara en Vviss stress. -R5

Trots att R5 upplever svarigheter med digital kompetens sa beréattar hen dven att digitala
verktyg fungerar val om man har kollegor som kan hjalpa till att l&ra sig nya system.

... det kanns valdigt viktigt att jag har HR-kollegor som &r mycket
yngre, som kan latt ta till sig nya system, pa ett mycket enklare satt an
vad jag kan ... dd fordelar vi och hjdlps dt kring dom bitarna. - R5

Nar fragan om vilka for- och nackdelar digitaliseringen har medfort stalldes, uttryckte
samtliga respondenter att fordelarna véager tyngre an nackdelarna. R6 uttryckte att det blivit
enklare med system da man nu kan ga in sjalv och hamta information istéllet for att ringa och
efterfraga uppgifter av andra. Den framsta utmaningen var daremot att man behover besitta
mer kunskap och hantera fler system &n tidigare, men nér man vél lart sig systemen, blir
arbetet effektivare och enklare att genomféra. Detta ar nagot som aven R3 patalar.

21



Fordelarna overviger vil i alla ldgen nackdelarna... Idag kan man fd
ut s& mycket mer an vad vi nagonsin skulle kunna i det manuella
arbetet. Nackdelen skulle jag nog sdga kan vara generell
systemtrotthet ibland. Man maste kunna dem och vara med i
utvecklingen for att fa ratt i utbytet av dem. -R3

Vidare forklarade bade R1 och R6 att digitaliseringen har medfért dkad tillganglighet for
personal. R1 anser att det ar en fordel att det blivit betydligt enklare att vara tillganglig med
kort varsel via Teams eller mejl. R6 patalar att man tidigare blev nadd nar man ville bli nadd,
men att man idag ar standigt tillganglig via mejl, Teams och telefon.

Néar jag forst borjade jobba sa var HR-arbetet pa ett satt lite
enklare... kommunikationsvagarna var inte pa samma satt da. Nar jag
borjade jobba da blev jag nadd néar jag ville bli nadd, nu blir jag
alltid nadd... det kommer en teamschatt, det kommer ett mejl, det kan
ringa i telefonen... -R6

Respondenterna upplever framst fordelar med digitaliseringens inverkan pa HR-arbetet. De
upplever att digitala verktyg bidragit med mojligheter géallande att systemen som idag finns i
organisationer har gjort arbetet mer effektivt, har 6kat sakerheten och kvaliteten. Utmaningar
som daremot tagits upp ar att man standigt behdver vara uppdaterad i den digitaliserade
utvecklingen som standigt rader vilket kan bidra till en generell IT-trétthet.

5.3 Individuellt ansvar

Samtliga respondenter uttrycker att digitaliseringen har medfort ett 6kat individuellt ansvar.
Da man idag kan skéta arbetsuppgifter digitalt pa obestamd plats, har det lett till ett mer
sjalvstandigt arbete. Ett tydligt monster som framkommit fran alla intervjuer &r att
coronapandemin varit en avgoérande faktor till att digitaliseringen fatt en allt stérre inverkan i
arbetet. Samtliga respondenter har uttryckt att coronapandemin medfort att de blev tvungna
att arbeta pa distans. Arbetet ledde till att fysiska moten avtog och de digitala métena blev en
ny standard.

...Innan pandemin ja men da satt man i det fysiska méten, men nu &r

det har ett fantastiskt medium att man kan gora pa det har sattet. Man

ar inte beroende av tid och rum och aka fram och tillbaka hit och dit.
-R6

R5 ar aven positiv till distansarbete da hen upplever valmojligheten som en forman att i
dagslaget fa valja hur man sjalv vill géra och hur manga dagar i veckan man kan arbeta
hemifran.

Under ett par ars tid var vi ju tvungna att jobba pa distans, och nu har
vi ju mojlighet att valja hur vi vill gora, jag har kollegor som bor néara
jobbet, och en kollega som ar pa kontoret varje dag, sa det blir
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smidigast for henne, och jag bor langre ifran, for mig ar det battre att
kunna géra sahdr [...] -R5

R4 foredrar daremot att man dr pa kontoret och arbetar for att hen upplever att HR-personal
inte bor arbeta pa distans.

... det dr ju enklare att gomma sig bakom sin dator och vi kan ta det
via Teams. Sen har vél det ocksa varit en paverkan, jag menar
hemarbetet som blev i och med pandemin. Min befattning dock... det
rimmar inte i mina 6ron att jag kan skota den biten snyggt hemifran.
Det ar att vara pa plats som galler. -R4

Under coronapandemin forklarade R5 att som chef hade man inte lika stor 6versikt och
kontroll 6ver vad medarbetarna gjorde. Hen menade att chefer fick sldppa pa kontrollen dver
sina medarbetare och arbeta mer tillitsbaserat.

[...] Under pandemin sa jobbade &ven chefer hemifran sa mycket dom
kunde [...] dir gick ju vildigt tydligt fran att ha mer kontroll [...] som
chef pa plats, man fick ju ga mer till tillitsbaserad kan man ju séga. Sa
om man har en san benéagenhet och vilja att kontrollera och ha koll pa
saker som sker pa den arbetsplats som man ansvarar for sa fick man
nog slappa lite pa den kontrollen under pandemin och jobba lite mer
tillitsbaserat och lita pa sina medarbetare. Men jag upplever att det
har funkat val och det var ocksa medarbetare att véxa. - R5

Till foljd av digitalisering har flera respondenter yrkat pa att det medfor ett storre individuellt
ansvar. R1 patalar vikten av att personalen bor vara uppdaterad géllande digitala system for
att standigt utvecklas.

Det galler att stdndigt uppdatera personalen i digital utveckling, for
det &r nar folk inte hdnger med som det blir trassligt. Med vad géller
att kvalitetssékra arbetet ar det enbart positivt med digitalisering. -R1

Vidare patalar flertal respondenter att framst chefer far ta ett allt storre ansvar sjalva, gallande
arbetsuppgifter som tidigare gatt via HR. R6 gav exempel pa att anstéllningsavtal ar en
uppgift som HR, tidigare haft ansvar for att uppréatta, men i dagslaget upprattar cheferna det
sjéalva.

[...] i dagens ldge sa har den anstdllande chefen, den gar in direkt i
personalsystemet och skriver in alla dom h&r parametrarna av sig
sjalv, och ut kommer ett anstallningsavtal som sen skickas hem till den
som ska ha det. sa utifran det perspektivet sa [...] har blivit lattare och
mer saker som ligger ute pa chefen. det ar ju chefen som sitter med
forstahandsuppgiften. -R6
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Likt R6 uttrycker dven R3 att HR fatt en annan roll idag jamfort med tidigare. Man hade
storre ansvar dver vad cheferna gjorde medan detta ansvar nu har lamnats dver.

Sedan jag borjade arbeta till skillnad fran har idag ar det en betydlig
skillnad men det ar ocksa helt olika organisationer. Innan hade HR en
helt annan roll. Man hade betydligt mycket storre ansvar éver
chefernas faktiska arbetsuppgifter, idag a&r man mer stédjande i det
och mer arbete tillfaller cheferna till skillnad fran forr.

-R3

Respondenterna upplever att arbetet har blivit alltmer effektiv genom att de anvander digitala
resurser som skoter arbetet automatiskt. R6 uttrycker en utmaning vad géller att man idag
behdver besitta mer IT-baserad kunskap an tidigare men ser inte det som ett problem da hen
anser att fordelarna uppvéger.

Nackdelen ar att du maste [...] ha mer kunskap och hantera fler
system an vad du har gjort innan sa [...]. Men jag skulle saga att
fordelarna uppvager, for det ar mycket enklare att jag kan ga in och
hamta saker istallet for att jag ska behdva ringa nan och efterfraga en
uppgift och hit och dit. - R6

R2 patalar vidare att det framst aven medfort att man som individ har fatt mindre koll pa
uppgifter som lagras i systemet. Hen menar att tidigare lagrade man informationen i huvudet
medan nu gar informationen enkelt att hitta genom de olika systemen i datorerna.

[...] Jag kan dock uppleva att jag kanske inte har riktigt samma
superkoll langre eftersom jag inte sjalv grottar ner mig i det, utan
enbart kollar pd statistiken genom datorn [...] Néir man inte sjdlv far
fram siffrorna s& har man inte riktigt samma superkoll, eftersom man
gjorde det varje manad innan var man betydligt mycket mer
uppdaterad och hade enklare all information i huvudet. Nu behdver
jag inte ens bry mig om det, eftersom jag vet att systemet gor det sa
lattillgangligt. -R2

Flera respondenter har som tidigare namnt yrkat pa att ansvarsomradena har férandrats sedan
digitaliseringen. Manuella arbetsuppgifter har avtagit och digitala arbetsuppgifter och system
har blivit alltmer avgorande i arbetet. R3 namner sérskilt att IT-ansvar ar ndgot som
tillkommit.

som det har varit nu de senaste tre aren [...] sa har jag fatt lite ansvar
Over de digitala systemen, till exempel det digitala systemet for
arbetsskador och tillbud, det blev jag som infort det och ansvarat 6ver
det. Arbetet har blivit allt mer IT-intensivt [...] Idag finns det oandligt
manga nya IT-system att vélja bland. Idag forvantar vi oss att
systemet ska skota de arbetsuppgifter vi tidigare skotte manuellt. - R3

R1 betonar vikten av att HR ska ses som en stodfunktion som inte ska ta over chefernas
arbete.
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Cheferna far gora mer sjalva, men det handlar ocksa om en harfin
grans att inte ta 6ver deras arbete, for det &r inte det som &r
meningen. Utan vi ska ses som en stédfunktion. -R1

Sammanfattningsvis har distansarbetet medfort 6kat individuellt ansvar. Respondenterna &r
inte helt eniga om att personalarbetet ska skotas pa distans eller inte. Det ses som en fordel da
man inte &r beroende av tid eller rum p& samma sétt som nar man arbetar pé plats. A andra
sidan uttrycks det att HR-arbetet inte fungerar lika effektivt hemifran som det gér pa plats.
Cheferna har blivit tilldelade arbetsuppgifter som tidigare varit pA HR-medarbetares bord.
Detta ar nagot som flertal respondenter anser ar positivt da HR inte ska ta éver deras arbete,
utan HR ska betraktas som en stodfunktion till cheferna.

5.4 Relationer mellan kollegor

Det framkommer fran flertal av respondenterna att relationerna till sina kollegor inte blivit
negativt paverkade av digitaliseringen. ldag kan man enkelt kontakta kollegorna via mejl,
Teams eller telefon vilket upplevs effektivt snarare an att ta sig till deras kontor. Flera av
respondenterna havdar att den fysiska kontakten har blivit drabbad da digitala méten idag ar
alltmer vanligt forekommande. Det upplevs dock inte som nagot problem eftersom samtliga
respondenter kontinuerligt bokar in fysiska méten pa arbetsplatsen.

... Vi har ett rullande schema pa fysiska moten, gdllande samverkan,
ekonomi och personal. S& pa denna arbetsplats ses vi kontinuerligt
anda. | och med att vi arbetar verksamhetsnara med sa blir det mycket
enklare... Vad galler den fysiska kontakten sa har inte digitaliseringen
haft ndgon negativ inverkan pa vad jag upplever.

-R1

R2 upplever att ndr det kommer till personalmaten, fungerar dem inte lika effektivt digitalt.
Hen upplever att nar personalmdéten och rehabméten dger rum behéver man traffas fysiskt for
att direkt kunna agera.

Har vi personalmaéten sa sker alla sadana pa plats, alltsa fysiska
maten. Jag tycker inte att... digitalt fungerar pd sddana méten. Man
mdste kunna agera hér och nu, och se vad som forsiggar... Likasa
med rehabmaten. Jag hade ett sdnt under pandemin via Teams, men vi
ansag att det inte fungerade och skétte sddana méten utomhus under
promenaden istallet, nar pandemin pagick. Jag skulle vilja saga att
det nara HR-arbetet krévs att vara fysiskt pa plats, alla snabba fragor
gar lika bra via Teams eller chatt. -R2

Vidare havdar R3 att digitala moten &r smidigare om man befinner sig pa olika geografiska
platser och att man da slipper att ta sig nagonstans. Digitala méten ar daremot mindre
effektiva och man far ut mindre av dem. Fysiska méten ar att féredra om majligheten finns
enligt R3.

Nackdelen ar framst att man inte far ut lika mycket pa motena genom
digitaliseringen. Det blir svart att kdnna av varandra. Man pratar
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ocksd valdigt mycket i mun pd varandra, “prata du istdllet” sdger
man, sa manga ganger far man inte ut det man hade behovt for att
tiden inte finns nar alla babblar pa. -R3

R2 patalar att det ar enkelt att halla kontakt med de kollegor som man delar arbetsuppgifter
med, dock betonar hen vikten av att arbeta pa plats for att bibehalla goda relationer till sina
kollegor som befinner sig pa arbetsplatsen men som man inte delar arbetsuppgifter med. R2
uttrycker att kontakten med kollegor riskerar att minskas da det ar enklare att ga forbi nagons
kontor och inleda samtal &n att ringa via Teams eller telefon.

Man tappar lite vad galler snacket i korridoren eller i lunchrummet.
Man har tat kontakt med dem som berér dina arbetsuppgifter, men
omgivningen pa arbetsplatsen tappar man helt om man arbetar
hemifran. Vilket ar ganska trakigt, da jag tycker det ar en viktig del
med den sociala ndrvaron i vardagen... Det dr svarare att lyfta pa
luren eller att ringa pa teams eller ndgonting an att ga in och knacka
pa nagons kontor, ga in, satta sig ner och inleda ett samtal om du
forstar vad jag menar. -R2

Generellt talar R3 om att den digitala kontakten med medarbetare och chefer & densamma
med de kollegor man delar arbetsuppgifter med, da man fortfarande utbyter ett par ord via
telefon eller Teams. Ovriga kollegor har hen forlorat kontakten med pé arbetsplatsen som hen
annars brukar byta ord med vid lunch, kafferast med mera. men som man inte arbetar néra.
Hen sager att det &r synd da det ar en trevlig del i vardagen. Nar man daremot befinner sig
fysiskt pa plats igen kan man ateruppta den vardagliga kontakten med de kollegor man inte
pratat med digitalt. R3 uttrycker att den framsta anledningen till att de sociala relationerna har
forandrats &r coronapandemin.

Just ut efter den har aspekten som jag upplevt sa tror jag faktiskt att
det var den héar biten med pandemin da vi blev tvungna att sitta pa
distans och arbeta som hammade de sociala relationerna framst. For
efter nar man kom tillbaka och sitter i rummen bredvid varandra, tar
en kaffe och lite fika ihop igen, s& vaknar allting till livigen. -R3

R4 betonar vikten av att arbeta pa plats for att bibehalla goda sociala relationer till sina
kollegor. Hen talar om vikten att formedla k&nslor mellan varandra vilken digitalisering inte
kan bekréafta.

Jag anser dock att analogt kommer alltid att finnas, du kan inte
digitalisera allt. Alskar man att arbeta med manniskor sa gar det inte
att bekréafta digitalt. For den manskliga kontakten kan man inte byta
ut. Nar jag gar min morgonrond till exempel, klappar nagon pa axeln
for att jag vet att det varit lite tufft for personen i fraga det senaste.
Hur skulle jag genuint kunna formedla den kdnslan av att “‘jag bryr
mig” via datorn? Det gar liksom inte alls pa samma sdtt. HR dr till
for de mjuka vardena, men du maste besitta en hel del harda varden
ocksa for att du ska vara tillracklig pa alla plan. -R4
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Nar fragan om for- och nackdelar med digitaliseringens paverkan pa sociala relationer
stélldes, tyckte majoriteten av respondenterna att sociala relationer inte har férandrats
markbart gallande digitaliseringen. R5 forklarade att de sociala relationerna har bibehallits
med chefer och medarbetare trots digitala traffar, vilken hen patalar ar pa grund av att
relationerna varit goda innan de digitala tréaffarna blivit aktuella.

Nej, jag tycker inte att det forandrats, men kan bero pa att de chefer
som jag har mest kontakt med har jag ju byggt en relation med innan
pandemin. Sa vi har traffats och kanner varandra. For HR-arbetet
handlar mycket om att skapa tillit och fortroende, det &ar jatteviktigt.
Det ar klart att dom chefer som jag servar eller stottar, har jag byggt
upp den relationen med innan, och den har bibehallits bade via Teams
och telefon nar man varit tvungen. Sen har det varit nagra nya chefer
och ... dd dr det lite annorlunda att ldra kdnna ndagon via Teams.

-R5

R5 uttrycker att det finns utmaningar med att skapa nya relationer till chefer och medarbetare
genom digitala méten da det kan ta langre tid att skapa tillit och fortroende for varandra.

...HR-arbetet handlar om tillit till chefer som rakar ut for saker i sitt
ledarskap, och de behdver stéttning. Da behover det finnas ett
fortroende for HR, annars moéts man inte riktigt. Och det tanker jag ju
kan vara en lite langre resa eller i alla fall annorlunda resa om man
ska forsoka lara kanna den andra digitalt... -R5

R6 havdar att digitaliseringen inte har paverkat de sociala relationerna i storre utstrackning.
Hen upplever att digitala moten ar mer tidseffektivt &n de fysiska motena. Nar fysiska moten
ager rum brukar ofta kallprat forekomma nér man hdmtar kaffe eller dylikt vilket gor att de
tar langre tid. R6 patalar att digitala moten sparar tid utan att kvalitén drabbas. Daremot
forklarar hen att det som kan paverkas negativt av digitala méten ar att man inte kan se vilket
humor personer ar pa.

...8d ldnge vi har digitala méten sa funkar det precis lika bra som att
vi hade suttit i rummet... sen upplever jag ocksa att ett digitalt mote ar
mycket mer effektivt an ett fysiskt mote, for det fysiska moten da ska
man chit chatta lite och hamta kaffe och lite allt mojligt, det behdver
man inte med digitalt mote. ett digitalt kan vara en halvtimme medans
det fysiska motet kanske ar 45 eller en timme. sa utifran det
perspektivet sa spar man tid tanker jag, utan att det paverkar
kvalitén...det dr klart att ndr man mots i den fysiska formen dd kan
man kanske se bdttre om vilket humor ndgon dr pd... det missar man
kanske i den digitala formen. Annars tycker jag inte att den paverkats
sa himla mycket. -R6
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Detta skiljer sig fran vad R3 upplevde med det digitala motet. Hen uttryckte att man far ut
mer av fysiska méten an de digitala, da man inte lika latt pratar i mun pa varandra. R3 och R6
ar daremot eniga om att digitala moten ar att foredra om man befinner sig pa olika
geografiska platser.

Ska man enbart diskutera en fraga och slipper ta sig med bil Gver
halva stan sa ar det klart jattesmidigt med digitala moten. Man kan
daremot vara lite kreativ och pahittig, det méarkte vi idag jag och en
kollega nar vi var pa reklambyran pa plats i tva timmar, alltsa vi far
gjort betydligt mycket mer pa plats an genom Teams-méten. Det ar en
markant skillnad. -R3

Vidare uttrycker R6 en viss oro kring att digitalisering medfor att arbetsuppgifterna mer sker
individuellt, vilket kan vacka en kénsla av ensamhet hos individen.

jag tror att digitaliseringen gor att man far andra arbetsuppgifter,
vilket faktiskt kan gdra att man kanske blir lite mer ensam, utifran att
man har den interaktion mellan de som hander i datorn och mig, jag
behdver kanske inte ha samma utbyte med kollegor eller nanting sant.
och utifran det perspektivet sa tanker jag att det kanske kan forandra.
jag tror det ar latt att det blir mer stuprér, ndr man har digitala
verktyg som hjdlper en och gora saker... man behover inte “men du
hur ska vi tdnka hdr, hur gor vi hdr?” man behéver inte gora det, for
svaret finns redan pa nat satt. sa det kan kanske forsamra den sociala
kontakten lite... -R6

Samtliga respondenter har delade meningar om hur digitaliseringen paverkar de sociala
relationerna. Flera upplever att digitala mdéten &r effektiva nar det kommer till om man
befinner sig pa olika geografiska platser, vilket gor att man sparar mer tid. Nagra upplever
daremot att de sociala relationerna har blivit hAmmade da man forlorar de spontana snacket i
korridoren eller vid kaffemaskinen. Detta anses vara en viktig faktor till att bibehalla de
sociala relationerna och darfor ar det flera av respondenterna som trycker pa att de forsoker
ha kontinuerliga fysiska méten inbokade.

5.5 Oro kring framtidens arbetsmiljo

Detta var ett ovantat tema som framkom av intervjuerna. Flertalet respondenter uttryckte en
viss oro kring framtida arbetsmiljoproblem avseende digitaliseringen. Digitaliseringen
medfor att chefer och medarbetare behdver ha en god arbetsmiljo i hemmet, exempelvis hoj-
och sénkbara skrivbord, ergonomiska stolar osv. Men R3 patalade dven vikten av de psykiska
aspekterna.

Den digitala arbetsmiljon &r ju nagonting som blir betydligt viktigare

och viktigare. Den digitala arbetsmiljén behéver vi numera ta hansyn

till vad galler vara skyddsronder. Det handlar inte enbart om héj-och

sankbara bord och stolar utan det handlar ju ocksa om hur det funkar
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vad galler de psykiska aspekterna. Sa det kommer nog komma alltmer
regler kring denna hantering langre fram, hur man ska ténka osv. -R3

Vidare uttryckte bade R4 och R6 en viss oro kring att arbetet blir alltmer ensamt da man
tenderar att arbeta individuellt i hemmet pa distans. R4 namnde dven att de har som policy att
man far arbeta hemifran max tva dagar varje vecka och resterande dagar ska arbetas pa
kontoret.

...digitaliseringen kan ju géra att man blir lite mer instangd. Att man

inte har det sociala behovet, utan att man loser det &nda genom alla

kanaler. Jag tror det kommer att kunna bli ett rejalt bakslag framdver,

for de organisationer som gar med pa mycket hemarbete. Vi har som

policy har att tva dagar ar max varje vecka. -R4

Likt R4, anar R2 ocksa en viss oro kring framtidens paféljder vad galler den digitala
arbetsmiljon. Hen uttrycker bade fysiska och psykiska pafrestningar som kan orsakas av
hemarbeten da arbetsgivaren inte har koll pa varken fysiska arbetsstallningar eller eventuell
beroendeproblematik.

Jag tror inte att vi har sett toppen pd isberget dn... Eftersom det tar
upp till 12 ar for en arbetsgivare att se personer som har
missbruksproblematik, sa har vi nog langt ifran sett alla som drabbats
av alkoholen under dessa digitala omstandigheter i och med
pandemin. Vi har heller inte sett den fysiska ohalsan fullt ut &n, den
tror jag kommer att komma. Men likasa arbetsskador, som blivit av att
personal hemifran suttit i daliga stallningar. -R2

R5 upplever att det finns fordelar med att arbeta pa distans. Hen uttrycker daremot dven en
Vviss oro nar man tanker ur ett manskligt perspektiv kring hur framtiden kommer bli.

Men vi vet ju inte riktigt om man tanker mer manskligt langre
perspektiv [...] det hdar med hur distansméten paverkar oss pa sikt [...]
nu har Teams blivit vart forsta val [...] Det digitala dr spinnande,

och mycket mer effektivt. Men jag tror att det relationella har vi
kanske inte sett konsekvenserna av riktigt an. Det kanske behdvs
langre tid innan man kan gora en riktigt analys pa det.

-R5

Sammanfattningsvis upplever samtliga respondenter oro kring arbetsmiljon infor framtiden.
Den framsta oron &r att de sociala relationerna kommer att bli hdAmmade och att ménniskan
star infor stora utmaningar. Enligt flertal av respondenterna behdver organisationer uppratta
rutiner och regler kring hur arbetsmiljon ska se ut avseende hemarbete. | nuldget har
effekterna av digitaliseringen inte visat sig till fullo utan detta &r nagot som utifran en fysisk
och psykosocial arbetsmiljé kommer att visa sig med tiden enligt flera respondenter.
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6 Diskussion

| foljande avsnitt presenteras vart resultat i forhallande till tidigare forskning och valda
teorier. Vidare kommer vi presentera var slutsats av studien, metoddiskussion samt férslag
pa vidare forskning som har vackts till liv av studien.

6.1 Resultatdiskussion

Syftet med studien &r att ta reda pa hur HR-medarbetare upplever att digitaliseringen har
forandrat deras arbete samt ta reda pa om de sociala relationerna med chefer och medarbetare
har forandrats. Vi kommer presentera materialet under tva rubriker som é&r direkt kopplade till
vara fragestallningar.

6.1.1 Upplevelser kring digitaliseringens utveckling pa arbetet

Samtliga respondenter upplever att digitaliseringen har forandrat HR-medarbetares arbete.
Tidigare har arbetet skett manuellt och information har hanterats i pappersform och samlats i
parmar. Idag samlas informationen pa datorn, vilket har medfort sékrare hantering av data
och har blivit alltmer tidseffektivt enligt samtliga respondenter. Detta &r ndgot som dven gar i
linje med vad Bawden (2008 se Parry & Strohmeier 2014) talar om nar det kommer till
informationsbehandling och att digitaliseringen har medfért 6kad automatisering i arbetet. En
utmaning for HR-medarbetare som tagits fasta pa ar att arbeten idag stéller hogre krav pa IT-
baserad kunskap (Bawden 2008 se Parry & Strohmeier 2014). Detta ar nagot som flera
respondenter medger, bland annat R5 som talade om att det finns en utmaning for de
medarbetare som inte &r uppvéxta med den digitala tekniken.

Nagot som vidare tryckts pa under intervjuerna ar att digitaliseringen har medfort ett
flexiblare arbete dar man inte langre ar beroende av tid och plats, i form av distansarbete, pa
det satt som man varit tidigare. Detta ar nagot som nagra respondenter anser ar positivt,
medan andra argumenterar for att HR-medarbetare bor infinna sig fysiskt pa plats. Hakansta
& Bergman (2018) tar upp att minskad fysisk kontakt har medfort minskat larande och
kunskapsutbyte mellan de anstallda (jfr Aira m.fl. 2010 se Hakansta & Bergman 2018, s. 22),
vilket var nagot R6 tog upp under intervjun. ldag tenderar man att finna alla svar via datorn,
vilket gor att man inte bollar idéer mellan kollegor pa det satt man gjort tidigare. Detta kan
leda till begransade utvecklingsmdgjligheter i form av professionell isolering (Cooper och
Kurland, 2002; Collins m.fl., 2016 se Hakansta & Bergman 2018, s. 10). Daremot &r det inte
nagot som poangterats i vara intervjuer. Likt Hakansta & Bergman (2018), tar dven Parry &
Strohmeier (2014) upp att HR-funktionen maste forbereda, folja med i utvecklingen men
aven dampa forandringen i viss man. Nar arbetet sker digitalt kan moten och kontakten med
andra kollegor upplevas distanserade vilket kan hamma utvecklingen hos anstallda. Aven om
ingen respondent ndmnde hdmmandet av utveckling i arbetet, har flera uttryckt en framtida
oro kring att arbetsmiljon i hemmet kan paverkas negativt av bland annat arbetsstéllning och
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de sociala relationerna, vilket kan komma att paverka motivationen hos anstallda negativt pa
lang sikt.

Av det insamlade empiriska materialet har det framkommit att HR-medarbetare har storre
kontroll idag, och kan valja huruvida man 6nskar att arbeta hemifran vissa dagar i veckan och
pa plats resterande dagar. Detta gar att relatera till krav-kontrollmodellen, da distansarbete
och digitaliseringen har medfort att de anstallda har fatt stérre kontroll dver att styra sitt
arbete. Karasek talar om att ju mer egenkontroll och hoga arbetskrav man har i arbetet, desto
béattre &r det for den enskildes hélsa (Eriksson & Larsson 2017, ss. 433).

Utifran detta kan man tanka att flera respondenter &r tillfredsstallda i sitt arbete avseende flera
aspekter. R6 havdar att man far ta allt storre individuellt ansvar vilket syftar till egenkontroll
och mojligheten till att styra Gver sitt arbete.

Digitaliseringen har lett till 6kade krav pa att besitta digital kompetens vilket leder till hogre
arbetskrav pa de anstéllda. Nar dessa aspekter kombineras med varandra hamnar man, enligt
Karasek, langre ut pa aktivitetsdiagonalen, vilket framjar arbetstillfredsstallelsen (Eriksson &
Larsson 2017, s. 433). R2 upplevde daremot att hen inte har samma koll som man tidigare
haft nar arbetet skottes manuellt. Nu lagras all information i system pa datorer vilket gor att
man forlitar sig pa tekniken. Detta kan utifran Karaseks krav-kontrolimodell visa att
egenkontrollen inte ar lika hog hos R2. Effekterna av detta leder till att man hamnar langre ut
pa stressdiagonalen vilket bidrar till samre hélsa hos den anstéllde (Eriksson & Larsson 2017,
s. 433). Enligt R5 har distansarbete lett till att chefers ledarskap har gatt fran kontrollerat mot
tillitshaserat da medarbetarna har tilldelats mer individuellt ansvar. Detta upplevs som en
fordel da medarbetarna far mojlighet till utveckling men kan dven medféra okade arbetskrav
ur bade ett arbetsgivar- och arbetstagarperspektiv.

Karasek talar &ven om de fysiska och psykiska kraven i arbetet. Utifran de fysiska kraven har
bland annat R3 uttryckt en viss oro kring att det kommer att visas negativa aspekter gallande
den digitala arbetsmiljon. Hen talar om de fysiska kraven att om man arbetar hemifran kravs
det att man har ergonomiska stolar, h6j- och sankbart skrivbord med mera. De psykiska
kraven kommer aven pa tal da hen uttrycker att det kréavs att man tar hansyn till skyddsronder
och det bor framstallas ytterligare regler kring hur arbetsmiljon pa distans ska fungera. Enligt
Karasek sa ar de psykiska kraven beroende av tidspress pa arbetsuppgifter samt hur monotont
arbetet ar (Eriksson & Larsson 2017, ss. 433-434). R3 upplever systemtrétthet ibland, da hen
mestadels av dagen sitter framfor en dator. Detta kan tankas vara en negativ bemarkelse
utifran de psykiska kraven da arbetet tenderar att bli mer monotont nar man framst arbetar
framfor en dator.

Digitaliseringen &r nagot som samtliga respondenter ser som en sjalvklarhet idag, och arbetet
kan inte utforas pa ett annat satt. Enligt Antonovskys teori om KASAM, framjas individens
hélsa utifran begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet (Antonovsky 1991, ss.7-8).
Samtliga respondenter &r eniga om att de digitala verktygen blivit centrala i arbetet, och de
upplevs som en positiv mojlighet for organisationen. Nar man forst borjade anvénda digitala
verktyg var det svart, och det fanns mycket att lara sig. Man skulle darmed kunna tanka sig
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att medarbetarna upplevde en lag kénsla av begriplighet nér de forst borjade med digitala
verktyg men som idag har lett till en hog kéansla av begriplighet da de numera vet hur de
digitala verktygen fungerar (Antonovsky 1991, s.39). Likasa begreppet hanterbarhet har blivit
allt starkare hos de anstallda, da de idag har fatt allt storre fortroende for digitala verktyg och
kan behdrska dem (Antonovsky 1991, s.40).

Flera respondenter upplevde att nar coronapandemin slog till, blev distansarbete en patvingad
héndelse som skedde snabbt, och man hann inte forbereda sig. Idag ses distansarbete som en
fordel utifran flera respondenter, da man idag har majlighet till forberedelser och dar dven
flera respondenter kan gora aktiva val i att arbeta hemifran nagra dagar, och pa arbetsplatsen
andra dagar. Utifran denna aspekt kan man darfor se att kanslan av hanterbarhet har okat.
Antonovsky talar vidare om att individen ska kénna sig delaktig och ha mdojlighet till att
paverka situationer, vilket i sin tur 6kar kanslan av meningsfullhet (Antonovsky 1991, s.40).
R5 trycker pa att anstéallda far ta alltmer individuellt ansvar da ledarskapet har gatt fran
kontrollbaserat mot tillitsbaserat. Detta kan tankas ga i linje med KASAM, att anstéllda har
fatt storre mening i arbetet da de har mojlighet att sjalvstandigt lagga upp sitt arbete och
darmed 6ka kénslan av meningsfullhet.

Flera respondenter har, som tidigare namnts, uttryckt en framtida oro kring
arbetsmiljéproblem och att man &nnu inte sett de negativa effekterna som digitaliseringen kan
bidra till. Det finns svarigheter for arbetsgivare att veta om rutiner och regler foljs nar
arbetstagare arbetar hemifran vilket &ven Hakansta & Bergman (2018) tar upp i sin artikel.
En foljd av detta kan vara att de anstéllda inte upplever lika hdg meningsfullhet i arbetet.
Enligt Antonovsky ar det meningsfullhet som &r den viktigaste komponenten da det ar den
som ger anstéllda motivation till att hitta resurser och lara sig uppgifter i arbetet utan att ge
upp. Men om man da inte besitter hog kansla av meningsfullhet, menar Antonovsky att den
anstéllde inte kommer att bli motiverad till att 16sa olika problem och darmed ge upp
(Antonovsky 1991, ss. 42-45).

Effekterna av framtida arbetsmiljéproblem kan medféra att de anstallda riskerar att forlora sin
kansla av sammanhang i helhet. Detta kan medfora stora utmaningar kring hur organisationen
ska hantera och férebygga ohdlsa i arbetet, vilket &ven Hakansta & Bergman (2018)
understryker. Om organisationen inte uppratthaller rutiner och regler, kan det leda till storre
avstand mellan kollegor och 6kad social samt professionell isolering for medarbetare, som i
sin tur leder till minskat larande och kunskapsutbyte. Detta kommer i slutdndan att kunna
drabba hela organisationen ur en negativ bemarkelse (jfr Aira m.fl. 2010 se Hakansta &
Bergman 2018, s. 22).

6.1.2 Upplevelser kring digitaliseringens utveckling pa sociala relationer

Studiens empiriska material visar att HR-medarbetarna inte upplever sadmre sociala relationer
med sina kollegor och chefer i arbetet vad galler digitaliseringens inverkan. Det betonar dock
att den fysiska kontakten blev paverkad under coronapandemin nar samtliga tvingades att
arbeta hemifran. Fem av respondenterna tycker att de loste situationen bra vad géller att
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uppratthalla sociala relationer till sina kollegor pa distans, medan R3 patalade att det blev tyst
i cirka en manad, men att digital kontakt mellan kollegorna sedan kom igang. Hen forklarade
att situationen var “laskig” till en borjan, men att arbetsdagen blev som vanligt igen sé fort de
fick komma tillbaka och arbeta fysiskt pa plats.

Samtliga respondenter patalade att de i dagslaget kan gora aktiva val om att arbeta delvis
hemifran och delvis pa distans. Anstallda som ges mojligheten att sjélva vélja om de vill
arbeta pa distans eller inte kan tankas ha béattre kontroll Gver sina arbetsuppgifter.
Antonovsky beskriver meningsfullhet i sin teori om KASAM, han menar att individer som
kanner sig delaktiga och infinner en kansla av att kunna paverka sin arbetssituation finner
storre mening med sitt arbete (Antonovsky 1991, s.40).

Espersson, Lidén & Westrup (2023) beskriver i sin artikel, som inriktar sig pa
coronapandemin, att anstallda blev tvungna att arbeta pa distans vilket medférde att
organisationen inte hann férbereda sig, och behov eller 6nskemal togs inte hansyn till
(Espersson, Lidén & Westrup 2023, s. 64). Utifran detta hade anstéllda inte mojlighet att
paverka sin arbetssituation, vilket medfor att meningsfullheten inte uppfylls (Antonovsky
1991, s.40). Detta skiljer sig fran vad respondenterna i var studie upplevt da de uttrycker en
positiv kansla att kunna paverka sin egen arbetssituation och darmed besitter respondenterna
en hogre kansla av meningsfullhet.

Vidare forklarar Espersson, Lidén & Westrup (2023) att det var relationer till kollegor som
befann sig pa arbetsplatsen och som inte ingick i individens egen arbetsgrupp som framst
blev drabbade gallande samre sociala relationer. De menar framst de vardagliga spontana
motena mellan kollegor som man stéter pa i korridoren eller pa fikarasten. Detta
overensstammer med var insamlade empiri. Samtliga respondenter var eniga om att sociala
relationer till dvriga kollegor pa arbetsplatsen blivit utsatt da de i allt storre utstrackning an
fore coronapandemin, idag sitter hemifran och arbetar. Flera respondenter forklarar vidare att
den sociala kontakten till kollegor som de delar arbetsuppgifter med snarare blivit béttre.
Detta eftersom det ar betydligt enklare att ta kontakt digitalt, samt att digitaliseringen gor det
mojligt att kontakta varandra pa kort varsel. Detta styrker Espersson, Lidén & Westrup
(2023) da de havdar att denna typ av social kontakt har lett till starkare relationer mellan
kollegor som delar samma arbetsuppagifter.

Respondenterna uttrycker att fordelarna véager tyngre &n nackdelarna avseende
digitaliseringens inverkan pa sociala relationer. Detta dverensstammer inte med vad
Espersson, Lidén & Westrup (2023) beskriver i sin artikel, da de patalar att distansarbete
upplevs negativt i forhallande till att uppratthalla sociala relationer mellan kollegor. I var
studie upplever flertal respondenter att sociala relationer kan uppratthallas genom standig
kontakt i digitala méten. Utifran denna aspekt skulle vi kunna tanka oss att det kan bero pa att
under coronapandemin hade man inte den valmajligheten till att paverka sin arbetssituation
som tidigare namnt, och att det kan forklara de olika resonemangen kring upplevelsen vad
géller att bibehélla goda sociala relationer genom arbete pa distans. Aterigen kan detta bero
pa att studiens respondenter besitter en hog kansla av meningsfullhet da dem har chansen att
paverka sin arbetssituation, vilket vidare kan knytas an till bade hog begriplighet och hog
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hanterbarhet vilket ger dem i sin helhet en kdnsla av sammanhang (Antonovsky 1991, ss. 42-
45).

Studien resulterar i att respondenter ser distansarbete som en stor mojlighet i dagslaget,
daremot patalar samtliga en framtida oro éver hur den digitala utvecklingen kan komma att
paverka den anstéllde ur arbetsmiljésynpunkt.

R4 patalar en viss oro kring att de anstallda blir mer instangda vad galler digitalisering. Att
alla digitala resurser som finns att tillga, eller som hen mer specifikt forklarar genom alla
kanaler”, medfor att de sociala behoven kan komma att minskas. R4 uttrycker vidare att det
kan bli ett rejalt bakslag framéver om organisationer gar med pa hemarbeten i for stor
utstrackning.

Intervjustudien skriven av Hakansta & Bergman (2018) talar om social isolering som blivit
med distansarbete (jfr Aira m.fl. 2010 se Hakansta & Bergman 2018, s. 22).

Flera respondenter betonar att social isolering kan bli en riskfaktor framdver och tror att
samhallet kan bli negativt 6verraskade. R2 forklarar att det kan ta upp till 11 ar for en
arbetsgivare att upptacka beroendeproblematik. Detta kan tdnkas bli &nnu mer osynligt nér
man arbetar pa distans da arbetsgivaren i stor utstrackning inte har mgjlighet att upptacka
beroendeproblematik som kan vara av vérde att beakta, for att i god tid kunna agera och
hjalpa anstallda.

Karaseks krav-kontrollmodell beskriver att en arbetsplats som staller for hoga krav pa den
anstallda som besitter 1ag kontroll med lite socialt stod okar risken for att raka ut for bade
psykisk och fysisk ohélsa pa arbetsplatsen (Eriksson & Larsson 2017, s. 434).
Respondenterna i denna studie har inte patalat nagot om att de upplevt for hdga arbetskrav,
men de flaggar for att framtiden kan bevisa ndgot annat om det sociala stédet i for hog grad
forsvinner under for 14ng tid framdver. R2 beskrev det som att “vi har inte sett toppen pa
isberget &n”, hen menar att konsekvenserna av minskat socialt behov och stod inte visat sig
annu. Vidare uttrycker R2 att distansarbete hammar kontakten med kollegorna da det
forekommer oftare att man gar forbi nagons kontor och fragar om hjalp &n att ringa upp
kollegan pa Teams. Detta kan tankas pa lang sikt ge en negativ effekt av socialt stod pa
arbetsplatsen. Karasek och Theorell beskriver socialt stod som en betydelsefull faktor att ta
hansyn till for att framja psykosocial arbetsmiljo pa arbetsplatsen (Karasek & Theorell 1990,
5.69).
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6.2 Slutsats

| foljande avsnitt presenteras studiens tva fragestallningar som besvaras utifran analysen av
resultatdiskussionen.

| studiens inledande fragestéllning formulerades syftet som ar att ta reda pa hur HR-
medarbetare upplever att digitaliseringen har forandrat deras arbete. Genom resultatet av vara
intervjuer har vi sett ett aterkommande tema kring att coronapandemin har varit en stor del av
hur arbetet har forandrats. Respondenterna har arbetat inom HR-funktioner i manga ar men
trots det har den storsta forandringen skett pa senare tid. Respondenterna berattade att fran
borjan var arbetet manuellt, men har successivt andrats till digitalt arbete med nya system
som skoter olika arbetsuppgifter och lagrar information automatiskt. Innan coronapandemin
arbetade man fortfarande pa kontoret och méten skedde fysiskt. Samtliga respondenter anser
att digitaliseringen har medfort goda mojligheter i arbetet och forenklat vardagen.
Coronapandemin ledde till att man var tvungen att arbeta hemifran, och digitala méten blev
den nya normen. Efter coronapandemin har digitala méten bibehallits, men samtliga
respondenter upplever att man i dagslaget har mojlighet att paverka sin arbetssituation, och
kan nu gora aktiva val i att delvis arbeta hemifran och delvis pa distans. Arbetet upplevs mer
tidseffektivt nar det sker digitalt, och man behover inte sortera dokument pa det satt som man
gjort tidigare, i fysiska dokument och parmar. En negativ aspekt som uppdagats av
digitaliseringen &r systemtrotthet, vilket kan betraktas som bade en psykisk och fysisk risk da
arbetet tenderar att bli mer monotont n&r man é&r stillasittande framfor en dator.

Distansarbete har varit en bidragande faktor till att ansvar har tilldelats individuellt, dar bade
chefer och medarbetare far ta pa sig fler uppgifter. Ledarskapet har gatt fran kontrollbaserat
mot tillitsbaserat. Detta handlar om att chefer behdver lita pa sina medarbetare nar de dels
fran coronapandemin har varit tvungna att arbeta hemifran. Detta upplevs som en fordel fran
flera respondenter da chefer och medarbetare har mojlighet till utveckling i arbetet och
infinna en frihetskansla i arbetet. Till foljd av individuellt ansvar har det blivit 6kade krav pa
att besitta kompetenser, framfor allt digital kompetens, vilket respondenterna uttrycker som
en nackdel. Daremot trycker respondenterna pa att fordelarna med digitaliseringen véger
tyngre an nackdelarna.

Nagot som vidare framkommit fran intervjuerna ar en uttryckt framtida oro kring
arbetsmiljon fran samtliga respondenter. Vad man sett i nuldget att digitaliseringen har
bidragit med ar mestadels positivt, men de trycker pa att det kan fa negativa konsekvenser i
framtiden. Det har talats om den digitala arbetsmiljon, att dels sitta framfor en dator hela
dagarna kan ha negativa effekter pa lang sikt. Det kommer vidare behdva laggas till regler
och rutiner kring skyddsronder for att sakra hur arbetsmiljon ser ut nar man arbetar pa
distans.

| studiens andra fragestéllning har syftet varit att ta reda pa hur HR-medarbetare upplever att
digitaliseringen har férandrat de sociala relationerna mellan medarbetare och chefer.
Respondenterna upplever inte att arbeta pa distans via datorn har en vésentlig paverkan vad
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galler att bibehalla sociala relationer. De upplever daremot att relationerna till kollegor som
man traffar pa arbetsplatsen men som inte delar samma arbetsuppgifter blivit svagare,
eftersom de nu arbetar pa distans i storre utstrackning &n tidigare. De traffas inte lika ofta pa
spontana moten, sa som i korridoren eller pa fikarasterna. Till skillnad fran de kollegor man
inte delar arbetsuppgifter med, upplever respondenterna att relationen mellan kollegor och
chefer som man arbetar ndra blivit battre. Respondenterna forklarar att det numera ar enklare
att kontakta varandra digitalt samt att halla méten pa kort varsel dar alla kan delta oavsett tid
och rum, vilket upplevs som en bidragande faktor till att fraimja den sociala relationen mellan
chefer och kollegor.

Samtliga respondenter talar aven om en framtida oro kring att bibehalla sociala relationer nar
digitaliseringen vaxer allt storre, och att arbeta pa distans blir den nya normen. Det forklarar
vikten av att delvis vara pa plats for att inte tappa relationer till medarbetare helt, da det finns
mycket som inte gar att fanga genom en datorskarm, sasom reaktioner och kanslor. Vidare
forklarar de att arbetsgivare som tillater sina anstéllda att arbeta pa distans i storre
utstrackning kan fa problem framover, bade ur en fysisk- och psykisk aspekt. Flertalet
respondenter havdar att organisationer bor ta detta pa storsta allvar eftersom sociala relationer
behdver finnas for att anstallda ska ma bra och finna meningsfullhet i arbetet.

Avslutningsvis sa kan vi se att tidigare forskning har bekraftats delvis genom vara intervjuer
med samtliga respondenter. Att sociala relationer blir paverkade av digitala verktyg ar nagot
som bekraftats av bade tidigare forskning och av samtliga respondenter. Utifran tidigare
forskning upplevdes de sociala relationerna mer drabbade ur negativ aspekt &n hos
respondenterna i denna studie. Anledningen till detta kan daremot vara, som tidigare ndmnt,
att idag ses digitaliseringen som en mdjlighet, och att man idag kan paverka sin
arbetssituation och styra ver sitt eget arbete.

Nagot som vi upptackt av intervjuerna ar att i dagens lage har distansarbete blivit en norm
och en sjalvklarhet utifran samtliga respondenter. Nu forvantas det att organisationerna ska
ge mojlighet till anstallda att sjalva i viss man fa vélja att lagga upp sin arbetstid delvis pa
distans och delvis pa plats, det ses som en forman. En intressant synvinkel som vi anser &r
vart att poangtera i denna studie ar att Parry & Strohmeier skrev sin artikel ar 2014, vilket var
lang tid innan coronapandemin, och fortfarande & mycket av informationen hogst relevant
och bekraftar &ven hur dagens samhélle ser ut avseende digitaliseringen.

6.3 Metoddiskussion

Vi har valt att anvanda oss av kvalitativ forskningsansats i studien for att fanga HR-
medarbetares upplevelser kring digitaliseringen och dess forandring av arbetet och sociala
relationer. Efter framstallandet av syfte och forskningsfragor var kvalitativa intervjuer den
mest lampade metoden (Bryman 2016). Kvalitativ forskning har fatt kritik géallande att
undersokningar kan bli allt for subjektiva da de tolkas utifran forskarnas egna uppfattningar
(Bryman 2016, s. 484). Vi & medvetna om att vi besitter en tidigare kunskap kring detta
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amne da vi snart ar nyexaminerade HR-studenter. Vi anser daremot att amnet kréaver en
tidigare kannedom for att kunna fa en djupare forstaelse for var insamlade empiri.

Att besitta forstaelse kring amnet kan dock ha medfort att vi tillsammans funnit teman fran
intervjumaterialet som vi omedvetet letat efter. Detta kan ha medfort att vi missat andra
viktiga aspekter som vi hade kunnat anvanda oss av for att besvara fragestéllningarna fran
andra synvinklar.

Denna studie &r tidsbegransad, darav bokades samtliga intervjuer in under samma vecka.
Detta innebar att det inte fanns mycket tid 6ver for ndrmare eftertanke om vad som eventuellt
kunde blivit annu béttre, och kunnat utvecklas ytterligare for en béattre datainsamling infor
nastkommande intervju. Hade vi haft mer tid pa oss att genomfora denna studie, hade vi
bokat in intervjuerna med langre tidsram emellan och déarmed haft storre mojlighet till
ytterligare kommunikation om vad som fungerat eller inte med intervjuerna och dérmed
kunnat forbattra dem ytterligare. Daremot har vi haft fordelen att testa var intervjuguide
tidigare i en pilotstudie. Det gav oss méjlighet att ta bort, dndra och lagga till fragor som vi
ansag saknades for att besvara studiens fragestallningar sa utvecklande som majligt. Det
anser vi var betydelsefullt for oss i denna studie, vilket medforde en sékrare intervjuguide
redan fran borjan. Det som vi upplevt att vi hade énskat att lagga till var eventuella fragor
kring Covid-19 paverkan da det tenderar att vara ett genomgaende monster under samtliga
intervjuer.

6.4 Vidare forskning

| studien har vi intervjuat HR-medarbetare som varit verksamma inom yrket i minst 15 ar,
och samtliga ar mellan 45-60 ar. En fraga som véckts under studiens gang ar att det hade
varit intressant att gora vidare forskning och véaga in aldersdimensionen, genom att dven
intervjua de som ar mellan 2045 ar. Detta for att se om alder skulle kunna paverka hur man
upplever digitaliseringen och hur den paverkar sociala relationer i arbetslivet. Detta var nagot
som vi aven uppmarksammat fran artikeln skriven av Parry & Strohmeier (2014) dar de
beskriver att olika generationer tenderar att ha olika kvalifikationer och kompetenser i
arbetet. Den yngre generationen besitter digitala kompetenser och Parry & Strohmeier (2014)
patalar att det kan ske en krock mellan generationer vad géller samarbete och forstaelse
(Bennett 2008; Helsper och Eynon 2010 se Parry & Strohmeier 2014).

Under studiens gang har flera fragor som vi haft sedan tidigare blivit bekraftade samtidigt
som nya fragor véckts. Tidigare har vi funderat éver vad for langsiktiga konsekvenser HR-
arbetet far, nar arbetsuppgifter ersétts med I1T-baserade resurser samt att distansarbete och
digitala moten blivit vanligare. Detta var nagot som aven gick i linje med vad respondenterna
uttryckte oro kring. Av denna anledning vore det darfor intressant att géra en liknande studie
som vi gjort, men om flera ar for att se vad for effekt det kommer fa i framtida arbetsliv for
HR-medarbetare. Vidare skulle det dven vara intressant att undersoka om HR-medarbetares
patalanden om att det kommer komma en alltmer problematisk distanserad arbetsmiljo
framdver. Det vore intressant att vidare undersoka om féretag upplever att distansarbetet
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blivit mer problematiskt vad galler anstélldas hélsa, eller om det skapar stora mojligheter och
ses som nyckeln till framgang.
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8 Bilagor

8.1 Bilaga 1 - Intervjuguide

Tema 1: Bakgrundsfragor:

1.

o~ wN

Hur gammal &r du?

Hur lange har du jobbat inom HR-yrket?

Vad arbetar du med i nulaget?

Hur lange har du arbetat med din nuvarande tjanst?
Hur ser en vanlig arbetsdag ut for dig?

Tema 2: Digitalisering

1.

Kan du berétta lite om hur du upplevde att HR-arbetet sag ut nar du forst borjade
arbeta?

Hur upplever du att sjalva HR-arbetet har forandrats pa 10 ar?

Har du nagot exempel pa hur HR-arbetet har forandrats sedan du borjade arbeta med
det?

Pa vilket satt marker du av att digitaliseringen har andrat dina arbetsuppgifter?
Vilka for- och nackdelar upplever du att digitaliseringen har pa dina arbetsuppgifter?

Tema 3: Sociala relationer

6.

10.

Hur upplever du att den fysiska kontakten med chefer och medarbetare har fordndrats
pa 10 ar?

Pa vilket satt har digitaliseringen forandrat den fysiska kontakten med chefer och
medarbetare?

Vilka for- och nackdelar upplever du att digitaliseringen har pa den fysiska kontakten
med chefer och medarbetare i din organisation?

Hur upplever du att den sociala relationen mellan dig och cheferna/medarbetarna har
forandrats sedan digitaliseringen?

Tror du att det enbart &r digitaliseringen som forandrat den sociala relationen med
chefer och medarbetare eller kan det finnas andra faktorer? Om ja, isafall vilka?

Tema 4: Avslutande fragor:

1.
2.

Ar det nagot du vill fréga 0ss?
Finns det nagot vi inte har berért som du vill lagga till?
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8.2 Bilaga 2 - Samtyckesdokument

Samtycke till insamling och behandling av uppgifter om dig

Vi vill fraga dig om du vill medverka i en interviju till vart examensarbete. Vi studerar tredje
aret pa programmet organisation- och personalutvecklare i samhéllet, pa Hogskolan i Boras.
Syftet med examensarbetet &r att ta reda pa hur digitaliseringen har forandrat HR-
medarbetares arbete, samt hur de sociala relationerna mellan HR-medarbetare och
chefer/medarbetare har forandrats i takt med digitaliseringens utveckling.

Vi som utfor studien skulle vilja att du l&mnar vissa uppgifter om dig sjalv, ndrmare bestamt
hur lange du arbetat inom HR och varit verksam i din nuvarande tjanst.

Uppgifterna kommer att anvandas for att kunna hjalpa oss att na upp till vart syfte med
undersokningen, och kommer endast anvéndas till detta andamal.

Hogskolan i Boras &r personuppgiftsansvarig for behandlingen, som sker med stod av artikel
6.1 (a) i dataskyddsférordningen (samtycke).

Uppgifterna kommer att anvandas av oss samt vara tillgangliga for lararna pa den aktuella
kursen och centrala administratorer vid hogskolan. Uppgifterna kan dock vara att betrakta
som allméanna handlingar som kan komma att lamnas ut, i det fall nagon begér det i enlighet
med offentlighetsprincipen.

Uppgifterna kommer att lagras inom EU/EES eller tredje land som EU-kommissionen
beslutat har en skyddsniva som ar adekvat, dvs. tillrackligt hog enligt
dataskydds-forordningen. Uppgifterna kommer att raderas nar de inte langre &r nédvéndiga.

Resultatet av studien kommer att sammanstéllas i avidentifierad form och presenteras sa att
inga uppgifter kan sparas till dig. Intervjuerna berdknas att ta ca 30-40 minuter och kommer
spelas in for att underlatta vid transkribering.

Du bestdammer sjalv om du vill delta i studien. Det &r helt frivilligt att lamna samtycke, och
du kan nar som helst ta tillbaka ett lamnat samtycke. Dina uppgifter kommer da inte att
anvandas mera. Pa grund av lagkrav kan hégskolan dock vara forhindrade att omedelbart ta
bort uppgifterna.

Jag samtycker till att uppgifter om mig samlas in och behandlas enligt ovan.

Underskrift

Namnfortydligande

Ort och datum
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