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Forord

Denne bacheloroppgaven er laget som et siste verk pa et fantastisk godt samarbeid mellom
tre nysgjerrige og sultne HR-studenter. Vi har holdt sammen i tykt og tynt gjennom samtlige
gruppeeksamener pa Hgyskolen Kristiania, noe som har ledet oss frem til denne

bacheloroppgaven i HR og Personalledelse ved nevnte hgyskole.

Vi vil rette en takk til var veileder Stein Atle Juvik, som har stilt seg svert disponibel for
sparsmal og veiledninger. I tillegg vil vi takke alle medstudenter som har gitt oss avbrekk fra
tunge teoretiske og empiriske eskapader. Intervjusubjektene som stilte opp, og var villige til &

dele sine erfaringer, meninger og forventninger med oss, skal ha ogsa ha en stor takk. Vi
setter pris pa at dere tok dere tid til & la oss grave i forventningene deres. | tillegg vil vi takke

Jobbkretser AS v/ salgssjef, for en innfering i hva leveranderer av digitale verktay fokuserer

pa, og tilbyr overfor markedet.

A skrive bachelor har vart en lererik prosess. Det & balansere prosjektet som en
bacheloroppgave er, med metodelere, teoretisk fundament, empiriske funn og kritisk drafting,
i tillegg til full- og deltidsjobber, simultane fag pa hgyskolen, familieliv og studentliv, har
vert utfordrende. Vi har laert bade om oss selv som gruppe, medmennesker, og individer. Vi
har leert om endringsprosesser, digitale verktgy og psykologiske kontrakter. Og, vi har
kommet ut av prosessen med hgyrelevante erfaringer for videre arbeidsliv, med tanke pa

digitale verktays rolle i et HR-faglig perspektiv.

Bergen, den andre juni 2019.

Kandidatnummer 700931 // 701232 // 700837



Abstrakt

Denne bacheloroppgaven tar utgangspunkt i forventninger i psykologisk kontraktteori, og
fokuserer pa hvilke forventninger som ligger opp mot digitale verktgy, i offentlige
organisasjoner. Formalet med studien har veert & identifisere forventninger for & bidra til den
helhetlige forstaelsen for digitalisering som fenomen, og bedre forsta hvordan man kan
handtere digitale endringsprosesser, sa vel som dagligdagse forventninger og handtering av

digitale verktay.

Gjennom et induktivt og fenomenologisk design har vi avdekket forventninger til opplaering
ved behov, informasjon pa forhand av implementeringer, kollegial statte,

effektivitetsforbedringer, optimalisering og digital kompetanse.

Det mest interessante funnet er at det virker som om implementerer av digitale verktay tar
over mye av forventningsansvaret i den psykologiske jobbkontrakten, pa tross av den
psykologiske kontraktteoriens leder-medarbeider fokus.

Vi har ogsa funnet et klart skille i forventninger til digital kompetanse hos kollegaer, med

hensyn pa generasjonsforskjeller.

Det er ogsa et sveert interessant funn at rammebetingelser virker a vaere serdeles styrende i
forhold til forventninger til endringstakt, optimalisering av verktgy, graden av lokal
tilpasning, effektivitetsforbedringer, og kompleksiteten pa det digitale verktgyet.

Rent praktisk sett er det mulig & papeke at kartlegging av digital kompetanse hos
sluttbrukerne av digitale verktay, er kritisk for & gjennomfare vellykkede digitale

transformasjoner.

Metodologisk sett er det anvendt kvalitativ metode, og det er en begrenset
generaliseringsverdi av studien. Funnene er likevel velegnet til & peke videre pa
forskningsomrader som kan gi verdifull innsikt for HR-medarbeidere og linjeledere ved

implementering av digitale verktgy i offentlige organisasjoner.
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Kapittel 1 - Innledning

1.1 Motivasjon

Digitalisering. Digitale verktgy. MS Office, Sharepoint og arkivsystemer. Det virker a vare
pa alle HR-ansattes lepper for tiden. Hvilken effekt har egentlig digitalisering pa det
tradisjonelle arbeidsforholdet? De ansatte sitter mer, de bruker datamaskiner og
mobiltelefoner, og de far tennisalbue og stiv nakke. Men hva med det psykologiske aspektet?
Hvordan reagerer egentlig medarbeidere pa digitalisering og den gkende bruken av digitale
verktegy? Hva forventer den gjengse medarbeideren at de digitale verktgyene skal gjare for
dem? Hvilke elementer av arbeidsforholdet pavirkes av digitaliseringen? Hvordan pavirkes

den enkeltes psykologiske kontrakt?

Slike spgrsmal satt vi med nar tiden var inne for & endelige pabegynne den beryktede
bacheloroppgaven i HR og Personalledelse pa Hayskolen Kristiania. Hva kan vi bidra med?
Vi har plukket opp begrepet psykologisk kontrakt i lgpet av studiene, og, vi har bitt oss merke
i et voksende fokus pa digitalisering innenfor HR-faget de siste arene. Derav ble vi interessert
i hvordan den psykologiske kontrakten blir pavirket av digitaliseringen. For & fokusere og
avgrense oppgaven, valgte vi a se pa forventninger innenfor psykologisk kontraktbegrepet,

opp mot digitalisering i form av digitale verktay.

Motivasjonen var baserer seg dermed pa a kunne bidra til forstaelse av digitalisering som
fenomen, og gjennom a generere kunnskap, a bidra til & forsta hvordan HR best mulig kan

mgte forventninger knyttet til digitale verktay.

1.2 Overordnet tema

Vi gnsket altsa a se pa digitale verktay i lys av psykologisk kontrakt. Det vi vet om
psykologiske kontrakter i arbeidsforhold, er at kontraktene er dynamiske. Derfor ble det
relevant & dra inn endringsteori, og endring som et tredje tema, ved siden av digitale verktay,

eller digitalisering om du vil, og psykologisk kontrakt.

Litteratursgk ga oss ingen kilder som satte nettopp digitalisering, i kontekst av psykologisk
kontrakt med et fokus pa den individuelle arbeidstaker, opp mot hverandre. Derav ble det
naturlig a forsgke a integrere digitaliseringsfenomenet med psykologisk kontrakt, og kunne



bidra med praktiske implikasjoner i kontekst av endringsteori som resultatet av selve

forskningen.

Vi fikk derav et konkret behov for psykologisk kontraktteori, teori rundt digitalisering, og
endring/endringsledelse, som teoretisk fundament for selve oppgaven. Vi supplerte ogsa med
en enkel kommunikasjonsmodell, metodeteori, og annen teoretisk innsikt der vi sa det som
gunstig for den helhetlige forstaelsen av denne bacheloroppgaven.

Allerede her i innledningen er det gunstig a legge frem at vi i denne studien opererer med et
sosialkonstruktivistisk utgangspunkt, eksplorativt og fenomenologisk design, og regner selve

studien som induktiv. Slike betraktninger blir redegjort for i metodekapittelet.

1.3 Avgrensninger

For d avgrense oppgaven, bade av rent praktiske formal, og for & fokusere studien rent
teoretisk med tanke pa at bacheloroppgaver er en slags debut i forskningens verden, sa har vi
valgt & fokusere kun pa forventninger i det psykologiske kontraktbegrepet. | tillegg har vi
valgt & fokusere pa digitalisering gjennom de faktiske digitale verktgyene, og ha en slags

praktisk nytteverdi gjennom & kunne drafte funnene vare i lys av endringsteori.

Rent praktisk har vi begrenset oss til offentlige organisasjoner med tanke pa utvalg og derav
populasjon. Dette valget er gjort for & avgrense datamaterialets kompleksitet, i trad med
metodelitteratur i metodeemnene pa Hayskolen Kristiania. | tillegg kommuniserer regjeringen
eksplisitt om digitalisering som et satsingsomrade i den offentlige sektoren (Regjeringen
2014).

Videre fokuserer vi gjennomgaende i denne bacheloroppgaven, og i metodedelen spesielt, pa
a anvende fremfor & forklare begreper. Det er et ideal at oppgaven skal vare lettlest, men vi
kan ikke forklare hvert eneste metodiske eller teoretiske begrep uten a skape en tekst full av
teoretiske avgrensninger og forbehold. Dette forbeholder vi i en viss grad til teorikapittelet. |
tillegg vil en del av teorien i nevnte teorikapittel fungere som et bakteppe for & kunne
gjennomfare en effektiv og konkret drgfting i det avsluttende kapittelet. Vi vil heller fokusere
pa a ha god flyt i teksten, og prave a unnga trette gyne gjennom en lengre tekst, enn a
narsissistisk forklare ethvert begrep ved enhver anledning. Forstaelsen av teorien er ikke

hovedpoenget i denne bacheloren, funnene i lys av teori er fokusomradet.



Det kan tross alt vaere mer krevende a lese denne oppgaven i den digitale tidsalderen enn
det ville veert pa analogt papir. Vil du vite hvorfor? Vi sier som en av verdens mest siterte

litteraere verk: <’Sek, og du vil finne”’.

1.4 Formal

Vi gnsker a kunne bidra til at forventninger i den psykologiske kontrakten mellom
arbeidsgiver og arbeidstaker, som relaterer seg til digitale verktgy, kan bedre forstas og mates
i digitale endringsprosesser. Som Sir Francis Bacon sa: “’kunnskap er makt’’, og vi haper at
du som leser vil intuitivt forstd mens du leser gjennom denne studien, at det & mate
forventninger i psykologiske kontrakter er relativt gunstig med tanke pa arbeidsmiljg, ugnsket

turnover, og individets forhold til arbeidsgiver.

1.5 Disposisjon

| dette farste kapittelet har vi presentert motivasjon, overordnet tema og formalet med studien.
| kapittel 2 vil vi presentere problemstilling, forskningssparsmal og en konseptuell teoretisk
modell. Kapittel 3 vil omhandle det teoretiske fundamentet vi gnsker a drafte funnene var opp
mot, samt teoretisk bakgrunn for begreper vi bruker, og teoretiske omrader vi undersgker.
Kapittel 4 forklarer vart vitenskapsteoretiske utgangspunkt, forskningsdesign, metodevalg,
giennomfaring av undersgkelse, og etikk. Reliabilitet og validitet blir ogsa gjenstand for
diskusjon i det fjerde kapittelet. | kapittel 5 vil vi presentere og drgfte funnene, far vi
konkluderer, peker pa praktiske implikasjoner av kunnskapen ervervet, og ser pa veien videre

for senere forskning.



Kapittel 2 — Problemstilling og forskningsspgrsmal
| dette kapittelet vil vi kort presentere og forklare problemstillingen og

forskningsspgrsmalene. I tillegg vil vi presentere en konseptuell teoretisk modell, som

fungerer som en slags oversikt over de teoretiske momentene i teorikapittelet.

2.1 Problemstilling og forskningsspgrsmal

Problemstilling: Hvilke forventninger ligger i den psykologiske
jobbkontrakten opp mot digitale verktgy blant offentlig ansatte?

Forskningsspgrsmal 1: Hvilke forventninger er knyttet til
digitale verktgy?

Forskningsspgrsmal 2: Hvilke forventninger er knyttet til
endringsprosessen ved innfgring av, eller endring i, digitale
verktgy?

Figur 2.1 — Problemstilling og forskningssparsmal

Som i de fleste kvalitative og induktive studier, har problemstilling og forskningsspgrsmal
blitt tilpasset og revidert kontinuerlig (Askheim & Grenness 2008:60), noe som har involvert
en rekke ulike formuleringer underveis i prosessen. Problemstillingen er i sin natur
beskrivende (Busch 2013:33), og reiser sparsmalet om hvilke forventninger som ligger i den
psykologiske jobbkontrakten opp mot digitale verktgy blant offentlig ansatte. For
avgrensningens skyld, med offentlig mener vi alle offentlige organisasjoner som er underlagt
den norske stat, enten gjennom departement, etat, fylke eller kommune. Vi gnsker ikke &
begrense oss til kun direkte forventninger opp mot digitale verktgy, men ogsa inkludere et
element av digitalisering og derav endring i denne studien. Skal du se pa digitale verktay, og
dets pavirkning pa psykologiske kontrakter, sa er det helt elementzrt a se pa digitalisering
som prosess i tillegg. Enhver problemstilling har ogsa et element av praktiske implikasjoner i
seg. For var del, med et HR-faglig perspektiv, handler de praktiske implikasjonene om
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hvordan disse avdekte forventningene vil ha noe a si for hvordan vi innfarer, endrer eller
handterer digitale verktay fra et HR-perspektiv. Vi gnsker altsa a diskutere implikasjoner pa
arbeidsforholdet gjennom den psykologiske jobbkontrakten, med et sterkt fokusert og
avgrenset utgangspunkt som er forventninger opp mot digitale verktey. Det er for gvrig
sentralt & nevne at vi kun har valgt to forskningsspgrsmal for a ikke overkomplisere prosessen
med var bacheloroppgave. Hadde vi valgt flere, kunne vi fort havnet inn i villrede nar det
kommer til & holde fokus pa den overordnede problemstillingen (Miles

& Huberman 1984:36).

Med andre ord, hovedfokuset i denne bacheloroppgaven ligger pa forventninger i den
psykologiske jobbkontrakten. VVar oppgave blir & identifisere forventninger i den psykologiske
jobbkontrakten, som kan sies a knytte seg til digitale verktay og digitalisering som prosess.
Til slutt vil vi diskutere praktiske implikasjoner av forventningene fra et HR-perspektiv.
Problemstillingen og forskningsspgrsmalene er saledes velegnet for & fokusere studien, og

fungere som en rettesnor gjennom hele prosessen (Askheim & Grenness 2008:59-64).

Forskningsspgrsmal 1

Forskningsspgrsmal 1: Hvilke forventninger er knyttet til

digitale verktgy?

Figur 2.2 - Forskningsspgrsmal 1

Det farste forskningsspgrsmalet skal hjelpe oss med a finne forventninger relativt direkte opp
mot digitale verktay. Her vil vi fokusere pa a avdekke subjektive forventninger opp mot
digitale verktay som medarbeidere bruker i arbeidshverdagen. Vi vil gjennomgaende ogsa ha
et fokus pa hvilke variabler som kan veere styrende for forventningene i det offentlige, opp

mot resten av samfunnet.
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Forskningsspgrsmal 2

Forskningsspgrsmal 2: Hvilke forventninger er knyttet til

endringsprosessen ved innfgring av, eller endring i, digitale
verktgy?

Figur 2.3 - Forskningsspgrsmal 2

Det andre forskningsspgrsmalet skal fokusere studien ved a avdekke forventninger som er
knyttet til digitale endringsprosesser. Vi vil ogsa her ha et underliggende fokus pa variabler

som er styrende for forventningene til digitalisering og digitale verktay.

Legg allerede her merke til at vi i drgftingen vil ha en flytende overgang mellom funnene i
forskningsspgrsmalene. Formalet med studien er tross alt & besvare problemstillingen for a
kunne diskutere praktiske implikasjoner, og en Klar kategorisering av forventninger mellom
forskningsspgrsmalene ser vi ingen hensikt i. Det er funnene og de praktiske implikasjonene
som er interessante, ikke kategoriseringen. Som vi diskuterer i metodekapittelet,
kategoriseringsfokus kan representere en svakhet i forskningen generelt sett, slik som den

evige debatten mellom trekk- og type-teori i personlighetspsykologi er et godt evidens pa.

2.2 En konseptuell modell

Vi har som klarlagt i innledningen et bredt teoretisk behov. For & enkelt knytte en relativt
omfattende tredelt teoridel opp mot problemstillingen, og for & generelt forenkle var forstaelse
av teorien, har vi valgt a skape en konseptuell modell med de mest sentralene delene

av det teoretiske grunnlaget.
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Pavirkende faktorer/drivere Endring

Digitalisering
-> Digitale verktgy -> Motstand

= [Bfied Psykologiske o
> Digital kompetanse ykolog Kommunikasjon -> HR
prosesser

Psykologisk jobbkontrakt: Prosess

P Revidering

Kontrakt-innhold t

Opprettelse » Forventninger Forpliktelser » Hendelse

Figur 2.4 - Konseptuell modell

I og med at vi skriver om digitale verktgy, har vi lagt inn en ekstrafunksjon i oppgavens
teoridel. Kall det en bonus om du vil. Den konseptuelle modellen over er interaktiv, trykker
du pa en av boksene i modellen sa vil skjermbildet flyttes til tilhgrende teoridel. Prgv, og se!

Den konseptuelle modellen er todelt, og omhandler i hovedsak den psykologiske
jobbkontrakten illustrert som en kontinuerlig og dynamisk prosess, med pavirkende faktorer.
De pavirkende faktorene, eller driverne om du vil, omhandler digitalisering, psykologiske
prosesser, kommunikasjon og endringsteori. Av de pavirkende faktorene, sa er det
digitaliseringsbiten vi skal fokusere mest pa i denne bacheloroppgaven, i kombinasjon med
forventninger i den psykologiske jobbkontrakten. Vi har likevel konstruert en s& omfattende
konseptuell modell, da den psykologiske kontrakten hverken opprettes, utvikles eller endres i
et vakuum. Samfunnsmessig pavirkning, sosiale prosesser, fysiske og psykiske betingelser vil
pavirke utviklingen av forventninger i den psykologiske jobbkontrakten, og representerer i

denne modellen kompleksiteten ved psykologiske kontrakter.

Det vi er aller mest interessert i, er spesielt Forventninger, i kontekst av Digitalisering som
en Endring. For & undersgke og forsta hvordan forventninger rundt digitale verktay i
psykologiske jobbkontrakter endrer seg, som fglge av endringer i digitale verktay, sa er det
relevant & ta med kontekstuelle og andre pavirkende faktorer, slik som Psykologiske
prosesser, Kommunikasjon, og kunnskap om Opprettelse av psykologiske kontrakter. Med

det, er vi klare for a ga lgs pa det teoretiske kapittelet.
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Kapittel 3 - Teori

| dette kapittelet vil vi presentere det teoretiske grunnlaget for den konseptuelle modellen,
undersgkelsen, og draftingskapittelet. Teorigrunnlaget for hele studien vil med andre ord
fremkomme i dette kapittelet, med unntak av metode-teori som kommer i metodekapittelet. Vi
har valgt & inkludere teoretiske avgrensninger, og var tolkning av teorien i den lgpende
teoridelen. Vi mener at dette skaper en god forstaelse av oppgavens teorigrunnlag. Det er
ogsa et poeng at selv om ikke alle teorier vi presenterer i dette kapittelet blir aktivt plukket
opp i andre kapitler, sa fungerer de som et bakteppe for selve forstaelsen av tilhgrende teori,

og generell drefting.

3.1 Psykologisk Kontrakt

Vi baserer hele denne bacheloroppgaven pa begrepet psykologisk kontrakt. Her vil vi
redegjare for var forstaelse av psykologiske kontrakter bade generelt som et bakteppe for hele
studien, men ogsa spesifikt opp mot drgftingspunkter i draftingskapittelet.

3.1.1 Psykologisk kontrakt
Begrepet psykologisk kontrakt ble fgrst introdusert av Chris Argyris i 1960. Men, begrepet i

seg selv har ratter helt tilbake til Platon (Makin, Cooper og Cox, 1996), og ma sies a veere
sterkt relatert til en av grunnstenene i det moderne demokratiet, nemlig Jean-Jacques
Rousseaus Samfunnspakten, som sammen med Thomas Hobbes, John Locke og andre

filosofer inspirerte til den franske revolusjonen.

Med andre ord stammer begrepet psykologisk kontrakt fra sentrale filosofiske idéer som er
styrende for var atferd og opplevelse av et samfunn som helhet. Men, begrepet psykologisk
kontrakt i organisasjonsteoriens kontekst ma sies 8 omhandle individuelle psykologiske
kontrakter pa et mikroniva, fremfor de makro-fokuserte rattene til begrepet. Det er uten tvil
psykologiske kontrakter bade pa individ-niva, gruppeniva og samfunnsniva (Rousseau 1995),
men for denne bacheloroppgaven er det de individuelle psykologiske kontraktene vi gnsker a
begrense oss til. Likevel ser vi ikke pa de individuelle psykologiske kontraktene som i et
vakuum, uten pavirkning av gruppeforventninger eller samfunnsmessig utvikling og normer.
Vi vil betrakte dette mer makrobaserte innholdet i de psykologiske kontraktene som en del av

den individuelle psykologiske kontrakt.
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I moderne tid, etter Argyris (1960), er det en skjellsettende artikkel av Denise M. Rousseau
(1989) som er fundamental for forstaelsen av begrepet. Hun definerer psykologisk kontrakt
som “’individuelle oppfatninger av gjensidige forpliktelser mellom individet og

organisasjonen’’ (egen oversettelse). Det er Rousseaus utgangspunkt vi vil ha for begrepet

psykologisk kontrakt. La oss klarlegge innholdet i begrepet videre.

3.1.2 Grunnleggende kjennetegn
Psykologiske kontrakter slik vi skal se pa de i denne oppgaven, omhandler altsa forholdet

mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, og inneholder alle de aspekter av arbeidsforholdet som
bade inngar og ikke inngar i den fysiske arbeidskontrakten.

Psykologiske kontrakter er ifglge Rousseau (1995) kjennetegnet ved de gjensidige
forpliktelsene og forventningene som ligger i et psykologisk kontraktsforhold. Innholdet i
kontrakten kan omhandle transaksjonsbaserte forventninger til lann, karrieremuligheter,
reisevirksomhet, publikasjoner, kontorstarrelse, verktay, og lignende. Men, kontrakten
inneholder ogsa ofte forventninger til mer falelses- og ikke minst motivasjonshaserte
forventninger, slik som forventninger om a bli sett, hgrt og selvrealisert i trad med Maslows
behovspyramide. Herzbergs to-faktor-teori (Kaufmann & Kaufmann 2015:292) er ogsa verdt
a nevne, der spesielt sakalte hygiene-faktorer er gode eksempler pa hvilke forventninger som

kan ligge i den psykologiske kontrakten i et arbeidsforhold.

Psykologiske kontrakter handler ogsa om gjensidige forpliktelser, og ikke minst lgfter som er
gitt bade implisitt og eksplisitt (Rousseau 1995:16-27). Det er selvfglgelig mange typer lgfter
som kan gis av bade arbeidsgiver og arbeidstaker, og det er et grunnleggende kjennetegn pa
en psykologisk kontrakt at lgfter gitt helt fra rekrutteringsprosessen gjerne vil legge faringer
for kontraktens innhold og forventninger. I tillegg vil forpliktelser oppsta som fglge av bade
lokale kollektive forpliktelser, godt eksemplifisert gjennom fagforeningers forpliktelser og
forventninger i den norske arbeidslivsmodellen, og ikke minst samfunnsmessige normer,
sakalte meta-forpliktelser (Rousseau & Schalk 2000:17). Det er altsa et skille mellom
forventninger og forpliktelser, gjennom at forpliktelsene skaper forventninger. Husk pa at det

er forventninger vi er interessert i.

Det er ogsa et sentralt kjennetegn at kontraktene er knyttet til enkeltindivider, og at de ansatte
kan se pa sine ledere som representanter for den levende organisasjonen de har en kontrakt
med (Einarsen & Skogstad 2016:198). Sverdrup (2014) er et annet eksempel pa leder-
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medarbeider-fokuset i psykologisk kontraktteori. Med andre ord er den psykologiske
kontrakten ofte en persipert kontrakt mellom arbeidstaker og naermeste leder. Et sentralt
sparsmal i dette forholdet ville veert om den nermeste lederen, pa arbeidsgivers vegne,
persiperer en like innholdsrik kontrakt som det arbeidstakeren gjar. Men, her skal vi forholde
oss til at psykologiske kontrakter dannes i teorien mellom enkeltindivider, oftest leder og

medarbeider. For hva ellers er vel en organisasjon enn dens ledere?

Til slutt skal vi ta med oss at Rousseau (1989) fokuserer mye pa at det ligger subjektive
oppfatninger i begrepet psykologisk kontrakt. Vi mennesker dekoder skriftlige og muntlige
budskap, vi persiperer stimuli, og vi danner oss forventninger og oppfattelser som fglge av
vare egne erfaringer og forutsetninger med fallgruver som den fundamentale attribusjonsfeil,
horn- og glorie-effekt, stimulus supplering, selektiv oppmerksomhet, osv., osv. Videre er det
derfor sentralt & ha generelle kommunikasjonsimplikasjoner og enkelte relevante
psykologiske effekter i bakhodet nar vi ser pa psykologiske kontrakter. Mer om dette i
henholdsvis avsnitt 3.5.1 og 3.1.8.

3.1.3 Begrepet psykologisk jobbkontrakt
Vi kan argumentere for at alle avtaler er kontrakter, og at alle kontrakter er psykologiske

(Rousseau, 1995:1-54). Dette vil bety at selve begrepet psykologisk kontrakt blir for vidt til &
anvendes i en bacheloroppgave. Vi vil derfor anvende begrepet psykologisk jobbkontrakt for
var tolkning av den psykologiske kontrakten opp mot denne oppgaven, og et generelt HR-
perspektiv. Vi definerer psykologisk jobbkontrakt som de forventninger og forpliktelser som
er subjektivt forankret i det enkelte individ i et arbeidsforhold. (Inspirert av Einarsen &
Skogstad 2016). Det vil med andre ord veere to sider av den psykologiske jobbkontrakten. Pa
den ene siden sitter arbeidstakeren med sine forventninger og subjektive oppfatning, mens
arbeidsgiver, ofte representert ved ledere med personalansvar, sitter pa den andre siden med

sine forventninger og subjektive oppfatninger av arbeidsforholdets innhold.

Det er et lite poeng at vi i denne oppgaven generelt sett tar utgangspunkt i det norske
arbeidslivet, hvor arbeidsgiver er den sterke part, ogsa nar det gjelder psykologiske
kontrakter. En pastand som det riktig nok er mulig a diskutere. Pa grunn av fagforeningenes
sterke historiske rolle, det omfattende regelverket med prinsippet om a falle den svake part,
nemlig arbeidstakeren til gode, og derav utjevningen av maktbalansen mellom arbeidsgiver og

arbeidstaker, er det mulig & pasta at partene er mer likestilte i norske arbeidsforhold enn i
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andre sammenlignbare land. Men, akkurat som med gkonomiske ulikheter, hvorav de
nordiske landene kommer godt ut (Piketty 2014), sa er heller ikke maktforholdet arbeidsgiver-
arbeidstaker noen idealistisk og likevektet tilstand. Likevel vil vi betrakte det norske

samfunnet, og derav arbeidslivet, som relativt egaliteert (Skarpenes & Sakslind 2010).

Det er ogsa et poeng at psykologiske jobbkontrakter ikke oppstar i et vakuum mellom to
individer, som den konseptuelle modellen foreslar. Samfunnsmessig utvikling, gkonomiske
konjunkturer, eller for var del: teknologisk/digital utvikling og derav digitale normer vil vaere
interessante aspekter av den psykologiske kontrakten knyttet til digitale verktay. La oss se

narmere pa begrepet digitale normer.

3.1.3.1 Digitale normer
Digitale normer er et selvkonstruert begrep, som vi i det videre vil definere.

| dagens samfunn er det utvilsomt en rivende teknologisk utvikling nar det kommer til digitale
verktgy ment for bruk i organisasjoner. Utbredelsen av SoMe (sosiale medier), smart-tv-er,
touch-screen pa ulikt utstyr, smarttelefoner, digitale klokker, Internett, osv. setter en
samfunnsmessig norm for hva som er a forvente av ferdigheter i bruken av digitalt utstyr, som
har en direkte overfgringsverdi til den psykologiske jobbkontrakten. Med andre ord er det en
samfunnsmessig norm at arbeidstakere har en viss basiskompetanse pa digitale verktgy, som
legger faringer for stillingskrav i arbeidslivet, som igjen pavirker innholdet i den psykologiske
jobbkontrakten. Med andre ord er digitale normer samfunnsmessige normer som knytter seg til
digitale verktay, i form av for eksempel digital kompetanse, forventninger til digitale verktay,
og sa videre, som vil vare styrende for forventninger i den psykologiske jobbkontrakten. Med
andre ord den metabaserte delen av forventninger i den psykologiske jobbkontrakten som vi

er ute etter i denne studien.

3.1.3.2 Transaksjons- og falelsesbasert
Forskning i den vestlige verden har identifisert to hovedtyper kontrakter, transaksjonsbaserte

versus relasjonelle kontrakter (Einarsen & Skogstad 2016:213). Innholdet i de to
kontraktstypene er selvforklarende ut fra begrepene. Transaksjonelle kontrakter fokuserer pa
nedskrevne betingelser, utbyttet lann mot arbeid, og liten grad av falelsesmessig engasjement
og involvering i kontrakten. Den relasjonelle kontrakten derimot, baserer seg gjerne pa

emosjoner og falelsesmessig tilknytning mellom kontraktspartene, stor grad av lojalitet og
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tillit, og ikke minst en mye lengre tidshorisont pa kontrakten (Sverdrup 2014). Forskijellen er
best eksemplifisert gjennom den ulike graden av involvering vi rent intuitivt kan tenke oss
mellom en innleid arbeidstaker pa 6-maneders arbeidskontrakt, og en livstidsansatt i den
lokale familiebedriften (Einarsen & Skogstad 2016).

| denne bacheloroppgaven velger vi a fokusere pa den relasjonelle siden av den psykologiske
kontrakten. Vi avgrenser dermed hovedfokuset bort fra den transaksjonsbaserte delen, og skal
heller fokusere pa innholdet og utviklingen i den langt mer falelsesmessige siden av

kontrakten.

| tillegg er det et sentralt poeng at psykologiske jobbkontrakter i sin natur er veldig
falelsesbaserte for den underordnede i et arbeidsforhold, mens de derimot kan oppfattes som
transaksjonsbasert hos den overordnede i kontrakten (Einarsen & Skogstad 2016). Denne
innsikten vil ha noe a si for hvordan forventningene i relasjonen vil forlgpe seg dynamisk sett
gjennom et arbeidsforhold. Hvis lederen plutselig endrer forventninger ut fra eksterne forhold
som pavirker organisasjonen, sa vil hun ikke ngdvendigvis forsta i sitt forenklede system 1
(mer om system 1 i avsnitt 3.1.8) hvordan arbeidstakeren rent fglelsesmessig vil reagere pa en
endring i hennes forventninger til arbeidstakeren. Det er jo nettopp dette som ligger i
begrepene transaksjonsbaserte versus fglelsesbaserte forventninger. Selv om lederen synes det
er en god idé a prioritere sentralbordet fremfor de fysiske kundene pa et gkonomisk rasjonelt
grunnlag, sa er det ikke sikkert at Tager som elsker & behandle kunder vil oppfatte
omprioriteringen som en like god idé. Nettopp fordi forventningene til arbeidsoppgaver er
folelsesbasert for den ansatte, mens lederen baserer seg pa transaksjonsbaserte og skonomisk

rasjonelle behov for organisasjonen. Men, Tager elsker jo a behandle kunder!

3.1.4. Opprettelse av psykologiske jobbkontrakter
Det er ogsa viktig & ha kjennskap til psykologiske jobbkontrakters dannelse, for a forsta

dynamikk og innhold i nevnte kontrakt. Det er to sett med faktorer som opererer ved
opprettelsen av en psykologisk jobbkontrakt. Pa den ene siden har vi eksterne, implisitte og
eksplisitte sosiale hint fra organisasjonen eller omgivelsene, og pa den andre siden har vi
individets tolkninger, predisposisjoner og erfaringer (Rousseau 1995:34-54). Med andre ord
oppstar en psykologisk kontrakt gjennom mgtet mellom organisasjonen og individet, allerede

i rekrutteringsfasen far et arbeidsforhold har oppstatt. Opprettelsen blir pavirket av normer og
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forventninger pa makroniva, og individenes persepsjon, tolkninger og generelle

kommunikasjon pa mikroniva.

For & illustrere dette vil vi kort presentere og kommentere en modell for opprettelse av

psykologiske jobbkontrakter.

Kulturelle
artefakter
(Historier o.l.)

Arbeidsavtale
Forsterkning

Oppfyllelse

Virksomhetens
Forventninger

Forpliktelser

Makro-
omgivelser Lavere ekstrarolleatferd,
jobbprestasjoner, osv.

Figur 3.1 - Opprettelsen av psykologisk jobbkontrakt (Basert pa Rousseau 1995:34)

Som vi ser av modellen over, opprettes de forventninger og forpliktelser som den
psykologiske kontrakten matte inneholde, pa bakgrunn av faktorer som arbeidsavtalens
eksplisitte forpliktelser, kulturelle artefakter, employer branding, lgfter og makroomgivelsene.
Kort fortalt handler det om alle perifere og sentrale lgfter og hint som kan skape en subjektiv
oppfatning, og derav forventning, hos en av kontraktspartene. Legg igjen merke til at det er to
sider av kontrakten, men at hovedfokuset vart ligger pa arbeidstaker. Vi kunne med fordel
inkludert mellommenneskelig kommunikasjon, eller inkludert for eksempel non-verbal atferd
i modellen. Det er liten tvil om at disse momentene vil spille inn pa opprettelsen av den

psykologiske jobbkontrakten. Men, modellen er som nevnt basert pa allerede etablert teori.

3.1.5 Dynamisk utvikling
Kontraktene er for gvrig ikke statiske og skrevet i sten, rent kognitivt, hos kontraktspartene

(Einarsen & Skogstad, 2016:207-209). Det er et poeng at psykologiske kontrakter i
arbeidslivet vil veere dynamiske prosesser som endres og tilpasses gjennom mgter og

avklaringer, korreksjoner og tiloakemeldinger, og lignende mellom kontraktspartene. Et

19



enkelt og handfast eksempel er stillingsbeskrivelser. Det er et velkjent problem innen
rekruttering at stillingsbeskrivelser i dagens arbeidsliv blir fort utdaterte. Utviklingen av en
stillings arbeidsoppgaver, krav og forventninger utvikler seg i takt med organisasjon og
samfunnet generelt. Vi kan pasta at en oppdatering av en stillingsbeskrivelse er et forsgk pa a
konkretisere, og befeste skriftlig, den dynamiske prosessen som har skjedd med den
psykologiske kontrakten og arbeidsoppgavene siden stillingsbeskrivelsen sist ble endret. Vi
kan begrunne dette med Skorstad (2015:42-44) som fokuserer pa at jobbanalyser bidrar til
oppklaring rundt forventninger til en stilling mellom leder og medarbeider, i forbindelse med
rekrutteringsprosessen. Indirekte vil dette bety at den psykologiske jobbkontrakten utvikles
over tid, og er dynamisk i sin natur. Rousseau (1995:72) definerer de psykologiske
kontraktene som formbare over tid, avhengig av praksis og hendelser, og pastar at kontraktene

dermed er naturlig dynamiske.

Det er likevel noen konserverende kjennetegn i tillegg til de dynamiske kjennetegnene.
Einarsen & Skogstad (2016:199) pastar at nar en psykologisk kontrakt er opprettet og
operativ, sa vil det veere skapt et mentalt bilde, basert pa hjernens skjema-strukturer
(Kaufmann & Kaufmann 2015:187-188) som vil motsette seg forandring. Med tanke pa
menneskers selektive oppmerksomhet knyttet til persepsjon (Schiffman et al. 2012:168), at
psykologiske kontrakter i stor grad omhandler ubevisste psykologiske prosesser, og den
velkjente motstanden mot endring (Jacobsen & Thorsvik 2013:391-395), sa er det
narliggende a anta at slik opplevd konservatisme vil kunne fare til ubalanse, frustrasjon og

brudd eller mangel pa oppfyllelse av den psykologiske kontrakten.

3.1.6 Konsekvenser av brudd
For & forsta noen av de praktiske implikasjonene ved a avdekke forventninger i den

psykologiske jobbkontrakten, er det viktig a i hvert fall ha en generell forstaelse for hvilke
konsekvenser det kan ha, hvis man ikke mgter forventningene til arbeidstakere. Psykologiske
kontrakter er sarbare, grunnet sin natur som bygger pa forventninger, kommunikasjon og
dynamisk utvikling over tid (Einarsen & Skogstad 2016:212). Konsekvensen av brudd er altsa
hayst relevant, spesielt med leerdom om at bruddene forekommer ofte (Solinger et al. 2015).

Teorien skiller mellom opplevelsen av brudd, og opplevelsen av krenkelse. Brudd pa den
psykologiske kontrakten blir omtalt som en oppfatning av en av partene i forholdet, om at den
andre parten ikke etterlever sine forpliktelser og lgfter (Einarsen & Skogstad 2016:212).
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Denne oppfatningen er for gvrig hgyst subjektiv, og avhengig av utviklingen i
kontraktsforholdet, som redegjort for over. Krenkelse omhandler de sterke emosjonelle
reaksjonene som kan komme etter et persipert brudd (Einarsen & Skogstad 2016:212).
Einarsen og Skogstad pastar dermed at vi kan kategorisere brudd pa den psykologiske
kontrakten som flere og mindre alvorlige subjektive brudd over tid, mens krenkelse

omhandler direkte brudd pa mer eksplisitte lgfter og forventninger.

Det er for gvrig hgyst interessant for denne bacheloroppgaven at Einarsen og Skogstad
(2016:212-213) nevner mangelfulle og sviktende HR-praksiser og verktgy som noen av

grunnene til at ansatte opplever brudd pa den psykologiske kontrakten.

Forskning viser at de direkte konsekvensene av brudd pa psykologiske kontrakter er alvorlige
og mange. Vi kan nevne lavere jobbytelse, redusert jobbtilfredshet, destruktiv atferd, redusert
helse, lavere grad av organisasjonstilhgrighet, og hayere turnover, med mer (Einarsen &
Skogstad 2013:213). Altsa har psykologiske kontrakter en sammenheng med jobbtilfredshet,
ekstrarolleatferd, motivasjon og intensjon om turnover. Einarsen og Skogstad poengterer
likevel at det er sterkere holdningsmessige og falelsesmessige reaksjoner, enn den konative
reaksjonen faktisk er (2016:213-214). Med andre ord er det mye surmuling, men noe mindre
handling. Pa bunnlinjen er det relevant a ha i bakhodet at ngkkelord som tillit, anerkjennelse
og respekt er sentrale faktorer ved brudd pa den psykologiske jobbkontrakten, uten at det er

brudd vi skal se eksplisitt pa i denne studien.

3.1.7 Kognitive prosesser i psykologiske kontrakter
For & forsta opprettelsen av psykologiske kontrakter, kontraktenes dynamiske utvikling, og

praktiske implikasjoner av avdekte forventninger, er det viktig a forsta hvordan vi mennesker
tar avgjarelser. En viktig bidragsyter her er den israelsk-amerikanske nobelprisvinneren i

gkonomi, Daniel Kahneman.

Kahneman snakker om to beslutningssystemer, hvorav det ene er et forenklet
beslutningssystem hvor vi tar de fleste avgjarelsene i hverdagen. Dette enkle
beslutningssystemet kaller han for system 1, og baserer seg pa heurestikker og biaser
(Kahneman 2012). System 1 handler altsa om predisposisjoner til beslutninger og handlemate,
basert pa tidligere erfaringer og kognitive vurderinger som er gjennomfart tidligere i system
2. Dagligtalens “’intuisjon’’, eller ‘’magefolelsen’’, rundt en avgjerelse er kanskje det

enkleste eksempelet pa system 1 i praksis. Aberet er dessverre at system 1 har det Kahneman

21



kaller for systematiske feil (2012). Med systematiske feil mener han tilgjengelighet pa
informasjon, det han presenterer som de sma talls lov (at hjernen lures av statistiske
sammenhenger, husk pa at statistikk ikke er matematikk!), implisitte fordommer og biases
som ikke er treffende. | bunn og grunn gar hele hovedverket hans ut pa a forklare
feilaktigheter, styrker og svakheter ved system 1 og system 2. | denne bacheloroppgaven skal
vi forholde oss til at det finnes to systemer, og at system 1 er enklere og mer utsatt for
systematiske feil enn system 2. Derfor er det ogsa sentralt a ha prosessert, rent kognitivt i
system 2, de hittil ukjente forventningene som ligger opp mot digitale verktay, for a kunne
treffe gode avgjgrelser rundt handteringen av slike forventninger i en organisatorisk og HR-

messig kontekst.

Kahneman snakker ogsa om den minste anstrengelses lov, hvor han forfekter at det er mentalt
krevende a fglge en lang tankerekke og aktivt prosessere informasjonen vi har tilgjengelig i
system 2 (2012). Derav mener han at vi mennesker ubevisst foretrekker & holde oss til det
forenklede beslutningssystemet, system 1. Det er viktig a ha kjennskap til slike
beslutningssystemer rett og slett pa grunn av at forventninger kan brytes raskt hvis vi ikke

reflekterer rundt forventningene, og tar forhastede system 1-avgjarelser.

3.1.8 Psykologisk kontrakt — Oppsummert
Mennesker oppretter altsa psykologiske kontrakter i alle sammenhenger, og kontraktene

opprettes som oftest mellom individer. Disse kontraktene baserer seg pa gjensidige
forpliktelser og forventninger som er konstruert av lgfter og hint som er gitt gjennom sosiale
prosesser med alle feilkildene som kommunikasjon, persepsjon og psykologi generelt sett har
a by pa. Psykologisk jobbkontrakt omhandler den psykologiske kontrakten mellom
arbeidsgiver og arbeidstaker. Det er sentralt  ta med seg at denne jobbkontrakten oppstar med
pavirkning fra eksterne kilder utover individene som matte innga i den psykologiske
kontrakten. Like sentralt er den dynamiske utviklingen og menneskers selektive persepsjon.
Psykologiske jobbkontrakter er uten tvil kompliserte, ulikt oppfattet og utsatt for feilkilder.
Allikevel kan brudd pa slike kontrakter medfare alvorlige konsekvenser for individets
jobbatferd og derav organisasjoners lgnnsomhet. Det er altsa et teoretisk omrade som fortjener

forskningens fokus, spesielt i et HR-perspektiv.
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3.2. Digitalisering

Digitalisering er det andre store bakteppet for denne studien. Det & ha en forstaelse for hva
digitalisering er, hva digitalisering gjer for organisasjoner, og noen teoretiske innfallsvinkler
pa digital transformasjon, er sentralt for & forsta forventningene som ligger opp mot digitale

verktay.

3.2.1 Introduksjon

Digitalisering er et fenomen som det har veert snakk om i arevis. Det har fart til store
samfunnsmessige forandringer og gigantiske gkonomiske omveltninger. Hensikten med
digitalisering er et samfunn der effektiviteten skal gkes og arbeidsoppgaver som fer var vanlig
a utfgre manuelt, blir digitalisert. Med andre ord, vi snakker om den fjerde industrielle
revolusjon (Andreassen 2016) som er minst like opprivende som den farste og andre pa 17-
0g 18-hundretallet.

Den fjerde industrielle revolusjon er pa mange mater en viderefgring av den tredje, som
baserte seg pa elektroniske lgsninger, informasjons- og kommunikasjonsteknologi. Det pastas
til stadighet at den fjerde industrielle revolusjon har en eksponentiell utviklingskurve, hvorav
vi befinner oss ganske lavt pa kurven forelgpig (Andreassen 2016). Den fjerde industrielle
revolusjonen setter fokuset pa roboter og automatisering, noe som medfgrer stor frykt for tap

av arbeidsplasser, selv om revolusjonen ogsa kan skape nye roller og funksjoner (SSF 2014).

| denne oppgaven er det den tredje og fjerde industrielle revolusjon som gir grunnlaget for hva
vi gnsker & undersgke. Digitalisering som fenomen, i var ssmmenheng, er en slags
automatisering av bade arbeidsoppgaver, og informasjon- og kommunikasjons-flyt i
organisasjoner. La oss se nermere pa digitaliseringsbegrepet og den digitale

transformasjonen.

3.2.2 Digitaliseringsbegrepet

Sannes & Andersen definerer digitalisering som °’.. transformasjonen fra at IT er et
stotteverktey i virksomheten til at det er en del av dens DNA.>’ (2017). De definerer det altsa
slik at alt av prosesser, forretningsstrategier og modeller er designet for & utnytte dagens og

morgendagens teknologi. At selve organisasjonen er gjennomsyret av digitale lgsninger.
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Vi velger a forsta digitaliseringsbegrepet etter Jeanne Ross, som en standardisering av
prosesser knyttet til kostnadseffektivisering og optimering av interne prosesser (2017).
Implisitt i denne definisjonen ligger selvfglgelig det digitale aspektet, hvor standardiseringen,
kostnadseffektiviseringen og optimeringen blir gjort gjennom digitale verktgy, som enten

automatiserer, forenkler eller bedrer kommunikasjons- og informasjonsflyt.

| prosessen med & bli digitalisert, snakkes det ogsa ofte om begrepet digital transformasjon.
Digital transformasjon omhandler en prosess der virksomheten endrer hvordan den utferer
sine oppgaver, tilbyr bedre tjenester, jobber mer effektivt eller skaper helt nye tjenester, basert
pa digitale lgsninger (Difi 2017). Det er nettopp den digitale transformasjonen vi er interessert
i & undersgke, opp mot den psykologiske jobbkontrakten.

Fokuset i digital transformasjon ligger i brukeropplevelser, bade for kunder og ansatte, og at
hele virksomheten skal veere i stand til & utnytte den digitale teknologien pa en mest mulig
effektiv mate. Da er det en tankevekker at hele 44% mener at digitalisering ferer til gkt krav
om konsentrasjon i arbeidshverdagen, ifglge en representativ undersgkelse gjort av Sintef i
Norge i 2017. (PS:Du har sgkt, og du har funnet.) Det er ogsa interessant at 41% av
respondentene opplever et gkt tidspress, ifglge samme undersgkelse. Undersgkelsen viser at
det er *’...store deler av arbeidslivet som opplever utfordringer’’ (Sintef 2017) som fglge av

digitalisering og digitale verktay.

3.2.3 Digitale verktgy

Digitale verktgy star altsa sentralt i denne studien. Det er midlertidig vanskelig & oppdrive en
unison definisjon pa hva digitale verktay egentlig er. | trad med vare formal, kan vi definere
digitale verktay som: Alle verktay som befinner seg i teknologiske gjenstander, og som bestar
av en eller annen form for datamaskindrevet lgsning. Innenfor denne definisjonen faller altsa
alle mulige digitale flater, om det vaere seg apper pa mobiltelefonen, programvare pa
datamaskiner, kodebrikker, nettbrett eller lignende. Med digitale verktgy mener vi dermed all
digital informasjons- og kommunikasjonsteknologi som er tilgjengelig enten fysisk eller
digitalt gjennom datamaskiner, nettbrett, smarttelefoner, smart-board, osv. Programvarer som
mailklienter, databaser, Office-pakken, osv. er ogsa inkludert i definisjonen. Andre eksempler
kan vere rekrutteringsprogrammer, HRM-systemer, Mail-klienter, sky-lgsninger, generell
programvare, osv. Med andre ord snakker vi om en veldig vid definisjon pa digitale verktay,
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og det ma sies at hovedformalet til de digitale verktgyene er a effektivisere eller forenkle

arbeidsoppgaver i en organisasjonskontekst.

3.2.4 Digitalisering og HR

Digitalisering, og digital transformasjon bergrer altsa alle deler av en virksomhet, inkludert
HR sin rolle. | denne HR-fokuserte bacheloren er det sentralt & nevne at det er viktig a ha
kjennskap til digitaliseringens effekter pa medarbeidere i et HR-perspektiv. Vi vil derfor

under denne overskriften se pa digitale ansatte.

Professor Strohmeier og Dr Parry presenterer digitale ansatte i sin artikkel om HRM (HR-
Management) i den digitale tidsalderen (2014), som et begrep den moderne HR-ansatte ma
kunne beherske og kontrollere. Akademikerne forklarer at de teknologiske fremskrittene
pavirker enhver del av organisasjonen, inkludert HR, og at HR ma tilpasse seg denne digitale

transformasjonen pa en best mulig mate.

Med digitale ansatte antas det at det tidlige, intime og varige samspillet med digital teknologi
har formet en ny generasjon mennesker med seardeles forskjellige holdninger, kvalifikasjoner,
oppfarsel og forventninger i forhold til den eldre generasjonen (Strohmeier & Parry 2014).
Det handler altsa om den nye generasjonen arbeidstakere, som virkelig har digitale ferdigheter
i blodet. Tidlig litteratur om fenomenet antyder at denne nye kohorten av mennesker generelt
er preget av merkbare digitale kvalifikasjoner, multitasking-evner, preferanse for umiddelbare
gratifikasjoner og hyppige belgnninger (Prensky, 2001). Som en liten digresjon, var enkelte
tidlige litteraturbidrag bekymret for at disse forskjellene vil forverre eller til og med hindre

gjensidig samarbeid og forstaelse mellom generasjoner (Lancaster og Stillman, 2002).

Det er apenbart at HRM skal reagere pa slike endringer og tilpasse sine strategier og
aktiviteter til denne nye arbeidsmarkedskohorten, og sgke etter tilstrekkelige mater a
rekruttere, utvikle, kompensere etc. slike "digitale ansatte" og dessuten & integrere dem med
tidligere generasjoner av ansatte (Strohmeier og Perry 2014). Strohmeier og Perry skriver
videre at det er en utfordring for HR-ledelse & oppdage og oppfatte endringer i holdninger,
forventninger og atferd mellom generasjoner, og unnga stereotypisering som kan virke
hemmende for digitale endringer. De forfekter ogsa at HRM ma tilpasses en skiftende
arbeidsstyrke med forskjellige forutsetninger og forventninger opp mot det digitale aspektet
av HR-ledelse. Det ma altsa gjgres individuelle tilpasninger ut ifra arbeidstakerne, gjennom
for eksempel opplaring, statte, osv. knyttet til nye digitale verktay.
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Med andre ord er det ikke bare teknologien som farer til utfordringer for HRM, men ogsa
menneskeperspektivet, hvorav det store spriket i faktisk kompetanse mellom arbeidstakere og
generasjoner av arbeidstakere, byr pa en stor utfordring for digitalisering og HRs rolle i digital
transformasjon (D'Netto 2011). Derfor er forventninger i psykologiske kontrakter
hgyrelevante a se pa, og du har pA mange mater nettopp sett en av hovedgrunnene til at denne

studien har livets rett.

3.2.5 Digital kompetanse

Et annet relevant element i digitalisering er digital kompetanse. Som Sthromeier og Dr Parry
foreslar, er det store individuelle forskjeller pa digital kompetanse blant ansatte. Men hva er

egentlig digital kompetanse?

Det er vanskelig a finne en entydig definisjon i akademia, men digital kompetanse kan
defineres som: “’Evnen til & anvende seg og bruke digitale verktoy og medier pa en trygg,
kritisk og kreativ mate”” (NOU 2019). Med andre ord omhandler digital kompetanse
brukerferdigheter og praktisk kunnskap om digitale verktgy. Det er for gvrig interessant for
oppgaven at Aspgy og Andersen argumenterer for at de fleste arbeidstakere takler en digital
transformasjon det gjelder digitale verktay, dersom det legges godt til rette for endringen fra
arbeidsgiver (2015). De mener at arbeidstakerne vil oppna tilstrekkelig kompetanse for &
mestre de aktuelle arbeidsoppgavene gjennom opplering og praktisk lering. Som en annen
del av bakteppet til var studie, er det et mal fra regjeringens side at offentlige bedrifter skal
gke sin digitale kompetanse, nettopp for at arbeidstakerne skal kunne mestre sine oppgaver

na, og de eventuelle fremtidige oppgavene de far (Sterner et al. 2018).

Praktisk opp mot digital kompetanse, har Fafo levert rapporter angaende arbeidslivets
tilpasning med tanke pa digital kompetanse. De rapporterer at ansatte opplever digitale
prosjekter som hovedsakelig effektivitetsskapende, far opplaring, og er forngyde med den

digitale transformasjonen generelt sett (Fafo 2015).
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3.3. Endring

| trad med problemstillingen, og spesielt det andre forskningssparsmalet, er endring det tredje
bakteppet for denne bacheloroppgaven. Vi gnsker som nevnt a diskutere praktiske
implikasjoner av endringer og fornyelse av digitale verktgy opp mot forventninger i den
psykologiske jobbkontrakten, og da er selvfglgelig endringsteori en viktig bidragsyter. Denne
teoridelen er mindre utfyllende enn de andre, med bakgrunn i at det hovedsakelig er
forventninger i psykologiske jobbkontrakter vi skal se pa, mens endringskonteksten er

relevant i forhold til de praktiske implikasjonene vi skal drgfte mot slutten av oppgaven.

Helt generelt handler endring om a lede en organisasjon eller individer gjennom en prosess,
der man gar fra et navaerende stasted til en fremtidig gnsket tilstand. Mange definisjoner blir
sveert generelle for endring, og vil derav ikke ngdvendigvis veere sentral for problemstillingen
var. Jacobsen & Thorsvik definerer en endring i organisasjonskontekst, som endring av en
oppgave, teknologi eller mal og strategier. Dette vil si at organisasjonen finner nye mater &
utfare eksisterende oppgaver pa. Enten om det anvendes ny teknologi eller om malene og
strategiene blir korrigert (2013: 385).

Et velkjent begrep som innenfor endring er motstand. Jacobsen & Thorsvik beskriver
motstand mot endring som en rasjonell reaksjon fra individer (2013: 391). Nevnte teoretikere
beskriver motstand gjennom ulike faser, som en ansatt gar gjennom far han eller hun
aksepterer endringer. Farste fase er selve sjokket, eller overraskelsen over at det faktisk
kommer en endring. Her far vedkommende vite om endringen, og de farste refleksjonene om
hvordan dette pavirker individet og avdelingen begynner & melde seg. Neste fase er
benektning. | denne fasen motsetter den ansatte seg endringen, og presenterer tanker som
“dette gar ikke an”’, og liknende. Deretter kommer depresjonsfasen, hvor den individuelle
ansatte ofte opplever avmakt og melder seg ut av selve endringsprosessen (Jacobsen &
Thorsvik 2013: 392). Sa begynner forhapentligvis kurven & ga oppover igjen. Neste fase er
motvillig aksept. Her begynner arbeidstakerne a forsta at de ma gjennomfgre endringen. Neste
steg er utprgving. Her testes endringen ut, og den ansatte ser hvordan de nye
arbeidsoppgavene og arbeidsprosessene blir. Denne fasen falges av en konsolideringsfase,
hvor endringen blir implementert i strukturer og prosesser. Siste fase er tilpasning, hvor

vedkommende forhapentligvis aksepterer endringene (Jacobsen & Thorsvik 2013).

Med andre ord, det er ofte sterk motstand mot endringer, og mange faser den enkelte ansatte
skal gjennom. Med dagens endringstakt, er det derfor kritisk a ivareta forventninger i den
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psykologiske jobbkontrakten. Jacobsen & Thorsvik nevner faktisk brudd pa den psykologiske
kontrakten som en av grunnene til at det skapes motstand mot endring (2013:393).

Det er mange grunner til hvorfor det skapes sa mye motstand mot endring. Frykt for det
ukjente, endring i rutiner, og det a tra ut av komfortsonen kan vere utfordrende nok for
mange. Og Jacobsen & Thorsvik nevner flere sentrale grunner til at mostand mot endring
oppstar. En drsak kan som sagt veere brudd pa den psykologiske kontrakten. En endring av
organisasjonen kan fare til at disse uskrevne forventningene som er nevnt i teorikapittelet om
psykologisk jobbkontrakt, brytes. Slike brudd kan relativt raskt medfgre motstand mot
spesifikke endringer (Jacobsen & Thorsvik 2013: 393). Det kan hende at medarbeideren foler
seg lurt pa grunn av at fremstillingen av de nye arbeidsoppgavene ikke samsvarer med
virkeligheten, eller at det er krav til ny kompetanse eller kunnskap.

Jacobsen & Thorsvik har samlet empirisk forskning, og sett etter likhetstrekk som gar igjen i
disse funnene (2013:404). Sentrale suksesskriterier er at det blir utformet en klar visjon om
hva endringen skal bringe, og en strategi pa hvordan denne prosessen skal utfares.
Kommunikasjon er noe av det viktigste man gjar, og endringen ma kommuniseres ut til hele
organisasjonen for a danne positivitet rundt endringen. Hennestad og Revang fokuserer pa
involvering av medarbeidere for & forebygge motstand gjennom positiv involvering
(2017:174).

S4, vi vet at endringer kommer i mange forskijellige starrelser, at endringer kan vare
komplekse & gjennomfare, og at motstand mot endringer er et velkjent fenomen i
organisasjoner. Da mangler vi bare litt basiskunnskap om kommunikasjon og generelt sett god

HR-praksis, for vi kan gyve lgs pa metodekapittelet.
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3.4. - Kommunikasjon og andre momenter

3.4.1 - En enkel kommunikasjonsmodell

Sentralt i enhver mellommenneskelig prosess er kommunikasjon. For a forklare noen av
fallgruvene med kommunikasjon vil vi her presentere en generell kommunikasjonsmodell,
inspirert av Kaufmann & Kaufmann (2015:397-400).

En enkel kommunikasjonsmodell

Budskap
Avsender Mottaker

Figur 3.2 - En enkel kommunikasjonsmodell (Inspirert av Kaufmann & Kaufmann 2015:398)

Kort fortalt handler kommunikasjon om en avsender med et budskap som han/hun gnsker a
formidle. Budskapet blir sa innkodet basert pa perseptuelle fordreininger, biases, erfaringer,
stereotypier osv. Med andre ord blir budskapet fordreid ved at det skal oversettes fra kognitive

inntrykk til et eksplisitt og kommuniserbart sprak (Kaufmann & Kaufmann 2015:398-399).

Det innkodede budskapet blir sa sendt gjennom en kanal eller medium, som kan vere tekst,
sprak eller non-verbal kommunikasjon, telefonsamtale, lydopptak, osv. Mediet som velges er
kritisk for innkodingen, da vi vet at de ulike mediene inneholder forskjellig grad av

informasjonsfylde (Kaufmann & Kaufmann 2015:401).

Neste steg i en kommunikasjonsprosess er dekodingen hos mottakeren av budskapet. Her
spiller persepsjon, biases, misforstaelser, osv. inn pa hvordan budskapet blir tolket av
mottakeren. Som Kaufmann & Kaufmann poengterer: ’Man skal kunne lese bade det som
star pa, og det som star mellom linjene.”” (2015:399). Igjen er mediet og innkodingen av

budskapet kritisk for persiperingen av budskapet hos mottakeren.

| tillegg har vi stgy. Med stay mener vi alt omkringliggende som ikke er relevant for selve

budskapet, slik som falelser, miljg, avbrytelser, senket konsentrasjonsevne, motstridende
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tanker eller holdninger til selve budskapet (ofte referert til som kognitiv dissonans), og

lignende.

Det er altsd apenbart at kommunikasjon er en kritisk faktor i dannelsen, utviklingen, og
oppfyllelsen eller brudd pa forventninger i psykologiske kontrakter. Mellommenneskelig
kommunikasjon er langt fra perfekt, og en stor kilde til feiltolkninger av budskap.

3.4.2 Hva er god HR-praksis?

Siden vi tross alt skriver en bachelor innenfor HR-faget, er det sentralt & nevne hva vi
oppfatter som god HR-praksis, med tanke pa & veare pa samme bglgelengde nar det kommer
til drgfting av praktiske implikasjoner.

Lepak og hans fremragende kollegaer (Lepak et al. 2012) har tegnet et illustrativt bilde av
hvordan HR kan skape verdi for virksomheten. Akademia hadde ikke veert akademia uten
kravet om velfundamenterte kilder. Derfor har disse forskerne gatt foran og analysert hvordan
HR faktisk skaper verdi pa bunnlinjen. Forskerne trekker frem HR-praksiser som fremmer
ferdigheter, motivasjon og autonomi som eksempler pa sentrale praksiser for & underbygge

virksomhetens verdiskapning.

Med andre ord ser vi i denne oppgaven pa god HR-praksis som det a fremme og tilpasse seg
individet, dets motivasjon og personlige folelser, funksjoner, og ikke minst forventninger, for

a kunne uteve god HR, og statte virksomheten pa bunnlinjen.

3.5 Sentrale definisjoner

Litteratur- og teorigrunnlaget vart sikter bade vidt og bredt. Som vi skal klarlegge i neste
kapittel sa har vi valgt et eksplorativt forskningsdesign i denne studien. Derav er det en
kongruent sammenheng mellom forskningsdesignet og det brede bakteppet vi har presentert i
dette teoretiske kapittelet, for & hayne den indre validiteten pa studien totalt sett. Selv om ikke
alle deler av teorien blir plukket opp i drgftingen, er de sentrale for a forsta grunnlaget og
tankegangen i metode-valg, drgfting, konklusjon og praktiske implikasjoner av

konklusjonene.
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3.5 Sentrale definisjoner:

Psykologisk kontrakt: "’Individuelle oppfatninger av gjensidige forpliktelser mellom

individet og organisasjonen” (egen oversettelse, Rousseau 1989)

Psykologisk jobbkontrakt: De forventninger og forpliktelser som er subjektivt forankret i

det enkelte individ i et arbeidsforhold. (Inspirert av Einarsen & Skogstad 2016)
Digitale normer: Samfunnsmessige normer som knytter seg til digitale verktay.

Digitale verktay: Alle verktay som befinner seg i teknologiske gjenstander, og som bestar av

en eller annen form for datamaskindrevet lgsning.

Digitalisering: “Standardisering, kostnadseffektivisering og optimering gjort gjennom
digitale verktagy, som enten automatiserer, forenkler eller bedrer kommunikasjon- og

informasjonsflyt” (Inspirert av Jeanne Ross 2017)

Digital transformasjon: <’Omhandler en prosess der virksomheten endrer hvordan den
utfarer sine oppgaver, tilbyr bedre tjenester, jobber mer effektivt eller skaper helt nye

tjenester, basert pa digitale losninger’’ (Difi 2017)

Digital kompetanse: “Evnen til & anvende seg og bruke digitale verktay og medier pa en
trygg, kritisk og kreativ mate’> (NOU 2019)

Endring: “d lede en organisasjon eller individer gjennom en prosess, der man gar fra et

naveerende stasted til en fremtidig onsket tilstand’” (Jacobsen & Thorsvik 2013).
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Kapittel 4 - Metode

Den samfunnsvitenskapelige metoden omhandler hvordan vi skal ga frem for a fa informasjon
om den sosiale virkeligheten, analysere informasjonen, og hva metoden kan fortelle oss om
samfunnsmessige prosesser og forhold. Vi snakker om empirisk forskning, med fokus pa
systematikk, grundighet og apenhet (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2010). I bunn og
grunn skal metodelearen hjelpe oss med a treffe hensiktsmessige, velfundamenterte og
systematiske valg, basert pa informasjonsbehov og problemstilling. | dette kapittelet vil vi
farst forklare vart vitenskapsteoretiske utgangspunkt, far vi gar i dybden

pa datainnsamlingen, og den metodiske fremgangsmaten vi har valgt.

4.1 Forskningsdesign

4.1.1 Vitenskapsteoretisk utgangspunkt

Som bachelorgruppe er vi rent ontologisk inspirert av en sosialkonstruktivistisk tilnaerming.
Det er dermed, epistemologisk sett, slik at vi ser pa sannhet og virkeligheten som et produkt
av erfaringer og subjektive fortolkninger, i denne oppgaven. Det er ogsa apenbart logisk nar

vi analyserer og studerer psykologiske kontrakter, som er hgyst subjektive.

Var problemstilling har en forklarende natur (Busch 2013:33). Likevel er fenomenet vi gnsker
a forklare vanskelig & definere, da utvidede litteratursgk ikke har resultert i forskning som
kombinerer fenomenene psykologisk jobbkontrakt og digitalisering. Vi har derfor sterkt
fokuserte og avgrensede forskningsspgrsmal. Vi begrenser oss til & kun se pa forventninger i
den psykologiske jobbkontrakten, og deler forventningene inn i to overordnede kategorier,
knyttet til 1) Digitale verktay, og 2) Endringsprosess knyttet til digitale verktgy. Pa denne
maten vil vi danne et godt grunnlag for & besvare problemstillingen, og identifisere hvilke
forventninger som ligger i den psykologiske jobbkontrakten opp mot digitale verktgy blant
offentlig ansatte, for sa & kunne drgfte disse opp mot tilhgrende teori.

Av rent pedagogiske formal, la oss gjenta problemstilling og forskningssparsmal:
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Problemstilling: Hvilke forventninger ligger i den psykologiske
jobbkontrakten opp mot digitale verktgy blant offentlig ansatte?

Forskningsspgrsmal 1: Hvilke forventninger er knyttet til

digitale verktgy?

Forskningsspgrsmal 2: Hvilke forventninger er knyttet til
endringsprosessen ved innfgring av, eller endring i, digitale
verktgy?

Figur 4.1 - Problemstilling og forskningsspgrsmal

4.1.2 Forskningsdesign

Med tanke pa var inngang til empiriinnsamlingen, sa vil vi ga induktivt til verks. Med var
forklarende problemstilling er det naturlig & forsgke & skape teori av empiri, og statte oss pa
narliggende teori for alternative forklaringer, og for & bygge opp under den interne validiteten
i oppgaven (Krumsvik 2013:152). | og med at vi har en sosialkonstruktivistisk, induktiv
inngang, med fokus pa a avdekke en rekke forventninger som er ukjente for oss, er et
eksplorativt forskningsdesign det mest neerliggende a ta utgangspunkt i. En kvalitativ
metodologi blir ogsa naturlig & anvende (Krumsvik 2013). Med tanke pa at vi fokuserer pa
psykologisk kontrakt opp mot digitalisering, sa er det generelt sett snakk om to fenomener satt
opp mot hverandre, og dermed er fenomenologi som eksplorativt forskningsdesign ogsa
naturlig & velge. Eksplorativt design pa generell basis er et forskningsdesign som fokuserer pa
a skape forstaelse og innsikt, er fleksibel og ustrukturert som prosess, bruker ofte
dybdeintervjuer og er hypotesegenererende (Gripsrud, Olsson og Silkoset 2016:47-50). Det er
dermed perfekt for & identifisere hvilke forventninger som ligger i den psykologiske
jobbkontrakten opp mot digitale verktay.

S4, vi har et fenomenologisk utgangspunkt, men hva betyr egentlig det for var del? Jo, vi tar
utgangspunkt i at digitaliseringens pavirkning pa den psykologiske jobbkontrakten kan

betraktes som et avgrenset og identifiserbart fenomen, hvorav var oppgave blir 4 avdekke de
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forventningene som ligger innenfor fenomenets rammer. Ved & statte oss pa etablert teori
tilhgrende psykologisk kontrakt, mellommenneskelig kommunikasjon, interaksjon og
psykologiske prosesser, samt endringsteori, mener vi at vi har et godt grunnlag for a samle inn
empiri om forventninger knyttet til vart avgrensede fenomen. Vi vil altsa forsgke a forsta
hvilke forventninger som ligger i den psykologiske kontrakten opp mot digitale verktay, for

sa a drofte praktiske implikasjoner av de avdekte forventningene i neste kapittel.

4.1.3 Fenomenologisk design

Metodelitteraturen deler i utgangspunktet inn forskningsdesign i tre kategorier, eksplorativt,
deskriptivt og kausalt design. Deskriptivt og kausalt design er tradisjonelt sett ansett som
design best egnet for kvantitative studier, mens det eksplorative tar utgangspunkt i a utforske,
forsta og gjerne identifisere variabler (Askheim & Grenness 2008). Under det eksplorative,
som er vart utgangspunkt, er det de kvalitative metodene som regjerer, og vi har valgt et
fenomenologisk design med utgangspunkt i at vi ser pa individenes oppfatning av
virkeligheten opp mot en spesifikk og definert krysning av fenomener, som begrunnet over.
Vi ser ikke pa kultur, og etnografisk design er dermed utelukket, vi har ikke en spesifikk case,
og casedesign er dermed ikke aktuelt. Ei heller har vi ressurser til a utvikle en grundig og
dyptgaende teori, og grounded theory-design er ogsa utelukket. Fenomenologi er dermed det

rasjonelle valget for denne bacheloroppgaven.

Det blir dermed sentralt & avgrense fenomenet vi ser pa. Basert pa det teoretiske grunnlaget,
forholder vi oss kun til forventninger i psykologiske kontrakter blant arbeidstakere i offentlig
sektor. Den delen av psykologisk jobbkontrakt vi skal undersgke, avgrenser vi til &8 omhandle
forventninger opp mot digitale verktgy (som definert i teoridel), og forventninger knyttet til
endringsprosess rundt digitalisering. Vi ser altsa pa fenomenet digitalisering i lys av

psykologisk jobbkontrakt, som klarlagt i innledningen.

4.2 Informasjonsbehov

For a kunne diskutere praktiske implikasjoner av kjennskap til ukjente forventninger, er det
rett og slett forventninger i den psykologiske jobbkontrakten opp mot digitale verktey som det
blir aktuelt & avdekke. Slik som forskningssparsmalene, innledningen og bakgrunnen for
denne oppgaven foreslar, sa har vi ogsa et behov for a kjenne til hvilke forventninger ansatte

har til endringsprosesser som involverer endringer i, eller helt nye digitale verktgy. Dermed
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har vi et todelt informasjonsbehov. Vi skal sgke sannheten som subjektivt oppfattet av den
enkelte, og det er deres forventninger innenfor psykologisk kontrakt-begrepet til digitale
verktgy generelt, og digitale endringsprosesser som er informasjonsbehovet vart i

datainnsamlingen.

4.3 Gjennomfering

4.3.1 Metodisk valg

| forhold til det spesifikke metodevalget, har vi flere alternativer for datainnsamling.
Fokusgrupper, observasjon, dybdeintervjuer, eller kvalitativ analyse av sekundaerdata som
dokumenter og tertizerkilder er alle relevante i en fenomenologisk studie. | og med at vi ser pa
hgyst subjektive forventninger, som gjerne er ubevisste og naermest umulige & observere, sa
faller observasjon som metode vekk. Dokument- og tekstanalyse vil heller ikke gi 0ss
tilfredsstillende innsikt i fenomenet vi gnsker a studere. Det vil derimot veere sveert
hensiktsmessig a ga direkte til kilden. Du leter vel ikke etter utspringet til Nilen i havet? Med
andre ord, det a faktisk snakke, lytte og hare pa menneskers subjektive oppfatninger av
virkeligheten (der hvor vi antar at virkeligheten finnes), vil gi oss verdifulle data knyttet til
vart informasjonsbehov. S3, valget faller enten pa fokusgrupper eller dybdeintervjuer.
Dybdeintervjuer er det vanligste a bruke i eksplorative design (Gripsrud, Olsson og Silkoset
2016:47-50), i tillegg er store deler av psykologiske kontrakter ofte opplevd som sensitiv
informasjon, og generelle forventninger i kontrakten er ofte ubevisste. Dermed er
dybdeintervju det gunstigste valget. Dybdeintervjuer gir gjerne et hgyere konsentrasjonsniva
hos informant, er bedre egnet til & avdekke dypere holdninger (eller forventninger), og er
enklere & tilpasse til hver enkelt informant (Askheim & Grenness 2008:91), enn fokusgrupper.

Dermed er valget apenbart. Dybdeintervjuer er var datainnsamlingsmetode i denne studien.

Metodetriangulering kunne vaert aktuelt, altsa & anvende flere metoder for a styrke den interne
validiteten (Krumsvik 2013:121). Men vi har valgt & kun fokusere pa dybdeintervjuer for &
kunne gjennomfare hele forskningsprosessen pa en grundig og god mate, i trad med

metodelitteraturens anbefalinger for bachelorstudenter (Krumsvik 2013:51).

4.3.1 Utvalgsstrategi

Som et utgangspunkt for selve utvalgsstrategien, er det relevant a tenke pa hvem som har

kompetanse, innsikt og mulighet til & svare pa fenomenet vi gnsker a studere (Askheim
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& Grenness 2008:118). Spesielt med tanke pa at vi har et fenomenologisk

utgangspunkt (Johannessen, Tufte og Christoffersen 2010). Med bakgrunn i at psykologiske
kontrakter finnes i alle arbeidsforhold, og at digitalisering i det offentlige er et fokusomrade
(statsbudsjettet 2019), sa vil alle ansatte i det offentlige vaere innenfor populasjonen, og veere

potensielle informanter.

| utgangspunktet la vi til rette for et vurderingsutvalg som utvalgsstrategi til dybdeintervjuene.
Poenget med vurderingsutvalg er a selektere representanter for ulike deler av populasjonen
(Gripsrud, Olsson og Silkoset 2016:176). Vi gnsket i utgangspunktet ikke a ha informanter
som hadde eierskap til de digitale verktgyene i form av a veere endringsleder eller
implementerer. Pa grunn av en blanding av miskommunikasjon og bekvemmelighet endte vi
opp med én informant som hadde stort eierskap til system og digitale verktay i
organisasjonen. Det interessante er at informanten, tross vare fordommer, ga verdifull

informasjon gjennom & belyse fenomenet fra flere sider.

| trad med vare formal, og et HR-faglig perspektiv, er det ansattes bruk av digitale verktay
som interesserer 0ss, og hvordan organisasjoner kan legge til rette for digitale
endringsprosesser. Dermed har vi valgt et utvalg som baserer seg pa administrativt ansatte i
offentlige organisasjoner. Ett av kriteriene i utvalget er at informantene skal ha hovedtyngden
av arbeidsoppgavene basert pa administrative oppgaver. Med administrative oppgaver mener
vi bemanningsoppgaver, kompetanseutvikling, lederutvikling, rekruttering, generell

raddgivning, ledelse og lignende som faller innenfor administrasjonsbegrepet.

Utvalgets starrelse er snevert pa kun fire informanter. Grunnlaget for sa fa informanter er et
gnske om & kunne gjennomfare intervju, analyse og forberedelser grundig med tanke pa at
dette tross alt er en bacheloroppgave. Slik som Krumsvik foreslar (2015:51) er det bedre i
bacheloroppgaver a ha tre informanter, og gjennomfare forskningsprosessen grundig, enn & ha
ti informanter og neglisjere eller ikke gjennomfare deler av forskningsprosessen pa en

god mate. Vi gnsker altsa a gke kvaliteten, og derav reliabiliteten, og igjen validiteten, pa
arbeidet vart ved a ikke ta oss vann over hodet med tanke pa de begrensede ressurser man har

til radighet i en bacheloroppgave.

Med tanke pa utvalget, er det klart at vi ideelt sett skulle hatt minst én informant som var
mindre kompetent pa digitale verktay, for ogsa a se pa hvordan mindre digitalt kompetente
medarbeidere, med mindre innsikt i digitale verktgy, vil forvente endringer, optimalisering,

brukervennlighet, og endringstakt.
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Vi har som sagt intervjuet det vi definerer som administrativt ansatte. Dette er kun et praktisk
grep som er verdt & nevne med tanke pa den ytre validiteten til slutningene vare. Vi ser likevel
pa utvalget som relativt representativt for populasjonen, som er ansatte i offentlige
organisasjoner. Valget overfor utvalget er som sagt rent praktisk, og svekker validiteten noe,
men forventningene vi gnsker a undersgke vil sannsynligvis veere like pa tvers av offentlige
organisasjoner og arbeidsomrader. Denne oppgaven er tross alt eksplorativ, og videre
forskning er ngdvendig for & generere en absolutt generaliseringsverdi av funn og

konklusjoner.

For reliabilitetens skyld, de gvrige utvalgskriteriene vi har satt er at informantene skal arbeide
i offentlig sektor (for eksempel kommune, politi, helse), ma bruke digitale verktay i sin
arbeidshverdag, og ha vaert med pa en endring knyttet til digitale verktgy. Med andre ord,

meget brede utvalgskriterier, og nermest samtlige offentlig ansatte er innenfor populasjonen.

4.3.2 Fremgangsmate - Dybdeintervju

Med tanke pa den eksplorative naturen i den kvalitative undersgkelsen, gnsket vi a foreta
dybdeintervjuer for & kartlegge hvilke forventninger som ligger i den psykologiske
jobbkontrakten opp mot digitale verktay, i trad med forskningssparsmalene og diskusjonen
over. Selve intervjuene er lagt opp som semistrukturerte intervjuer (Krumsvik 2013:124-138)
for & beskrive den virkelige verden persipert av informantene, i trad med det fenomenologiske
og sosialkonstruktivistiske utgangspunktet vart. Ved a velge semistrukturert intervju vil vi
lettere kunne avdekke forventninger enn ved strukturerte intervjuer. | tillegg far vi en hayere
grad av reliabilitet enn hvis vi hadde valgt et helt ustrukturert intervju. Det at vi har samme
utgangspunkt for datainnsamlingen er viktig for reliabiliteten i datainnsamlingen

var. Intervjuguiden finner du i vedlegg 1.

Rekrutteringen av informanter foregikk gjennom bruk av nettverk og blinde forespgarsler
gjennom e-post og telefonsamtaler. Vi har kontaktet flere informanter, og fatt avslag av noen.
Til slutt endte vi opp med fire informanter innenfor helsesektoren, det kommunale, og politiet.

Alle informantene er tilhgrende Vestlandet i Norge.
Intervjuguide

Intervjuguiden ble utformet med fokus pa a avdekke latente variabler i den psykologiske
jobbkontrakten. Neermere bestemt forventningene til digitale verktgy. Selve guiden har seks
deler, som har hver sin spesifikke oppgave. Vi baserte oss pa metodeteori (Askheim
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& Grenness 2008), og delte intervjuet opp i tre hoveddeler: Introduksjonsdel, hoveddel, og

eksempeldel.
Introduksjonsdel

| introduksjonsdelen starter vi intervjuet ved a presentere oss selv, oppgaven og definerer
digitale verktgy for informanten. Denne delen er standardisert av reliabilitetshensyn, slik at
inngangen til intervjuet, og sparsmal om digitale verktay, skal vaere sa likt persipert av
mottaker som mulig. Vi inkluderer ogsa innledende kategoriserende og personlige spgrsmal i
denne introduksjonsdelen. Teoretisk sett kan vi kalle introduksjonsdelen for den ferste fasen i
en intervjuguide, der vi etablerer relasjon mellom moderator og informant (Askheim

& Grenness 2008:123), selv om den i en hgy grad er standardisert.
Hoveddel

| hoveddelen av intervjuet, har vi del 1, 2, 3 og 4 i intervjuguiden (Vedlegg 1). Hoveddelen
fokuserer pa & avdekke latente variabler, altsa relevante forventninger til
forskningsspgrsmalene. Metodeteoretisk kan vi kalle hoveddelen for fase 2, der vi ser pa
synspunktene og meningene (eller for var del, forventningene) som informantene har rundt
fenomenet vi presenterer (Askheim & Grenness 2008:123). Det har veert et fokusomrade &
stille dpne spgrsmal, uten slagsider som biases, ledende sparsmal, osv. i hoveddelen. Likevel
er noen av hovedspgrsmalene ja/nei-spgrsmal, sakalte dikotomiske spagrsmal. Men, de leder
opp til oppfalgingsspgrsmal (Krumsvik 2013:126) som er designet for a undersgke de latente
variablene vi er ute etter. I tillegg er noen av de predefinerte oppfalgingsspersmalene
dikotomiske ogsa. Disse sparsmalene er lukkede for & avklare, eller bekrefte/avkrefte ulike

utsagn og tolkninger.

De ulike delene av intervjuet innad i hoveddelen har hver sine oppgaver. Del 1 fokuserer pa
informantens digitale kompetanse, del 2 pa forventninger til digital transformasjon, del 3 pa
forventninger direkte knyttet til de digitale verktayene, og del 4 fokuserer pa naermeste leders

rolle og forventninger rundt dette.
Eksempeldel

Eksempeldelen av intervjuguiden er en slags utdyping av ubelyste forhold, og spesielt da
forventninger. Metodeteorien ville kalt denne delen for fase 3 (Askheim
& Grenness 2008:123). I denne siste delen av intervjuet fokuseres det pa én hypotetisk

situasjon/case som informanten far presentert, og skal reflektere rundt. I tillegg blir
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informanten oppfordret til 8 komme med et eget eksempel fra egne erfaringer, og

betraktninger rundt implementering og endring i digitale verktay.

Til slutt avsluttes intervjuet ved a forklare videre gang i forskningsprosessen, avtakking og en
rask evaluering sammen med informanten, slik som all god prosessteori tilsier (Skyttermoen
& Vaagaasar 2015). Selve intervjuet er normert til cirka 40-55 minutter, og samtykkeskjema

(Vedlegg 2) ble utlevert og underskrevet i forkant av intervjuet.
Pilot

Vi gjennomfarte et pilotintervju pa en student-kollega for a teste ut intervjuguiden. Det viste
seg at vi var litt vel offensive i selve intervjusituasjonen, noe som hindret den dype system 2-
refleksjonen som intervjuguiden legger opp til. Pilotinformanten tok samme kveld kontakt for
a fortelle at han til tross for a ikke komme pa noen eksempler som han mente var relevante i
intervjusituasjonen, hadde kommet pa flere hgyrelevante eksempler i ettertid. Dette viste seg a
veere verdifull lzering for oss som moderatorer, med tanke pa spenningsnivaet i selve
intervjusettingen. Vi justerte offensiviteten og det generelle samspillet som vi la til rette for

gjennom introduksjonsdelen og generell mentalitet som intervjuere.

| tillegg justerte vi, og fjernet enkelte sparsmal. Pilotintervjuet var ogsa nyttig for a justere
rollefordelingen oss imellom, samt teste aktiv lytting og oppfalgingsspersmal, da vi som

forskere er relativt ferske.

Det mest interessante vi leerte av pilotintervjuet, var at vi umiddelbart etter intervjuet falte en
mangel pa data innenfor det vi var ute etter, nemlig forventninger. Men, etter en avklaring og
evaluering med bade pilotinformant, og oss gruppemedlemmer imellom, s& avdekket vi flere
forventninger enn vi la merke til underveis i intervjuet. Intervjuet matte bare prosesseres og

systematiseres. Verdifull lzering altsa.
Gjennomfgring

Vi har foretatt fire semistrukturerte intervjuer over tre dager i tre

forskjellige offentlige organisasjoner i Vestlandsregionen. Vi bestemte oss for at alle tre
gruppemedlemmer skulle delta, og bidra i intervjuene. Ikke bare med tanke pa solidaritet, men
ogsa leeringsverdi. For a sikre reliabilitet satte vi predefinerte faste roller under intervjuene.
En var moderator, altsd den som intervjuer og holder dialogen med informanten, mens de to
andre gruppemedlemmene fikk som rolle & holde moderator og informant til temaet, gjennom

a ha avbrytelsesrett og stille oppfalgingsspersmal. Det var viktig for oss at moderatoren skulle
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veaere &rlig og oppriktig interessert i fenomenet vi undersgker, noe teorien statter (Askheim
& Grenness 2008).

Intervjuene ble gjennomfart ute hos informantene, i stor grad pa deres betingelser med tanke
pa plass og tidsbruk. Som nevnt er intervjuguiden normert til 40-55 minutter, men i ett av
intervjuene matte én av hoveddelene i intervjuguiden kuttes pa grunn av tidsbegrensning satt
av informant. Felles for gjennomfaringene var at vi anvendte speiling for & skape et tryggere
miljg, der informanten faler seg hert og forstatt (Gjerde 2010:128). I tillegg fokuserte vi pa
aktiv lytting, spesielt pa det lytteteori kaller niva 2 som omhandler det & gjenta utsagn og
fraser, for sa & anvende de i spgrsmal (Gjerde 2010:122-123). Vi fokuserte med andre ord pa a
skape et trygt miljg, med riktig spenningsniva i intervjuet for a skape mulighet for system 2-
refleksjon rundt sparsmalene i intervjuguiden, og hvilke faktiske forventninger som ligger
latent i den psykologiske jobbkontrakten til informantene. Kjente omgivelser for informant,
trygg og uanstrengt atmosfeere, og speiling var blant virkemidlene vi anvendte for a skape det

trygge miljget, i trdd med metodeteorien (Askheim & Grenness 2008).

Det er ogsa verdt & bemerke at pa grunn av plassmangel, ble det i det ene intervjuet kun
moderatoren som avholdt intervjuet. Dette var ugnskelig fra var side, men rammebetingelsene

overstyrte vare gnsker. Vi vil diskutere implikasjonene under overskriften reliabilitet.

For & hgyne kvaliteten pa intervjuene, og avklare eventuelle misforstaelser, tok vi en rask
evaluering rett etter intervjuet med informantene. Spgrsmal som “’Hvordan opplevde du
intervjuet?”’, “’Er det noe som er uklart?”’, i tillegg til avklaringer, brukte vi for & raskt
evaluere og forbedre intervjuet frem til neste intervju. Basert pa at intervjuer som metode er
veldig lettpavirkelige av forskeren selv (spesielt ustrukturerte og semistrukturerte), er det
viktig & ha et kritisk blikk pa egen pavirkning og tolkning av datamaterialet underveis i
innsamlingsprosessen (Johannessen, Tufte & Christoffersen 2016:148). Vi evaluerte
grundigere som gruppe med fokus pa rollefordeling, oppfalgingsspgrsmal, helhetlig inntrykk
av intervju og hoveddeler/eksempeldel, i etterkant av hvert intervju.

Dokumentering

Med tanke pa dokumentering tok vi lydopptak ved hjelp av bandopptaker. Vi tok

ogsa lydopptak ved hjelp av smarttelefon, som backup. Samtlige intervju er transkribert i
etterkant, sa ordrett som mulig, noe vi kommer tilbake til i reliabilitetsdrgftingen. Med tanke
pa lagring i dagens digitale tidsalder med GDPR og sterkere personvernslovgivning, ligger
lydfilene og de transkriberte intervjuene trygt plassert i passordbeskyttede mapper, slik som
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pensum (Johannessen, Tufte & Christoffersen 2010:156) og Norsk Senter for Forskningsdata
(NSD) foreslar. For gvrig har vi mottatt godkjennelse fra NSD om & samle inn og handtere
personopplysninger.

Det er midlertidig et stort aber med transkribering av intervju, nemlig at non-verbal atferd
ikke registreres i databehandlingen (Johannessen, Tufte & Christoffersen 2016). For a
motvirke dette diskuterte vi a registrere non-verbal kommunikasjon underveis i intervjuet,
koblet opp mot tidsregistreringen i lydopptaket. Aberet med slik registrering er respondentens
reaksjon til at intervjuerne skriver ned “’skjult’” informasjon om han eller hennes oppfersel,
noe som kan oppfattes truende. Vi testet det ut i pilotintervjuet, og kom til konklusjon om at
det skadet intervjuets trygge atmosfaere, og at det vil ha sterre verdi for vart datagrunnlag a
legge til rette for reflekterte og dpne svar, som diskutert under Gjennomfering. Filmopptak
kunne veert et bedre alternativ i s& mate, selv om dataene i transkriberingen gir oss mer enn

tilstrekkelig grunnlag for analyse og drafting.

4.4 Reliabilitet

Reliabilitet handler om paliteligheten til maleverktayene vi bruker (Johannessen, Tufte &
Christoffersen 2016). Med andre ord handler det om at vi maler det samme hver gang
verktagyet brukes. Et poeng med reliabilitet er dermed etterprgvbarhet (Krumsvik 2013), noe
som er spesielt viktig for & styrke reliabiliteten i denne oppgaven. Som med all kvalitativ
metode, er etterpravbarheten svekket ved at den rae informasjonen som forskerne samler inn,
er apent for tolkning, misforstaelser og innsamles gjennom sosiale prosesser. To
dybdeintervjuer er sjeldent like, og fortolket av forskerne i etterkant (Askheim

& Grenness 2008:147). Dette er ogsa tilfellet i var datainnsamling. Vi har et fokus gjennom
hele metodekapittelet pa & presentere en transparent, stringent og koherent forskningsprosess
(Krumsvik 2013:48), som gir sa god etterprgvbarhet og palitelighet som mulig, i kontekst av
at metodologien faktisk er kvalitativ. Som sagt, det er kjente problemer med etterprevbarhet
pa kvalitative studier. Forskeren bruker seg selv som instrument, med sine unike erfaringer og
karakteristika (Johannessen, Tufte & Christoffersen 2016), og oppfalgingssparsmal i et

semistrukturert intervju kan ga uante veier.

Et grep vi har tatt med tanke pa reliabiliteten er a ta utdrag av lydopptakene og transkribere de
pa nytt, for sa 8 sammenligne med de tilsvarende delene i den fullstendige transkripsjonen.

Slik som Krumsvik foreslar, har dermed to personer transkribert samme tekstpassasje og
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sammenlignet de med hverandre (2016). Vi har ogsa en intern-validitetsgevinst av denne
dobbeltranskripsjonen. Jo dypere vi dykker ned i dataene, jo bedre kjennskap far vi til
empirien, og derav jo bedre vil den interne validiteten fremsta (Krumsvik 2016).

Reliabilitetstranskribering

Original
transkribering

Q - Er det organisasjonens
oppgave d legge til rette for
at du kan bruke de
digitale verktgyene?

A —ja det vil jo vaere i
organisasjonen sin
interesse, for jeg vil arbeide
mer effektivt og andre vil
arbeide mer effektivt. Sd
pengene de bruker for a
oppgradere systemene vil de
fort tjene inn igjen.

Q: Er det
organisasjonens
oppgave d legge til
rette for at du kan
bruke de
digitale verktgyene?

A: la, det vil jo vaere i
organisasjonens
interesse da, for jeg
vil jo arbeide mer
effektivt. Og andre
vil arbeide mer

Som vi ser av utdraget fra det nevnte
reliabilitetsgrepet, sa er det noen sma
forskjeller pa setningsoppbygging og fyllord
mellom transkripsjonene. Meningsinnholdet er
midlertidig det samme i samtlige utdrag vi
foretok, og vi anser transkriberingen som

reliabel i sa mate. Vi antar at forskjellene

effektivt. Sd de vil,
pengene de bruker
pd G oppgradere
systemene vil de fort

tjene inn igjen da.

kommer takket vaere bakgrunnsstgy, mumling

hos informant, og transkriberingsteknikk.

Figur 4.2 - Utdrag fra reliabilitetstranskripsjon

Videre er maleverktgyet vi omtaler tross alt intervjuguiden, og det vil veere sentralt &
undersgke reliabiliteten i denne. For eksempel er spgrsmalsutforming sentralt ved kvalitative
intervjuer. Vi har som sagt hatt fokus pa a ha apne, ikke-ledende og ngytrale spgrsmal som
styrker reliabiliteten i maleverktayet. Klare og tydelige spgrsmal har derimot veert en
utfordring. Grunnet i at forventninger i psykologiske kontrakter ofte er latente i informantenes
bevissthet, har sparsmalene veert noe tvetydige, noe som kan ga utover reliabiliteten da
informantene kan ha oppfattet spgrsmalene ulikt (Krumsvik 2013). Heldigvis har
informantene spurt om mer informasjon ved uklarheter, men disse noe uklare spgrsmalene er
en klar svakhet ved reliabiliteten til intervjuguiden. Vi har ogsa til en viss grad dikotomiske
spgrsmal, som nevnt i forklaringen av intervjuguiden, som har vert et grep for a styre
informantene inn pa det vi gnsker & male, og motvirke denne svakheten. Likevel har vi forsgkt
a ikke styre informantene for mye. Priming av informantene, eller pavirkning fra moderator

om du vil, er en stor fallgruve i kvalitative intervjuer.

Med tanke pa de uforberedte og spontane oppfelgingssparsmalene som intervjuguiden legger
opp til, har vi gjennom transkriberingen bitt oss merke i at vare oppfalgingsspgrsmal har en
tendens til & vaere ledende. Ledende sparsmal er en klar svakhet for reliabiliteten, da
moderator har stor pavirkningsmakt overfor informanter (Krumsvik 2013:156). Dette har ogsa
betydning for validiteten pa slutningene vare. Disse ledende oppfalgingsspersmalene er en
klar svakhet ved vart empiriske grunnlag, men ma begrunnes i at gvelse gjar mester i

intervjusituasjoner (Krumsvik 2013:123), og at slike fallgruver er én av flere generelle
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svakheter ved kvalitativ metode, og mer ustrukturerte intervjuformer spesielt (Johannessen,
Tufte & Christoffersen 2016:148).

Videre, rent praktisk, sa er reliabilitet en forutsetning for validitet. Pa grunn av at validitet
handler om gyldigheten pa vare slutninger basert pa datainnsamlingen og analysene, sa er det
en klar forutsetning at vi maler det samme i hvert intervju (reliabilitet), ellers vil jo
slutningene bli tatt pa et datagrunnlag som er helt tilfeldig innhentet. Det fungerer darlig &
konkludere med at en norsk avdeling av en organisasjon er korrupt, hvis den ene informanten
snakket om asia-avdelingen, mens den andre snakket om den skandinaviske avdelingen (Selv
om dette eksempelet ogsa er nare det klassiske intern-validitets-spgrsmalet ¢’'maler vi det vi
tror vi méler?”’). Poenget er at vi ma innhente data om de samme emnene hver gang
maleverktayet brukes, ellers blir ikke slutningene valide og det vi i forskningen kaller for
midlertidige sannheter. Likevel anser vi reliabiliteten i datainnsamlingen som tilfredsstillende
fra et helhetlig perspektiv. Ved a belyse de mest relevante fallgruvene og tilby en transparent
metodedel, har vi i hvert fall bevisstgjort oss selv, og eventuelle lesere pa svakheter, som vi
kan ta med oss i bakhodet nar vi drgfter funnene i neste kapittel.

4.5 Validitet

Validitet i kvalitative undersgkelser omhandler om man undersgker det man har til formal a
undersgke, og derav gyldigheten pa slutningene vi trekker med bakgrunn i empirien. For &
sikre validitet er det sentralt & undersgke feilkildene ved metodebruken (Krumsvik 2013). For
eksempel kan vi se pa om vart teoretiske utgangspunkt, med spesielt fokus pa den
konseptuelle modellen, henger godt sammen med forskningssparsmalene. Ellers kan vi se pa
om det er kongruens mellom forskningsdesignet og informasjonsbehovet, om intervjuet og
intervjuguiden er sterkt nok kvalitetssikret, med mer (Krumsvik 2013). Hele metodekapittelet
er pd mange mater ikke bare gjenstand for dokumentasjon knyttet til etterpravbarhet, men
ogsa en resonnering rundt slike validitetssparsmal. Vi faler at grundige diskusjoner rundt valg
knyttet til teori, forskningsdesign og hele den kvalitative metoden generelt sett, er med pa a

styrke validiteten pa de slutninger vi matte komme til i senere drgfting og konklusjoner.

| tillegg er teorifundamentet vi bringer med oss inn i denne oppgaven serlig styrkende med
tanke pa validiteten. Teorifundamentet, og den konseptuelle teoretiske modellen vi anvender,
sikter hgyt og bredt for at vare slutninger kan finne sin plass blant alternative

arsaksforklaringer. Ved a inkludere teori om kommunikasjonsprosesser, menneskelig
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persepsjon og beslutningstaking, organisasjoners ramme, og ikke minst den psykologiske

kontrakten, mener vi at det teoretiske fundamentet styrker validiteten betraktelig.

Ett poeng er derimot viktig & poengtere i negativ forstand, nemlig forskerens pavirkning pa
informantene og dataene. Som i all kvalitativ forskning, har vi ogsa mattet tolke radata. Ved a
kategorisere radataene, selektere ut den meningsharende tekstinformasjonen, kondensert den,
og til slutt tolket teksten, har vi utsatt datamaterialet vart for sterk pavirkning fra vare egne
verste fiender. Oss selv. Som tidligere nevnt, har vi hatt et gnske om & opptre sa objektivt og
distansert fra affektive holdninger, meninger og erfaringer, som mulig. Likevel er det et
motivasjonsaspekt oppe i det hele her. Hvis vi, som forskere, ikke anvender oss av vare egne
erfaringer, holdninger og meninger, som er grunnlaget for den indre motivasjonen som ligger
bak denne oppgaven, sa kunne vi like godt latt veere & samle inn data i det hele tatt. Uten
motivasjon, faller de fleste korthus sammen. Poenget vart er at vi har gnsket og prgvd & unnga
skadende pavirkning pa datamaterialet, gjennom forberedelser, innsamling og analyse, men at
dette praktisk talt er umulig i kvalitative studier. Derfor har vi kvalitetssikret oss sa godt som
vi kan, ved a lese metodelitteraturen ngye og diskutert var egen pavirkning pa datamaterialet
inngdende underveis i prosessen. Som Krumsvik forfekter, det gjelder & ha en hgy grad av
bevissthet rundt nettopp validiteten i kvalitative design, og ikke minst bevissthet rundt et
stringent og koherent forskningsdesign (2013:153). Dette faler vi at vi har levert pa, i kontekst
av at vi tross alt er bachelorstudenter. For eksempel er det slik at selv om vi er ute etter et sa
fordomsfritt og upavirket datamateriale som mulig, sa har vi designet intervjuguiden basert pa
noen generelle teoretiske og logiske antakelser om hvor vi vil finne forventninger i vart
studerte fenomen. For eksempel spar vi om leder og kollegaers rolle, brukervennlighet, og
liknende. Det er mulig a pasta at vi dermed har styrt tankerekkene til informantene inn pa de
omradene der vi mener at forventninger finnes. Men, var verden er ikke fordomsfri, og vi ma
statte oss pa det teoretiske fundamentet som er opparbeidet gjennom tusenvis av ar med

menneskelig utforskning, pa tross av var induktive inngang til empiriinnsamlingen.

| bunn og grunn er det ogsa svekkende for validiteten at vi har valgt & kun se pa ett tema i den
komplekse verdenen vi lever i. Men, menneskers hjerner er skjema- og kategoribaserte
(Kaufmann & Kaufmann 2015), noe som tilsier at vi prever a sette informasjon og kunnskap i
forskjellige baser og kategorier. All informasjon vi sitter pa, er pa en eller annen mate
kategorisert. For eksempel avgrenser vi teoretisk mellom begreper, og skiller mellom
menneskelige prosesser som for eksempel kommunikasjon, persepsjon og behov. Poenget er

at alle begrep i bunn og grunn er en kategori, og at kategorier ikke ngdvendigvis er optimalt
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for & fange opp kompleksiteten i fenomener, selv om vi som organismer baserer oss pa et
kategorisystem, bade i definert og nedskrevet teori, men ogsa i var egen hjerne. Vi er med
andre ord dgmt til & leve med denne systematiske feilen i var egen informasjonsbehandling,
som art og som enkeltorganisme. Det er likevel verdt & ha i bakhodet at selv om vi presenterer
teorier og funn i en sterkt kategoriserende kontekst, sa er det ikke ngdvendigvis slik at vare
funn vil veere gjeldende i alle situasjoner! Men, vi har som nevnt flere ganger, et utgangspunkt
i sosialkonstruktivismen, og derav at sannheten finnes i hvert enkelt menneskes subjektive
oppfatning eller persepsjon. Det er derav i mennesket vi vil sgke etter sannheten, og i
menneskets subjektive oppfatning er det kategorisystemer som dominerer. Det er likevel ikke
gitt at funnene vi finner kan anvendes som generelle regler. Du skjgnner sikkert at vi na
beveger oss mot en diskusjon angaende generaliserbarhet, og den sakalte ytre validiteten
(Krumsvik 2013:153-154).

Ytre validitet omhandler altsa om vi kan overfgre funnene fra studien til andre situasjoner
(Krumsvik 2013:152). Den ytre validiteten er sterkt betinget av reliabiliteten, som vi har
etablert som tilfredsstillende, og den indre validiteten, som omhandler funnenes kongruens
med virkeligheten (Krumsvik 2013:152). Det blir dermed relevant a se pa den interne
validiteten. Som nevnt i reliabilitetsdelen, kan sparsmalene i intervjuguiden oppfattes ulikt. |
tillegg har ledende oppfalgingsspersmal veert en utfordring. Likevel, i en eksplorativ studie, sa
ma vi kunne si at vi har undersgkt hvilke forventninger som ligger i den psykologiske
jobbkontrakten opp mot digitale verktay blant offentlig ansatte. Bakgrunnen for pastanden er
at vi har hatt dype intervjuer, og en god og grundig drgfting om funnene vare faktisk er
forventninger innenfor det psykologiske jobbkontraktbegrepet (I drgftingskapittelet). | tillegg
har vi sett etter mgnstre som gar igjen i datamaterialet, og sett at flere variabler helt klart gar
igjen, enten implisitt eller eksplisitt hos informantene. Vi har med andre ord ogsa en
tilfredsstillende indre validitet. Dermed vil den ytre validiteten ogsa ha en viss nytteverdi, selv
om generaliseringsmulighetene vare, med et sa snevert utvalg, vil veere sterkt begrenset. Vi
kan antyde at funnene vare er generaliserbare, men langt fra fastsla noen midlertidige
sannheter. Likevel ser vi pa forventningene vi har funnet som gode nok til & drafte rundt
praktiske implikasjoner, og antyde et slags tankesett for hvordan offentlige organisasjoner kan

mgte disse forventningene i en digitaliseringskontekst.
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4.6 Koding

Metodelitteraturen klarlegger ingen absolutt mate for & systematisk analysere kvalitative data.
Vi har hentet inspirasjon fra Johannessen, Tufte og Christoffersens 4-stegs-analyse
(2016:173-179) for analysering av tekstdata i fenomenologiske design. Vi har lagt vekt pa
vart induktive utgangspunkt, og dermed basert oss pa a farst skape et helhetsinntrykk av all
transkribert tekst, for sa a identifisere ulike forventninger, eller forventningskategorier om du
vil, i vart datamateriale. Deretter har vi forkortet tekstdataene og kategorisert de, for sa a
kondensere og tolke meningsinnholdet i dataene, og til slutt sammenfatte det hele i en matrise
for & avdekke mgnstre informantene imellom. I neste kapittel vil vi presentere en tolkning av
disse meningsberende tekstelementene (Vedlegg 3), i en liknende matriseform, far vi
presenterer de sammenfattede funnene, og drafter disse. Dermed har vi et sterkt metodisk
grunnlag for a diskutere de empiriske funnene pa et hgyere abstraksjonsniva, slik som
Johannessen, Tufte og Christoffersen (2016:179) kaller det.

Far vi presenterer eksempler pa analyseprosessen, er det viktig & bemerke at det er tatt et
anonymitetshensyn med tanke pa dataene vi presenterer. Mer om disse hensynene og

tilpasningene finner du under overskriften etikk.

Kategorisering

S4, det farste vi har gjort, er a identifisere forventninger ved a finlese, og kategorisere avsnitt

0g utsagn i de transkriberte intervjuene.

informant A Spersmdl Kategori

fet | {Hovedsparsmal: Forventer |Kiart formal
ikt |du at du md ta i bruk det

0 |nye verktgyet?
Effektiviserings-
lforbedring

et | Oppfelgingssparsmdl

f dudfai of sion pé forhénd
[forkant av et slikt verktay
[som kommer?

16 skille det litt. 80% av [Hvor ofte mottar du hjelp [stotte I
lgangen er det med tekniske  |med digitale verktgy?
lprobie:
Det er veldig sjeldent jeg har
Fingt IKT med et spgrsmdl om [kollegial stotte
\hvordan jeg skal bruke

lprogrammet. Da gér jeg ferst
log fremst til kollegaer.

Det skjer relativt ofte. Kanskje |Hvor ofte hjelper du andre |Kollegial stotte
len gang 7 uken med imed digitale verktgy?
brukerproblematikk til
kollegoer.

Tabell 4.3 — Kategoriseringseksempel. Utdrag fra informant A. (Stgrre versjon: Vedlegg 4)
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Vi endte opp med falgende forventningskategorier, som vi sa anvendte aktivt i resten av

analysen.
Forventningskotegorier
Imfarmmnt 4 I farmannt B I farmannt O I farmant O
Rammebetingelser |Rammebetingelser |[Rommebetingelser |Rammebetingelser
Cpplezring Cpplering Cpplering Cpplering
informasion pd forhdnd nformasjon pd nformasjon pd nformasjon pd
forhdnd forhdnd forhdnd
Kollegial stgtte |Kallegial stgtte |Kallegial stgtte |Kallegial stgtte
Statte |Statte |Statte |Statte
IT/Support IT/Support IT/Support IT/Support
E-Izringskurs Leder Leverandgr Leder
Tilbakemeldinger (muliggjgre) (Lafter og (dwligigrel
Leverandgr ovnader]
¥lart formal [ilare formal [ilare formal
Effektivitets-forbedring [Effektiviserings- [Effektivitets-
[forbedring [forbedring
Flanlegging {av implementerer) Planlegging {av
mplementerer]
Gradviz endring Frodvis endring
lSamfunnsutwikling
|bestemmer
[forventningene
[Stondardisering

Tabell 4.4 - Forventningskategorier
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Fortetning gjennom Klipp-og-lim

| det andre steget identifiserte vi de tekstelementene som gir kunnskap og informasjon om de

forventningskategoriene vi har identifisert. Vi forkortet tekstdataene og plasserte de inn etter

de forventningskategoriene vi identifiserte i forrige analysesteg. Med andre ord anvendte vi en
slags klipp-og-lim-teknikk (Askheim & Grenness 2008).

Forventninger knyttet til endringsprosess — Informant B

Eategari:

Sindrirmdd gy Siear:

Raommebetingelser

A: Det er jo favst og fremst det ot W kon ikke kidpe inn en ny en seiv
(Digitalt verktdgy). leg kan ikke bore gd pd markedet ag kigpe en oy én, kon
ikke bare g til fononymisert] og 5§ at wi trenger penger B en ny. Det er jo
@0 organisosion sovm en Nnje. Aitsd Feis wi melder fra om noe sdot, oftsd dao,
ting kar tigl

A: En progromuvore som W bruker nestéen hele tiden, Oy pengekossa er tam.
Jeq vet ikke om feq hor dav & si det, men Vi hadde m@te senest § hele gdr
med utwiklerne. Der i gnsker forbedringer o iystemet, men koiso oF pd
en mdte tovn og de er ikke s sugen pi det.

A: Men  det wil fo bwinge sag frem, jo [Utviling / digitale verkdgy]. Det ol
det. Men, ting tor tid.

- Hvardan fagles det d B pdtvunget en sivk @ndring ?

A: D biir vant med det. Det er det som er greden. Det er ikke noe, olted, or
du en del ov den offentiige kvernen, 58, og hor vaert giennom det mange
ganger s tor du det bore. Det er ke noe poeng & B forbanne gd det

O Hvardan opplevdes det den farste gongen do?

A: Meningsigst. Fgest og fremst J forhold 81 tidsbrug, det er egentlig det dey
handler mest am. Nbr di md gidre oppgaver som die syns ikke er 58 weidig
refevants, o sf gde det vtover den jobben do egentii far lyst 6l § gjgre
Do e det it meningslet, spos feg. (Liten pouse) NG or jog fanelig 2erfig. Dey
her Bl en e appgave.

Opplaring

03 Hvar her du Tert den digitale kompetansen som kreves § din
arheidshverdag?

A: Alted, konkret med de programearene vi broker, 5§ er det jo giennom
kwrsing. Og, mest selv sgentlig, det er jo en kombingsjon ov det.

O Hvordon wor ge Kuvsene?

A: Det har vaert mange forskfeliige kurs. Generelt s for de fo vaesrt ganske
lange, og kunneg waert mer komprimert, men det er fa meg Som person.
Altsd, frenger ke kirs [ en wke for & (&re noe som tor i7 minett. Mens det
hoar vasrt andre som kenskie hor vaect fitt for Kort igien,

- Ndr det komimer endringer da, eller helt npe digitale verktgy, Hea
forventer du of orgomisosionen din skal gigre for deg?

A: Swrge for god nok opplering. Elier i tilgong 81 god nok oppleering, og
ho en elier grnen farm for support sam er tigiengelg. Det er de ta Wngens
@ pentiig.

Q- Huitke forventainger har du do i orgonisasjionen din, ndr de skof
dmplermanters spdtemeap?

A: Grundig, god epplering. Tithwd om grundig god opplering. Og tiigang
o bistand hueis du shar Fast.

Tabell 4.5 — Utdrag fra fortetning. Informant B. (Stgrre versjon: Vedlegg 5)
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Kondensering

Sa kondenserte vi meningsinnholdet ved a tolke de ra, forkortede tekstdataene, og hvilken
type forventning som ligger opp mot forventningskategoriene vi har inndelt tekstdataene i.

Forventninger knyttet til endringsprosess — Informant B

Kategaori: Sogirsrmidl g Suar

Rammebetingelser A: Det er jo farit og fremst det of w kon ikke kigpe inn en ny en seiv (Digitalt
warktay). deg kon ikke bore gi pd markedet og kigps en ny en, kon ikke bare gd
I fonanpmisert] og & at wi trenger peager B en ny. Det &F jo én organisasion
som en Dnje. Aftsd i i meider fre om moe sdnt, oltsd do, ting tar tid.

A: Ln programeore som v bruker nesten hele tiden, Og pengekassa er tom. Jeg
vet ikke am jeg har fov d si det, men. W hodde mgte senest § hele gar mead
utwikierne. Der vi gnsker forbedringer ov systemet, men kosso er pd en mdte
tavm oyp de ey ikke 58 srgen o del

A: Men det wil fo bwinge seg frem, jo [Utvitling § digitole veritgy). Det wil det.
Men, ting tar Hd.

0 Hvardan fasles det & bIi pdtvunget &n i andring?

A: D biir want med det. Det er det som er greden. Det er ikke noe, oltsd, o du
en def ov den affentlige kvernen, =4, og har veert giennom det monge gonger s
tar dar et baee. Det er ikke noe poeng & bl forbanna pd det.

O Hvardan oppievdes det den farste gomgen da?

A: Meningsigst. Fgrst ag fremst § forhold 8T tidsheak, det er egentlip det det
hondler mest om, Ndr du mad gisee oppgaver som du syas ivke er 5§ veldig
refewnnte, ag of gdr det vtover den johben du agently hor e G 8 gigre. Do e
el it meningskgst, syns jeg. (Liten pouse) N& er feg jewlig sclig. Det her biir en
hra oppgave.

Opplz=ring 03 Hvor her du et den digitale kompetansen som Rreves i din
arbeidsherdag 7

A: Alted, konkret med de programegrene W bruker, £6 er det jo giennom
kursing. O, mest selv egentig, det er jo en kombingsjon ov det,

O Hvordon wor de Kursene?

A: Det har veert mange forskjeliige kurd. Generelt 3o for de jo vaert ganske
lange, o kunne waert mer kamprimert, men det @r fo meg Som person.

Altsd, trenmger ke kurs §en whe for d feere noe som tar tF minuvtt. Mens det har
waert arre sovm kanskje har vasrt it for kot igien.

0 Nidr det kommer endringer da, sler halt npe digitale verktgy. Hea forventer
du of argenisasjonsn din skal gigre for deg?

- Sdrge for god nok oppleEnng. Elfer gi tiigomg 1 god nok oppleering, og ba en
efier arnen farm for support som er tlgiengeliq. ODet er de to tngens egentlig.

0 Huitke forventningers har du do Bl arganisasionsn din, ndr de skol
implermenters spstemet P

A: Grundiy, god opplering. Tithud om grundig god egpiering. Og tilgong pé
bistang hwis du stdr fost

Tabell 4.6 — Kondenseringseksempel. Informant B. (Starre versjon: Vedlegg 6)

Sammenfatning gjennom matrise

Til slutt sammenfattet vi det kondenserte tekstmaterialet i matriser for a se etter systematiske

mgnstre respondentene imellom. Dermed har vi identifisert forventninger som gar pa tvers av
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informantene, og star godt rustet til & presentere og drgfte de empiriske funnene i denne

undersgkelsen.
Forventninger knyttet til endringsprosess
Kategaori: Irifarrmamnt A I formarnt B Ui farrimamnt C Irrfarimamnt D
Rommebetingelser|: Feler du of dere blir JA: Det o jo farst og fremst geg I — Frvar afte 13- Hvar brukervenniig skal

lnviaritert pd denne
iiten?

ret & jo et

Imaer vt ann

fendringen wi grsker.

jat Wi ko ikke kigoe imn en oy en [foneenter do helt
lsety [Dégitalt vevktgpl feg kon ikkejnye digitole

W: Naen gonger, mea  bore gd pd markedet og kigoe en  verkboyF

I en, kan ikke bare gd A - Bdde

feostnedssparsmdl Wi |6 [onanpmisert] og 5 at wi trenger) fanonpmisert] og |
fermn o i af detbe wil Wi |nenger 07 @n np. Det or jo &n
fhor endret pi, & er detprganisasion som en finfe. ATt
foen andre som Qe enfhwis Wi melder fro om noe sant,
feostnpttevardering ot aitsd da, ting tor dal

fer annen endringer e

nonpmisert] ag
lerdha hgyers app 4
biir ting stoppet ag
lirudd og sdan sett
lsr fer &0 del av de
l4: L progromuare som v bruker  [store, de stgrste
Inesten hele tiden, Og pengekeise [Sppgroderingens
er tom. Jeg wet ikke om jeg far lov [som W renger og

I =i det, men. VW hodds rmaste venters od. De har
lsenest | hefe gir med ubviklerne,  [Sanget § den

IDer ui @nsker farhedringer ov jpoiitiske muren et
lsystemet, men kassg er gd en jpar ganger nd.
I bt oy e er dkke 58 Sugen
jod det.

ld: Men  det wil fo bwinge sag frem,
i f Uitwikiing [ digitale verktsy)l Ded
wil det, Men, ting tar tidl

10 Hvardan fasles det d bii
lpdtvunget en sk endring 7

- O Bl want med det. Det er det
lsom er greden. Det er dkke noe,
lritsd, er die &n ded av den
laffentiige kvernen, =8, og hor veert
jennam det mange ganger 5@ tar
det bare. Dt er ikke noe poeng
b farboanna pd det.

; Mvarden opplevaes get den
rite gangen do?

- Meningsigst. Fgrst og fremst i

HArE SppGaver Sovm dir Spns
ikke or sl veldig relevonts, og s
dr det wtover den jobben du
gentig har fyst & & gigee. Do er
et it meningukest, syns feq.
Liten pause) Nd er jeg vy

rlig. Det her biir en Bro sppgave.

rganisasionens digitoke
verkbey vere?

13- Hwis wi tar for deg,
jrersaniig ?

pi: De mid fo vaere, sinn som)
Ind £ fabler jeq of det er
eeicdi tungwint da, jeg
Ihraker mye B od grunag av
fpstemet. Med de forrige
ppstemens jeg brukte sd
frfarde jeg det konskje &
fpanger 58 fort. Mens nd
Ihruker feg o,

j22: Hue forventst du ndr diy
e arsatt her, forventet die
Iraer aw digitale werktgy?

pi: Mei. Fordi at det var jo
|panske fange tithake. Aden
lalt Gt erdre var jo
pennende do. S derfor
lskiftet feg. Men det digitale
er mange skeitt titbake.

|2 Fam ar den politinke
lhakgrunmen og sd widers 7
W o, Weldia, fordiwier
weidig store. Cn weldig stor
lrrganisasion. § kvert fail
I du fegger sammen
lhele fanonpmitert]. Samne
fspstemer, man mad delke
e med
hele fanonpmisert]. Det er
[eeidip mange som skal fa,
lsom skal vaere mad pd den
lerdringen da. Det bife
[eeidig store prosesier med
ler gang. O 5@ ev W Bundet
et weldip mange fover.
[Fov eksem ped [amnonpmizert |
5d wit det henge igien fear
Iz o dataens man ko

frgre o sdnn og sdnn, jo.

Tabell 4.7 — Utdrag fra kondenseringsmatrise (Starre versjon: Vedlegg 7)

Det neste, og siste steget, som blir presentert og gjort i analysedelen (kapittel 5), vil bli a tolke

meningsinnholdet og drgfte hvilke forventninger som faktisk ligger i den psykologiske jobbkontrakten

opp mot digitale verktgy, og endringer i, eller helt nye verktgy. Du kan finne denne siste delen av

analysen, med relevante funn, i vedlegg 3.
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4.7 Etikk

4.7.1 Generell forskningsetikk

Som kardemommeloven sier ’Du mé vare grei og snill, og for gvrig kan man gjere som man
vil.”> Loven kan pa mange mater sammenlignes med etikk og normer i vitenskapelig praksis.
Det dreier seg primaert om egen adferd, om hensynet til forskningsobjektene, og om a vise

samfunnsmessig ansvar (Askheim og Grenness 2008:162). Kunnskap er jo tross alt makt.

Gjennom var forskning pa digitale verktgy har vi hatt et ansvar for & holde oss innenfor de
etiske retningslinjene. Det etiske grunnlaget vi har bygget var studie pa, er et sterkt fokus pa
etikk 1 vitenskapelig praksis som Hgyskolen Kristiania har lagt til rette for og informert oss
godt om i gjennomfgringen av forskningen. Askheim & Grenness (2008:165) mener dette
bidrar til at vi som morgendagens forskere holder oss pa den riktige siden av
forskningsetikken. En grunnleggende verdi i forskningen er frineten i den akademiske
forskning, som gir oss muligheten til & kunne forske pa det vi selv matte gnske. Det er mange
studenter som ubevisst gar i feller pa kildekritikk, sitering, og det & skille mellom egne
resonnementer og stoff hentet fra andre (Askheim & Grenness 2008:165). Her har vi hatt et
seerdeles sterkt fokus pa a drefte valgene vare tatt som gruppe. Kall det gjerne en form for
diskursetikk, som Jurgen Habermas forhapentligvis ville veert stolt av.

Vi har ogsa hatt elementer av konsekvensialisme bak valgene vare knyttet til denne studien.
Antatte konsekvenser med tanke pa personvern, anonymitet og objektivitet, samt
ringvirkninger av ervervet kunnskap, har statt sentralt i dreftingen av valgene vare. En
modifikasjon i forhold til denne konsekvensialistiske idealismen, er at vi har tatt avstand fra
konsekvensetikkens rettferdiggjering av lagner, sa lenge formalet er godt. Moralfilosofisk,
forklart litt mer folkelig, vil vi derfor betegne oss selv som norske studenter med sunt

bondevett.

Generelt pa etikksiden nar det kommer til bacheloroppgaver, er det personvern og rettigheter
som star i sentrum. Vi har forholdt oss til personopplysningsloven av 15.06.2018, og
forskningsetikkloven av 01.05.2017. I tillegg har vi fokusert pa informert samtykke,
konfidensialitet og forskningens mulige konsekvenser for individer og grupper (Busch
2013:62), som vi moralfilosofisk var inne pa i forrige avsnitt. Dette vil sikres gjennom
samtykkeerklaering (Vedlegg 2), meldeskjema for behandling av personopplysninger, og en

selvkritisk tilnerming til vare egne konklusjoner og praktiske implikasjoner av disse.
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| tillegg ensker vi, som forskere, & opptre objektivt, og & unnga biases og skjevheter i
datainnsamlingen. Som tiltak for a sikre dette vil vi ha en grundig diskusjon av vare
slutningers validitet med tanke pa dataanalysene, samt reliabiliteten til maleverkteyet vart. Vi
gnsker a stille oss svaert kritiske til egne implisitte fordommer og holdninger for a sikre en sa
objektiv undersgkelsesprosess som mulig. Etterprgvbarhet vil, som tross alt er en grunnsten i

samfunnsvitenskapen, bli tillagt fokus i dette metodekapittelet og tilhgrende vedlegg.

Det er av stor betydning for samfunnet at det bedrives forskning, og at vi som
enkeltmennesker fortsatt er nysgjerrige og forsetter a forske pa var egen fortid, fremtid og
samtid. Ikke bare ma forskning vise sin konkrete samfunnsnytte, den ma ogsa kunne forsvare
sine temavalg og problemstillinger opp mot overordnende etiske normer (Askheim og
Greness 2008:165). Som den nylig avdgde IKEA-griunderen Ingvar Kamprad sa det: «Most
things still remain to be done», og vi haper at du som leser vil ha nytte av funnene i denne

studien.

4.7.2 Praktisk etikk

Mye av de relevante dataene vi har hentet ut av intervjuene er knyttet til spesifikke eksempler
i den enkelte informants arbeidshverdag og erfaringer. Med hensyn til personidentifikasjon
har vi derfor valgt a ikke inkludere hverken transkriberte intervjuer, eller sammenfatninger av
disse, da informantenes anonymitet ville blitt utsatt. Vi gnsket & holde informantene anonyme
for & skape et miljg for objektive meninger og erfaringer, slik som vi begrunnet i avsnittene
om intervjuguiden. | og med at psykologiske kontrakter ofte er fglelsesladede, holder vi oss
tro til vart ord om full anonymitet, noe som dermed vil si at slike vedlegg vil bli utelatt.
Generelle sammendrag av hvert intervju kan likevel finnes i vedlegg 8. 1 tillegg er det et
poeng at vi bruker hankjenn pa alle betegnelser av informantene, selv om vi har bade kvinner

0g menn i utvalget.

Som et siste etisk poeng, har store deler av intervjuene basert seg pa relevante eksempler og
digitale verktay som organisasjonen til informantene anvender seg av. Derav vil informantene
veere lett gjenkjennelige hvis vi skulle lagt ved analyseprosessens vedlegg i fullstendig format.
Personvernet veier tungt, og det ville veert katastrofalt a falle pa en personvernsknivsegg som
bachelor-studenter i HR og personalledelse, med alt fokuset som GDPR og
personvernlovgivning bringer med seg i HR-faget for tiden. Derfor presenterer vi kun

eksempler fra analyseprosessen, ikke fullstendige vedlegg.
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| direkte sitater, bade i vedlegg, eksempler fra analyseprosessen, og i lgpende tekst, har vi
derfor valgt & sensurere informasjon som navn, stilling, organisasjon,
osv. der opplysningene truer anonymiteten til informantene. Dette vil komme tydelig frem

ved hjelp av braketter [ ] som en generell betegnelse av det anonymiserte innholdet.
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Kapittel 5 Analyse og drgfting

| dette kapittelet vil vi presentere de empiriske funnene som har fremkommet gjennom
dybdeintervjuene og tilhgrende analyser. Vi vil ogsa drefte disse opp mot teorikapittelet og
den konseptuelle modellen. Det et poeng at et induktivt design fordrer induktiv drefting.

Derfor vil det bli et sterkt fokus pa empiriske funn i draftingen i dette kapittelet.

5.1 Analyse

Aller farst, skal vi klarlegge funnene i empirien. Vi vil dele opp funnene i to, gruppert etter
forskningssparsmal. Vi vil legge spesielt mye vekt pa de forventningene som gar igjen hos
flere av informantene. Som vi husker, fokuserer vi pa forventninger som er subjektivt

forankret i det enkelte individs arbeidsforhold (Inspirert av Einarsen & Skogstad 2016).

Det er tross alt mgnstrene vi er ute etter a identifisere, de systematiske forventningene. Du kan
finne tolkningsmatrisen, som er sluttproduktet av koding og systematiseringen som presentert

I metodekapittelet, i vedlegg 3.

5.1.1 Funn - Forskningsspgrsmal 1

Analysene vare har avdekket flere forventninger opp mot digitale verktgy blant informantene.
Som et raskt utdrag gar forventninger til rammebetingelser, digital kompetanse, kollegial
statte, og effektivitetsforbedringer igjen hos de fleste informantene. La oss utdype de

relevante funnene.

Forventninger styrt av rammebetingelser

Informantene snakket mye om rammebetingelser, bade underforstatt og helt eksplisitt.
Uttalelser som “’Sanne systemer, man ma dele de med hele (organisasjonen [anonymisert]).”’
(Informant D), og ¢’ Og (organisasjonen[anonymisert]) kan gjerne vere rask til 4 identifisere
problemene og finne lgsningen, men sa skal det politisk behandles ogsa kan det bli snudd og
stoppes, og det skjer. Bade i [anonymisert] og [anonymisert] og enda hayere opp sa blir ting
stoppet og snudd’’ (Informant C), vitner om at rammebetingelsene for organisasjonene legger
faringer for de direkte forventningene til kvaliteten pa de digitale verktayene. Dette gar igjen
hos alle informantene. Informant A fokuserer pa datasikkerhet og lovverk som begrensende

for de digitale verktgyene. Informant B fokuserer pa lovverk, men ogsa budsjetter og
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gkonomi, og spesielt organisasjonens stgrrelse. Sann sett er det uten tvil at rammebetingelser

gar igjen som styrende for forventningene til de digitale verktgyenes nytteverdi.

Digital kompetanse

En viss grad av digital brukerkompetanse er forventet av informantene. Denne forventningen
ser ut til & gjelde de selv, men ogsa kollegaer. Det forventes at jo starre systemene er, jo mer
digital kompetanse vil de kreve. Noen av informantene snakket ogsa om alder som en
interessant variabel nar det kom til graden av digital kompetanse hos kollegaer. Det er med
andre ord en slags implisitt forventning om at yngre kollegaer skal ha hgyere grad av digital

kompetanse enn eldre kollegaer.

Kollegial statte

Kollegial stette i form av & gi og motta hjelp, gar igjen hos informantene. Ved
bruksproblematikk er kollegaene naermest, og det er en klar forventning til at informantene
skal bade forsgke & gi og motta hjelp ved problemer med digitale verktgy.

Effektivitetsforbedringer

Vi avdekket klare forventninger til effektivisering blant informantene. Samtlige informanter
uttalte at de digitale verktayene skal effektivisere arbeidsoppgaver, og gjere arbeidshverdagen
lettere. Men, én informant skilte seg spesielt ut ved a ta en mer kollektiv
effektivitetsforventning. Tilgangen pa informasjon pa tvers av hele organisasjonen til de
respektive informantene, poengteres ogsa som en fordel og forventning ved den samlede
portefgljen av digitale verktgy i en organisasjon.

Opplering
Oppleering og forventninger til oppleering, gikk igjen i flere former i alle intervjuene. Med
tanke pa de direkte forventningene til digitale verktgy er det sentralt at informantene forventet

opplering hvis det er behov for det.

Forventning til inkrementelle endringer

Informantene forventer at verktgyene skal fa jevnlige og gradvise oppdateringer som
forbedrer verktay med tanke pa grensesnitt og brukervennlighet. Men disse funnene er mer
knyttet til det andre forskningssparsmalet, og vil bli plukket opp igjen der. Direkte opp mot de

digitale verktayene er verktgyene forventet 4 vaere pabyggbare, rent teknisk sett, slik at
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ytterligere funksjonaliteter kan legges til etter hvert, slik at verktgyene gradvis kan endre seg

for a tilpasses aktuelle behov.

Neermeste leder

Det er meget interessant at neermeste leder ble rapportert til & ha fa forventninger knyttet til
digitale verktay rettet mot seg fra informantene. Psykologiske jobbkontrakter er neert relatert
til forholdet medarbeider — leder, noe funnene vare ikke statter.

5.1.2 Funn - Forskningsspgrsmal 2

Rammebetingelser

Rammebetingelsene viser seg ogsa a vaere farende for forventningene knyttet til
endringsprosesser i form av nye digitale verktay, eller endringer i verktayene.
Budsjettbetingelser, organisasjonens starrelse og politisk bakgrunn begrenser ogsa her
forventningene knyttet til nye digitale verktay, og oppdateringer i de eksisterende verktgyene.
Det er ogsa et sentralt funn at informantene forventer en tregere endringstakt enn de ville gjort
i det private naringslivet. I tillegg er det verdt a nevne at flere av informantene forventet
lange og stegvise endringsprosesser med bakgrunn i de offentlige organisasjonenes stgrrelse

og kompleksitet.

Opplering
Det er noe diffust hva en stor nok endring i digitale verktay skal vaere for at opplaring
forventes. Men, det forventes ogsa her opplearing hvis det er behov for det, spesielt med tanke

pa stgrre nye digitale verktay.

Informasjon pa forhand
Alle informantene forventet informasjon pa forhand av endringer i, eller helt nye digitale
verktgy. Informantene forventer informasjon om meningen med verktgyet, og hvorfor det er

behov for akkurat dette verktgyet, eller denne endringen.

Kollegial statte
Informantene har en klar forventning om at kollegaer skal kunne gi og motta statte fra
hverandre ved endringer i, eller helt nye digitale verktgy. Likevel er det en forventning til

endringsmotstandere sa vel som tilhengere.

56



Statte (IT/support, osv.)

Det forventes stgtte fra primert IT-avdeling ved endringer i, eller helt nye digitale verktay.
Organisasjonens starrelse og gvrige rammebetingelser, samt interne organisasjonsforhold som
geografisk avstand ser ut til & spille en rolle for form og farge pa denne stgtten. Lederen

forventes ikke a veere ekspert eller superbruker av de digitale verktgyene.

Effektivitetsforbedring
Nye verktgy forventes a gi en effektivitetsforbedring generelt sett. Men, lovkrav og gvrige
rammebetingelser begrenser forventningen til effektiviseringsgevinsten av endringer i, og helt

nye digitale verktgy.

Planlegging
Noen av informantene fokuserte pa planlegging som en del av forventningene de har til
implementerer av nye verktay, eller endringsagent om du vil. Informantene som forventet slik

planlegging forventet gode malbare planer, og grundig evaluering av nye verktay.
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5.2. Drgfting

Sa var vi her da, drafting, opphavet til ny kunnskap, nemlig det a se var empiri i lys av
tusenvis av ar med menneskelig utforskning. Vi skal begynne ved a ta tak i de sentrale
funnene fra analysene, og presentere de i kontekst av forskningsspgrsmalene. Deretter vil vi
gjer et forsgk pa & besvare problemstillingen helt konkret, far vi generelt drafter praktiske

implikasjoner av funnene, peker pa videre muligheter for forskning, og takker for oss.

>

|

P
N

/F 1 Forskningsspgrsmal 1: Hvilke forventninger er knyttet til
\ digitale verktgy?

-

Problemstilling: Hvilke forventninger ligger i den psykologiske
jobbkontrakten opp mot digitale verktgy blant offentlig ansatte?

Forskningsspgrsmal 2: Hvilke forventninger er knyttet til
2 endringsprosessen ved innfgring av, eller endring i, digitale
verktgy?

|
F
Figur 5.1 — Problemstilling og forskningssparsmal
Som et siste poeng far vi begir oss ut pa draftingen, sa har vi en meget flytende overgang
mellom draftingen opp mot forskningsspgrsmal 1, og forskningssparsmal 2. Dette er pa grunn
av at en relativt sammenhengende drgfting presenterer bedre vare funn enn en oppdelt og
stykkevis drgfting ville gjort. Se derfor pa draftingsoverskriftene mer som ngdvendigheter

enn absolutte kategorier. Kategorier har tross alt sine begrensninger, som vi har vert inne pa

ved flere anledninger.

5.2.1 Forskningsspgrsmal 1
| det farste forskningsspgrsmalet fokuserer vi pa forventninger knyttet til digitale verktay. |
den forbindelse virker det som om, som presentert i funnene, at det ofte er rammebetingelser

som legger faringer rundt forventningene til de digitale verktgyene.
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Det virker som om organisasjonens kontekst, slik som starrelse, hierarkisk oppbygning,
kommunikasjonskanaler, lovgivning, det offentliges interessenter og politiske bakgrunn, samt
interne organisasjonsmessige forhold, slik som geografisk spredning, budsjetter og skonomi
legger sterke begrensninger pa forventningene til de digitale verktgyene. Det virker som om
de ansatte ser at de digitale verktgyene skal treffe mange arbeidsoppgaver, samle mange ulike
yrkesgrupper internt i organisasjonen, og treffe brukere i alle demografiske fasonger. Derav
forventer de ikke et hundre prosent optimalt verktay. De ansatte forventer ikke at de

digitale verktgyene de bruker i arbeidshverdagen skal veere skreddersydd til deres behov eller
arbeidsoppgaver. Det virker heller som om det er en helhetlig og kollektiv mellomlgsning,
som baserer seg pa kompromiss mellom behov for de ulike delene av den offentlige
organisasjonen. Sann sett later det til at forventningen til digitale verktay ikke er a ha
fullstendig optimale verktay, men heller mellomlgsninger som kan treffe et stort spenn av
brukere i organisasjonen.

Videre er det sentralt at disse forventningene virker a vare til sers spesielle for offentlige
organisasjoner. Med tanke pa den politiske bakgrunnen, som informantene vare rapporterte
som naermest en mur for digitalisering, og de begrensede budsjettene, som offentlig statistikk
omtaler som en av hindringene for utvikling av digitale tjenester (SSB 2019), sa virker det
som om informantene har helt andre forventninger til de digitale verktgyenes optimalisering,
enn de ville hatt i det private nzringslivet. Informant D var spesielt tydelig pa denne
forventningen. Informanten forventet helt klart, og visste om, at vedkommende matte ga over
pa det han omtalte selv, som langt mindre optimale digitale verktgy, da vedkommende gikk

over fra en privat virksomhet til det offentlige.

Disse rammebetingelsene later ogsa til 3 bety at det forventes eldre digitale verktgy enn de
som er ute i det private naringslivet, og samfunnet generelt. Ett eksempel er en av
informantenes organisasjon som ikke kan oppdatere sin Microsoft Office-pakke da en slik
oppdatering vil skape problemer med andre digitale verktgy de anvender, pa bakgrunn av at
det ikke er kompatibelt med nyere oppdateringer. Informanten uttaler dette best selv: *’...vi
har en del systemer, mange av de systemene er laget lokalt og kommuniserer ikke med noe og
er veldig veldig gamle. De er sa gamle at de begrenser hvilken type office pakke vi kan, kan
ikke ha de nye office pakkene fordi da ramler en del av de gamle systemene av.”” (Informant
C). Det er altsa sentralt & nevne at undersgkelsene vare viser at rammebetingelsene i offentlige
organisasjoner styrer forventningene til optimalisering, tilpasning, brukervennlighet og

effektivitet i en lavere retning enn samfunnet ellers.
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Vi var ogsa interessert i ledernes rolle i forhold til forventninger til digitale verktgy, siden
psykologiske kontrakter ofte er sa naert knyttet til neermeste leder (Einarsen & Skogstad
2016:198). Vare data viser derimot at naermeste leder ble sett pA mer som en kollega enn

en leder i forhold til digitale verktgy. Ledere ble rapport til & veere likestilte med informantene
nar det kom til bade bruken av, og implementeringen av digitale verktgy, pa tross av

teoriens lederfokus (se Einarsen & Skogstad 2016:198, eller Sverdrup 2014). Med andre ord
foreslo vare data at tradisjonelt lederfokus i psykologiske kontrakter ikke er like relevant nar
det kommer til forventninger til digitale verktgy! Hvor knytter sa forventningene seg da, og

vil de i det hele tatt havne innenfor begrepet psykologisk jobbkontrakt?

Som vi klarla i teorien, psykologiske kontrakter dannes overalt i samfunnet (Rousseau 1995).
Og, med vart HR-fokus pa praktiske implikasjoner av kunnskap om forventninger til digitale
verktgy, sa er det ingen tvil om at forventninger knyttet til arbeidsverktgy er en del av den
psykologiske jobbkontrakten. Men, tidene forandrer seg. Der man i den farste industrielle
revolusjonen brukte arbeidsverktgy som Spinning Jenny’s og ultramoderne dampmaskiner, er
det i dag digitale verktay som i det offentlige blir hovedverktayet for de fleste stillinger. Vil
du ikke si at arbeiderne pa de farste fabrikkene hadde forventninger til sy- og dampmaskinen,
som ville havnet under psykologisk jobbkontrakt-begrepet? Sannsynligvis. Det er jo flere
karakteristika som er sammenfallende mellom Spinning Jenny’s og rekruttererens, gkonomi-
eller den generelle medarbeiderens digitale verktgy. For det farste er det arbeidsgiver som
stiller verktayene til disposisjon. For det andre har verktayenes kvalitet direkte effekt pa den
enkelte medarbeiderens produktivitet, effektivitet (Accenture 2017) og arbeidshverdag. For
det tredje brukes verktgyene som primarverktay i arbeidshverdagen. Det er jo tross alt slik at
psykologiske kontrakter er dynamiske over tid (se Rousseau 1995:72, og Einarsen & Skogstad
2016:207-209), og det er logisk & anta at psykologiske kontrakter fra et slikt meta-
tidsperspektiv utvikler seg dynamisk i trad med samfunnet.

Med andre ord, digitale verktgy er arbeidsverktgy som stilles til disposisjon av
arbeidsgiveren, og er saledes en del av den ofte ubevisste og implisitte kontrakten mellom
arbeidstaker og arbeidsgiver. Hvis du som bussjafar hadde fatt utlevert hest og kijerre, og blitt
gnsket lykke til over Hardangervidda midtvinters, sa hadde du vel reagert, hadde du ikke?
Poenget er at du har visse forventninger til arbeidsverktayets kvalitet, og derav vil ogsa

digitale verktgy hgre hjemme i den psykologiske jobbkontrakten. Datautstyr og lignende blir
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ogsa oftere nevnt i arbeidskontrakter. Det er ikke utenkelig med setninger som

> Tgger Tagersen far utlevert PC og telefon med abonnement av Selskap AS’’ i en
individuell arbeidskontrakt. Hele kapitalismen er jo ogsa bygget pa at enkelte kapitalister eier
produksjonsmidlene, altsa arbeidsverktgyene, som tross alt er opphavet til den Marxistiske
bevegelsen. Dette vitner om at digitale verktay er en del av psykologiske kontrakter i
arbeidslivet, og derav er forventningene det ogsa. Men, disse forventningene skiller seg altsa
fra tradisjonelle forventninger med tanke pa at de ikke knyttes til neermeste leder. Hvem har

ansvaret for disse forventningene da?

Jo, forventningene knyttet seg i empirien heller til organisasjonen i form av toppledelse, IT-
avdeling, implementerer eller innkjgper av digitale verktgy. Det er uten tvil et relevant funn at
naermeste leder pA mange mater ikke star som en slags relasjonsholder for forventninger til
digitale verktgy. Informant B sa det sa fint: <>Jeg haper jo det at min naermeste leder er klar
over at det kommer en ny’’. Ansvaret for & levere pa denne forventningen er dermed opp til
resten av organisasjonen, og det er logisk a anta at 1T-avdeling, implementerer av digitale

verktay, og toppledelse eller ledergrupper har et seransvar her.

Det er ogsa verdt @ merke seg at denne likestillingen mellom leder og medarbeider med tanke
pa forventninger til digitale verktay, kan vaere saregen for det norske arbeidslivet, kontra
andre nasjonalkulturer, basert pa kunnskapen fra Skarpenes & Sakslind (2010). | tillegg kan
likestillingen ha positive effekter pa organisasjonskulturelle aspekter, og vaere gunstig med
tanke pa egaliteere organisasjoner, uten at vi skal ga inn pa det i denne oppgaven.

Men, lederen var ikke totalt sidestilt fra alle forventninger til digitale verktay. Informantene
vare fokuserte spesielt pa at de hadde en forventning til at neermeste leder skulle sette av tid
til, og muliggjare, relevant oppleering, prgving og feiling, og forhapentligvis vite om at det
kommer oppdateringer eller utskiftinger i digitale verktgy. Det virker altsa som at

narmeste leder ma legge til rette for digitalisering, i trad med Aspay og Andersens pastander
(2015). Derav virker det som om narmeste leder far en viss forventning mot seg, i form av a

opptre som en slags stettefunksjon overfor sine medarbeidere.

Vi kan se denne likestillingen ogsa i kontrast av et annet narliggende funn, nemlig at
informantene har en bred forventning om at yngre arbeidstakere har hgyere digital

kompetanse enn sine eldre medarbeidere og ledere. Og, det er jo ofte slik at lederens alder er
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hgyere enn medarbeiderens (Futsaeter 2016). Denne oppfatningen om at yngre arbeidstakere
har hgyere digital kompetanse, blir ogsa stgttet av Prensky (2001), og kan presentere en logisk
arsaksforklaring til at lederne i var empiri er sa fristilt fra forventningene knyttet til digitale
verktgy. Men, arsaksforklaringer er ikke formalet i denne oppgaven, vi skal forholde oss til a
identifisere forventninger og drgfte rundt praktiske implikasjoner av disse. Men hva sa med

forventninger til kollegaer i kontekst av digitale verktay, er de like fritatte som lederne?

Som nevnt, sa forventet informantene vare hgyere digital kompetanse blant yngre

kollegaer. Vi har tolket at det derav er en forventning til at kollegaer dermed vil ha sterre
behov for statte hvis de er av en eldre generasjon, og vice versa at yngre kollegaer kan hjelpe
de eldre kollegaene. Det virker altsa som om det er en generasjonsforskjell, og at ansatte vil
forvente hgyere digital kompetanse hos unge arbeidstakere, og derav forvente en starre grad

av kollegial stgtte ved problemer med digitale verktay.

Det er ogsa logisk a anta at det er en slik generasjonsforskjell. Den yngste generasjonen i
arbeidsmarkedet (20-30 ar) i vestlige land, er gjerne oppvokst med datamaskiner,
smarttelefoner og andre digitale verktgy. Den trygge, kritiske og kreative sansen for digitale
verktgy (NOU 2019) er altsa forventet hos yngre kollegaer i stgrre grad enn hos de eldre.
Denne logiske forskjellen i generasjoner kan vi se igjen som en del av de digitale normene, og
ikke minst i Strohmeier og Perrys begrep digitale ansatte, som vi presenterte i teorien. Det er
en samfunnsmessig norm at arbeidstakere har en viss basiskompetanse pa digitale verktgy. En
av informantene vare fokuserte ogsa pa at rekruttering av nye ansatte burde vare mer rettet
mot digitale verktey, og derav ‘’unge 0g moderne medarbeidere’’ i informantens egne ord
(Informant C). Med andre ord presenterte informanten en implisitt subjektiv forventning om

at yngre arbeidstakere har hgyere digital kompetanse enn de eldre.

S4, det er en klar forventning i empirien var om at den yngre kohorten stiller opp med sterkere
kollegial statte nar det kommer til bruken av digitale verktay. I tillegg vil rammebetingelser
veere sveert styrende for forventningen til kvaliteten pa de digitale verktgyene. Men hva mener

vi egentlig med kvalitet i digitale verktay?

Selve formalet med digitalisering, og den tredje og fjerde industrielle revolusjonen generelt,
er a effektivisere arbeidsprosesser og arbeidsoppgaver med ny teknologi (Regjeringen 2014).

Lite overraskende er det dermed klare forventninger blant informantene til
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effektivitetsforbedringer av de digitale verktgyene de bruker, og nye som matte komme i
fremtiden. Vi spurte informantene om hva de digitale verktgyene skulle hjelpe til med i
hverdagen. Svar som: “’De ma jo gjere det mer effektivt.”” vitner om en klar og direkte
forventning til at digitale verktay skal effektivisere arbeidsoppgaver. Men, det er vel ikke
alltid slik?

At de digitale verktgyene skal effektivisere enkeltindividets arbeidsoppgaver er derimot ikke
unisont forventet av informantene. En av informantene, som har et spesielt ansvar i forhold til
digitale verktgy i organisasjonen, peker pa at de digitale verktgyene gir mer arbeid for
informanten selv, og ikke ngdvendigvis effektiviserer vedkommendes arbeidshverdag. Nevnte
informant papeker altsa at han ikke forventer en effektiviseringsgevinst i egen
arbeidshverdag, men av organisasjonen som helhet. Vi kan jo se denne forventningen i
sammenheng med at 44% av respondentene i en representativ norsk undersgkelse mener at
digitalisering farer til gkt krav om konsentrasjon i hverdagen, mens 41% mener det er et gkt
tidspress (Sintef 2017). Sintefs funn kongruerer ikke akkurat med at digitale verktay
ngdvendigvis effektiviserer, og forbedrer arbeidshverdagen til hver enkelt medarbeider.

Sa forventningen til effektivisering kan gjelde pa et overordnet plan ogsa, ikke bare pa
individplan, og den forventede effektiviseringsgevinsten av digitale verktay vil veere relativ i
forhold til arbeidstakers stilling, arbeidsoppgaver og det helhetlige perspektivet pa
organisasjonen. Praktisk sett, kan dette bety at ledere, som ofte har et mer overordnet blikk pa
organisasjonen, muligens har et annet perspektiv pa effektiviseringsgevinster av digitale
verktgy, enn det medarbeidere har. Den nevnte informanten hadde nemlig et slikt
personalansvar, og fremsto med et mer helhetlig blikk pa organisasjonen og
effektiviseringsgevinster. Men, denne kontrasten i dataene vare kan like godt vere en

reliabilitetsfeil som et funn. Det er likevel et begrunnet og logisk argument.

Vare funn forteller ogsa at forventningene til digitale verktgy er lavere enn de ville vert i det
private neringslivet. Alle disse rammebetingelsene setter begrensninger for forventningen til
kvalitet pa de digitale verktgyene, og det kunne veere relevant a drgfte om digitale verktay i

offentlige organisasjoner er neermest som hygienefaktorer a regne? (Kaufmann & Kaufmann
2015:292) En spennende tanke, men utenfor vart formal med denne studien. La oss forholde
oss til at empirien foreslar forskjeller mellom offentlige og private organisasjoner med tanke

pa forventninger opp mot digitale verktay.
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Et siste poeng med tanke pa det farste forskningsspgrsmalet, er en meget tydelig forventning
om opplaring hos informantene, men kun dersom det er behov for det. Det er jo dpenbart at
det kan bli vanskelig a mestre tunge digitale verktay, med mange bruksmuligheter pa
bakgrunn av de offentlige organisasjonenes rammebetingelser, som poengtert over. Det
handler om & gi medarbeidere, og ledere for den saks skyld, den digitale kompetansen som
kreves for & mestre, eller i hvert fall, anvende verktgyene. Neermeste leders rolle er som
tidligere klarlagt & kunne fasilitere for slik oppleaering. Men, det er vanskelig a vite nar det
forventes opplaering hos medarbeiderne. Kanskje vil noen forvente opplering i forbindelse
med onboarding? Kanskje vil noen forvente opplering i forbindelse med oppdateringer?
Kanskje vil noen forvente arlige gjennomganger eller kurs pa digitale verktgy? Hvem vet.
Forskningsgudene vet kanskje. Men, det vi kan si med sikkerhet er at vare informanter
forventer opplaring hvis de selv fgler at de har et behov for det. Derfor kan det vaere aktuelt &
kartlegge nevnte behov for virksomheter, selv om vi ikke skal diskutere det her.

Oppleering og forventninger til oppleering, gikk igjen i flere former i alle intervjuene. Med
tanke pa de direkte forventningene til digitale verktgy er det altsa sentralt at informantene

forventet opplering hvis det er behov for det.

5.2.2 Forskningsspgrsmal 2

| det andre forskningsspgrsmalet gnsker vi a se pa hvilke forventninger som knytter seg il
digitale endringsprosesser i form av nye digitale verktgy, eller endringer i eksisterende
verktay. Vi vil ta utgangspunkt i empirien og se pa hvilke forventninger som er avdekket,
kontrastere med teori og supplere med logikk. Legg merke til at vi allerede har veert godt inne

pa dette forskningssparsmalet i foregaende drafting.

Rammebetingelsene viste seg a vare like anslagsgivende som i det farste
forskningsspgrsmalet. Spesielt sentralt er det at endringstakten eksplisitt ble forventet a veere
lavere blant vare informanter, enn de ville vert hvis informantene jobbet i private
organisasjoner. Det er i hvert fall det de mente selv. Politisk bakgrunn, organisasjonsstarrelse
og lovbegrensninger var de mest begrensende rammebetingelsene. Dette funnet er det mulig a
stgtte rent logisk. Private aktgrer er som oftest mindre organisasjoner (SSB 2019
“’Virksomheter’’) med langt starre fleksibilitet og lavere innkjaps- og omstillingskostnader
enn store, rigide offentlige organisasjoner. 1 tillegg er det mye stgrre rom for alternative

finansieringer av digitale verktgy i det private neringslivet. Budsjetter i det offentlige er sveert
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styrende, gir rigide budsjettperioder, og er tross alt ikke basert pa kapitalistisk verdiskapning,
men heller pa bevilgede midler styrt av regjering gjennom et nasjonalbudsjett, basert pa sterkt

konkurrerende behov i samfunnet.

Psykologiske kontrakter operer altsa ikke i et vakuum mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Et
av de mest sentrale funnene vare, er derav at rammebetingelser er sterkt pavirkende overfor
forventninger til digitale verktay og digitale endringsprosesser. Konsekvensen av disse
begrensningene later til & veere at informantene forventer mindre tilpassede, mindre optimale
og eldre verktay, som skal treffe en bredere gruppe arbeidstakere. I tillegg forventes det en
senere og tregere implementert digital transformasjon enn det ville gjort i det private

neeringslivet.

Nar det kommer til andre spesifikke forventninger direkte opp mot endringsprosesser, var det
en klar forventning om at informantene vare ville ha informasjon pa forhand om at det
kommer et nytt digitalt verktay, hva det skal brukes til, og hvorfor det kommer. | trad med
god endringsteori (Jacobsen & Thorsvik 2013:391-395) er informasjon pa forhand et sentralt
funn for a lykkes med innfgring av nye digitale verktay. Hvis de ansatte ikke vet hvorfor et
nytt digitalt verktgy skal tas i bruk, fordelen med verktgyet, og hva verktgyet spesifikt kan
tilby den enkelte arbeidstaker, hvilke incentiver har man da for a ta verktgyet i bruk? Du vil
kanskje si at arbeidsgiver har gitt beskjed om at verktayet skal brukes, og at dette holder.
Men, i det norske og relativt egaliteere arbeidslivet vi har som kontekst, vet vi at slike

ordrer ikke akkurat er ideell HR-praksis (Jiang et al. 2012). I tillegg skal vi huske pa at det
ofte er en forskjell i psykologiske kontrakter, med tanke pa graden av affektive forventninger.
Medarbeiderens forventninger i den psykologiske kontrakten er ofte langt mer fglelsesbaserte
enn lederens (Einarsen & Skogstad 2016). Derfor kan slike ordrer, som virker helt
transaksjonsbaserte for lederen, oppfattes affektivt og falelsesbasert krenkende, eller som et
brudd pa den psykologiske kontrakten for medarbeideren. Leder eller
implementeringsansvarlig ma vere bevisst pa denne forskjellen med tanke pa & handtere
forventninger i endringsprosesser. Det & kunne forberede seg mentalt pa at et nytt digitalt
verktgy kommer, hvordan det skal brukes, og hvorfor det er relevant for den enkelte er altsa
kritisk for & kunne gjennomfare endringer i, eller innfgring av, helt nye digitale verktgy. |
tillegg skal vi huske pa at psykologiske kontrakter har konserverende kjennetegn (Einarsen &

Skogstad 2016), og at hvis nye digitale verktay kommer raskere enn forventet, sa kan dette
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bryte med forventningene. Det er viktig & fa med brukerne pa endringen, ellers vil den falle i
grus (Hennestad & Revang 2017).

Opplering er forventet blant informantene. Men, som ved det forrige forskningssparsmalet, er
det uvisst hvor stor en endring i digitale verktay skal veere far informantene forventer
opplaering. Igjen, opplaeringsforventningen er behovsbasert. Det vi vet med sikkerhet er at det
kan vare en god idé a tilby oppleering ved helt nye digitale verktgy, eller starre endringer.
Men, igjen, her er det nok store individuelle forskjeller basert pa digital kompetanse hos den
enkelte arbeidstaker. En beste praksis for store offentlige organisasjoner kan vare 4 tilby en
type konstant tilbud for opplering blant de ansatte, for eksempel gjennom E-laeringskurs. Et
endringsteoretisk interessant og kongruent funn i empirien, er at informantene vare forventer
endringsvegring blant kollegaer. Endringsvegring eller endringsmotstand er et kjent fenomen i
endringsteori (Jacobsen & Thorsvik 2013). Selv om enkelte informanter forventer slik vegring
mot nye digitale verktay, forventet samtlige at kollegaer likevel vil statte hverandre ved
digitale endringsprosesser. Det er altsa en klar forventning til at arbeidsmiljget skal vare
stgttende ved problemer med nye digitale verktay, eller endringer i eksisterende verktay,
enten om det gjelder lzering, bruk, eller det 8 muliggjgre oppleeringsdeltakelse for sine

medkollegaer.

Som et siste punkt er det sentralt & diskutere naermeste leders rolle i digitale
endringsprosesser. Som ved bruksproblematikk med digitale verktay, er leder relativt fristilt
fra endringsprosesser i vart perspektiv. Informantene vare forventer at ledere skal tilrettelegge
for at medarbeiderne skal kunne motta opplering, ha tid til & sette seg inn i nye verktay, og
liknende. Det forventes ikke at naermeste leder er endringsagent for endringer i, eller helt nye
digitale verktay. Det forventes derimot at IT-avdeling eller implementeringsansvarlig for det
digitale verktagyet, om det veere seg leverander, IT-avdeling eller innkjgper, skal planlegge,
falge opp og gjennomfare endringen ved a tilby stette og oppleering ved behov. Altsa overtar
implementeringsansvarlig en del av den psykologiske jobbkontrakten til den enkelte ansatte,
og har dermed en sardeles viktig jobb med & mgte forventningene til arbeidstakere. For vi vet
jo hva brudd pa den psykologiske kontrakten kan fare til (Einarsen & Skogstad 2013:213).

Turnover er ingen lek hvis den er ugnsket.

Alt i alt virker det altsa som om var empiri foreslar at ansatte i offentlige organisasjoner

forventer informasjon pa forhand, opplaring ved behov, a gi og motta statte fra kollegaer, og
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at rammebetingelsene er sers styrende for forventninger til effektivitetsforbedringer, kvalitet
pa verktay, og endringsprosessens varighet og kompleksitet. | tillegg innehar IT-avdeling/IT-
support, implementerer eller leverandgr av de digitale Igsningene en viktig rolle nar det
kommer til 2 mgte forventningene i forhold til verktayenes brukervennlighet, optimalisering

og stettemuligheter.

5.3. Konklusjon

Vi har altsa sett pa hvilke forventninger som ligger i den psykologiske jobbkontrakten opp
mot digitale verktgy blant offentlig administrativt ansatte, med et spesielt gnske om a drafte
praktiske implikasjoner av forventningene i et HR-perspektiv. Med en induktiv inngang
stottet av psykologisk kontraktteori, endringsteori, og digitalisering som bakteppe, har vi i
denne undersgkelsen funnet ut at forventningene til digitale verktgy i offentlige
organisasjoner blir sterkt styrt av rammebetingelser. | tillegg forventer ansatte informasjon pa
forhand angaende hva, hvordan og hvorfor digitale Igsninger kommer. Vi har ogsa sett at
narmeste leder er fritatt fra en del av forventningene, pa tross av leder-medarbeiderfokuset i
tradisjonell psykologisk kontraktteori. Derav har endringsagenter en sars viktig rolle nar det
kommer til 2 mate disse psykologiske forventningene pa arbeidsgivers vegne. Kanskje det er

pa tide & begynne en diskusjon angaende endringsledelse blant IT-avdelinger?

Forventningene direkte opp mot de digitale verktayene virker ogsa a vere lavere i offentlige
organisasjoner enn de ville veert i det private neringslivet. Igjen, det er rammebetingelsene
som legger faringer for forventningene. Graden av optimalisering og individuell tilpasning,
brukervennlighet, effektivitetsforbedring, og sa videre, er lavere enn hva som er teknologisk
mulig med bakgrunn i rammebetingelser som politikk, budsjetter og stgrrelse pa
organisasjonene.

For gvrig er det ogsa interessant & konkludere med at yngre kollegaer forventes a kunne gi
farstelinjes brukerstgtte i stgrre grad enn eldre kollegaer, basert pa en forventning om at yngre

kollegaer har en hgyere digital kompetanse enn eldre generasjoner arbeidstakere.

Men, igjen, vi kommer oss ikke unna denne undersgkelsens metodiske svakheter.
Konklusjonen over har en viss overfaringsverdi, men er pa langt neer en statistisk forkastning
av nullhypoteser. Fire informanter i tre organisasjoner er et magert utvalg, farstegangsforskere

har begrensede ressurser og skriver bachelor som en slags debut ut i forskningens verden, og
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det er dermed begrenset ytre validitet i funnene. Likevel vil vi pasta at det er en viss
overfgringsverdi i at rammebetingelser styrer forventninger til digitale verktgy og digitale
endringsprosesser i det offentlige. Vi mener ogsa at vi har ryggdekning til & pasta at ansatte
forventer informasjon pa forhand av slike digitale endringsprosesser, opplaring ved behov,
effektivitetsforbedringer for den enkeltes arbeidsoppgaver, og kollegial stgtte ved
bruksproblematikk. I tillegg pastar vi at implementerer eller rette vedkommende som er
ansvarlig for innfgring av nye digitale verktay er i en helt spesiell rolle nar det kommer til &

mgte de forventningene de ansatte har til de digitale verktgyene.

5.4. Praktiske implikasjoner

Hva har sa denne undersgkelsen a si, hva kan denne induktive kunnskapen som er langt fra
statistisk bekreftet, hjelpe til med i den store verden? Vel, den forteller oss noe om at den
enkelte arbeidstaker i offentlige organisasjoner forstar at kompleksiteten til organisasjonene
begrenser mulighetene i digitale verktgy. Men, det betyr ikke at forventningene kan
neglisjeres. Det er serdeles viktig i et HR-perspektiv & levere pa de forventningene vi har
avdekket. Sviktende HR-praksiser og verktay er tross alt blant grunnene til at ansatte opplever
brudd pa den psykologiske kontrakten (Einarsen & Skogstad 2016:212-213).

Det er viktig & veere bevisst forventningene til informasjon pa forhand, oppleering, forskijeller i
digital kompetanse, osv., for at implementeringsansvarlige kan ta gode, veloverveide system
2-beslutninger nar det kommer til avgjarelser som har potensiale til & bryte med slike

forventninger.

Ett eksempel pa praktiske implikasjoner av denne kunnskapen er hvis du star overfor et valg
knyttet til implementering av et nytt digitalt verktay. Skal du kjgre opplaring gjennom fysiske
kurs, e-leeringskurs, eller la de ansatte finne ut av det selv? Vare funn har avdekket at det vil
vaere store variasjoner pa akkurat behovet for opplering, og at det her handler om & kjenne sitt
publikum. Er de ansatte av en eldre eller yngre generasjon? Er den digitale kompetansen hgy
eller lav? Er det store forskjeller mellom de ansatte? Kan du avklare behovet for opplaering
gjennom a snakke med et strategisk utvalg av arbeidskohorten? Noen yngre, noen eldre, noen
med hgy kompetanse, noen med lav? Kanskje dette nettopp kan veere en viktig del av det a fa

ut informasjon pa forhand?

Det handler altsa om a kjenne sine ansatte, kjenne til at du ma ga ut med informasjon pa

forhand for at de ansatte skal se nytteverdien av verktayet og forsgke a ta det i bruk. Det
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handler om & legge til rette for at de ansatte kan fa tilbud om kursing og opplaring dersom de
trenger det. Det handler om at du som avdelingsleder ma bevisstgjare
implementeringsansvarlig om at dine ansatte trenger informasjon pa forhand, om hva, hvorfor
og hvordan det digitale verktayet vil pavirke den enkelte. Det handler om at du som innkjgper
eller implementerer burde presentere verktay som effektiviserer arbeidshverdagen til den
enkelte, eller kommuniserer godt nok at det er en effektiviseringsgevinst for organisasjonen
som helhet. Det handler om a mgte forventninger til informasjon pa forhand, opplering og
stotte, effektivitetsforbedringer, og bruker kunnskapen om at rammebetingelser er styrende i
offentlige organisasjoner for a fa aksept for endringen, og komme raskt og godt gjennom alle

disse endringsfasene.

| og med at vi har avdekket forventninger til relativt langsomme endringsprosesser, eller
digitaliseringsprosesser om du vil, kan det ogsa handle om a heller ikke implementere digitale
verktgy for fort. Det er logisk a tenke seg at det kan oppleves som brudd pa den psykologiske
kontrakten ogsa!

Og alt sammen i en offentlig organisasjonskontekst. Glem ikke det.

5.5 Videre forskning

Det kan vare relevant a rette forskningens fokus mot sammenhengen mellom forventninger til
digitale verktay og hygienefaktorer i Herzbergs to-faktor-teori, i en offentlig
organisasjonskontekst. Som vi sa vidt var inne pa i drgftingen, ser vi noen likheter mellom de
forventningene som ligger opp mot digitale verktay i denne studien, og de tradisjonelle

hygienefaktorene i motivasjonsteori.

Andre interessante aspekter er styrken av forventninger til effektivisering, brukervennlighet,
kollegial statte, osv. Ogsa forskning som omhandler nar det er behov for opplaring, eller
case-studier pa implementeringer av nye digitale verktgy ville vert interessante. I tillegg kan
studier som fokuserer pa forskjellen i psykologiske kontrakters innhold mellom offentlige og
private organisasjoner, beare frukter for a bedre forsta arbeidstakeres forventninger til de to

respektive organisasjonsformene.

De to spesifikke forskningsbehovene som utpeker seg som sars interessante, er
implementeringsansvarliges tilsynelatende overtaking av forventninger i den psykologiske

jobbkontrakten, effekter og konsekvenser av dette, og ikke minst forskjellen i digital

69



kompetanse mellom yngre og eldre generasjoner arbeidstakere. Selv om det i det siste

eksempelet allerede er pabegynt god forskning.

Det er uten tvil mange trader a ta tak i, noe som ikke er overraskende, og bare bekrefter at det

eksplorative og fenomenologiske forskningsdesignet var et godt valg for denne studien.
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Vedlegg 1 - Intervjuguide

Intervjuguide:

Generell introduksjon:

1.
2.

Vi presenterer oss selv, Hagyskolen Kristiania.

Vi skriver en bachelor som fokuserer pa innfaring av, eller utvikling i digitale
verktgy, og hvordan det pavirker dine forventninger til arbeidet.

Med digitale verktgy mener vi all digital informasjons- og
kommunikasjonsteknologi som er tilgjengelig enten fysisk eller digitalt gjennom
datamaskiner, nettbrett, smarttelefoner, smart-board, osv. Programvarer som
mailklienter, databaser, Office-pakken, osv. er altsa inkludert i definisjonen.
Andre eksempler kan veere rekrutteringsprogrammer, HRM-systemer, Mail-

klienter, sky-lgsninger, generell programvare, osv.

Eksempel: Lgnnssystemet oppdateres og du ma leere deg hele eller deler av
programmet pa nytt. Da er vi interessert i hvordan det pavirker deg og dine
handlinger, tanker og folelser.

Dette intervjuet vil bli anonymisert. Navn, alder, stilling, og annen
personidentifiserende personalia er kun til eget bruk.

Vi gnsker a gjare et lydopptak av intervjuet. Dette er ogsa kun til eget bruk, og
vil bli slettet etter at sensurering av bacheloroppgaven er sluttfgrt. Er det greit
for deg?

Dette er et semistrukturert intervju, der vi har noen hovedspgrsmal, og er
interessert i a fglge opp de erfaringer, hendelser, opplevelser eller lignende,
som matte komme frem i intervjuet. Det kan hende at vi griper inn og avbryter
deg. Dette er ikke for & veere uhgflig, men for & holde intervjuet relevant til
problemstillingen var. Jeg vil holde intervjuet, mens Sigurd og Preben vil
fokusere pa oppfalgingssparsmal og vil bryte inn hvis vi ikke holder oss til
tema. Ingen svar er dumme eller gale, det er dine meninger og falelser vi er
interessert i. Spar hvis noe er uklart, eller hvis du ikke forstar et spgrsmal.

Farst tar vi noen grunnleggende bakgrunnsinformasjonsspgrsmal.



Introduksjonssparsmal, intervjuobjekt:

Fornavn?

Stilling?

Alder?

Utdanning?

Arbeidsoppgaver?

Ansettelsestid?

Tidligere bransjer? (Her vil vi kun ha tidligere bransjer, ingen dype avsporinger)

Hoveddel: Forskningssparsmal 1: Hvilke forventninger ligger i den
psykologiske jobbkontrakten opp mot digitale verktay?

Vi har noen rammeverk og overordnede spgrsmal som vi gnsker a fa klassifisert deg
inn i gjennom resten av intervjuet. Vi starter ved & snakke om din digitale
kompetanse fgr vi gar inn pa en rekke forventninger, og avslutter med et par

eksempler pa nye digitale verktgy.

Har du noen spgrsmal far vi setter i gang?

Del 1: Digital kompetanse
| denne delen vil vi spgrre om digital kompetanse. Med digital kompetanse mener vi
kompetanse rundt digitale verktgy som du bruker i hverdagen. Eksempler kan veere
Office, mail, sky-lgsninger, osv.
1. Har du noen formell digital kompetanse?
Utdanning?
Kurs?

Sertifiseringer?



2. Hvilke krav er det til digital kompetanse i din arbeidshverdag?
3. Hvor mye bruker du digitale verktay i hverdagen?

Pa jobb?

Pa fritid?

4. Hvor ofte mottar du hjelp med digitale verktay?

5. Hvor ofte hjelper du andre med digitale verktay?

6. Hvor kompetent fgler du deg pa digitale verktay?

Slik som Office, osv.
7. Hvor har du leert den digitale kompetansen som kreves i din arbeidshverdag?
8. Er det andre krav til digital kompetanse na, i forhold til nar du startet i jobben?
Pa hvilken mate?
Hvordan opplever du den endringen?
Forventninger? (Fra arbeidsgiveren? Fra samfunnet? Fra
kolleger?)
Krav?
Del 2: Forventninger til digital transformasjon
| denne delen vil vi spgrre om noen forventninger du har i forhold til endringer
oppdateringer i forhold til digitale verktay. Med endringer og oppdateringer i digitale
verktgy, mener vi stgrre oppdateringer og endringer i ditt bruk av digitale verktay.
1. Hvor ofte forventer du helt nye digitale verktay?
Pa arbeidsplassen
Hjemme
2. Huvor ofte forventer du endringer i eksisterende digitale verktgy?
Er det noe du selv ville endret pa?
Hvorfor er det ikke slik?

3. Hva forventer du at organisasjonen din skal gjgre for at du skal ta i bruk

endringer i, eller helt nye digitale verktay?
Har du et eksempel?
Pa hvilken mate?

4. Hvis organisasjonen din bytter ut et system for et sett med arbeidsoppgaver,
over til et nytt digitalt system, hva burde skje med den gamle lgsningen? (Pa
samme arbeidsoppgaver)

Eksempelvis lgannssystem (Hvis informanten trenger hjelp)

Hva forventer du i din organisasjon?



Del 3: Forventninger til digitale verktay
1. Hvor brukervennlige skal organisasjonens digitale verktgy veere?
Hva forventer du?
Er det organisasjonens oppgave a legge til rette for bruk av digitale
verktgy?
Forventer du det samme som kollegaene dine?
2. Hva skal de digitale verktgyene hjelpe deg med i arbeidshverdagen?
3. Er de digitale verktgyene til hjelp?
4. Forventer du at du ma ta i bruk det nye verktgyet?
(Hypotetisk)
Pa hvilken mate?
Del 4: Neermeste leder
1. Hva forventer du at din naermeste leder gjgr nar det kommer en
oppdatering/nye digitale verktgy som du skal bruke?
Forventer du informasjon pa forhand?
Forventer du at lederen legger til rette for at du far nok opplaering?
Forventer du at lederen din tillater deg a feile med det nye
verktgyet/oppdateringen?
2. Opplever du at lederen din harer pa deg ved problemer med digitale verktgy?
Eventuelt ja, eksempel?
Er det to-veis kommunikasjon?
Del 5: En tenkt situasjon
Na gar vi over pa ett eksempel og én hypotetisk situasjon, som vi gnsker at du skal
sette deg inn i. Har du noen sparsmal forelgpig?
1. Tenk deg fglgende: Organisasjonen din skal innfgre et helt nytt digitalt system
for oppfaring av avtaler, mgteromsbookinger, feriesgknader, lgnn og lignende.
Hva er dine fgrste tanker eller reaksjon til en slik endring?
Hvilke forventninger har du til organisasjonen din, nar de skal
implementere dette systemet?
Hjelpespgarsmal:
1. Oppleering?
2. Stotte?



3. Hva er naermeste leders rolle?
4. Hva er kollegaenes rolle?
Del 6: Relevant eksempel
1. Har du et eksempel pa en situasjon, der det ble innfart et nytt digitalt verktay
pa arbeidsplassen, som du matte ta i bruk?
(For eksempel: Ny mailklient, nytt mappesystem, ny timerapportering.)
Hvordan fikk du vite om det nye digitale verktgyet?
Hva gjorde du nar du skulle ta verktgyet i bruk?
Hvordan opplevde du a ta verktayet i bruk?
Var det noe forbedringspotensiale?
Var det noe som ikke var ngdvendig?
Var det noen usikkerheter knyttet til verktgyet?
Har du snakket om det med din neermeste leder?
Snakket du med dine kollegaer om verktayet
Hva fglte de?
Hva fglte du?
Hva forventet du av verktgyet?
Forventet du at det skulle hjelpe arbeidshverdagen din?
Brukte du det gamle verktayet eller den gamle metoden til &
utfgre arbeidsoppgavene?
Hvordan?
Pa hvilken mate?

Bruker du det gamle eller det nye i dag?

Forklare videre gang i prosessen var hvis gnskelig. Sparre om mulighet for & sende
spgrreundersgkelse etter pasken 2019.

Evaluere med informanten. Noe som er uklart? Noe mer du vil si?



Vedlegg 2 - Samtykkeskjema

Samtykkeskjema — Intervju

Bakgrunn

Vi er tre HR-studenter fra Hgyskolen Kristiania som skal skrive en bacheloroppgave
om digitale verktgy og psykologisk kontrakt. Vi ser stadig mer snakk om digitalisering
og den eksponentielle teknologiske utviklingen som radikalt endrer samfunnet vi lever
i, og av. Dermed ble digitalisering, med utgangspunkt i endring som en faglig
forankring, og innfallsvinkel, i farersetet for var motivasjon.

| tillegg har vi i lgpet av studietiden blitt oppmerksomme pa fenomenet psykologisk
kontrakt. Det trigger oss & undersgke de bevisste og ubevisste forventningene som
ligger i et arbeidsforhold, og hvordan de endres i lys av dagens digitale endringer,
som er pa tilnaermet lik alle organisasjoners dagsorden og de HR-ansattes lepper.

Problemstilling:
Hvilke forventinger ligger i den psykologiske jobbkontrakten opp mot digitale verktgy
blant offentlig ansatte?

Forskningsspgrsmal 1:

Hvilke forventninger er knyttet til digitale verktay?

Forskningssparsmal 2:

Hvilke forventinger er knyttet til endringsprosessen ved innfaring av, eller endring i,
digitale verktay?

Vi gnsker med denne bakgrunnen a avdekke hvilke forventninger som ligger i den
psykologiske jobbkontrakten til ansatte opp mot digitale verktgy, og hvilken
pavirkning digitale verktay har pa den psykologiske jobbkontrakten generelt. Vi
ansker a rette spesielt fokus mot praktiske implikasjoner av eventuelle forventninger
vi matte avdekke, og forventningenes utvikling generelt sett.

Metode:

Vi vil foreta et semistrukturert intervju med deg, sentrert rundt forskningsspgrsmal 1.
Med bakgrunn i informasjonen som innhentes i intervjuene gnsker vi & skape en
spgrreundersgkelse som gar pa forskningsspgrsmal 2 og 3.

Opplysninger

Vi vil samle inn opplysninger om navn, alder, stilling, utdanning, arbeidsoppgaver,
ansettelsestid og tidligere bransjeerfaring. Disse opplysningene vil bli anonymisert i



den grad at de ikke vil veere personidentifiserende i den ferdige oppgaven, men vil
brukes i analysen av dataene.

Prosjektgruppen og veileder Stein Juvik ved Hgyskolen Kristiania campus Bergen vil
veere de eneste som har tilgang til personopplysningene du gir fra deg i forbindelse
med intervjuet. De direkte personidentifiserende opplysningene vil bli oppbevart
konfidensielt bak passordmurer pa prosjektdeltakernes datamaskiner.
Behandlingsansvarlig institusjon er Hgyskolen Kristiania — Ernst G. Mortensens
stiftelse.

Personopplysningene vil bli slettet etter sensurering av oppgaven, normert til 5 uker
etter innlevering av oppgaven den 3. juni.

Vi gnsker a gjare et lydopptak av intervjuet. Dette er ogsa kun til eget bruk, og vil bli
slettet etter at sensurering av bacheloroppgaven er sluttfart.

Rettigheter

Det er frivillig & delta i intervjuet, og du kan trekke ditt intervju fra prosjektet uten &
oppgi grunn helt frem til prosjektet er avsluttet den 3. juni.

Du har rett til & be om innsyn, retting, sletting, begrensning, og dataportabilitet av
datamaterialet vi samler inn om deg, i henhold til personopplysningsloven av
20.07.2018. Du har ogsa rett til & klage oss inn til Datatilsynet, hvis du faler at dine
rettigheter ikke blir ivaretatt.

Kontaktinformasjon

[Anonymisert] [Anonymisert]
[Anonymisert] [Anonymisert]
[Anonymisert] [Anonymisert]
[Anonymisert] [Anonymisert]
[Anonymisert] [Anonymisert]

Jeg bekrefter at jeg deltar i dette intervjuet frivillig, og er innforstatt med
informasjonen over.

Underskrift: Dato:




Vedlegg 3 - Fortolkningsmatrise

Forventninger direkte knyttet til digitale verktgy

Kategori:

Informant A

Informant B

Informant C

Informant D

Rammebetingelser

Sikkerhetskriterier pga.
lovverk begrenser
muligheter for digitale
verktgy.

Det forventes at
organisasjonens stgrrelse, og
politiske bakgrunn begrenser
det digitale verktgyets
egnethet for spesifikke
arbeidsoppgaver.

Informanten forventer kun
delvis gode digitale verktgy,
pa bakgrunn av
rammebetingelser for
organisasjonen, som lovverk,
budsjetter og gkonomi, og
organisasjonens stgrrelse.

Rammebetingelser i form av
organisasjonens stgrrelse,
det statlige rammeverket og
lovverk begrenser
mulighetene i de digitale
verktgyene, og derav

forventningene til de.

Pa grunn av kompleksiteten
av interaksjon mellom eldre
og nyere digitale verktgy
forventes det av
informanten at dette vil
begrense de digitale

verktgyene.

Forventningen til
utskiftingstakten med tanke
pa digitale verktgy blir styrt
av rammebetingelser,
spesielt pa grunn av den
politiske bakgrunnen, og
stgrrelsen pa offentlige
organisasjoner.

Informanten forventer at
lovbegrensninger vil gke
kompleksiteten i digitale
verktgy.

Selv om informanten mener
organisasjonen trenger nye
digitale verktgy, pa generell
basis, sa forventer ikke

informanten det.

Opplaering

Informanten forventer at
organisasjonen kurser i

Informanten forventer at
organisasjonen legger til




bruken av interne digitale
verktay.

rette for oppleering eller en
innfgring i digitale verktgy
for de med behov for
oppleering.

Informasjon pa forhand

Kollegial stgtte

Det er en forventning til at
man kan fa hjelp av
kollegaer ved dagligdagse
problemer med digitale
verktgy.

Informanten forventer 3 tilby
stgtte til kollegaer opptil
flere ganger hver dag, ved
problemer rundt digitale
verktay.

Informanten er langt
fremme pa digital
kompetanse. | den
forbindelse forventer
informanten 3 stgtte
kollegaer ved bruk av digitale
verktay.

Stgtte

(IT/support, leder
[Muliggjgre], leverandgr, E-
leeringskurs,
tilbakemeldinger)

Informanten forventer hjelp
nar han trenger det, enten
av leverandgr eller fra
service/IT.

Klart formal

Effektivitetsforbedring

Arbeidsoppgaver skal bli
enklere a utfgre, og derav
skal arbeidsoppgaver bli
mer effektive.

Informanten forventer
effektivisering av
arbeidsoppgaver. Manuelle
oppgaver som et digitalt
verktgy kan gjore, er et
eksempel pa
arbeidsoppgaver som det
forventes at digitale verktgy
kan effektivisere.

Informanten poengterer at
de digitale verktgyene og
systemene skal gi en
overordnet
effektivitetsforbedring, men
mener det ikke alltid er
tilfelle, spesielt ikke for
vedkommendes
arbeidshverdag. Informanten
poengterer likevel en
forventning om
brukervennlighet og
effektivisering av tilgang pa
informasjon. Informanten
har en viss

Informanten forventer helt
klart at de digitale
verktgyene skal effektivisere
arbeidsoppgaver.




effektiviseringsforventning,

men ikke pa alle omrader av
de ulike digitale verktgyene

som kan innfgres.

Planlegging

Gradvis endring

Informanten forventer en
viss endring, men
rammebetingelsene
begrenser hyppigheten.
Gradvise endringer
forventes.

Informanten forventer en
kontinuerlig endring i
eksisterende digitale
verktay.

Informanten forventer at de
digitale verktgyene skal veaere
bygget opp pa en slik mate
at verktgyene kan
smajusteres og tilpasses,
gradvis forbedres,
kontinuerlig.

Samfunnsutvikling
bestemmer forventningene

Det forventes at den
offentlige organisasjonens
verktgy er ngdt til a fglge
samfunnsutviklingen.

Standardisering

Det forventes at de
digitale verktgyene skal
standardisere rutiner og
arbeidsoppgaver.

Eventuelle andre kategorier

Digital kompetanse

Det er en forventning til at
du ma ha en viss grad av
digital kompetanse, for a
kunne utfgre

Det er forventet at
informanten har et visst
digitalt
kompetansegrunnlag, eller

Informanten forventer at
nyere digitale verktgy og
systemer krever stgrre
digital kompetanse.




arbeidsoppgaver i de
digitale verktgyene.

er villig til 3 opparbeide
denne kompetansen.

Det er ogsa en forventning
om at yngre kollegaer skal ha
hgyere digital kompetanse
enn de eldre.

Kategori:

Forventninger knyttet til endringsprosess

Rammebetingelser

Budsjettbetingelser
begrenser endringer i,
eller tilgangen pa nye
digitale verktgy som er
optimale for spesifikke
arbeidsprosesser.

Nye digitale verktgy
forventes sjeldnere enni en
privat organisasjon.
Rammebetingelsene
gjennom stramme
budsjetter, organisasjonens
st@rrelse og politiske
bakgrunn, begrenser
forventningene til nye
digitale verktgy, og
oppdateringer i de
eksisterende.

Informanten forventer at
innfgringen av nye digitale
verktgy blir begrenset av det
politiske rammeverket til
organisasjonen.

Informanten mener at
organisasjonen henger etter
det private naeringslivet nar
det gjelder digitalisering.
Informanten synes det er
tungvinne verktgy, som tar
mye tid. Men, det virker som
om informanten forventet at
det skulle veere slik i en stor
og offentlig organisasjon.

Informanten forventer at
innfgringen av nye digitale
verktgy vil ta lang tid pa
grunn av organisasjonens
stgrrelse, og standardisering
pa tvers av organisasjonen.

Opplaering

Det forventes ikke
opplaering pa mindre
endringer. Likevel er det
hos informanten noe
diffust hva en stor nok
endring er. Ved stgrre

Informanten forventer
oppleering ved behov.

Informanten forventer at
oppleering skal veere lettere
tilgjengelig, nettopp pa
grunn av digitalisering.




endringer eller nye
digitale verktgy, er det en
klar forventning om E-
leeringskurs eller andre
kurs.

Informasjon pa forhand

Det er en klar forventning
at ved nye digitale verktgy
sa skal brukerne ha
informasjon pa forhand,
angadende typiske
elementer som hva,
hvordan og hvorfor.

Informanten forventer
informasjon pa forhand, om
at det kommer et nytt
verktgy.

Informanten forventer
informasjon om hva og
hvorfor pa forhand av
innfgring av nye digitale
verktgy.

Informanten forventer
motstand mot endringer i
digitale verktgy i
organisasjonen. Informanten
forventer derfor informasjon
pa forhand for at
motstanden skal dempes.

Kollegial stgtte

Informanten forventer
ikke at alle kollegaer skal
veere positive til et nytt
digitalt verktgy, eller
endringer i et eksisterende
ett.

Det er ogsa en forventning
at kolleger vil gi og motta
stgtte ved dagligdagse
bruksproblemer, sa vel
som ved nye digitale
verktay, eller endringer i
dem.

Informanten forventer at
kollegaer bade kan gi og fa
stptte, og at kollegaer
samarbeider for a lgse
utfordringer i digitale
verktgy.

Det er ogsa en forventning
om at kollegaer kan stgtte
hverandre ved a muliggjgre
at andre kollegaer er borte
pa kurs knyttet til digitale
verktgy.

Informanten forventer at
kollegaer hjelper og stgtter
hverandre ved problemer
med digitale verktgy i
implementeringsfaser.

Informanten forventer at
kollegaer skal vaere apne for
endringer i digitale verktgy.
Informanten forventer
likevel motstand mot nye
digitale verktgy.

Stotte
(IT/support, leder
[Muliggjgre], leverandegr, E-

Ved sma problemer med
eksisterende digitale

Manglende naerhet og
tilbakemelding fra IT-
avdeling gir grunnlag for

Informanten forventer at e-
leeringskurs muliggjgr
oppleering pa en god mate.

Informanten forventer at
endringer i digitale verktgy
pa bakgrunn av




leeringskurs,
tilbakemeldinger)

verktgy, forventes det ikke
at problemet blir Igst med
mindre det er kritisk nok.
Vi tolker det slik at
brukervennlighet gjerne
ma lide pa grunn av
kapasitetsproblemer i en
stor organisasjon.

Det forventes at
servicesenteret (IT) har en
god support ved store
implementeringer av nye
og kritiske digitale
verktgy. Det forventes
ogsa at organisasjonen
legger til rette for bruk av
de digitale verktgyene.

Det er midlertidig ingen
forventning til at
naermeste leder skal utgve
noen sarskilt stgtterolle
med tanke pa digitale
verktgy. Det er altsa ingen
forventning til at
naermeste leder skal vaere
ekspert/superbruker pa
digitale verktgy. Det

frustrasjon. Det er en
forventning om at IT skal
kunne stgtte ved problemer.

Ved nye digitale verktgy
forventes supportlgsninger.

Det forventes ikke at
naermeste leder skal vaere
ekspert/superbruker pa nye
digitale verktgy. Det
forventes derimot at lederen
skal legge til rette for
opplaring i nye digitale
verktgy, og stgtte ved
problemer i form av
tilrettelegging pa
kursdeltakelse.

Informanten forventer ogsa
at ledere vil evaluere
endringsprosess og legge
opp til at de ansatte far laert
seg de digitale verktgyene.

tilbakemeldinger, vil basere
seg pa et stgrre antall
tilbakemeldinger.
Informanten forventer derav
ikke skreddersydde digitale
verktgy, eller skreddersydde
digitale endringer til den
enkelte arbeidstaker.

Informanten forventer at
den enkelte arbeidstakeren
ma tilpasse seg de digitale
verktgyene.




forventes heller at IT-
avdeling har denne rollen.

Klart formal

Det er en forventning til at
nye digitale verktgy skal
ha et klart formal for
brukeren.

Effektivitetsforbedring

Det forventes at
arbeidsoppgaver skal bli
lettere a utfgre, altsa en
effektivitetsforbedring.

Informanten forventer ikke
ngdvendigvis en
effektivisering pa alle
omrader av de daglige
arbeidsoppgavene. Lovkrav
og gvrige rammebetingelser
begrenser
effektiviseringsgevinsten av
digitale verktgy. Pa et
personlig bruker-niva
forventer ikke informanten
effektiviseringsgevinster pa
grunn av
kommunikasjonsproblemer
mellom de ulike digitale
verktgyene.

Informanten forventer at de
digitale verktgyene skal gi
effektivitetsforbedringer, og
at organisasjonen legger til
rette for a ta i bruk slike
verktgy.

Planlegging

Informanten forventer god
planlegging og grundig
evaluering i forkant av
implementering av nye
verktay.

Informanten forventer at
endringsagent/implementer
er av digitale verktgy har en
god og gjennomarbeidet
plan pa implementeringen.
En god og tydelig malbar
plan, med mal for oppleering,
og informasjon.




Gradvis endring

Informanten forventer at
det naturlig skal komme
nye gradvise endringer
hele tiden. (Tolket i
kontekst av hele
intervjuet)

Informanten forventer helt
nye digitalt verktgy seers
sjeldent. Informanten
forventer derimot at det skal
komme kontinuerlige, sma
endringer i de eksisterende
digitale verktgyene.

Informanten forventer at
nye, omfattende digitale
verktgy skal gradvis
implementeres.

Informanten forventer at
brukerne av de digitale
verktgyene skal kunne lere
av feil og problemer ved det
digitale verktgyet underveis,
og forventer derfor at nye
digitale verktgy skal gradvis
implementeres.

Samfunnsutvikling
bestemmer forventningene

Informantens forventninger
har utviklet seg, i takt med
digitalisering i samfunnet.
Informanten forventer stadig
en utvikling som reflekterer
samfunnsutviklingen med
tanke pa digitale verktgy.

Standardisering

Digital Kompetanse

Informanten forventer at
eldre arbeidstakere har
lavere digital kompetanse
enn yngre arbeidstakere, og
at det eldre arbeidstakere
har st@rre digital vegring enn
de yngre, spesielt ved
implementering av nye
digitale verktgy.




Vedlegg 4 — Kategoriseringseksempel. Utdrag fra informant A.

denne maten.

Informasjon om at det
kommer, hva vi skal bruke det
til, hva det skal erstatte og hva
de forventer av
forbedringspunkt. Tenker det
er et minimum.

Oppfelgingsspdrsmal
Hva forventer du a fa i
forkant av et slikt verktgy
som kommer?

Informant A Spdrsmal Kategori
Ua, forventer at jeg md ta det i |[Hovedsp@rsmal: Forventer |Klart formal
bruk om det har noe hensikt  |du at du ma ta i bruk det
for meg. Hvis det gjgr jobben |nye verktgyet?
min lettere eller om noen har Effektiviserings-
sagt at vi md gjore det pd forbedring

Informasjon pa forhand

Ma skille det litt. 80% av
gangen er det med tekniske
lproblem

Det er veldig sjeldent jeg har
ringt IKT med et spgrsmdl om
hvordan jeg skal bruke
lprogrammet. Da gar jeq fa@rst
og fremst til kollegaer.

Hvor ofte mottar du hjelp
med digitale verktgy?

Stotte IT

Kollegial stgtte

Det skjer relativt ofte. Kanskje
en gang i uken med
brukerproblematikk til
kollegaer.

Hvor ofte hjelper du andre
med digitale verktgy?

Kollegial stgtte




Vedlegg 5 — Utdrag fra fortetning. Informant B.

Forventninger knyttet til endringsprosess — Informant B

Kategori:

Sparsmdl og svar:

Rammebetingelser

A: Det er jo farst og fremst det at vi kan ikke kjgpe inn en ny en selv
(Digitalt verktgy). Jeg kan ikke bare gG pG markedet og kjgpe en ny en, kan
ikke bare ga til [anonymisert] og si at vi trenger penger til en ny. Det er jo
len organisasjon som en linje. Altsa hvis vi melder fra om noe sant, altsd da,
ting tar tid.

A: En programvare som vi bruker nesten hele tiden, Og pengekassa er tom.
Ueg vet ikke om jeg har lov G si det, men. Vi hadde mgte senest i hele gar
imed utviklerne. Der vi gnsker forbedringer av systemet, men kassa er pd
len mdte tom og de er ikke sG sugen pd det.

A: Men , det vil jo tvinge seg frem, ja (Utvikling i digitale verktgy). Det vil
det. Men, ting tar tid.

Q: Hvordan fales det @ bli patvunget en slik endring?

A: Du blir vant med det. Det er det som er greien. Det er ikke noe, altsd, er
du en del av den offentlige kvernen, sd, og har veert giennom det mange
ganger sa tar du det bare. Det er ikke noe poeng d bli forbanna pad det.

Q: Hvordan opplevdes det den fgrste gangen da?

A: Meningslgst. Fgrst og fremst i forhold til tidsbruk, det er egentlig det det
handler mest om. Nar du ma gjgre oppgaver som du syns ikke er sa veldig
relevante, og s@ gdr det utover den jobben du egentlig har lyst til G gjgre.
Da er det litt meningslgst, syns jeg. (Liten pause) Na er jeg jeevlig erlig. Det
her blir en bra oppgave.

Oppleaering

Q: Hvor har du leert den digitale kompetansen som kreves i din
arbeidshverdag?

A: Altsd, konkret med de programvarene vi bruker, sa er det jo gjennom
kursing. Og, mest selv egentlig, det er jo en kombinasjon av det.

Q: Hvordan var de kursene?

A: Det har vaert mange forskjellige kurs. Generelt sG har de jo vaert ganske
ange, og kunne vaert mer komprimert, men det er jo meg som person.
Altsa, trenger ikke kurs i en uke for G laere noe som tar ti minutt. Mens det
har vaert andre som kanskje har veert litt for kort igjen.

Q: Ndr det kommer endringer da, eller helt nye digitale verktgy. Hva
forventer du at organisasjonen din skal gjgre for deg?

A: Sgrge for god nok oppleering. Eller gi tilgang til god nok opplering, og
ha en eller annen form for support som er tilgjengelig. Det er de to tingene
egentlig.

Q: Hvilke forventninger har du da til organisasjonen din, nar de skal
implementere systemet?

A: Grundig, god oppleering. Tilbud om grundig god opplzering. Og tilgang
od bistand hvis du stdr fast.




Vedlegg 6 — Kondenseringseksempel. Informant B.

Forventninger knyttet til endringsprosess — Informant B

Kategori:

Sparsmal og svar:

Rammebetingelser

A: Det er jo farst og fremst det at vi kan ikke kjgpe inn en ny en selv (Digitalt
verktay). Jeg kan ikke bare gé pé markedet og kjgpe en ny en, kan ikke bare gé
til [anonymisert] og si at vi trenger penger til en ny. Det er jo en organisasjon
som en linje. Altsa hvis vi melder fra om noe sdant, altsd da, ting tar tid.

A: En programvare som vi bruker nesten hele tiden, Og pengekassa er tom. Jeg
vet ikke om jeg har lov G si det, men. Vi hadde mgte senest i hele gér med
utviklerne. Der vi gnsker forbedringer av systemet, men kassa er pd en mate
tom og de er ikke sG sugen pad det.

A: Men , det vil jo tvinge seg frem, ja (Utvikling i digitale verktgy). Det vil det.
IMen, ting tar tid.

Q: Hvordan fgles det G bli patvunget en slik endring?

A: Du blir vant med det. Det er det som er greien. Det er ikke noe, altsd, er du
len del av den offentlige kvernen, s@, og har veert gjennom det mange ganger sa
tar du det bare. Det er ikke noe poeng a bli forbanna pad det.

Q: Hvordan opplevdes det den fgrste gangen da?

A: Meningslgst. Fgrst og fremst i forhold til tidsbruk, det er egentlig det det
handler mest om. Ndr du ma gjgre oppgaver som du syns ikke er sa veldig
relevante, og sd gdr det utover den jobben du egentlig har lyst til G gjgre. Da er
det litt meningslgst, syns jeg. (Liten pause) NG er jeg jeevlig eerlig. Det her blir en
bra oppgave.

Oppleaering

Q: Hvor har du lert den digitale kompetansen som kreves i din
arbeidshverdag?

A: Altsd, konkret med de programvarene vi bruker, sd er det jo giennom
kursing. Og, mest selv egentlig, det er jo en kombinasjon av det.

Q: Hvordan var de kursene?

A: Det har vaert mange forskjellige kurs. Generelt sa har de jo vaert ganske
ange, og kunne veert mer komprimert, men det er jo meg som person.

Altsd, trenger ikke kurs i en uke for G laere noe som tar ti minutt. Mens det har
veert andre som kanskje har veert litt for kort igjen.

Q: Ndr det kommer endringer da, eller helt nye digitale verktgy. Hva forventer
du at organisasjonen din skal gjgre for deg?

A: Sgrge for god nok oppleering. Eller gi tilgang til god nok oppleaering, og ha en
leller annen form for support som er tilgjengelig. Det er de to tingene egentlig.

Q: Hvilke forventninger har du da til organisasjonen din, ndr de skal
implementere systemet?

A: Grundig, god oppleaering. Tilbud om grundig god oppleaering. Og tilgang pG
bistand hvis du stdr fast.




Vedlegg 7 - Utdrag fra kondenseringsmatrise

Forventninger knyttet til endringsprosess

Kategori: Informant A nformant B nformant C nformant D
Rammebetingelser|Q: Foler du at dere blir |A: Det er jo farst og fremst det Q - hvor ofte Q: Hvor brukervennlig skal
prioritert pa denne at vi kan ikke kjgpe inn en ny en  [forventer du helt organisasjonens digitale
isten? selv (Digitalt verktgy). Jeg kan ikke nye digitale verktgy veere?
A: Noen ganger, men |bare gd pd markedet og kjgpe en |verktgy? Q: Hvis vi tar for deg,
det er jo et ny en, kan ikke bare ga A - Bade personlig?

kostnadsspgrsmal. Vi
kan jo si at dette vil vi

len annen endringer er
Imer verdt enn
lendringen vi gnsker.

lhar endret pd, sd er det
noen andre som gjgr en
kost/nyttevurdering at

til [anonymisert] og si at vi trenger
penger til en ny. Det er jo en
organisasjon som en linje. Altsa
hvis vi melder fra om noe sdnt,
altsd da, ting tar tid.

A: En programvare som vi bruker
nesten hele tiden, Og pengekassa
er tom. Jeg vet ikke om jeg har lov
4 si det, men. Vi hadde mgte
senest i hele gdr med utviklerne.
Der vi gnsker forbedringer av
systemet, men kassa er pa en
Imdte tom og de er ikke sa sugen
bd det.

A: Men , det vil jo tvinge seg frem,
ja (Utvikling i digitale verktay). Det
vil det. Men, ting tar tid.

Q: Hvordan fgles det g bli
pdtvunget en slik endring?

A: Du blir vant med det. Det er det
som er greien. Det er ikke noe,
altsd, er du en del av den
offentlige kvernen, sd, og har veert
gjennom det mange ganger sd tar
du det bare. Det er ikke noe poeng
G bli forbanna pa det.

Q: Hvordan opplevdes det den
forste gangen da?

A: Meningslgst. Fgrst og fremst i
forhold til tidsbruk, det er egentlig
det det handler mest om. Nar du
Ima gjgre oppgaver som du syns
ikke er sa veldig relevante, og sd
gdr det utover den jobben du
egentlig har lyst til G gjgre. Da er
det litt meningslgst, syns jeg.
(Liten pause) Nd er jeg jeevlig

eerlig. Det her blir en bra oppgave.

i [anonymisert] og [
lanonymisert] og
lenda hgyere opp sd
blir ting stoppet og
snudd og sdnn sett
sG har en del av de
store, de stgrste
oppgraderingene
lsom vi trenger og
venter pd. De har
stanget i den
politiske muren et
lbar ganger na.

A: De md jo vaere, sGnn som
NG sa foler jeg at det er
veldig tungvint da, jeg
bruker mye tid pd grunn av
systemet. Med de forrige
systemene jeg brukte sd
gjorde jeg det kanskje ti
ganger sa fort. Mens nd
bruker jeg... ja.

Q2: Hva forventet du ndr du
ble ansatt her, forventet du
mer av digitale verktgy?

A: Nei. Fordi at det var jo
ganske langt tilbake. Men
alt det andre var jo
spennende da. Sa derfor
skiftet jeg. Men det digitale
ler mange skritt tilbake.

Q: Som er den politiske
bakgrunnen og sa videre?
A: Ja. Veldig, fordi vi er
veldig store. En veldig stor
organisasjon. | hvert fall
hvis du legger sammen
hele [anonymisert]. Sanne
systemer, man ma dele
de med
hele [anonymisert]. Det er
veldig mange som skal ha,
som skal vaere med pad den
endringen da. Det blir
veldig store prosesser med
en gang. Og sd er vi bundet
av veldig mange lover.
For eksempel [anonymisert]
Sa vil det henge igjen hvor
imange av dataene man kan
agre og sGnn og sdnn, ja.




Vedlegg 8A — Oppsummering intervju
Informant A

Informant A selvrapporterte en noe over middels digital kompetanse. Han bruker digitale
verktgy rundt atti prosent av arbeidshverdagen. Informanten mener at nye digitale verktay
kommer sjeldent. Han fokuserer pa organisasjonens starrelse, lovbegrensninger og gvrige
rammebetingelser gjennomgaende i intervjuet. Informanten presiserer at ikke alle kollegaer
faler at de far nok opplering, til tross for at han far det selv. Gjennomgaende knytter
informanten mange av resonneringene sine til relevante eksempler fra sin arbeidshverdag.
Informanten fokuserer pa at de digitale verktgyene skal lette arbeidet, og ikke gi sa mye
ekstraklikk. Et annet element er at informanten eksplisitt forventer informasjon pa forhand av
at et nytt digitalt verktgy kommer. Ogsa hva det nye verktgyet skal erstatte, og hva som er

forbedringspunktene er sentralt i forventningen om informasjon.

Det fremkom i intervjuet at informanten forventet effektivitetsforbedringer, brukervennlighet,
stegvise endringsprosesser, opplaering ved behov, og at kollegaer burde veere farstelinjes

brukerstatte i hans avdeling.

Informanten fokuserer spesielt pa informasjon pa forhand, langtrekkelige endringsprosesser,
kollegial stette i form av a gi hjelp til kollegaer, og formalet med det nye digitale verktayet
nar det kommer til det tenkte eksempelet i intervjuguiden.

Nar det kom til det selvvalgte eksempelet i intervjuguiden, fokuserte informanten pa en
skylgsning, og denne delen av intervjuet omhandlet i stor grad informasjon pa forhand, og

endringsvegring blant kollegaer.

| forhold til de fysiske forholdene la vi merke til at informanten forholdt seg sveert saklig til
spgrsmalene, brukte relativt kort betenkningstid til & svare, og snakket i et monotont toneleie

gjennom hele intervjuet.



Vedlegg 8B — Oppsummering intervju
Informant B

Informant B selvrapporterte en helt gjennomsnittlig digital kompetanse. Interessant nok
rapporterte han at han var langt fremme pa digital kompetanse for ti ar siden, men at den
yngre generasjonen arbeidstakere har gatt forbi informanten pa dette punktet.

Informanten fokuserer pa effektiviseringsgevinster av digitale verktgy, og ser ikke formalet
med digitale verktay hvis de ikke effektiviserer arbeidsoppgaver. Han har ogsa et
gjennomgaende fokus pa rammebetingelsene til organisasjonen, hvorav starrelse, politisk
bakgrunn og budsjettbetingelser virker szrlig styrende for optimalisering, brukervennlighet
og endringstakt. Informanten snakker spesielt mye om & vare en del av “’den offentlige
kvernen’’, og at det md inngds kompromisser hvis et digitalt verktoy skal treffe en sd stor
organisasjon som han er en del av. Det 4 lande pa en “’firer’’ pa overordnet kvalitet pd
verktayet anses a veere bra for informanten i forhold til de begrensningen rammebetingelsene
legger. | tillegg er det et poeng at neermeste leder fikk veldig lite forventninger rettet mot seg,

kun forventninger i form av a frigjere tid til kurs og opplering.

Informasjon pa forhand far ogsa fokus, spesielt i det tenkte eksempelet som intervjuguiden
presenterer. Informanten fokuserer ogsa pa at det er enkelte ting man ikke kan gjare feil med i
dette eksempelet, og trekker frem lgnn som det omradet du ikke kan feile for mye med i det
tenkte eksempelet. Her forventer informanten god og grundig opplering, og skildrer et behov
for oppleaering med utgangspunkt i konsekvenser av feil bruk av nye digitale verktay.
Informanten forventer oppleering ved behov, og forventer det helt klart dersom feil gjort i det
digitale verktgyet far merkbare konsekvenser.

| det selvvalgte eksempelet dro informanten frem et verktay knyttet til arbiedstidsregistrering.
Det interessante her, er at det digitale verktayet ikke er fullt implementert etter ti ar, og at den
analoge metoden fortsatt er i bruk til en viss grad. Men, dette er grunnet i arbeidsoppgavenes
art, og opplevdes ikke som noe forventningsbrudd eller liknende. Likevel virker det som om
denne erfaringen legger faringer for en forventning til at implementering av digitale verktgy

tar lang tid.

Det er et poeng at vi i dette intervjuet, pa grunn av mgteromsproblematikk, kun var én
intervjuer, ikke tre som i de gvrige intervjuene. Konsekvensen er enkelte

reliabilitetskomplikasjoner.



Vedlegg 8C — Oppsummering intervju
Informant C

Informant C rapporterte en over middels kompetanse pa digitale verktay. Informanten
fokuserer gjennomgaende pa rammebetingelser som politisk bakgrunn, budsjett og starrelse
pa organisasjonen. Informanten poengterer ogsa at rammebetingelser er en drivende faktor,
ikke bare en begrensende, i forhold til nye digitale verktgy og endringer i de eksisterende
verktgyene. Han har et spesielt fokus pa at lovendringer og politiske vedtak medfarer behov
for endringer i de digitale verktgyene. GDPR er et eksempel. Det skrider frem en forventning

i intervjuet om at rammebetingelsene legger sterke faringer pa de digitale verktayene.

Kollegial stette dras frem, gjennom en forventning om a stette kollegaer ved
bruksproblematikk spesielt. Informanten er en av padriverne for digitale verktgy, og pa mange
mater en av implementererne i forbindelse med digitale verktay. Derfor presenterer hans syn
et unikt syn i vart datamateriale, hvorav han i store deler av intervjuet snakker fra
arbeidsgivers stasted, fremfor arbeidstakers. Fokuset hans ligger pa implementering av
digitale verktgy gjennom forventninger om informasjon pa forhand, en gradvis endring, og at

nyere digitale verktgy krever hgyere digital kompetanse.

Han presenterer ogsa et interessant syn gjennom forventninger til leverandgrene av digitale
verktgy. Informanten snakker om forventninger i forhold til optimaliser,
effektivitetsforbedring og utvikling i de digitale verktgyene som noe leverandgrer har en
tendens til & overselge. Derav mener han at de kan skape for hgye forventninger til de digitale

verktgyene, som ikke mgtes av sluttbrukerne.

Et interessant poeng er at informanten tar et kollektivistisk syn pa effektivitetsforbedringer.
Han poengterer i intervjuet at ikke alle digitale verktay ngdvendigvis effektiviserer den
enkelte arbeidstakers arbeidsoppgaver, men at de effektiviserer for organisasjonen kollektivt

sett i forhold til deres felles mal og arbeidsoppgaver.

| dette intervjuet klarte vi & aktivere informanten til a reflektere. Han svarte derimot pa en del
av spgrsmalene fra arbeidsgivers stasted, fremfor arbeidstaker. Dette gir verdifull innsikt, men
stilte store krav til moderatorene for a ogsa avdekke subjektive og individuelle forventninger.
Vi fikk likevel god informasjonsverdi ut av intervjuet, og snakket bade eksplisitt og implisitt

om en rekke forventninger.



Vedlegg 8D — Oppsummering intervju
Informant D

Informant D selvrapporterer en meget hgy digital kompetanse. Han kaller egen digital kompetanse

som ni av ti pa en skala der ti er hgyest pa de digitale verktgyene han anvender seg av i hverdagen.

Informanten forventer at endringstakten pa digitale verktgy skal veere vesentlig lavere i sin
organisasjon, enn den ville vaert hvis han jobbet i en privat organisasjon. Informanten fokuserer pa
det tekniske brukergrensesnittet, og betegner det som “helt sykt” i negativ forstand. Han forventer

likevel endringer i de eksisterende verktgyene kontinuerlig, etter behov.

Informanten forventer ogsa at rammebetingelser som organisasjonens stgrrelse, det statlige
rammeverket, og lovverk vil begrense de digitale verktgyene. Et interessant poeng er at informanten
forklarer hvor mye organisasjonen trenger nye digitale verktgy, men forventer likevel ikke at det
kommer med det fgrste. Han forventer ogsa at lovbegrensninger vil gke kompleksiteten i digitale

verktgy.

Informanten har tilsynelatende ikke et behov for opplaering i vesentlig grad, men forventer likevel at
organisasjonen skal kurse i bruken av digitale verktgy. Med tanke pa stgtte rapporterer brukeren at

han hjelper kollegaer ofte med digitale verktgy.

Med tanke pa implementering av nye digitale verktgy forventer informanten at slike
implementeringer vil ta lang tid pa grunn av organisasjonens stgrrelse. Informanten forventer klart
informasjon pa forhand av slike endringer, for at motstand skal dempes. | tillegg kom det frem at
informanten ville ta nye verktgy i bruk hvis han sa nytteverdien i det aktuelle verktgyet. Med andre
ord, forventer han en forbedring av arbeidsoppgaver. Informanten forventer ogsa at implementerer

skal ha en god plan ved innfgring av nye digitale verktgy.

Informanten fokuserte ogsa pa at kollegaer har et ansvar for a ga inn i digitale endringsprosesser

med et apent sinn, selv om han ogsa forventet motstand mot nye digitale verktgy.

Det er ogsa en klar effektivitetsforventning i forhold til digitale verktgy. Han mener det vil vaere i
organisasjonens interesse a tilrettelegge for hans bruk av digitale verktgy, da han vil arbeide mer

effektivt i slike tilfeller.

Intervjuet ble gjennomfg@rt i en avslappet tone, informanten snakket fort, og fikk god tid til a

reflektere over svarene sine. Informanten var ogsa seerlig aktiv i egne avklaringsspgrsmal.



