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Sammanfattning 

Dagens samhälle präglas av digital utveckling och digitalisering inom flera områden. Detta medför 

att allt fler organisationer digitaliserar sin verksamhet och användningen av IT-system inom 

organisationen ökar. För medarbetare innebär det nya sätt att utföra sina arbetsuppgifter men också 

att de behöver lära sig och förstå hur de ska använda dessa nya digitala verktyg och system. Genom 

digitaliseringen av verksamheter och förändringar för medarbetare har det relativt nya begreppet 

digital arbetsmiljö vuxit fram. Digital arbetsmiljö innebär de möjligheter och problem som uppstår 

av att stödsystem och verktyg i arbetet digitaliseras, dessa möjligheter och problem kan i sin tur vara 

fysiska, psykosociala samt kognitiva. Forskningen visar att det finns principer att utgå ifrån när det 

kommer till att skapa en god digital arbetsmiljö. Däremot ligger mycket i betraktarens, i arbetsmiljö 

fall de som arbetar i den, öga att avgöra vad de upplever som god arbetsmiljö och den kan inte vara 

bättre än hur medarbetare upplever den. I denna studie undersöker hur medarbetare upplever sin 

digitala arbetsmiljö och hur de hanterar svårigheter.  Detta med syfte att skapa förståelse för hur 

medarbetare, i administrativa yrken, upplever sin digitala arbetsmiljö, med fokus på kognitiv 

arbetsmiljö, samt hur de hanterar svårigheter i den digitala arbetsmiljön för att kunna utföra sina 

arbetsuppgifter. För att bidra med kunskaper inom ämnet utifrån ett medarbetarperspektiv. 

Genomförandet av studien har gjorts med en kvalitativ ansats med fallstudie som 

undersökningsdesign. Datainsamlingsmetoden var semistrukturerade intervjuer med medarbetare 

inom fallorganisationen där så öppna frågor som möjligt ställdes för att de skulle kunna berätta fritt 

kring deras upplevelser av att arbeta i en digital miljö samt hur de hanterar eventuella svårigheter som 

uppstår. Efter datainsamlingen analyserades materialet utifrån det tolkande perspektivet och med 

tematisk analys som metod, detta för att generera empiri kring medarbetarnas upplevelser och deras 

hanteringsmetoder kring svårigheterna i den digitala arbetsmiljön. 

Resultatet visar att medarbetare har delade upplevelser av sin digitala arbetsmiljö, positiva och 

negativa samt som upplevelserna kan upplevas som motsättningar till varandra men de kan även vara 

starkt kopplade till varandra. De mest framträdande upplevelserna är frustration som grundar sig i 

system som är svåra att förstå, denna upplevelse har i sin tur vuxit fram eftersom medarbetarna inte 

har genomgått upplärning i systemen som de arbetar i. Trots visar resultatet att medarbetarna till viss 

del upplever nöjdhet med systemen då systemen uppfyller dess funktion och är anpassade efter 

arbetsuppgifterna. I de fall som medarbetare upplever svårigheter så hanteras detta framför allt genom 

självinlärning, kollegialt lärande och hjälpfunktioner i systemen. Resultatet visar också på hur 

komplext ämnet är genom att det inte finns några räta eller fel svar och det är flera faktorer som kan 

spela in till varför en upplevelse är på ett visst sätt och att även hanteringsmetoderna kan ha en stor 

påverkan på upplevelsen. 

Nyckelord: Digital arbetsmiljö, kognitiv arbetsmiljö, medarbetarupplevelse, hanteringsmetoder 
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Abstract 

Today's society is characterised by digital development and digitalisation in several areas. This means 

that more and more organisations are digitising their operations and the use of IT-systems within the 

organisation is increasing. For employees, this means new ways of performing their tasks, but also 

that they need to learn and understand how to use these new digital tools and systems. Through the 

digitalisation of businesses and changes for employees, the relatively new concept of digital work 

environment has emerged. Digital work environment means the opportunities and problems that arise 

from the digitisation of support systems and tools at work; these opportunities and problems can in 

turn be physical, psychosocial, and cognitive. The research shows that there are principles to start 

from when it comes to creating a good digital work environment. However, it is very much in the eye 

of the beholder, in this case those who work in the work environment, to determine what they perceive 

as a good work environment, and it cannot be better than how employees perceive it. This study 

examines how employees experience their digital work environment and how they deal with 

difficulties.  This with the aim of creating an understanding of how employees, in administrative 

professions, experience their digital work environment, with a focus on cognitive work environment, 

and how they deal with difficulties in the digital work environment to be able to perform their tasks. 

To contribute with knowledge in the subject from an employee perspective. 

The study was carried out using a qualitative approach with a case study as the research design. The 

data was collected through semi-structured interviews with employees of the examined organisation. 

The questions in the semi-structured interviews were open so that the employees could have the 

opportunity to talk more freely about their experiences of working in a digital environment and how 

they handle difficulties that arise. The material of the collected data was analysed through 

interpretative perspective and with a thematic analysis to generate empirical data regarding 

employees’ experiences and how they handle difficulties in the digital work environment. 

The result shows that employees have altered experiences of their digital work environment, positive 

and negative, and that the experiences can be perceived as contradictory to each other, but they can 

also be strongly linked to each other. The most prominent experiences are frustration based on 

systems that are difficult to understand. This experience has in turn emerged because employees have 

not undergone training in the systems in which they work. Nevertheless, the results show that the 

employees to some extent experience satisfaction with the systems when the systems fulfil their 

function and are adapted to the work tasks. In cases where employees experience difficulties, this is 

handled primarily through self-learning, peer learning and help functions in the systems. The result 

also shows how complex the subject is in that there are no right or wrong answers and there are 

several factors that can play a role in why an experience is in a certain way and that even the handling 

methods can have a major impact on the experience. 

Keywords: Digital work environment, cognitive work environment, employee experience, handling 

methods   
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1 Inledning 

I detta kapitel presenteras studiens problemformulering, syfte och frågeställningar samt 

avgränsningar som gjorts. Kapitlet inleds med en presentation av ämnet samt tidigare forskning och 

litteratur.  

1.1 Bakgrund 

Vår samtid präglas av digital utveckling och tekniken revolutionerar allt fler delar av arbetslivet. 

Digitaliseringen som möjliggör informations- och kommunikationsteknik förändrar arbetet och 

ställer nya krav på medarbetare. Arbetsmiljöverket (2023) skriver att digitaliseringen skapar nya 

villkor för arbeten och påverkar arbetsmiljön genom att skapa både möjligheter och utmaningar samt 

som Cijan et al. (2019) uttrycker att digitaliseringen förändrar människors arbetsförhållanden. I takt 

med digitaliseringens framfart integreras informationsteknik övergripande i verksamheter och bidrar 

i sin tur till omfattande förändringar inom verksamheterna (Rakovic et al., 2022). Vidare skriver 

Rakovic et al. att digitaliseringen av arbetsuppgifter ökar användningen av IT-system inom 

verksamheter. Detta i sin tur medför att antalet IT-system som en medarbetare ska använda och förstå 

sig på i det dagliga arbetet ökar. Harison & Boonstra (2009) skriver att man vid införandet av 

informationsteknologi behöver ta hänsyn till både organisatoriska och IT-relaterade aspekter. 

Författarna menar att detta är viktigt eftersom ett för stort fokus på IT-relaterade aspekter kan medföra 

att organisatoriska förändringar förbises vilket medför att medarbetarnas perspektiv inte tas i lika stor 

beaktning.  

Digitaliseringen innebär inte enbart en introduktion av nya digitala verktyg i arbetslivet utan förändrar 

även arbetet och processerna inom verksamheterna (Selimović et al., 2021). Tekniken spelar i vår 

samtid en viktig roll i arbetslivet och majoriteten av arbetstiden tillbringas ofta genom att använda 

sig av IT-system (Håkansson & Bjarnason, 2020). Trots att IT-system införs i verksamheter för att ge 

medarbetarna en bättre användarupplevelse, enkel tillgång till information (Rakovic et al., 2022) och 

för att öka produktiviteten hos medarbetare (Berg & Gustafsson, 2018) så har man trots de positiva 

effekterna kunnat peka ut utmaningar för medarbetare. En av dessa utmaningar menar Runesson 

(2019) är att administrativa system kan vara stressande. Detta resulterar således att digitaliseringen 

bidrar till nya arbetsmiljöfrågor. Genom att verksamheter förändras och de digitala verktygen 

förändrar arbetsförhållanden för människor har begreppet digital arbetsmiljö vuxit fram. 

Digital arbetsmiljö definieras av forskarna Sandblad et al. (2018, s. 19) som ”Den arbetsmiljö med 

dess problem och möjligheter av fysisk, organisatorisk, social och kognitiv art, som blir resultatet av 

att arbetets stödsystem och verktyg digitaliseras”. Som tidigare forskning har påvisat så bidrar 

digitaliseringen till förändringar i arbetet och människors arbetsförhållanden (Cijan et al., 2019; 

Selimović et al., 2021; Palumbo & Cavallone, 2022; Rakovic et al., 2022; Schröder et al., 2022). 

Forskningen visar även att arbetet i IT-system och digitala verktyg kan leda till negativa hälsoeffekter 

(Runesson, 2019). Trots framväxten av begreppet digital arbetsmiljö kan vi med en snabb sökning på 

arbetsgivarverkets hemsida se att den digitala arbetsmiljön inte blir uppmärksammad. På 

Arbetsgivarverkets webbplats finns webbsidan “Arbetsmiljö” (Arbetsgivarverket, u.d.) som belyser 

hur man inom verksamheter kan främja en god arbetsmiljö. På webbsidan inkluderas organisatorisk 

och social arbetsmiljö samt fysisk arbetsmiljö men inte digital arbetsmiljö. Vidare påtalar 

Arbetsgivarverket att alla verksamheter ska arbeta med ett systematiskt arbetsmiljöarbete genom att 
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kartlägga, identifiera och ta fram åtgärder mot risker på arbetsplatsen. Att den digitala arbetsmiljön 

inte inkluderas är således ett problem i dagens digitaliserade samhälle där allt fler människor arbetar 

med digitala verktyg. Som tidigare har nämnts kan den digitala arbetsmiljön bidra till hälsorisker för 

människor och dessa bör tas på allvar. Likväl bör den nya dimensionen som det digitala bidrar med 

till arbetsmiljön också inkluderas i arbetet för att främja god arbetsmiljö. 

När det kommer till problem i den digitala arbetsmiljön kan dessa enligt Sandblad et al. (2018) delas 

upp i tre kategorier. Dessa kategorier är fysiska, psykosociala och kognitiva arbetsmiljöproblem. 

Författarna menar att arbetsmiljöfaktorer ur ett kognitivt perspektiv är av särskilt intresse när man 

diskuterar digitalt arbete och digital arbetsmiljö samt belastningar och hälsorisker i digitalt arbete och 

digital arbetsmiljö. Författarna skriver att detta främst beror på att kognitionsvetenskapen fokuserar 

på människans perception, uppmärksamhet, minne, inlärning, beslutsfattande och problemlösning. 

Vidare skriver författarna att när man arbetar i en digital arbetsmiljö förekommer det en mängd hinder 

och störningar som kommer i konflikt med, eller som negativt påverkar hjärnans kognitiva funktioner. 

Slutligen uttrycker författarna att dessa hinder eller störningar benämns som kognitiva 

arbetsmiljöproblem och medför på sikt hälsorisker. Kognitiva arbetsmiljöproblem uppstår när 

datorstödens egenskaper inte har anpassats utifrån människans perceptiva och kognitiva förmågor 

eller till de krav som arbetet ställer. Kognitiva arbetsmiljöproblem resulterar i belastningar samt 

påverkar möjligheterna att utföra ett arbete med kvalitet, effektivitet och säkerhet på ett negativt sätt. 

Vidare så påverkar kognitiva arbetsmiljöproblem medarbetares arbetstillfredsställelse och leder på 

sikt till hälsoproblem (Sandblad et al., 2018).  

I studerandet av den digitala arbetsmiljön identifieras ytterligare hälsoeffekter, däribland så kallad 

”Teknostress” som syftar till stressrelaterade psykiska och somatiska besvär till följd av 

användningen av digital teknik (Gulliksen et al., 2015). Söderström (2017) poängterar att en av 

orsakerna till IT-relaterad stress är att man använder många olika system som fungerar på olika sätt. 

Vidare uttrycker författaren att de system som används har införts hastigt och utan hänsyn till andra 

system inom verksamheten också kan bidra till stress. Berg & Gustafsson (2018) belyser att systemen 

som implementeras ofta utformas individuellt och inte är integrerade med andra system som används 

inom verksamheten. Detta kan i sin tur ha en bidragande effekt till att IT-relaterad stress uppstår hos 

medarbetare. Studier visar att individer som gavs inflytande i samband med införandet av nya digitala 

verktyg har bättre upplevelser av den digitala arbetsmiljön (Margo, 2017).  

Trots att digitaliseringen medför en rad positiva effekter, som exempelvis enklare tillgång till 

information och ökad produktivitet hos medarbetare, har man även kunnat peka ut utmaningar. 

Runesson (2019) skriver att en av dessa utmaningar är att administrativa system kan vara stressande 

för medarbetare vilket resulterar i en arbetsmiljöfråga. Kunskaper om hur tekniken påverkar 

människors arbetsförhållanden och arbetsmiljö är viktiga för att förstå förändringarna som sker men 

även för att kunna arbeta proaktivt (Myndigheten för arbetsmiljökunskap, 2022). Det är enligt Billet 

(2021) av särskilt intresse att förstå hur lärande, stöd och vägledning kan anpassas för att bidra till 

medarbetarnas förståelse av de IT-system som medarbetarna använder för att utföra sina 

arbetsuppgifter. Marsh et al. (2022) skriver att betydande insikter gällande digitala verktygs påverkan 

på individen har uppmärksammats men att det saknas en bredare syn kring dessa och att området 

fortfarande är relativt outforskat. Även Roshayati (2022) skriver att det finns en brist på 

forskningsstudier som adresserar problemen kopplade till digital teknik ur ett medarbetarperspektiv. 

Med anledning av digitaliseringens ökade integrering i verksamheterna bör forskningen om digital 
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arbetsmiljö utökas och fördjupas för att ges lika stor plats som forskning gällande den fysiska 

arbetsmiljön.   

1.2 Problemformulering 

Digitaliseringen har förändrat arbetslivet och har tydliga kopplingar till arbetsmiljön samt som allt 

tyder på att fler omfattande förändringar kommer att ske (Cijan et al., 2019). I takt med att 

verksamheter digitaliseras så har man uppmärksammat nya typer av arbetsmiljöproblem. Bland dessa 

problem har Söderström (2017) identifierat att medarbetare förväntas använda flera system som 

fungerar på olika sätt för att utföra samma arbetsuppgifter samt att dessa system införs hastigt i 

verksamheten utan hänsyn till befintliga användare och medarbetare. Vidare har Runesson (2019) sett 

att administrativa system kan vara stressande för medarbetare. I Sverige finns administrativa yrken 

som ekonomiassistenter, kontorsassistenter och sekreterare på listan över de 30 vanligaste yrkena 

(Statistikmyndigheten SCB, 2023). Räknar man ihop dessa yrkeskategorier är det över 100 000 

anställda. Inom administrativa yrken ingår arbetsuppgifter som många gånger handlar om att hålla 

reda på mycket information, ta fram information ut databaser och sammanställa information men 

även att hantera kunder, anställda och annat praktiskt i verksamheten. Arbetsgivarverket (2022) 

skriver att dagens arbetsliv ställer höga krav på hjärnans kognitiva funktioner och att många yrken 

innehåller arbetsuppgifter som kräver en hel del tankearbete.  

Det finns i dagsläget inte tillräckligt med forskning som behandlar medarbetares upplevelser av sin 

digitala arbetsmiljö. Detta bidrar således till att vi inte vet hur medarbetare upplever sin digitala 

arbetsmiljö och potentiella problem samt hur de hanterar problemen som kan uppstå. Vilket i sin tur 

resulterar i att medarbetare fortsätter att utsättas för problem i sin digitala arbetsmiljö. Forskningen 

som vi hittills har tagit del av brister när det kommer till att undersöka den digitala arbetsmiljön ur 

ett medarbetarperspektiv och även Roshayati (2022) belyser att det finns en brist på forskningsstudier 

som adresserar problemen kopplade till digital teknik ur ett medarbetarperspektiv. Studier som vi 

tagit del av behandlar snarare digitaliseringen ur ett organisationsperspektiv (Cornet et al., 2022; 

Lindeberg et al., 2023; Cimperman , 2023). För att förstå hur medarbetare upplever den digitala 

arbetsmiljön och vilka faktorer som påverkar upplevelsen krävs att man undersöker fenomenet ur ett 

medarbetarperspektiv. Detta eftersom man genom att förstå medarbetarnas upplevelser får insikt i 

vilka faktorer som påverkar den digitala arbetsmiljön och hur problemen i sin tur kan hanteras. Med 

tanke på att administrativa system kunnat pekas ut som stressande (Runesson, 2019) och att 

administrativ personal utgör en stor grupp av Sveriges yrkessamma (Statistikmyndigheten SCB, 

2023) är detta en grupp av intresse som forskningen har förbisett när det kommer till digital 

arbetsmiljö. Vi ser att det är ett problem att vi inte vet hur denna grupp upplever den digitala 

arbetsmiljön, med fokus på kognitiv arbetsmiljö, och hur de hanterar eventuella svårigheter för att 

kunna utföra sina arbetsuppgifter.   

1.3 Syfte & frågeställningar 

Syftet med studien är att skapa förståelse för hur medarbetare, i administrativa yrken, upplever sin 

digitala arbetsmiljö, med fokus på kognitiv arbetsmiljö, samt hur de hanterar svårigheter i den digitala 

arbetsmiljön för att kunna utföra sina arbetsuppgifter.  

Studien kommer att undersöka hur medarbetare i administrativa yrken, som utför sina arbetsuppgifter 

med hjälp av IT-system, upplever den digitala arbetsmiljön de arbetar i med speciellt fokus kring 
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kognitiva aspekter och funktioner i hjärnan. Vidare kommer även medarbetares hantering av 

eventuella svårigheter och problem i den digitala arbetsmiljön undersökas.  

Frågeställningar: 

• Hur upplever medarbetare den digitala arbetsmiljön, med fokus på kognitiv arbetsmiljö? 

• Hur hanterar medarbetare svårigheter i den digitala arbetsmiljön? 

1.4 Avgränsningar 

För att avgränsa vår studie som har som syfte att undersöka upplevelsen av digital arbetsmiljö och 

hantering av svårigheter har vi valt att endast studera den kognitiva delen av digital arbetsmiljö. 

Denna avgränsning har gjorts eftersom kognitiva arbetsmiljöproblem uppstår när datorstöden inte är 

anpassade utifrån människans kognitiva förmågor eller de krav som arbetet ställer (Sandblad et al., 

2018). Då vi undersöker fenomenet utifrån medarbetarperspektiv där medarbetarna använder IT-

system i arbetet ansåg vi att detta var ett intressant perspektiv då IT-system påverkar människans 

kognitiva förmågor vid användning (Sandblad et al., 2018).  

Vidare avgränsar vi oss till att undersöka medarbetares perspektiv. Med begreppet medarbetare 

syftar vi till de anställda i organisationen. I begreppet medarbetare inkluderas inte 

personer som tillhör den högsta ledningen eller har befattningar som VD.  Varför vi valt 

medarbetarperspektivet är på grund av, som tidigare presenterat, att mycket forskning handlar om 

organisationer och hur de kan arbeta för att främja en god digital arbetsmiljö. Det finns en brist på 

forskning utifrån medarbetarperspektivet och där ser vi att det finns en lucka att fylla och vi har 

gjort denna avgränsning. 

1.5 Målgrupp 

Den primära målgruppen för undersökningen är fallorganisationen som utgör studieobjektet. Studien 

är tänkt att ge dem kunskap kring hur deras medarbetare upplever den digitala arbetsmiljön och dess 

problem för att kunna förbättra den digitala arbetsmiljön för medarbetarna. Vidare ser vi även att 

chefer som har arbetsmiljöansvar i liknande organisationer där medarbetare jobbar i IT-system kan 

dra nytta av resultatet för att få en bättre bild över hur kognitiv digital arbetsmiljö upplevs av 

medarbetare och genom det kunna skapa bättre förutsättningar för sina medarbetare när det kommer 

till att ha en god digital arbetsmiljö.  

Vidare ser vi universitetsstudenter som en viktig målgrupp. Studien förväntas bli en inspirationskälla 

för kommande studenter som ska fördjupa sig i ämnesområdet informatik. Eftersom fenomenet digital 

arbetsmiljö ur ett användarperspektiv ännu är relativt outforskat vill vi med denna studie lägga en 

grund för framtida studenter att utgå från.  

1.6 Kunskapsbidrag 

Studien bidrar till forskningen kring digital arbetsmiljö genom att generera ny kunskap om digital 

arbetsmiljö ur ett medarbetarperspektiv då kunskapsunderlag inom området i skrivande stund är 

bristfälligt. Under arbetets gång har vi upptäckt att det finns mycket tidigare forskning utifrån 

arbetsgivarperspektiv när det kommer till den digitala arbetsmiljön men inte lika mycket som 
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fokuserar på medarbetare och användare av IT-system och där ser vi att vi kan fylla en kunskapslucka 

genom att generera ny kunskap kring digital arbetsmiljö där användarens upplevelse står i fokus. 

1.7 Disposition 

Kapitel Beskrivning 

1. Inledning 

   

Det inledande kapitlet ger en översiktlig bakgrund till digital 

arbetsmiljö samt lyfter problemet som studien undersöker.  

2. Metod 
I detta kapitel presenteras studiens forskningsstrategi. Vi förklarar i 

metodkapitlet hur vi har arbetat och vilka metoder som tillämpats 

för empiriinsamling, urval och analys. Kapitlet avslutas med en 

redogörelse för studiens trovärdighet och etiska överväganden. 

3. Litteraturgenomgång 
I detta kapitel beskriver vi forskning och litteratur med inriktning på 

digital arbetsmiljö och implementering av IT-system samt hur en 

lyckad implementering kan tänkas att genomföras. 

4. Empiriskt material I detta kapitel redovisas resultatet av den genomförda 

undersökningen. Samtliga respondenter är anställda inom 

fallorganisationen men har olika befattningar. Resultatet redovisas 

utifrån de teman som ligger till grund för intervjuerna.  

5. Diskussion I detta kapitel diskuteras empirin tillsammans med tidigare 

forskning och litteratur 

6. Slutsats och 

kunskapsbidrag 

I detta kapitel sammanfattas analysen som genomförts av empirin 

samt den diskussion som gjorts utifrån tidigare forskning och 

litteratur för att kunna besvara studiens frågeställningar. Kapitlet 

redovisar även det kunskapsbidrag som undersökningen ger. 

7. Reflektion Slutligen reflekteras studiens trovärdighet, metodkritik och förslag 

på fortsatta studier. 

Tabell 1- Disposition  
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2 Metod 

I detta kapitel presenteras studiens forskningsstrategi. Vi förklarar i metodkapitlet hur vi har arbetat 

och vilka metoder som tillämpats för empiriinsamling, urval och analys. Kapitlet avslutas med en 

redogörelse av studiens trovärdighet och etiska överväganden. 

2.1 Forskningsstrategi 

Forskningsstrategin utgår från en kvalitativ, induktiv och tolkande ansats. Studien utgörs av en 

fallstudie. Dessa presenteras närmare i respektive underkapitel nedan. 

2.1.1 Kvalitativ ansats 

Den kvalitativa ansatsen lägger stor vikt i hur människor upplever och tolkar sin sociala verklighet 

(Bryman, 2011). Ansatsen ger forskaren möjlighet att fånga upp studieobjektens tankar, känslor och 

erfarenheter kring ett fenomen som inte är direkt mätbara på samma sätt som inom den kvantitativa 

forskningen (Ahrne & Svensson, 2015). En skillnad som Bryman (2011) belyser mellan kvalitativ 

och kvantitativ forskning är vems uppfattning som forskningen utgår ifrån. Inom kvalitativ forskning 

utgår man från deltagarnas uppfattning medan i kvantitativ forskning är det forskarens uppfattning 

som är i centrum. 

För denna studie ansåg vi att den kvalitativa ansatsen var mest lämpad för att kunna uppnå studiens 

syfte och besvara dess frågeställningar. Syftet med studien är att skapa förståelse för hur medarbetare, 

i administrativa yrken, upplever sin digitala arbetsmiljö, med fokus på kognitiv arbetsmiljö, samt hur 

de hanterar svårigheter i den digitala arbetsmiljön för att kunna utföra sina arbetsuppgifter. Vi är 

intresserade av att fånga upp medarbetarnas upplevelser kring ämnet och därför är den kvalitativa 

ansatsen mest lämplig att använda eftersom den utgår från deltagarnas perspektiv och inte våra 

förutfattade uppfattningar kring ämnet. Vidare för att besvara studiens frågeställningar som handlar 

om medarbetarnas upplevelse av sin digitala arbetsmiljö och hur de hanterar den digitala arbetsmiljön 

är det av stor vikt att den insamlade empirin utgår från studieobjektens erfarenheter, tankar och 

känslor då detta är något som den kvalitativa ansatsen lägger stor vikt kring ansåg vi att ansatsen är 

mer lämplig än en kvantitativ ansats som har ett stort fokus kring mätbara data.  

2.1.2 Induktiv ansats 

Vi har använt oss av ett induktivt angreppssätt i undersökningen. Bryman (2011) beskriver att det 

induktiva arbetssättet är vanligt inom den kvalitativa forskningen och handlar om att generera teorier 

till skillnad från det deduktiva arbetssättet där befintliga teorier prövas. Vidare belyser författaren att 

det inte alltid är en teori som genereras från ett induktivt arbetssätt utan mer empiriska 

generaliseringar. I vår undersökning har vi valt att använda det induktiva arbetssättet då vi inte har 

någon given teori som vi utgår ifrån utan vill hitta mönster i empirin och göra generaliseringar av den 

för att kunna besvara våra frågeställningar kring hur medarbetare upplever och hanterar den digitala 

arbetsmiljön. Som Bryman påpekar är det inte alla forskare som genererar en teori från att arbeta 

induktivt, detta är inte heller något som vi strävar efter och vi är ödmjuka kring att det inte är något 

som vi kommer uppnå genom denna undersökning. Trots att vi inte strävar efter att generera en teori 

har det induktiva angreppssättet valts då vi som nämnt inte haft en given teori innan datainsamlingen 

påbörjades vilket är det induktiva angreppssättet (Bryman, 2011). 
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2.1.3 Epistemologi 

Vidare har vi också tagit ställning kring epistemologisk inriktning för undersökningen. Epistemologi 

handlar om vad det är som ska betraktas som kunskap inom ett område och ifall den sociala 

verkligheten kan studeras utifrån samma principer som inom naturvetenskapen (Bryman, 2011). Inom 

den kvalitativa forskningen är det vanligt med det tolkande perspektivet som bygger på förståelse och 

tolkning och har uppfattningen att det krävs en strategi som respekterar skillnader mellan människor 

och naturvetenskapens studieobjekt (Bryman, 2011). Orlikowski och Baroudi (1991) skriver att 

tolkande forskning antar att människor skapar och associerar deras egen subjektiva betydelse när de 

interagerar med omvärlden. Vidare skriver de att det tolkande perspektivet handlar om att skapa en 

förståelse för ett fenomen genom att fånga upp de värden som deltagarna anser är värdefulla. Vi har 

valt att använda oss av det tolkande perspektivet eftersom vi är intresserade av människans upplevelse 

av den verklighet den är i och sett till denna studie är styrkorna framför allt att man inom detta 

perspektiv studerar det mänskliga handlandet och försöker att tolka och förstå orsakssamband utifrån 

sociala handlingar (Bryman, 2011). 

2.1.4 Fallstudie 

Enligt Denscombe (2018) passar fallstudier till småskaliga studier och möjliggör beskrivning på 

detaljnivå likväl som man genom fallstudier kan jämföra alternativ och upptäcka information. Även 

Yin (1981) påpekar att fallstudier är en viktig forskningsstrategi för att förstå komplexa fenomen i 

verkliga sammanhang och betonar att fallstudier kan ge, likt Denscombe (2018), rika och detaljerade 

uppgifter som inte är möjliga genom andra metoder. Vidare menar Yin att fallstudier är lämpliga för 

att studera fenomen som är oskiljaktiga från sin kontext. Tsang (2014) belyser att forskning inom 

informationssystem bör ske i dess naturliga miljö för att skapa en djupare förståelse av fenomenet 

och för detta är fallstudier en bra metod.  

Denna studie har genomförts i form av en fallstudie då vi ansåg att det var mest lämpligt för att 

uppfylla studiens syfte som är att skapa förståelse för hur medarbetare, i administrativa yrken, 

upplever sin digitala arbetsmiljö, med fokus på kognitiv arbetsmiljö, samt hur de hanterar svårigheter 

i den digitala arbetsmiljön för att kunna utföra sina arbetsuppgifter. Genom en fallstudie gav det oss 

möjligheten att undersöka medarbetarnas upplevelser och hantering kring ämnet digital arbetsmiljö 

på djupet. Vidare har valet av att genomföra en fallstudie också baserat på ämnets komplexitet. För 

att kunna skapa en förståelse kring medarbetarnas upplevelser och hantering av den digitala 

arbetsmiljön såg vi också det som viktigt att förstå dess kontext som i det här fallet är inom 

fallorganisationen. Detta är på grund av att organisatoriska aspekter kan spela en stor roll kring varför 

medarbetarna har en viss upplevelse eller hanterar digital arbetsmiljö på ett visst sätt.  

En kritik och diskussion som Bryman (2011) belyser finns kring fallstudier är svårigheterna med att 

generalisera resultatet och handlar om huruvida resultat från endast ett fall kan appliceras på alla 

andra fall inom liknande kontext. Vidare menar författaren att det inte är möjligt att hitta ett typfall 

som används för att representera en viss typ av objekt. Att det finns svårigheter med att generalisera 

resultatet från en fallstudie är något vi har varit medvetna om. Vi förstår att resultatet av denna studie 

inte är representativt för alla organisationer och medarbetare inom administrativa yrken. Vidare är 

inte vårt mål att resultatet ska vara fullt generaliserbart utan vi ämnar till att skapa en djupare 

förståelse kring ämnet digital arbetsmiljö och hur medarbetare upplever och hanterar den, därför ser 
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vi att en fallstudie, trots nackdelen med generalisering, är en lämplig metod för att uppnå studiens 

syfte. 

2.1.4.1 Val av fallorganisation  

Målinriktade urval är vanliga inom den kvalitativa forskningen och innebär att forskare väljer ut 

exempelvis individer eller organisationer med hänvisning till forskningsfrågorna (Bryman, 2011). 

Vidare menar Bryman att målinriktat urval är av strategiskt slag för att skapa en samstämmighet 

mellan urvalet och forskningsfrågan och forskaren önskar deltagare som är relevanta för 

problemformuleringen.  

Valet av fallorganisationen i denna studie har genomförts med målinriktat urval. Vi gjorde på detta 

sätt för att vi var ute efter en organisation som är relevant utifrån våra frågeställningar för att kunna 

besvara dessa. Genom att studiens syfte är att skapa förståelse för hur medarbetare, i administrativa 

yrken, upplever sin digitala arbetsmiljö, med fokus på kognitiv arbetsmiljö, samt hur de hanterar 

svårigheter i den digitala arbetsmiljön för att kunna utföra sina arbetsuppgifter var det av stor vikt att 

organisationens medarbetare arbetar med IT-system eller digitala verktyg annars hade vi inte kunnat 

uppnå syftet och besvarat frågeställningarna. Det hade inte varit relevant att studera en organisation 

som inte använder IT-system eller digitala verktyg. Vidare så var även utsträckningen av användandet 

av IT-system eller digitala verktyg hos medarbetarna i organisationen av stor vikt då vi ansåg att om 

medarbetare endast använder IT-system och digitala verktyg vid enstaka tillfällen i arbetet inte hade 

bidragit till lika rik empiri i form av upplevelser och hantering av digital arbetsmiljö som en 

organisation som stor utsträckning i arbetet. Därav föll valet på fallorganisationen som arbetar 

administrativt i lönebranschen eftersom de uppfyller våra kriterier när det kommer till användningen 

av IT-system eller digitala verktyg i arbetet.  

Vidare har valet av fallorganisationen också bestått av ett bekvämlighetsurval. Bekvämlighetsurvalet 

bygger på enligt Denscombe (2018) forskarens bekvämlighet och deltagare som finns nära till hands. 

Författaren menar att bekvämlighet finns i de flesta urvalsprocesser med tanke på begränsade resurser 

som en forskare har till exempel när det kommer till tid. Därför är det rimligt av forskaren att välja 

det mest fördelaktiga alternativet. Vidare är urvalskriteriet för bekvämlighetsurvalet att de enheter 

som väljs är lättillgängliga och en fördel med urvalet är att det går snabbt, enkelt och är billigt 

(Denscombe, 2018). I vår studie har bekvämlighetsurvalet applicerat genom att fallorganisationen 

fanns lättillgängliga för oss genom kontakter. Detta gjorde att urvalsprocessen att hitta en organisation 

gick snabbt vilket är tacksamt med tanke på den tidsram som fanns för studien. Som tidigare nämnt 

hade vi vissa kriterier för organisationen för att kunna utgöra studieobjekt vilket den valda 

fallorganisationen gör, därför skulle det vara onödigt för oss att lägga mer tid för att hitta en annan 

organisation. 

2.2 Metod för datainsamling 

Intervjuer är den mest använda datainsamlingsmetoden inom kvalitativ forskning och är den 

föredragna metoden framför allt med anledning av metodens flexibilitet samt som den inte är lika 

tidskrävande som exempelvis observationer (Bryman, 2012). Då vi är intresserade av 

respondenternas subjektiva upplevelser samt deras beskrivelser av upplevelserna har 

semistrukturerade intervjuer tillämpats av anledningen att detta tillvägagångssätt möjliggör djupare 

förståelse för respondenternas upplevelser av den digitala arbetsmiljön samt hur de hanterar 
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svårigheter som finns i den. Enligt Denscombe (2018) finns, som med allt annat, både fördelar och 

nackdelar. Fördelarna med intervjuer är bland andra informationens djup, flexibilitet, insikterna, 

validiteten av data och hög svarsfrekvens. Nackdelarna som Denscombe nämner är validiteten i data, 

tillförlitlighet, att de är tidskrävande och inskränker på privatlivet. Vi har övervägt både fördelar och 

nackdelar i valet av metod och kommit fram till att semistrukturerade intervjuer anses vara lämpligast 

till studien trots nackdelarna som nämns. Valet gjordes utifrån vår angelägenhet om informationens 

djup, insikter och datas validitet som är jämförelsevis hög då respondenterna kan besvara frågor om 

hur de upplever den digitala arbetsmiljön och hanterar svårigheter i den. Bryman och Bell (2015) 

nämner att semistrukturerade intervjuer kan ge upphov till misstolkningar och risk för att man går 

miste om information. Dessa svårigheter har vi bemött på så sätt att respondenterna har fått godkänna 

våra tolkningar av deras utsagor innan studiens färdigställande. Detta diskuteras vidare i delkapitel 

2.6.1 Trovärdighetskriteriet. 

Semistrukturerade intervjuer tillåter att man ställer lite mer öppna frågor som kan leda till följdfrågor 

och öppna upp för nya tankar som kan vara av relevans för studien. Semistrukturerade intervjuer 

innebär att intervjuaren har utformat ett antal frågor som är formulerade enligt en allmän intervjuform 

men som är mer allmänna i sin formulering och ger intervjuaren möjlighet att ställa följdfrågor på 

vad som anses vara betydelsefulla svar (Bryman, 2012). 

Vidare menar Bryman (2012) att semistrukturerade går bra ihop med studien som antar en induktiv 

tolkande ansats. Datainsamlingsmetoder som semistrukturerade intervjuer används för att forskaren 

ska kunna hålla ett öppet sinne om konturerna av vad han eller hon behöver veta om, så att begrepp 

och teorier kan växa fram ur data. Semistrukturerade intervjuer kan ha en användbar roll när det gäller 

att ge mer djupgående svar än frågor formulerade enligt en strukturerad intervju (Bryman, 2012) 

vilket till denna studie värderas högt då det är användarnas upplevelser som ska studeras. 

De semistrukturerade intervjuerna utfördes på ett sätt som avsåg att uppmuntra till dialog och samtal. 

Frågorna ställdes utifrån en intervjuguide med frågor som hade för avsikt att ge upphov till så 

detaljerade svar som möjligt (Bryman, 2012). Fördelen med semistrukturerade intervjuer är att man 

har en intervjuguide med förbestämda ämnen och frågor som ska besvaras att utgå ifrån men samtidigt 

ger respondenten möjligheten att prata fritt om ämnet och frågorna som ställs. Vi var inställda på att 

vara flexibla och kunna ställa oförberedda följdfrågor utifrån respondentens svar där respondenten 

kan utveckla sina svar mer. Intervjuguiden är utformad utifrån forskningsfrågorna med stöd från 

tidigare forskning och litteratur som återfinns i litteraturgenomgång. Bortsett från de allmänna 

frågorna som intervjuguiden inleds med så är frågorna i intervjuguiden baserade på tidigare forskning 

om digital arbetsmiljö. Med utgångspunkt i Sandblad et al. (2018) definition av digital arbetsmiljö 

där författarna inkluderar problem och möjligheter av fysisk, organisatorisk, social och kognitiv art 

har vi utformat frågorna främst utifrån den kognitiva aspekten. Ett stort fokus lades på att utforma 

frågor som handlar om de system som respondenterna använder. Dessa frågor formulerades med stöd 

utifrån de kognitiva arbetsmiljöproblem som Sandblad et al (2018) listar. Detta för att verkligen fånga 

upp de kognitiva aspekterna och upplevelserna kring den digitala arbetsmiljön. Frågor gällande 

exempelvis huruvida systemen är anpassade efter deras arbetsuppgifter och om de innebär styrda 

processer vilka enligt Sandblad et al. (2018) är faktorer som påverkar den kognitiva digitala 

arbetsmiljön. Ännu ett centralt tema under intervjuerna var att ta reda på om respondenterna har fått 

utbildning i systemen som används samt hur de har påverkats av genomförd/utebliven utbildning. Att 

utbildningsaspekten blev så central i utformandet av intervjuguiden grundar sig i Sandblad et al. 
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(2010) forskning pekar på att utbildning är en viktig faktor för att skapa en god digital arbetsmiljö. 

Intervjuguiden finns bifogad som bilaga 1. 

2.2.1 Urval av respondenter 

När det kommer till urval finns det två olika sätt enligt Denscombe (2018) att göra det på. Det ena är 

sannolikhetsurval vilket innebär att urvalet baseras fullständigt på slumpmässighet. Det andra sättet 

är icke-sannolikhetsurval som handlar om att forskaren vill ha vill valfrihet under urvalsprocessen. 

Det icke-sannolikhetsurvalet används ofta när forskaren ser att det är svårt att göra ett 

sannolikhetsurval och orsakerna till att välja icke-sannolikhetsurval är att det inte är möjligt att 

inkludera ett tillräckligt stort urval i undersökningen. Forskaren har inte tillräcklig information om 

undersökningspopulationen för att kunna göra ett sannolikhetsurval samt att det kan vara svårt att 

komma i kontakt med urvalspopulationen (Denscombe, 2018).  

Vidare beskriver Denscombe att det finns olika tekniker när det kommer till icke-sannolikhetsurval, 

exempelvis snöbollsurval och bekvämlighetsurval. Vid ett snöbollsurval växer urvalet fram genom 

att personer hänvisar till andra personer som möter de kriterier som forskaren har relaterat till 

forskningsprojektet. Snöbollsurvalet är användbart när det är svårt för forskaren att komma i kontakt 

med lämpliga deltagare och det används ofta i samband med småskalig kvalitativ forskning. 

Bekvämlighetsurval bygger på, som även presenterats i delkapitel 2.1.4 Val av fallorganisation, att 

välja deltagare som är lättillgängliga och fördelarna är att det går snabbt, billigt och enkelt 

(Denscombe, 2018).  

För att göra urvalet av respondenter har vi använt oss av ett icke-sannolikhetsurval där både 

teknikerna snöbollsurval och bekvämlighetsurval applicerats. För oss var det svårt att få direktkontakt 

med medarbetare inom fallorganisationen samt att vi inte haft möjligheten att samla in all information 

kring alla medarbetare för att kunna göra ett slumpmässigt urval. Genom att vi haft en kontaktperson 

på fallorganisationen har snöbollsurvalet använts till en viss grad. Kontaktpersonen har hjälpt oss att 

komma i kontakt med ytterligare personer som är villiga att ställa upp som respondenter i 

undersökningen. Vi förklarade syftet med studien för kontaktpersonen och kriterierna för 

respondenterna är att de interagerar med IT-system i sitt arbete för att kontaktpersonen skulle veta 

vilken typ av respondent vi är ute efter. Detta blir också ett bekvämlighetsurval i det perspektivet att 

medarbetarna är mer lättillgängliga för personer inom organisationen än för oss som studenter och 

därav valde vi att gå denna väg. Detta sparade även mycket tid för oss genom att intervjuer kunde 

bokas in snabbare på detta sätt då medarbetare blivit informerade om att de skulle bli kontaktade av 

oss. 

2.2.2 Tillvägagångssätt semistrukturerade intervjuer 

I genomförandet av de semistrukturerade intervjuerna har vi besökt fallorganisationen. Intervjuerna 

har skett dels på plats på fallorganisationens kontor, dels via Microsoft Teams då vissa av 

respondenterna inte är placerade på kontoret i Linköping. För intervjuer som varit gjorda på plats har 

inspelningen skett via applikationen Röstmemon i iPhone och för intervjuer som är utförda via 

Microsoft Teams har inspelningen skett genom inspelningsfunktionen som finns i applikationen. 

Ahrne och Svensson (2022) beskriver tekniska haverier som vanliga företeelser under 

intervjuinspelningar vilket har resulterat i att vi under intervjuer, utöver röstinspelningar, har 



   

 17 

dokumenterat intervjuerna med fysiska anteckningar. Under de semistrukturerade intervjuerna som 

har skett på plats hos fallorganisationen så har arbetet delats upp som så att den ena personen har varit 

ansvarig för att genomföra intervjun, ställa frågor och följdfrågor medan den andra personen har fört 

noggranna anteckningar av intervjun, men även varit delaktig i intervjun genom att ställa följdfrågor. 

Gällande intervjuerna som har genomförts via Microsoft Teams har snarlikt upplägg tillämpats men 

i dessa fall har kollegan som haft ansvar för anteckningarna inte behövt skriva ner alla svar då 

transkriberingsverktyget automatiskt genererar texten. Dessa genomförandemetoder grundar sig i 

Ahrne och Svensson (2022) tanke om att arbetssättet möjliggör för personen som intervjuar att 

bibehålla fullt fokus på intervju och respondenter medan personer som är ansvarig för anteckningar 

har haft möjlighet att utföra arbetet noggrant. 

Vidare så har data som genererats ur intervjuerna skyddats genom säkerhetskopiering (Denscombe, 

2018). Röstinspelningar som är gjorda via telefon och dator är sparade även på Google Drive. Även 

alla anteckningar från samtliga intervjuer finns sparade på Google Drive. 

2.3 Metod för dataanalys 

I genomförandet av denna kvalitativa fallstudie var en av de största utmaningarna att ta sig an den 

stora mängd data som genererats i form av transkriptioner från de semistrukturerade intervjuerna. Det 

var en utmaning att välja rätt analysmetod för att genomföra en korrekt analys av den genererade data. 

Dataanalysen är en flerstegsprocess som man kan utföra på ett antal olika sätt. Braun och Clarke 

(2006) menar att tematisk analys bör ses som en grundläggande metod för kvalitativ forskning och 

att den tematiska analysen är en flexibel metod som möjliggör för oss som forskare att få fram rika 

och detaljerade data. Tillvägagångssättet för dataanalys som har tillämpats till denna studie är således 

den tematiska analysen som är en av de vanligaste analysmetoderna när det kommer till kvalitativ 

forskning och vid kvalitativ analys av data (Bryman, 2012).  

Tanken med en tematisk analys är att ordna och sammanställa data genom att konstruera ett index 

över centrala teman och underteman. Teman och underteman är i huvudsak återkommande motiv som 

finns i data – teman och underteman är även resultatet av en grundlig läsning och omläsning av 

transkriptioner (Bryman, 2012). Vidare i en tematisk analys är således tanken att man ska leta efter 

återkommande faktorer, upprepningar, lokala uttryck, metaforer och analogier, likheter och 

skillnader, språkliga kopplingar, saknade uppgifter (Bryman, 2012). 

En av styrkorna med den tematiska analysen är dess anpassbarhet, då tematisk analys inte är bunden 

av en teoretisk ram att förhålla sig till (Braun & Clarke, 2006). Då vi utför en kvalitativ studie anses 

det vara en fördel att applicera en tolkande analysmetod eftersom kvalitativ metod ju genererar olika 

typer av data som kan tolkas på olika djup (Graneheim & Lundman, 2004). I denna studies fall handlar 

det om att tolka data som är baserad på intervjuer med medarbetarna, inom fallorganisationen, kring 

deras upplevelser och hantering av den digitala arbetsmiljön. Den tematiska analysen används för att 

identifiera, analysera och beskriva teman i det insamlade datamaterialet (2006) vilket lämpar sig för 

denna studie. 

2.3.1.1 Tillvägagångssätt tematisk analys 

Efter genomförda intervjuer och allt material fanns inspelat började vi med att transkribera 

intervjuerna. Detta gjordes på olika sätt beroende på ifall intervjun skett digitalt eller på plats hos 
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fallorganisationen. För de intervjuer som ägt rum på plats lyssnades de inspelade intervjuerna igenom 

och vi skrev ner allt som sades samt vem som sa vad. Detta för att göra det tydligt ifall det kommer 

från oss som intervjuare eller respondenten. Vissa av intervjuerna som skedde på plats transkriberades 

genom Microsoft Words dikteringsverktyg. Det går till så att dikteringen slås på och man spelar upp 

ljudfilen så skriver Word automatiskt ner det som sägs. När det gäller intervjuerna som skedde digitalt 

genom Microsoft Teams användes den inbyggda transkriberingsfunktionen. Verktyget live 

transkriberar då allt som sägs under mötet. Dessutom spelades mötet in genom den inbyggda 

funktionen. För att säkerställa att transkriberingarna som genererades av verktyg blivit rätt lyssnade 

vi igenom materialet och kollade igenom anteckningarna som genererats och rättade till eventuella 

fel.  

Det första steget för att kunna genomföra den tematiska analysen är att läsa igenom allt material och 

bli bekant med materialet och kunna börja identifiera saker som är relevanta för att besvara 

forskningsfrågorna (Braun & Clarke, 2013). När all data från intervjuerna var transkriberade började 

vi att gå igenom alla transkriberingar flera gånger för att få en tydlig bild över det material som vi har 

att arbeta med. Redan på detta stadie började vi identifiera saker som var av relevans för att kunna 

besvara frågeställningarna. Dessa diskuterade vi med varandra för att se att vi kunde gå vidare till 

nästa steg av processen.  

Nästa steg av den tematiska analysen var kodning av materialet som innebär att identifiera saker i 

materialet som relaterar till forskningsfrågorna (Braun & Clarke, 2013). Utifrån forskningsfrågorna 

kom vi fram till två huvudkategorier som är upplevelse och hantering. När vi sedan gick igenom 

materialet igen utifrån huvudkategorierna identifierade vi olika teman. För att koda materialet utifrån 

kategorierna och de teman som vi identifierat började vi med att sätta upp ett färgschema för 

kodningen så det blev tydligt. Vidare gick vi igenom alla dokument med transkriberingarna och 

färgmarkerade relevanta citat och delar av materialet utifrån det färgschema vi satt upp. För att skapa 

en ordning på materialet så fördes allt över i ett Excel-dokument där det tydligt framgick vilket tema 

som materialet tillhörde samt från vilken respondent det kom ifrån. Genom att vi flertalet gånger gick 

igenom materialet kunde underteman identifieras och processen med den tematiska analysen har skett 

iterativt.  

2.4 Litteraturval 

Litteratursökningen till denna studie har varit sådan att Linköpings universitetsbiblioteks söktjänst 

UniSearch har utgjort den primära källan för sökning av vetenskaplig litteratur till studien. Google 

Scholar har använts som en sekundär söktjänst. Sökord som har använts är: digital work environment, 

digital work environment issues, cognitive work environment issues, psychosocial work environment 

issues,  workers digital environment, information systems or IT systems, digital stress, technostress, 

user involvement or user inclusion AND information systems development, cognitive AND system 

design, cognitive AND system development, user resistance, användarmotstånd, användaracceptans, 

training or education AND information systems or IT systems. Artiklar som varit av relevans för 

studien har i sin tur använts för att följa referenserna i dessa för att studera forskningen som resulterat 

i angivna artiklar. Litteraturgenomgången har använts främst som underlag för intervjuguiden samt 

som stöd för diskussionen utav vår insamlade empiri.



 

2.5 Etiska överväganden 

Vid samhällsvetenskaplig forskning är det viktigt att tänka på etiken som forskare och hur man ska 

behandla deltagande personer. Det finns fyra grundläggande principer när det kommer till 

forskningsetik, vilka är informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och 

nyttjandekravet (Bryman, 2011). När vi har genomfört undersökningen och i kontakten med 

respondenter har vi haft dessa fyra principer i beaktning. 

Informationskravet innebär att forskaren ska informera deltagarna om undersökningens syfte och dess 

olika steg samt att deras deltagande är frivilligt och att de kan avbryta sin medverkan (Bryman, 2011). 

Denna princip hänger ihop med samtyckeskravet som innebär att deltagare får bestämma själva över 

sin medverkan (Bryman, 2011). När vi har genomfört undersökningen har vi informerat deltagarna 

om syftet för undersökningen och hur intervjuerna kommer att gå till. De blev också informerade 

kring att de inte behöver svara på frågor om de inte känner sig bekväma med det. Vid intervjutillfället 

fick deltagarna skriva på en samtyckesblankett där de fick ge sitt samtycke till att medverka. Se 

samtyckesblankett i bilaga 2. 

Konfidentialitetskravet innebär att uppgifter om personer behandlas med största möjliga 

konfidentialitet och att personuppgifter ska lagras på ett sätt så inte obehöriga kan ha tillgång till de 

(Bryman, 2011). I rapporten kommer både fallorganisationen att anonymiseras och endast benämnas 

som fallorganisationen genom hela rapporten. Även deltagande personer kommer att anonymiseras i 

rapporten och inga svar kan härledas till en enskild individ. Under arbetets gång har inspelade 

intervjuer och transkriberingar lagrats på ett sätt där inga obehöriga kommer att komma åt 

informationen. Detta är något som deltagarna blivit informerade om. Här kommer även 

nyttjandekravet in som handlar om att information som samlas in endast får användas för 

forskningsändamålet (Bryman, 2011). All information som hämtats in har endast att använts för 

studiens syfte och efter avslutat arbete raderats utefter LiUs riktlinjer. Deltagare har även blivit 

informerade kring hur de går till väga för att få uppgifter som finns om de raderade. 

2.6 Trovärdighet & tillförlitlighet 

Vid undersökningar och studier är det viktigt att det finns trovärdighet och tillförlitlighet till dess 

resultat. Bryman (2012) har definierat fyra kriterier för tillförlitlighet när det kommer till kvalitativ 

forskning vilka är trovärdighet, överförbarhet, pålitlighet och möjlighet till att styrka och konfirmera. 

2.6.1 Trovärdighetskriteriet 

Trovärdighetskriteriet menar Bryman (2012) handlar om att det kan finnas flera möjliga skildringar 

för den studerade kontexten och det är genomförbarheten eller trovärdigheten hos den skildring som 

en forskare kommer fram till som kommer att avgöra om den är godtagbar för andra. För att fastställa 

resultatens trovärdighet måste man både se till att forskningen utförs i enlighet med god praxis och 

överlämna forskningsresultaten till de studerade medlemmarna för att få bekräftelse på att forskaren 

har förstått kontexten på ett korrekt sätt. Denna teknik kallas för respondentvalidering och är en metod 

som vi tillämpat i studien för att säkerställa att vi har uppfattat respondenternas utsagor korrekt. 

Som vi nämnt ovan så innebär respondentvalidering att man som forskare delar med sig av resultat 

och slutsatser till individerna som ingått i undersökningen. Vi har genomfört respondentvalideringen 
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som så att respondenterna har fått ta del av resultaten från analysen av empirin samt våra slutsatser. 

Detta för att kunna säkerställa att vi som forskare har uppfattat respondenternas utsagor på ett korrekt 

sätt och således kunna stärka studiens trovärdighet. Däremot har vi inte fått någon återkoppling från 

respondenterna. Detta diskuteras vidare i delkapitel 7.2 Trovärdighet. 

2.6.2 Överförbarhetskriteriet 

Överförbarhetskriteriet handlar om i vilken utsträckning resultaten kan vara giltiga i andra 

sammanhang än det sammanhang som presenteras i studien. Då kvalitativ forskning ofta, som i vårt 

fall, intensivt studerar en mindre grupp tenderar resultaten av studierna att vara inriktade på det 

kontextuella sammanhanget (Bryman, 2012). På grund av detta uppmuntras kvalitativa forskare att 

använda tydliga beskrivningar av det kontextuella sammanhanget för att ge andra möjligheten att 

bedöma hur pass överförbara resultaten är till en annan miljö (Bryman, 2012). Detta kriterium har 

bemötts genom att beskriva fallorganisationen och respondenterna. Det har gjorts för att tydliggöra 

det kontextuella sammanhanget som studien utförts inom och i sin tur bidra till att andra personer får 

en förståelse kring studien och kan bedöma ifall resultatet kan vara överförbart inom en annan 

kontext. 

2.6.3 Pålitlighetskriteriet 

Pålitlighetskriteriet handlar om att vara transparent genom hela studien vilket innebär att en tillgänglig 

och tydlig redogörelse för alla delar av forskningsprocessen (Bryman, 2012). Detta är något som 

tillämpats och för denna studie har alla faser av forskningsprocessen såsom problemformulering, 

urval, metodval och beslut kring analys tydligt dokumenterats under arbetets gång och presenterats 

lättillgängligt i uppsatsens i kapitel 2 Metod. 

2.6.4 Möjlighet till att styrka & konfirmera 

Det sista kriteriet handlar enligt Bryman (2012) om att kunna, trots att fullständig objektivitet är 

omöjlig inom kvalitativ forskning, styrka att man som forskare under processens gång har handlat i 

god tro och det ska vara uppenbart att forskaren inte medvetet har låtit egna värderingar, tankar, 

åsikter och teoretiska läggning påverkat varken studiens utförande eller dess resultat (Bryman, 2012). 

En kritik som finns mot den kvalitativa forskningen är att den är alltför subjektiv och att resultatet i 

stor utsträckning bygger på forskarens uppfattningar kring vad som är viktigt och betydelsefullt 

(Bryman, 2011). Även Orlikowski och Baroudi (1991) belyser att det är i princip omöjligt att nå full 

objektivitet när det kommer till att anta det tolkande perspektivet.  

Att det i princip är omöjligt att uppnå full objektivitet är något vi har varit medvetna om eftersom vi 

som personer har våra egna tankar, erfarenheter och uppfattningar som kan påverka hur material 

analyseras. Genom att vi är två personer som inte delar samma värderingar, tankar och åsikter har 

även diskussioner kring studien ständigt förts för att den inte ska påverkas alltför subjektivt. Eftersom 

det finns dessa svårigheter med att vara fullt objektiv inom kvalitativ forskning, speciellt med det 

tolkande perspektivet som bygger på att vi som forskare tolkar deltagarnas svar är full objektivitet 

inte heller något som vi strävat efter att uppnå. Vidare har studien under genomförandets gång kritiskt 

granskats vid fyra tillfällen av oberoende parter vars återkoppling har tagits under noga beaktning. 

Utöver detta har även respondentvalidering, enligt beskrivning i delkapitel 2.7.2 

Trovärdighetskriteriet, utförts. 
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3 Litteraturgenomgång 

I detta kapitel presenteras litteratur och tidigare forskning som gjorts inom området för att tydliggöra 

centrala begrepp i studien. Studiens mest centrala begrepp är digital arbetsmiljö och kognitiv 

arbetsmiljö som presenteras i inledningen av kapitlet. Den litteratur som presenteras i kapitlet har 

under arbetet med uppsatsen framför allt använts som bakgrund genom att skapa en förståelse för 

ämnet samt till diskussion. 

3.1 Digital arbetsmiljö 

Digital arbetsmiljö beskrivs av forskarna Sandblad et al. (2018, s. 19) som ”Den arbetsmiljö med dess 

problem och möjligheter av fysisk, organisatorisk, social och kognitiv art, som blir resultatet av att 

arbetets stödsystem och verktyg digitaliseras”. Denna definition av begreppet digital arbetsmiljö är 

den som vi i denna studie använt oss av.  

Författaren Jonas Söderström (2015) skriver att den digitala arbetsmiljön består av tre delar som 

överlappar till viss del men ändå är åtskilda. Den första delen är teknik, den andra anpassningen till 

människan och uppgiften samt den sista som är påverkan på jobbet. I en dålig arbetsmiljö fungerar 

tekniken bristfälligt, till exempel genom att system kraschar och att uppgifter försvinner. Det skapar 

en osäkerhet hos användarna när de inte vet vad som kommer hända och ifall systemen kommer att 

fungera eller inte. Detta leder också till en minskad känsla av kontroll hos användaren som är en stor 

stressfaktor samt ilska och frustration för användaren. Med dålig anpassning till människa och uppgift 

menar Söderström att i den kategorin ingår dålig design och bristande utbildning och 

implementeringsprocesser som inte tar hänsyn till människan. Med dessa brister i anpassningen leder 

det till en påverkan för människans hjärna och dess kognitiva funktioner. Detta presenteras vidare i 

delkapitel 3.1.1 Kognitiv arbetsmiljö.  

När det kommer till en god digital arbetsmiljö menar Söderström (2015) i stället att den består av 

stabil teknik som inte kraschar samt att den är anpassad för människan och främst dess behov att 

utföra sina arbetsuppgifter. När det kommer till påverkan på jobbet så ska en god arbetsmiljö göra 

det enkelt för människan att fokusera på sin kärnuppgift och att systemen ska vara ett stöd och 

hjälpmedel för att göra det. 

3.1.1 Kognitiv arbetsmiljö 

Kognition är en del av psykologin som handlar om mentala processer som används när vi tänker. 

Kognitiv psykologi studerar perception, uppmärksamhet, minne, inlärning, beslutsfattande och 

problemlösning (Sandblad et al., 2018). Vid arbete med digitala verktyg förekommer det olika typer 

av hinder och störningar som har en negativ effekt på dessa kognitiva funktioner vilket bildar 

kognitiva arbetsmiljöproblem. 

Sandblad et al. (2018) beskriver att kognitiva arbetsmiljöproblem är problem som uppstår i arbetet 

när människan inte kan utföra sina arbetsuppgifter på ett effektivt och säkert sätt med hjälp av sin 

kognitiva förmåga, de kognitiva arbetsmiljöproblemen som författarna identifierat presenteras i 

delkapitel 3.3 Problem i den digitala arbetsmiljön. Detta i sin tur kan leda till minskad 

arbetstillfredsställelse och på sikt även hälsoproblem. Vidare skriver författarna att problemen uppstår 

när de digitala verktygen inte är anpassade till människans kognitiva förmåga samt till de krav som 
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arbetet ställer att människan ska kunna utföra. Även Söderström (2015) belyser att dåligt anpassade 

system leder till en kognitiv belastning på minnet, koncentrationsförmågan och perceptionen. Dessa 

påverkas när vi ska försöka hantera och minnas olika kommandon, ologiska menyer samt oändliga 

musklick i ett system. När det kommer till påverkan på arbetet listar författaren olika effekter som 

centralstyrning och kontroll samt onödiga och orimliga arbetsuppgifter. Dessa effekter beskriver 

författaren att det tär på användares tålamod och motivation, men även upplevelsen kring att arbetet 

är meningsfullt och på självkänslan. Söderström påpekar att kognitiv belastning på hjärnan också har 

en negativ påverkan på tålamodet och motivationen eftersom problemlösning och tålamod använder 

sig av samma del av hjärnan. 

I rapporten Checklista för god arbetsmiljö vid datorstött arbete presenterar Sandblad (2013) sju olika 

åtgärder för att minska kognitiva problem med informationssystem: 

Skapa fokus och koncentration på arbetsuppgiften, användaren ska inte behöva tänka på 

hur systemet ska användas. 

Komma till skott direkt, det ska inte vara krångligt att starta upp systemet för att utföra 

sina arbetsuppgifter 

Förbättrade möjligheter att utveckla förståelse av systemet, vilket innebär att man ska ha 

goda kunskaper om hur processen fungerar och går till, samt att systemet är anpassat efter 

arbetets innehåll och sätt. 

Möjligheter att själv planera och styra, användare ska inte vara hänvisade till 

inprogrammerade regler och alltför strikta arbetsorganisatoriska begränsningar. 

Information om vilken status ett visst pågående ärende har, vilket syftar på att användaren 

ska veta hur långt man kommit i processen samt se vilka deltagare som finns och deras 

roller. 

Information om vad informationssystemet håller på med, användaren ska veta vad 

systemet gör och hur långt det kommit i utförandet av uppgiften. 

Situationsanpassade och ”självklara” gränssnitt, det hjälper användaren att snabbt och 

enkelt styra systemet och effektivt avläsa information som behövs. 

3.2 Möjligheter i den digitala arbetsmiljön 

I och med digitaliseringen av verksamheter implementeras IT-system som är till för att stödja 

processerna inom verksamheten. Digitaliseringen av arbetsplatsen förändrar i sin tur hur 

arbetsuppgifter och processer utförs (Rakovic et al., 2022). Införandet av digital teknik i verksamheter 

avser också till att underlätta för medarbetarna och förenkla fysiska och kognitiva aktiviteter genom 

att öka självbestämmandet (Hagemann et al., 2021). Att digitalisera verksamheter bidrar på så sätt till 

möjligheter att förändra och förbättra för medarbetare. Rakovic et al. (2022) beskriver att de digitala 

lösningarna ger en enhetlig användarupplevelse, ökar de anställdas engagemang, bidrar till flexibilitet 

och valfrihet samt som de anställda ges möjlighet till enklare beslutsfattande. Vidare belyser 

författarna att medarbetare, tack vare digitala lösningar, ges möjlighet till effektivare arbetssätt och 

ökad produktivitet genom enklare tillgång till information vilket leder till att medarbetarna i högre 



   

 24 

grad kan känna sig nöjda med arbetet som de utför. Fortsättningsvis menar författarna att en 

ytterligare positiv aspekt är att medarbetarna inte blir störda i sina arbetsuppgifter i samma 

utsträckning som tidigare eftersom man med de digitala lösningarna enklare kan söka efter 

information. Forskning visar även att anställda som känner en samhörighet med varandra, i högre 

grad har fler positiva upplevelser när det kommer till den digitala arbetsmiljön (Selimović, et al., 

2021). Vallo Hult & Byström (2021) belyser att medarbetare som arbetar med IT-system ser de nya 

arbetssätten som en inlärningsprocess där medarbetarna kontinuerligt utvecklas och lär sig av sina 

kollegor. 

En möjlighet som finns i den digitala arbetsmiljön i och med digitaliseringen är att kunna automatisera 

verksamheten (Sandblad et al., 2018; Parchande et al., 2019; Shukla & Bhandari, 2019; Aggarwal, et 

al., 2022). Sandblad et al. (2018) lyfter hur digitaliseringen innebär att allt fler processer utförs av 

datorn i stället för människan, så kallad automatisering. Automatiseringen ses enligt författarna främst 

som positiv då man till exempel inom industrin ser många förbättringar när det kommer till fysiska 

arbetsmiljöfaktorer tack vare digitaliseringen och automatiseringen.  

När det kommer till mer administrativa yrken förespråkar Parchande et al. (2019) automatiserade 

personal- och lönesystem som bygger på maskininlärning och robotiserad processautomatisering. 

Författarna menar att man med automatiseringen kan minska återkommande arbetsuppgifter genom 

att automatisera processer som hanterar exempelvis in- och utstämplingar, godkännande av ledigheter 

och inmatning av data. Genom automatiseringen av dessa processer skriver författarna att systemet 

kan upprätthålla registret över anställdas närvaro samt generera rapporter för att underlätta arbetet för 

administrativ personal. Shukla och Bhandari (2019) diskuterar i sin artikel de utmaningar som uppstår 

i samband med lönehantering i organisationer samt som författarna lyfter fram potentiella fördelar 

med att använda artificiell intelligens (AI) och datavetenskap i lönehanteringsprocessen. Författarna 

menar att utmaningen ligger i att manuella moment i lönehanteringen är tidskrävande och en fördel 

skulle var att automatisera processen för effektivare lönehantering. Även Aggarwal et al. (2022) ser 

att det finns problem med det manuella arbetet i lönehanteringssystem och menar att det skapar 

onödigt extra arbete för den administrativa personalen och kan bidra till felaktiga löneberäkningar. 

Författarna ser positivt på, att tack vare digitaliseringen, kunna automatisera lönehanteringsprocessen 

för att lösa problemen. Samtidigt som automatiseringen ses som en positiv sak för verksamheter 

belyser Sandblad et al. (2018) att finns det också negativa effekter. De negativa effekterna handlar 

om psykologiska och kognitiva risker. Dessa presenteras vidare i delkapitel 3.3 Problem i den digitala 

arbetsmiljön.  

3.3 Problem i den digitala arbetsmiljön  

Begreppet digital arbetsmiljö inkluderar både möjligheter och utmaningar (Sandblad et al., 2018), för 

att skapa en helhetsförståelse för ämnet är det viktigt att förstå vilka problem som kan uppstå i den 

digitala arbetsmiljön och vilka effekter det kan ha på människan. Som nämnt i delkapitel 3.2 

Möjligheter i den digitala arbetsmiljön avser digitaliseringen av verksamheter att förenkla dess 

processer samt att förenkla och skapa en bättre upplevelse för medarbetarna (Rakovic et al., 2022). 

Hagemann et al. (2021) belyser däremot att införandet av digital teknik ofta gör tvärtom än vad det 

är tänkt att göra. Författarna menar att medarbetarna får mer arbetsuppgifter samt ett behov att 

kontrollera det som sker i systemen och arbetsprocesserna uppstår, som i sin tur kan leda till stress. 

Ytterligare en aspekt som kan leda till stress är ständiga implementationer av digitala lösningar 
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(Rakovic et al., 2022). När det tillkommer arbetsuppgifter för medarbetare på grund av IT-system kan 

göra att arbetssituationen upplevs som komplex (Persson & Rydenfält, 2021). Person och Rydenfält 

menar att det i sin tur kan leda till att medarbetare kringgår systemen och använder sig av tillfälliga 

lösningar som är mer anpassade efter deras arbetsuppgifter. Att resultatet av implementeringen av IT-

system inte blir som det är tänkt, är något som Berg och Gustavsson (2018) också belyser och menar 

att IT-system som införs i verksamheter. IT-system är tänkta att öka produktiviteten och innovation 

hos medarbetare, men i stället är den digitala arbetsmiljön ofta varken inbjudande eller engagerande 

vilket medför att syftet med IT-systemen som implementeras ofta inte uppfylls.  

Ett problem i den digitala arbetsmiljön som Berg och Gustavsson (2018) identifierar är att IT-system 

skapar en frustration hos medarbetarna eftersom medarbetarna känner sig låsta till IT-systemens sätt 

att utföra arbetsuppgifter på vilket kan således bidra till psykisk ohälsa i form av stress. Ytterligare 

en aspekt till det låsta arbetet belyser Hagemann et al. (2021) och påpekar att arbetet tenderar att bli 

mer monotont på grund av digitaliseringen. Att arbetsprocesserna blir styrda och arbetet monotont är 

ett kognitivt arbetsmiljöproblem enligt Sandblad et al. (2018) och att det är vanligt förekommande 

när det kommer till datorstött arbete. Dock strider detta mot AFS 1998:5 (Arbetsmiljöverket, 1998, 

s. 4) som säger att ”Arbete vid bildskärm som är starkt styrt eller bundet i fysisk eller psykiskt 

avseende eller är ensidigt upprepat får normalt inte förekomma.” Sandblad et al. (2018) menar att 

användare vill kunna anpassa sitt arbete efter den aktuella arbetssituationen och att känna sig styrd 

har en negativ effekt då det kan leda till ineffektivt arbete, säkerhetsrisker och stress. Vidare belyser 

Rakovic et al. (2022) att medarbetare kan känna att deras arbetsprestationer är övervakade vilket i sin 

tur leder till minskad tillfredsställelse eftersom övervakade anställda är mer benägna att känna sig 

missnöjda med sin arbetssituation. 

Ett kognitivt arbetsmiljöproblem som Sandbald et al. (2018) identifierat är många icke-integrerade 

informationssystem och innebär att det kan uppstå problem när organisationer använder flera olika 

typer av informationssystem i arbetet. Ifall flera av dessa system har användarbrister, också om de är 

av olika art, bygger på annan logik och integrationssätt blir arbetssituationen förvirrande och den 

kognitiva belastningen hög vilket kan leda till stress, trötthet, man kan även bli långsam samt att det 

är enkelt att göra fel. Även Håkansson och Bjarnasson (2020) belyser, likt Sandblad et al. (2018), att 

integration och människa-systeminteraktion kan ha negativa effekter på människans kognitiva 

förmågor. Författarna beskriver systeminteraktion som interaktionen mellan IT-system och hur väl 

användarna kan interagera och växla mellan olika IT-system för att utföra sitt arbete. Vidare beskriver 

Håkansson och Bjarnasson att om systemen inte samspelar eller integreras på ett bra sätt bidrar detta 

till användarens kognitiva eller mentala belastning, till exempel genom att de måste komma ihåg eller 

kopiera och klistra in data, vilket skapar stress. Att behöva minnas och mellanlagra information är 

ytterligare ett kognitivt arbetsmiljöproblem som Sandblad et al. (2018) lyfter och benämner som en 

onödig belastning på arbetsminnet. Då arbetsminnet har en begränsad kapacitet kan detta leda till 

trötthet och muskelspänningar. Vidare identifierar Håkansson och Bjarnasson (2020) ytterligare en 

negativ effekt av svagt samspel mellan system som är att användarna inte accepterar ett nytt system. 

För att undvika detta påpekar författarna vikten av att systemen samspelar när IT-system på en 

arbetsplats ökar. Det är viktigt att de utformas så att de kan samverka med varandra. Vidare menar 

författarna att ett svagt samspel mellan arbetsprocesserna påverkar produktiviteten negativt vilken 

orsakar frustration och stress hos användarna. Även Hagemann et al (2021) belyser att användning 

av digital teknik kan bidra med en belastning av de kognitiva förmågorna samt att medarbetare tvingas 

ta beslut med kort varsel vilket leder till psykisk stress och påfrestningar.  
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När det gäller system har Aggarwal et al. (2022) identifierat en problematisk aspekt som är 

inkompatibla system. Författarna menar att det är fördelaktigt för administratörerna att använda 

program som integrerar alla funktioner som de behöver och slippa lägga tid på att få in all data som 

krävs. Vidare så skulle även det vara gynnsamt för företaget då att ha kompatibla system är det mest 

kostnadseffektiva alternativet. Vidare när det kommer till funktionaliteten belyser Håkansson och 

Bjarnason (2020) att medarbetare vill använda sig av system där funktioner finns enkelt att tillgå. Om 

inte funktionerna som behövs finns tenderar medarbetarna att utveckla frustration och man kan se att 

inlärningen påverkas. Vidare beskriver författarna att medarbetare vill ha system som är enkla att lära 

sig och förstå eftersom komplexa system kan ta lång tid att lära sig, vara avskräckande samt bidra till 

stress och påverka produktiviteten. Författarna belyser även att medarbetare påverkas positivt om de 

känner att hjälp finns att tillgå i systemet i form av exempelvis hjälpfunktion.  

Som tidigare nämnt kan IT-system påverka hjärnans kognitiva funktioner, Sandblad et al. (2018) 

beskriver att onödiga kognitiva belastningar och avbrott i tankegången är ett kognitivt 

arbetsmiljöproblem. Detta innebär att människan behöver använda kognitiv kapacitet åt saker som 

inte ingår i det faktiska arbetsuppgifterna exempelvis att förstå sig på datorn eller systemet vilket 

leder till en negativ effekt på vår koncentration på de viktiga uppgifterna. Ytterligare ett kognitivt 

arbetsmiljöproblem som författarna lyfter är svårigheter att identifiera och tolka 

informationsmängder. Vilket innebär att användare blir långsamma och osäkra ifall inte 

visualiseringen stödjer vår förmåga att tolka informationen. Till exempel ifall all information visas 

på samma sätt blir det svårt att urskilja och hitta det vi söker vilket kan leda till att fel begås. 

Författarna menar att visualiseringen bör göras så det är enkelt att hitta viktiga mönster. Håkansson 

och Bjarnason (2020) belyser vikten av att medarbetarna enkelt kan komma ihåg hur en arbetsuppgift 

utförs i ett IT-system och är extra viktigt när en arbetsuppgift utförs mer sällan. Detta är relaterat till 

medarbetarnas tillfredställelse och författarna menar att medarbetare som är nöjda med IT-system 

inom verksamheter uppvisar lägre stressnivåer än missnöjda medarbetare. Dessutom är nöjda 

medarbetare mer benägna att acceptera IT-systemen. Fortsättningsvis förklarar författarna att 

missnöjda användare kan motsätta sig förändringar, till exempel genom att inte delta i 

utbildningstillfällen och genom att öppet kritisera nya verktyg. Vidare kan användarnas 

tillfredsställelse kan ökas genom att tillhandahålla användarstöd, till exempel genom utbildning.  

Fortsättningsvis belyser Håkansson och Bjarnason (2020) att det finns problem inom den digitala 

arbetsmiljön är bristande utbildning för medarbetarna. Författarna menar att detta är ett problem 

eftersom utbildning i hur medarbetare ska använda IT-system i sitt arbete är en viktig faktor för att 

säkerställa medarbetarnas acceptans och en effektiv användning av IT-systemen. Sandblad et al. 

(2018) tar upp att ett kognitivt arbetsmiljöproblem som är att informationssystem inte stödjer 

användarens utveckling när det kommer till kunskap kring arbetets innehåll och utförande. Håkansson 

och Bjarnasson (2020) påpekar att låg förståelse av ett IT-systems beteende och funktionalitet kan 

störa samspelet i arbetet och påverka användarnas produktivitet och stressnivåer. Vidare kan svag 

begriplighet kan leda till att användarna undviker och till och med aktivt motarbetar ny teknik och till 

exempel inaktiverar funktioner för automatiserade uppgifter (Håkansson & Bjarnason, 2020). Att 

användare har en förståelse för systemet och vad det är tänkt att göra belyser Sandblad et al (2018) är 

av stor vikt när det kommer till automatiserade system. Författarna menar ifall detta inte upplevs kan 

system hanteras på felaktigt sätt eller att de inte används alls. Stödjer inte systemet användares arbete 

förlorar användaren sin kontroll, förstår man inte systemet bidrar det inte heller till 

kompetensutveckling för användaren. Detta benämner Sandblad et al (2018) som 
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automationsproblem. Ytterligare ett problem som Persson och Rydenfält (2021) identifierat är att det 

saknas verktyg för att utvärdera IT-system som har implementerats i en verksamhet. Författarna 

belyser vikten av att det finns verktyg och metoder för detta så att problem som påverkar 

medarbetarna identifieras.  

3.3.1 Teknostress 

En effekt av problemen i den digitala arbetsmiljön, som nämnts ovan i delkapitel 3.3 Problem i den 

digitaal arbetsmiljön är stress och teknostress. Teknostress är enligt Sandblad et al. (2018, s. 96) 

”arbetsrelaterad stress vid intensivt it-stött arbete”. Rakovic et al. (2022) och Håkansson & Bjarnason 

(2020) beskriver att digitaliseringen av arbetsplatser kan leda till teknostress som i sin tur försämrar 

medarbetarnas upplevelse och leder till minskad tillfredsställelse.  Arbetsmiljöfaktorer som kan bidra 

till teknostress är enligt Sandblad et al. (2018): 

Informationsbelastning 

Innebär att användare har svårigheter att hitta, sortera och använda relevant information 

när det finns stora mängder av tillgängliga data. Känslan som är problematisk för 

användaren är att inte kunna ta emot, förstå och hantera all information samt ifall det finns 

kvantitativa krav att arbeta i ett högt tempo, bidrar till en stressad situation. Det handlar 

också om kvalitativa krav, ifall informationen inte presenteras på ett pedagogiskt sätt och 

användaren inte förstår vad som sägs kan användaren känna sig inkompetent, osäker och 

hjälplös samt att den inte har kontroll vilket ökar den mentala belastningen. 

Teknikproblem 

Vissa stressfaktorer är direkt kopplade till tekniken, exempelvis att systemet kraschar 

oförutsett. Det har visat sig att dessa situationer kan leda till hög puls och produktion av 

stresshormoner. Användaren tappar också känslan av kontroll, osäkerhet och hjälplöshet 

skapas när användaren inte kan utföra sina arbetsuppgifter. 

Införandeproblem 

Att införa nya IT-system är ofta en del av organisationsförändringar. Dessa förändringar 

kan leda till personalminskning, då det ämnar öka effektiviteten genom färre anställda. 

Detta har negativa effekter på både de som får gå och för de som blir kvar. För människan 

är trygghet, tillit och viss förutsägbarhet i tillvaron grundläggande psykologiska behov. 

När personal försvinner, försvinner också kompetens från organisationen vilket kan leda 

till att möjligheten till utbildning och kompetensutveckling kan bli begränsad. Det kan 

leda till att användare känner sig otillräckliga i förhållande till sina arbetsuppgifter och 

stöd från organisationen är mindre vilket ökar stressen.  

Forskarna Fuglseth och Sørevø (2014) har undersökt effekterna av teknostress hos anställda som 

använder IKT (informations- och kommunikationsteknik) i arbetet. I resultatet framkom det vilka 

faktorer som bidrar till teknostress hos anställda samt vilka faktorer som kan förhindra det. Faktorerna 

som skapar teknostressen är: 

• Tekno-overload som syftar till IKT:s potential att få användare att arbeta snabbare 

• Tekno-invasion som avser att IKT kan invadera på anställdas privatliv med möjligheter att 

utföra arbetsuppgifter 
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• Tekno-komplexitet som betyder att användare kan känna sig inkompetenta på grund av 

IKT:ns kvalitet 

• Tekno-osäkerhet vilket innebär att IKT ständigt förändras och det kan hota den anställdas 

anställningstrygghet 

• Tekno-ovisshet menas med att IKT ständiga förändringar och uppdateringar av både hård- 

och mjukvara kan belasta de anställda 

Faktorer som kan hindra teknostress för de anställda: 

• Tillhandahålla tekniskt stöd 

• Underlätta med material så de anställdas IKT-kompetens kan höjas 

• Underlätta för engagemang hos de anställda när det kommer till ny teknik, exempelvis via 

involvering i processförändringar. 

3.4 Hantering av digital arbetsmiljö 

Vetenskaplig litteratur gällande hanteringen av digital arbetsmiljö och digitala arbetsmiljöproblem är 

i skrivande stund ännu ett relativt outforskat fenomen. Roshayati (2022) skriver att det finns en brist 

på forskningsstudier som adresserar problemen kopplade till digital teknik ur ett 

medarbetarperspektiv. De vetenskapliga fynd som presenteras i detta delkapitel handlar framför allt 

om hur man hanterar digitala arbetsmiljöproblem proaktivt. 

Hagemann et al. (2021) betonar vikten av samspel mellan arbetskrav och kompetens på arbetet. 

Författaren menar att samspelet mellan arbetskrav och kompetens är avgörande för ett framgångsrikt 

digitalt arbetsmiljöarbete. Författarna lägger dessutom stor vikt på att dessa faktorer är avgörande för 

att vidmakthålla medarbetarnas hälsa och anställningsbarhet. Vidare belyser författarna att 

sjukskrivningar på grund av arbetsrelaterad psykisk ohälsa har ökat markant det senaste årtiondet och 

förespråkar proaktivt arbete för att motverka detta problem. Ett sätt att arbeta i förebyggande syfte är 

att införa riskbedömningar, genom vilka man inom verksamheter ska kartlägga psykosociala faktorer. 

Kartläggningen avser att identifiera och bedöma arbetsrelaterad psykisk stress samt utveckla och 

genomföra åtgärder (Hagemann, et al., 2021).   

Bamel et al. (2022) har undersökt hur medarbetare kan underlättas i användandet av digitala verktyg 

och lyfter det faktum att digitaliseringens konsekvenser inte kan ignoreras utan behöver bemötas för 

medarbetares bästa. Detta menar författarna att man inom verksamheter kan göra genom att arbeta 

proaktivt med vissa områden, däribland nedanstående: 

Demokratisering av arbete och digitala verktyg, detta syftar till att ge medarbetarna större 

inflytande och menar att medarbetare som får vara med och påverka på arbetsplatsen har 

en mer positiv inställning och är mer effektiva samt som författarna har sett en positiv 

påverkan på effektivitet, prestationsförmåga och stresshantering. 

Arbeta med metoder som främjar medarbetarnas egenmakt, att främja medarbetarnas 

egenmakt är kopplat till demokratiseringen som nämns ovan.   

Metoder som främjar medarbetarnas välbefinnande, detta syftar till att arbeta i 

förebyggande syfte för att undvika att medarbetare drabbas av diverse hälsorisker. Genom 
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att tillhandahålla verktyg och möjligheter till anpassning av tekniska förändringar 

minimeras hälsoriskerna för de anställda. 

Ett annat sätt för att hantera problem med den digitala tekniken är att ställa krav på 

anpassningsförmåga hos medarbetare (Roshayati, 2022). Författaren menar att medarbetare med hög 

anpassningsförmåga är benägna att kreativt lösa problem, hantera svåra situationer och press 

effektivt. Enligt Roshayati tros medarbetarnas förmåga att vara anpassningsbara förbättras när 

medarbetarna accepterar den digitala tekniken inom verksamheten. Författaren har undersökt hur 

verksamheter kan gå till väga för att skapa en bättre arbetsplats för sina anställda och uppvisar resultat 

som talar för att arbetsgivare måste prioritera sina medarbetare och involvera medarbetarna i 

införandet av nya system. Fortsättningsvis belyser författaren att arbetsgivare som inkluderar 

medarbetarna i denna process kommer att främja medarbetarnas fulla potential och medarbetarnas 

förmåga att bibehålla anställningsbarheten (Roshayati, 2022). 

3.5 Systemutvecklingsprocess för en god digital arbetsmiljö 

Som tagits upp i tidigare delkapitel handlar mycket forskning kring hanteringen av arbetsmiljön att 

arbeta proaktivt. Ett sätt att arbeta proaktivt är att ha arbetsmiljöaspekter i åtanke redan vid 

systemutvecklingsprocessen (Sandblad, et al., 2010). Sandblad et al. (2010)  menar att 

systemutvecklingen kan bidra till en god arbetsmiljö och pekar ut kritiska punkter att ta i beaktning 

under processen. Det första är användar- och arbetsmiljökrav som behöver finnas med i 

specifikationen. Vidare när det kommer till systemutvecklingsprocessen har författarna identifierat 

flera faktorer för att lyckas med systemutvecklingen som bidrar till en god digital arbetsmiljö. Dessa 

faktorer är:  

• Användarinvolvering under alla faser  

• Fokus på användbarhet under hela projektet 

• Tydlighet kring projektets mål  

• Små projekt eller stegvis utveckling 

• Använda väletablerad teknik 

• En väl planerad distribution (installation av systemet, introduktion till användarna av 

systemet, utbildning) 

En annan aspekt som är viktig att ta i beaktning vid utformandet av system är samspelet mellan 

arbetsprocesserna vilket handlar om hur väl system stödjer användaren i sina arbetsprocesser och 

rutiner (Håkansson & Bjarnason, 2020). Författarna menar att ett IT-system med ett bra samspel 

mellan arbetsprocesserna gör det möjligt för medarbetaren att utföra arbetsuppgifter i den ordning 

som medarbetaren anser vara bäst lämpad för sin uppgift, snarare än att tvinga medarbetaren att arbeta 

på ett visst sätt. IT-systemen bör ge ett bra samspel mellan arbetsprocesserna för att medarbetare ska 

kunna arbeta i enlighet med sina önskade arbetsprocesser, till exempel när det gäller ordningen på 

uppgifterna. IT-systemen som medarbetarna använder ska även ha ett bra samspel mellan varandra, 

till exempel genom systemintegration och datasamverkan mellan systemen (Håkansson & Bjarnason, 

2020). 

Ytterligare en aspekt att ta hänsyn till vid införandet av nya system skriver Sandblad et al. (2018) är 

att ha kunskap om människans kognitiva förmåga och de kognitiva arbetsmiljöproblemen. Författarna 

menar att denna kunskap har visat sig vara bristfällig hos designers och utvecklare vilket leder till 
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system som inte är anpassade utifrån människans behov för arbetet. Rosli (2015) som undersökt hur 

en prototyp utvärderas utifrån kognitiva medvetenhetskriterier belyser vikten av att använda sig av 

dessa kriterier vid gränssnittsdesign. När det kommer till perception menar författaren att det är viktigt 

att användarna får information som framkallar deras minne så de kan välja och agera efter därefter 

när de hanterar systemet. Det är också viktigt att ha en konsekvent design för att undvika en tvetydig 

känsla hos användarna vid interaktion med systemet. Vad gäller förståelse skriver författaren att det 

är viktigt att systemdesignen stödjer användarens inlärningsprocess som tillåter användaren att äga 

sina färdigheter att kontrollera systemet. Vid problem ska användaren kunna agera automatiskt och 

veta vilka åtgärder som behöver vidtas för att lösa problemet. För att användaren ska kunna prestera 

bättre vid beslutsfattande menar Rosli (2015) att systemdesigners fokusera på feedback till 

användaren som ger användaren lämplig och användbar information. Vidare ser författaren att det är 

en utmaning att tillhandahålla information om användares kognitiva krav. Därför var det viktigt att 

användarna fick aktivt bidra vid utformningen av systemet för att se till så att de kognitiva kraven 

inkluderades i designarbetet. Slutligen hoppas man att de kognitiva kriterierna ska hjälpa användare 

att prestera bättre när de använder systemet och minimera mänskliga fel på arbetsplatsen.  

3.5.1.1 Användarinvolvering  

Som nämnt i kapitlet ovan är ett sätt för att skapa en god digital arbetsmiljö enligt Sandblad et al. 

(2010) att använda sig av användarinvolvering. Användarinvolvering innebär att användare 

medverkar i systemutvecklingsprocessen (Ives & Olson, 1984; Barki & Hartwick, 1989). 

Användarinvolvering tillåter användare att uttrycka sina åsikter och tankar för att kunna ha inflytande 

på systemets design och funktionalitet samt påverka dess slutresultat (Ives & Olson, 1984). Vidare så 

beskriver författarna att användarinvolveringen kan utföras på olika sätt. Det första sättet är direkt 

involvering, där alla personer som är påverkade av systemet är involverade. Det andra sättet är 

indirekt involvering där en grupp representanter är med i processen. I det engelska språket används 

båda termerna ”user involvement” och ”user participation”, de kan ses som synonymer till varandra 

men kan även mena olika saker beroende på vilken term som används och hur. Barki och Hartwick 

(1989) separerar dessa termer och beskriver ”user participation” som beteenden och aktiviteter som 

användare genomför under systemutvecklingsprocessen. Vidare definierar författarna ”user 

involvement” som subjektiv psykologiskt tillstånd som speglar ett systems betydelse och personliga 

relevans för användaren. Den definition som vi använder när det kommer till användarinvolvering är 

den som Barki och Hartwick (1989) har för ”user participation”.  

När det kommer till effekterna av användarinvolvering kunde Mckeen och Guimaraes (1997) se i sin 

forskning kring användarinvolvering i flera olika kontexter se att det fanns ett starkt positivt samband 

mellan användarinvolvering och användarnöjdhet. Desto fler användare som deltog i 

systemutvecklingsprojekten desto högre var deras tillfredsställelse med systemet. Aktiviteter som 

användarna utförde som hade signifikant betydelse för användarnöjdheten var att det fick framföra 

informationskrav, godkänna informationskraven, hjälpa till att definiera I/O formulären, skärmar och 

rapportformaten samt vara medlemmar i projektgruppen. Författarna menar att dessa är den vanligaste 

formen av användarinvolvering och utgör den grundläggande kärnan som alltid borde genomföras. 

Även Kujala (2003) har identifierat att användarinvolvering bidrar till positiva effekter speciellt när 

det kommer till användarnöjdheten. Vidare menar författaren att det finns vissa bevis som tyder på 

att hämta information från användarna är ett effektivt sätt för kravinhämtning och att utvecklare 

upplever att de får mer exakta användarkrav genom användarinvolvering. En av utmaningarna som 
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författaren ser med användarinvolvering är att användare inte är designers eller utvecklare och kan 

inte alltid uttrycka precisa krav. Där är det viktigt för designers / utvecklare att låta användare berätta 

sina behov och mål med systemet och hur de arbetar med sina uppgifter så designers / utvecklare får 

den informationen och kan arbeta fram en bra lösning som möter behoven.  

3.5.1.2 Utbildning 

Ett problem som identifierats i den digitala arbetsmiljön är bristande utbildning för användarna 

(Håkansson & Bjarnason, 2020) och flera forskare belyser vikten av utbildning (Sandblad, et al., 

2010; Håkansson & Bjarnason, 2020; Aggarwal et al., 2022). Laumer et al. (2016) påpekar vikten av 

att organisationer har utbildnings- och träningsaktiviteter för användarna under implementeringsfasen 

som fokuserar både på den nya tekniken och arbetsrutinerna kring den. Vidare menar författarna att 

organisationer behöver förmedla nyttan med den tekniska förändringen är sannolikheten högre att 

uppnå önskade mål som finns kring det nya systemet. Även Brown et al. (2002) belyser att 

organisationer ska förmedla nyttan och skapa positiva attityder gentemot teknologin och dess 

användning. Detta är speciellt viktigt när system implementeras i en obligatorisk miljö och där 

tekniken förändrar arbetet för flera användare. Ytterligare en situation som Brown et al. lyfter där 

detta är extra viktigt är när det nya systemet ersätter ett fungerande och omtyckt system.  

För att skapa dessa positiva attityder hos användarna behöver det finnas mekanismer som stödjer 

detta (Brown et al., 2002). Exempel på sådana mekanismer är utbildning för användarna, chefsstöd 

och bildande av användargrupper. Författarna menar att fokuset ska ligga på att förmedla för 

användarna hur deras arbete kommer att förbättras med hjälp av den nya tekniken men också att 

förklara hur arbetssättet kommer att förändras. Vidare belyser författarna att användarutbildningen 

inte endast ska fokusera på vilka knappar som användaren ska trycka på för att utföra sina 

arbetsuppgifter. Utan utbildningen ska förklara varför användaren ska göra på det sättet och skapa en 

förståelse för användaren hur systemet kommer förändra arbetet till det bättre för den egna individen 

samt möjligheterna för andra användare att utföra sina arbeten. Även See et al. (2019) belyser vikten 

att organisationer marknadsför systemet för att visa fördelarna med det för användarna. Detta kan 

göras genom utbildning av användarna så de får den kompetens som krävs för att nyttja och förstå 

fördelarna med systemet. Fortsättningsvis menar författarna att chefer ska se till att användarna har 

tillräckligt med kunskap och ges tid till att lära sig systemen samt ha tillgång till support så de kan 

lära sig mer om systemet på ett enkelt sätt.   

När det kommer till att genomföra utbildningen identifierade Markus et al. (2000) att inom de 

organisationer som inte budgeterade för användarutbildning inom projektet och i stället på operativa 

chefers budget ökade sannolikheten för otillräcklig utbildning för slutanvändarna. En orsak till att 

användarutbildning uteblir eller otillräcklig är att schemat för projektet inte räcker till. 

Användarutbildningen är ofta bland det sista aktiviteterna inom projekt och när tiden blir knapp blir 

omfattningen av användarutbildningen annorlunda eller inte av alls. Ytterligare en orsak till utebliven 

användarutbildning är att organisationer underskattar vikten av utbildning. En effekt av utebliven 

användarutbildning som Markus et al. såg var att användarna vände sig till personer som varit med i 

projektet och IT-personal för att utföra sina arbetsuppgifter. Detta ledde i sin tur att dessa personer 

inte längre hade möjligheten att förbättra användarutbildningen eller arbeta med uppgraderingar och 

förbättringar av systemet som var deras egentliga arbetsuppgifter. De kunde också se att dessa 

personer lämnade organisationer vilket satte organisationen i en sårbar position.  
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3.6 Sammanfattning litteraturgenomgång 

Digital arbetsmiljö är ett resultat av att arbetsstödsystem och verktyg digitaliseras. Digital arbetsmiljö 

innefattar fysiska, organisatoriska, sociala och kognitiva aspekter. En dålig digital arbetsmiljö 

kännetecknas av teknikproblem som krascher och förlorade uppgifter, detta i sin tur leder till 

osäkerhet och minskad kontroll för användarna. Dålig anpassning till människa och uppgift inkluderar 

bristfällig design och otillräcklig utbildning. Dessa aspekter påverkar hjärnans kognitiva funktioner. 

En god digital arbetsmiljö i sin tur erbjuder stabil teknik, anpassning till människans behov samt 

underlättar fokus på kärnuppgifter genom att i systemen fungerar som stöd och hjälpmedel. 

Kognitiv arbetsmiljö handlar om hur vår tankeprocess påverkas vid arbete med digitala verktyg. Det 

kan uppstå hinder och störningar som påverkar perception, minne, uppmärksamhet och 

problemlösning. Dessa kognitiva arbetsmiljöproblem kan leda till minskad tillfredsställelse och 

hälsoproblem. Oanpassade system skapar kognitiv belastning och påverkar koncentrationen och 

minnet hos användarna men kan även påverka användarens kontroll och meningsfullhet i arbetet. För 

att minska kognitiva problem så föreslås åtgärder som fokus på arbetsuppgiften, enkel uppstart av 

systemet, förståelse av systemet, egen planering och kontroll, information om ärendestatus och 

systemaktivitet samt användarvänliga gränssnitt. 

Digitaliseringen av arbetsplatser ger möjligheter att förbättra arbetsmiljön och öka medarbetarnas 

engagemang. Digitala lösningar erbjuder en enhetlig användarupplevelse, ökad flexibilitet och 

valfrihet, enklare beslutsfattande samt effektivare arbetsmetoder. Medarbetare kan lättare få tillgång 

till information och undvika störningar i sina arbetsuppgifter. En god digital arbetsmiljö främjas av 

samhörighet bland medarbetarna. Automatiseringen är en annan möjlighet som digitaliseringen 

medför. Genom att automatisera processer kan arbetsuppgifter förenklas och administrativa system 

såsom lönehantering kan effektiviseras. Trots fördelarna med digitalisering och automatisering finns 

det även negativa psykologiska och kognitiva risker som behöver hanteras för att säkerställa en god 

digital arbetsmiljö. 

Digitaliseringen av arbetsplatser medför både möjligheter och utmaningar. Detta eftersom 

digitaliseringen av arbetsplatser syftar till att förenkla processer och förbättra medarbetares 

upplevelse men kan även leda till problem som påverkar människors tillfredställelse. Införandet av 

digital teknik kan resultera i ökade arbetsuppgifter och stress samt som ständiga implementationer av 

nya system kan skapa komplexa arbetssituationer och skapa frustration hos medarbetare. Vidare som 

kan de digitala verktygen begränsa medarbetares arbetsmetoder, orsaka psykisk ohälsa eftersom 

monotont arbete och brist på integration mellan olika informationssystem kan leda till stress och 

ineffektivitet. Svagt samspel mellan olika system, svårigheter att tolka information och bristande 

användarstöd är ytterligare problem som kan påverka arbetsmiljön negativt. Bristande utbildning och 

svag förståelse för IT-system kan skapa hinder och öka stressnivåerna hos medarbetare. Dessa 

problem kan leda till teknostress vilket är arbetsrelaterad stress vid intensivt IT-stött arbete. Det är 

viktigt att identifiera och hantera dessa problem för att skapa en god digital arbetsmiljö. 

Forskningen om hantering av digital arbetsmiljö och digitala arbetsmiljöproblem är begränsad. 

Studier visar vikten av samspel mellan arbetskrav och kompetens för hälsa och anställningsbarhet. 

Sjukskrivningar på grund av psykisk ohälsa har ökat vilket har resulterat i att riskbedömningar och 

åtgärder rekommenderas i förebyggande syfte. För att underlätta medarbetares användning av digitala 

verktyg föreslås demokratisering, främjande av egenmakt och välbefinnande. Anpassningsförmåga 
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hos medarbetare är också viktigt för att lösa problem och hantera press. Medarbetare bör involveras 

i införandet av nya system för att främja deras potential och anställningsbarhet. Arbetsgivarna bör 

prioritera medarbetarna för att skapa en god arbetsplats. 

Systemutvecklingsprocessen för en god digital arbetsmiljö involverar att vara proaktiv och inkludera 

arbetsmiljöaspekter redan från början. Faktorer som bidrar till god arbetsmiljö är 

användarinvolvering, fokus på användbarhet, tydlighet kring projektets mål, användning av 

väletablerad teknik samt en väl planerad distribution. Samspelet mellan arbetsprocesser och system 

är också viktigt för att stödja användarna på bästa sätt. Utbildning ses som avgörande för att skapa 

positiva attityder bland medarbetarna och förmedla nyttan med nya system. Bristen på utbildning kan 

leda till otillräcklig kunskap och försämrad användarupplevelse. Det är viktigt att inkludera 

användarna i systemutformningen och ge dem möjlighet att bidra med sina kognitiva behov och 

användarkrav för att förbättra prestanda och minimera risker. 
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4 Empiriskt material 

I detta kapitel presenteras den empiri som samlats in och analyserats med en tematisk analys som 

definieras i tidigare kapitel. Avsnittet lyfter upp det som respondenterna har berättat vid intervjuer. 

Detta presenteras utifrån teman som har analyserats fram ur materialet där huvudteman är positiva 

upplevelser, negativa upplevelser och medarbetares hantering av digital arbetsmiljö som i sin tur har 

underteman. 

4.1 Beskrivning av fallet 

Fallorganisationen arbetar inom lönebranschen där de hanterar löner för kunder runt om hela Sverige. 

Fallorganisationen arbetar i flera olika system vilka är lönesystem, ärendehanteringssystem, 

verksamhetssystem samt tidssystemen som det finns flera av. Att det finns flera olika system beror 

på att de arbetar med många olika kunder som använder olika system samt att det är kunden som 

tillhandahåller majoriteten av systemen till organisationen. 

4.1.1 Presentation av respondenter 

Empirin presenterar resultaten från de olika respondenterna utifrån deras roll inom organisationen, 

därav är det av vikt att förstå dessa olika roller och hur de interagerar med organisationens olika 

system. Majoriteten av respondenterna är löneadministratörer som arbetar i organisationens system 

dagligen och interagerar med dess olika funktioner för att exempelvis kunna hantera kundärenden 

eller se till så rätt lön betalas ut till kund. När det kommer till de respondenter som är benämnda med 

mellanchef så arbetar de inte med systemen på samma sätt eller i samma utsträckning som 

löneadministratörerna gör. Mellancheferna har andra uppdrag inom organisationen som inte handlar 

om att hantera lön utan använder systemen främst för att hämta och hitta information. De använder 

även verksamhetssystemet mer än vad löneadministratörerna gör.  

Roll Typ av intervju Datum Tidsåtgång Inspelningsmedel 

Lönespecialist Fysisk 2023-03-

29 

ca 60 

minuter 

Röstmemon på Apple Iphone 

Mellanchef Fysisk 2023-03-

29 

ca 45 

minuter 

Röstmemon på Apple Iphone 

Löneadministratör Online via 

Microsoft Teams 

2023-03-

29 

ca 29 

minuter 

Inspelningsfunktionen i 

Microsoft Teams 

Löneadministratör Fysisk 2023-03-

29 

ca 45 

minuter 

Röstmemon på Apple Iphone 

Löneadministratör Fysisk 2023-03-

29 

ca 60 

minuter 

Röstmemon på Apple Iphone 

Mellanchef Online via 

Microsoft Teams 

2023-04-

04 

ca 22 

minuter 

Inspelningsfunktionen i 

Microsoft Teams 
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Mellanchef Online via 

Microsoft Teams 

2023-04-

04 

ca 36 

minuter 

Inspelningsfunktionen i 

Microsoft Teams 

Löneadministratör Online via 

Microsoft Teams 

2023-04-

04 

ca 27 

minuter 

Inspelningsfunktionen i 

Microsoft Teams 

Tabell 2 - Respondenttabell 

4.2 Positiva upplevelser 

Respondenterna har uttryckt en flera olika positiva upplevelser om den digitala arbetsmiljön, dessa 

presenteras utifrån teman som analyserats fram.  

4.2.1 System är anpassade efter behov  

En aspekt som respondenterna uttryckt är positivt är att de upplever systemen som anpassade till deras 

arbetsuppgifter. Lönespecialisten vittnar om att lönesystemet är “10 av 10” på den aspekten och att 

systemet fyller alla behov som finns i hans arbete. Tidigare hade de flera olika lönesystem men för 

några år sedan uppgraderades det och det finns nu endast ett lönesystem. Det ser han som ett stort 

plus att detta system är anpassat efter behoven och att det endast är ett system att hålla koll på. 

4.2.1.1 Enkla att använda 

Att systemen är enkla att använda är ett återkommande tema när det kommer till positiva 

upplevelser.  En av mellancheferna, som arbetar mot servern där dokumentation sparas och 

verksamhetssystemet, berättar att verksamhetssystemet är ganska logiskt uppbyggt så det är enkelt 

att navigera och följa vart man är. Vidare så finns sökfunktioner och enkelheten att klicka ner till 

andra nivåer för att hitta det dokument som man söker. Hon säger:  

“Det är ganska schysst tycker jag” 

Vidare berättar hon att en sak som skulle kunna förbättras med systemet är dess utseende då det inte 

är så visuellt attraktivt men utöver det så är systemet funktionellt och enkelt att använda. Ytterligare 

en av mellancheferna, som arbetar främst mot lönesystemet, har liknande bild att det är enkelt med 

navigationen och det krävs inte så många klick för att hitta det som hon behöver. Hon belyser att man 

behöver vissa förkunskaper kring lönearbetet men om man har det så är systemet jättebra och säger:  

“Då tycker jag att det är ett bland de bättre på marknaden” 

Att lönesystemet är enkelt att arbeta i vittnar också ett par löneadministratörer om. En av dem berättar 

att hon gillar systemet och menar att inlåsningar och det manuella arbetet i systemet är 

lätthanterat. Även en av löneadministratörerna är inne på samma spår och berättar om 

ärendehanteringssystemet. Hon berättar att alla funktioner som behövs för att hantera ett ärende finns 

direkt i ärendet som kommit in. Detta medför att hon inte behöver hoppa mellan olika system vilket 

underlättar att hon inte behöver minnas massa olika saker för det ska föras över i ett annat system. 

Skulle en annan funktion behövas går det enkelt att skicka det vidare genom mejl direkt från ärendet.  
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4.2.1.2 Lättillgängliga 

Att nödvändig information som respondenterna behöver i sitt arbete är lättillgänglig är något som 

respondenterna ser som en positiv sak. En av mellancheferna, som inte dagligen arbetar i 

lönesystemet utan tar ut information från det vid vissa tillfällen, berättar att informationen som hon 

behöver finns lättillgänglig att hitta. Att information som behövs finns lättillgängligt är något som 

ytterligare en mellanchef vittnar om och menar att i verksamhetssystemet krävs det inget 

inloggningsförfarande utan hon kan direkt gå in i systemet och utföra den uppgift som hon är där för 

att göra. 

Detta är något som också en av löneadministratörerna berättar gällande ärendehanteringssystemet att 

genom integration med HR-systemet strömmar all information till dem som krävs för ett ärende då 

kunden är inloggad på kundens intranät. Detta leder till att de inte behöver kolla upp exempelvis namn 

eller anställningsnummer. 

4.2.1.3 Stabila & flexibla 

Att systemen är stabila och flexibla berättar en av löneadministratörerna och menar att han aldrig har 

problem med uppkopplingar. Att det inte finns sådana störningar underlättar mycket i arbetet. På 

grund av att systemen är stabila bidrar det till en flexibilitet och han syftar på att han med enkelhet 

kan koppla upp sig mot systemet hemifrån och arbeta därifrån också. 

4.2.1.4 Tydlig överblick 

Att det finns en tydlig överblick i systemen är något som respondenterna har uttryckt som positivt. 

Lönespecialisten berättar att det finns en tydlighet när det kommer till hur saker visas visuellt i 

systemet vilket ger en tydlig överblick av vad som behöver göras. Han berättar att det görs via färger 

där rött innebär fel som är allvarligt och då får man också förklaring vad felet innebär. Vidare finns 

gul och där kan det behövas göras åtgärder medan ljusblå endast innebär kontroll och den sista färgen 

är grön och då behöver de inte göra någonting. Han menar att det här gör att det underlättar och är 

enkelt att urskilja vad som behöver göras och ifall informationen endast visades i svart och vitt hade 

denna tydlighet försvunnit. Även en av mellancheferna vittnar om att lönesystemet har en tydlig 

överskådlighet.  

När det kommer till ärendehanteringssystemet så finns en tydlig överblick. En av 

löneadministratörerna vittnar om att hon upplever att systemet är väldigt smidigt att använda och att 

det är enkelt att få en överblick i systemet med hur många ärenden som kommit in och finns att arbeta 

med.  

4.2.2 Ökad automatisering 

En annan positiv aspekt av den digitala arbetsmiljön är att det blivit mer automatisering. När 

uppgraderingen av lönesystemet gjordes förändrades arbetssättet genom att man gick ifrån den 

manuella handpåläggningen och övergick till processintegrationer som utgår från huvudprocessen, 

lönekörning, och körs automatiserat. Att systemet blivit mer processtyrt är något som en av 

mellancheferna ser som positivt då de inte behöver knappa in lika mycket längre utan i stället hittar 

data och sammanställer det och kan få ut rätt data på ett bra sätt. Samtidigt som hon ser positivt på 
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det så menar hon att man också måste ha koll på processen och ha kunskap kring det som händer och 

säger:  

“Så sitter du ju som någon annan AI-robot och gör saker och ting och inte vet varför.” 

Även lönespecialisten ser det som en positiv grej att det blir mer automatisering då det blir en 

besparing samt effektivisering och de har krav på sig från kund när det gäller effektivitet och 

lönsamhet. Likt mellanchefen ser han att det är viktigt att man har kunskapen kring området för att 

förstå vad som händer men också kunna förstå när det blir fel. Finns inte denna förståelse och man 

litar blint på systemet blir det svårt att åtgärda fel vilket kan bli en negativ sida av automatiseringen. 

Han påpekar också vikten att göra tester som bekräftar att systemet gör som det ska inte lita fullt ut 

att det blir rätt endast för det är automatiserat och brukar bli rätt. 

4.2.3 Bra support & handledningar 

En positiv upplevelse är att det finns bra support kring systemen både från systemleverantören och 

genom de handledningar som fallorganisationen själva har utformat. Detta är något som en av 

löneadministratörerna berättar att ifall det dyker upp problem med lönesystemet så finns det en bra 

support som man kan vända sig till vilket gör problemen lätt hanterade. I lönesystemet finns även en 

hjälpfunktion, berättar lönespecialisten, där man kan gå in och läsa samt söka efter det som han 

behöver och det visas på tydligt sätt  

När det kommer till arbetet i systemen har fallorganisationen utformat handledningar som beskriver 

hur man ska arbeta med systemen och förklaringar på information som finns i systemen. I dessa 

handledningar har tydligheten varit i stort fokus vilket en av löneadministratörerna anser är väldigt 

bra. Han menar att handledningarna är uppbyggda på ett tydligt sätt utifrån avsnitt och då kan man 

gå in i det avsnitt där man behöver hjälp och hittar den hjälp som behövs. Han menar att det blir 

visuellt tydligt att de är gjorda på det här sättet i stället för att allt skulle ligga blandat. 

4.2.4 Variation i arbetet 

Inom fallorganisationen arbetar de anställda framför allt i team om fler personer, man har inom 

teamen arbetsuppgifter som ska utföras och vissa uppgifter är återkommande varje vecka, månad eller 

år. De arbetsuppgifter som man har inom teamen hanterar man i fallorganisatonens olika system, 

tidssystem och lönesystem. Respondenterna är över lag eniga om att de system som de arbetar i är 

ensidiga och styrda. 

Arbetet på fallorganisationen handlar om lönehantering åt kunder och deras anställda. Medarbetarna 

inom fallorganisationen sitter i system som är uppbyggda på så sätt att alla processer är så pass styrda 

att det är i princip omöjligt att göra fel. Ett sådant arbete kan upplevas som väldigt ensidigt och 

fyrkantigt att man som medarbetare inte ges utrymme att tänka utanför boxen och försöka göra en 

arbetsuppgift på annat sätt än det som beskrivs i handledningarna, som vi tidigare har nämnt. En 

löneadministratör berättar att man under arbete i systemen inom fallorganisationen ofta använder sig 

av handledningar. Dessa handledningar är utformade så att personer utan kunskap om både systemet 

och lönearbetet ska kunna genomföra det och det är det direktiv som kommit från ledningen att de 

ska vara så detaljerade.  
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Löneadministratörer vittnar om att man trots styrda processer och återkommande arbetsuppgifter 

ändå inte får känslan av ett monotont och ensidigt arbete. En löneadministratör säger: 

“Men man vet ju nästan inte riktigt hur dagen ska se ut för vi får ju telefonsamtal med 

ärenden som vi behöver ta och det kan komma in lite olika ärenden varenda dag också, 

så det är spännande.” 

Vidare så berättar en annan löneadministratör att med tanke på att de arbetar i olika system och att 

löneområdet är så stort så behöver man tänka annorlunda beroende vilken del man jobbar emot. Han 

upplever en stor variation trots att det är styrda processer utifrån systemen. En annan 

löneadministratör berättar ifall de endast hade arbetat i ett tidsystem hade det kunnat kännas 

monotont. Då det är varierande uppgifter används hjärnan väldigt mycket och då berättar en 

löneadministratör att det också kan vara väldigt skönt i vissa perioder att sitta med en och samma sak 

och bara köra igenom utan att tänka så mycket. Löneadministratören säger:  

“Men det kan vara jädrigt skönt att sitta två timmar och vara väldigt statisk, jag lovar.“ 

4.2.5 Kan påverka systemen 

Respondenterna vittnar om att det finns möjligheter att påverka den digitala arbetsmiljön genom att 

lägga fram förbättringsförslag kring systemen som de arbetar i vilket de ser som en stor positiv aspekt. 

Det finns flera respondenter som är inne på förändringar och förbättringar samt möjligheten till detta. 

När vi frågade en av löneadministratörerna ifall hon visste vart hon kunde vända sig för att få 

förändringar i system så berättar hon att de har systemförvaltare inom organisationen som man kan 

lägga förslag till och annars får man lägga ett ärende hos systemleverantören med önskemål. 

En löneadministratör vittnar om att lönesystemet fungerar bra men att det alltid finns förbättringar att 

göra. Han påpekar även att fallorganisationen själva äger systemet som en stor bidragande faktor när 

det kommet till möjligheten att påverka systemet till skillnad från tidssystemen som ägs av kund. 

Detta presenteras närmare i delkapitel 4.3.1 Maktlöshet - svårt att påverka. Genom att de äger 

lönesystemet kan de gå till organisationens egna systemtekniker och lägga fram förslag. 

Systemteknikerna ser i sin tur över förslagen ifall det är genomförbara och hur lång tid det skulle ta 

för att få till förändringen och till slut kan blir en förändring för medarbetarna. Även lönespecialisten 

berättar att det finns möjligheter till förändring genom att lyfta förslag till systemleverantör som tar 

till sig förslagen och vissa blir till verklighet. Vidare menar han att det finns ett bra forum för att lägga 

fram förbättringsförslag. 

Det finns också tydliga tillfällen där medarbetarna inom fallorganisationen har fått varit med och 

påverkat systemen. I ärendehanteringssystemet berättar en löneadministratör att de har haft en 

påverkan av systemet där de fått vara med och tagit fram layouten för systemet så de blir anpassat 

efter deras önskemål.  

4.3 Negativa upplevelser 

Respondenterna har uttryckt en rad negativa upplevelser om den digitala arbetsmiljön, dessa 

presenteras utifrån teman som analyserats fram.  
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4.3.1 Maktlöshet – svårt att påverka 

När det kommer till den digitala arbetsmiljön hos fallorganisationen går det att utläsa en upplevelse 

och känsla av maktlöshet hos respondenterna. I det dagliga arbetet använder medarbetarna en rad 

olika system som främst är lönesystem och olika tidssystem. Den främsta maktlösheten kopplar till 

arbetet i systemen då flera av dessa system tillhandahålls av kunder och det är krav från kund att 

använda dem. Respondenter menar på grund av detta att det är svårt att få igenom förändringar i 

systemen som de ser skulle behövas för att underlätta i deras arbete. 

En av löneadministratörerna beskriver skillnaden i möjligheten att påverka och få förändringar i 

lönesystem som de äger och de tidssystem som tillhandahålls av kund. I tidssystemen däremot är de 

helt utlämnade till kunden och löneadministratören ser det som omöjligt att få till förändringar i 

tidssystemen. Han säger att det alltid går att lägga in önskemål men att det inte alls är lika enkelt som 

kring lönesystemet. 

En av mellancheferna är också inne på det med att ha sina egna system kontra kundernas system. Hon 

menar att de vill ha bra och enkla system i verksamheten som underlättar i arbetet och inte bidrar till 

stress för medarbetarna. Hon menar att de inte alltid har möjligheten att helt välja system själva 

eftersom de inte utvecklar sina egna system utan använder kundernas system och blir tvingade att 

arbeta i det så det går inte alltid att påverka. 

Vidare så anser en annan löneadministratör att det är mycket att hålla koll på och det kan vara rörigt 

att arbeta i så många olika tidssystem men att det inte finns mycket de kan göra åt det utan de får bara 

acceptera det. Hon säger: 

”Det är ju kravet från kund så vi har ju inte jättemycket att säga till om utan det är ju 

deras tidssystem så vi får ju bara rätta oss efter det även fast vi kanske inte alltid tycker 

det är de bästa tidssystemen allihop.” 

Lönespecialisten beskriver att eftersom de arbetar som konsulter är det är kunden som bestämmer hur 

saker ska gå till. Trots att kunden är den som bestämmer så känner han att det finns friheter att lägga 

fram förslag till kunden med alternativa sätt och lösningar för att visa på driv och vilja att förbättra 

för kunden. Sedan är det inte alltid det går igenom. Lönespecialisten säger: 

”Det kunden säger är det som gäller i slutändan”. 

Det är tydligt att det finns en maktlöshet hos respondenterna och att den är starkt förknippat med 

bristande möjligheter att påverka och förändra den digitala arbetsmiljön, genom att påverka systemen 

som används till att bli bättre och mer anpassade efter arbetsuppgifterna samt mängden av tidssystem 

som används. 

4.3.2 Frustration 

Frustration är en upplevelse som majoriteten av respondenterna på ett eller annat sätt uttrycker under 

intervjuerna. Dels uttrycks frustration i samband med att vissa funktioner i systemen som man 

använder sig av inte fungerar som de ska, dels när man ska leta efter information i systemen som 

ibland kan kännas omöjlig att förstå sig på. 
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4.3.2.1 System fungerar inte som de ska 

System som inte fungerar som de ska är en stor faktor till att respondenterna känner frustration. En 

löneadministratör berättar att det ibland kan vara frustrerande när systemen inte samarbetar trots att 

man utför arbetsuppgifterna efter rutinen. Även en mellanchef berättar att det skapar en frustration 

när man känner att systemet inte känns bra. På samma spår som mellanchefen uttrycker en 

löneadministratör en frustration kring att det inte alltid går att påverka de system och få igenom de 

förbättringar som skulle behövas för att få bättre system. 

Ytterligare en faktor som bidrar till att respondenterna upplever frustration är när systemen ligger 

nere, i samband med att det sker en systemkrasch exempelvis. En löneadministratör påtalar hur det i 

dessa situationer blir omöjligt att utföra sitt arbete. När vi frågar löneadministratören om 

problemhantering vid systemkrasch berättar hon att det är något som leverantören av systemen tar 

hand om. När vi frågar löneadministratören om hur hon påverkas av en systemkrasch uttrycker hon 

frustration över att systemet inte funkar, känslan av stress över att inte kunna utföra arbetsuppgifter 

och en känsla av maktlöshet över att vara beroende av någon annan då det inte är deras uppgift att 

lösa problemet. Löneadministratören säger: 

” Ja alltså det är klart att det är framför allt tråkigt att sitta och rulla tummarna och 

man är ju beroende av någon annan, på gott och ont." 

4.3.2.2 System är svåra att förstå / ingen utbildning 

Känslan av frustration kan även uppstå när man är nyanställd eller ska börja arbeta i ett nytt system 

eftersom man inte genomgått någon utbildning i systemet, detta berättar en av löneadministratörerna 

på fallorganisationen.  

Vidare berättar löneadministratören att man har fått lära sig hur systemen fungerar på egen hand, 

genom att jobba i dessa. Att kastas in att arbeta i ett system som man inte vet hur det fungerar eller 

hur man jobbar i systemet skapar alltså en känsla av frustration. Även lönespecialisten vittnar om att 

det var en stor svårighet att förstå sig på systemen till en början då det var väldigt mycket manuellt 

på den tiden. Han berättar att det var väldigt mycket att hålla koll på och säger:  

"Ja, det var väl nästan så jag ville säga upp mig efter ett halvår för jag fixade inte det.” 

En annan aspekt när det kommer till att systemen är svåra att förstå är svårigheten att navigera och 

hitta rätt information. Lönespecialisten uttrycker att det finns tillfällen då man får sitta länge och leta 

efter information vilket han menar är ohållbart och frustrerande. Han säger:  

“Senast igår slog jag igen dator och sa jag skiter i det här. Det är knäppt alltså. Det 

skapar en frustration.” 

4.3.2.3 Irrelevant information 

Lönespecialisten berättar även om frustrationen kring system som innehåller information som inte är 

av relevans för någon inom fallorganisationen. Lönespecialisten uttrycker frustration gällande att man 

inom fallorganisationen tagit över ett system från en kund där det ligger så mycket irrelevant 
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information att medarbetare inom fallorganisationen blev tvungna att städa upp systemet vilket 

innebar mycket arbete för dem. 

4.3.3 Saknas funktionalitet som hade underlättat arbetet 

Majoriteten av respondenterna upplever att de system som används för att utföra det dagliga arbetet 

bidrar till en känsla av avsaknad. Respondenterna berättar om hur en kund har flera tidssystem som 

inte är integrerade och att deras arbete skulle underlättas avsevärt om dessa tidssystem kunde göras 

om till ett enda system. Vidare uttrycker en av löneadministratörerna uttrycker en önskan att ha en 

påminnelsefunktion i ärendehanteringssystemet där man kan ställa in så att ett ärende dyker upp den 

dag som det behöver hanteras på. Vidare nämner hon att det skulle underlätta i arbetet och för minnet 

att kunna få dessa påminnelser direkt i systemet och har även tagit vidare den frågan för att få till den 

funktionen i systemet. 

Vidare berättar en mellanchef, som inte arbetar med lönesystemets olika funktioner utan hämtar ut 

data och information från systemet att hennes arbetsuppgifter skulle förändras och underlättas 

avsevärt om hon i lönesystemet hade möjligheten att generera och exportera tabeller utifrån valda 

preferenser. I dagsläget finns inte den funktionen vilket resulterar i dubbelarbete då hon först ska 

generera tabellen i lönesystemet, tabellen exporteras sedan till Microsoft Excel och där måste hon 

bearbeta tabellen, plocka bort data som inte är av relevans och ändra andra fel som blivit i processen 

med att generera och exportera tabellen. Denna typ av arbetsuppgifter bidrar till hög kognitiv 

belastning som kan leda till att det är enkelt att göra fel. Ännu en mellanchef berättar att hon upplever 

att hon inte alltid kan få den information som hon behöver från systemet för att kunna fatta beslut. 

Mellanchefen berättar att systemet är på övergripande nivå och att hon ibland skulle behöva fler data 

på detaljnivå för att kunna fatta korrekta beslut.  

4.3.4 Överväldigande känsla 

Den överväldigande känslan handlar mycket om de informationsmängder som respondenterna 

dagligen hanterar och en rad olika processer de behöver hålla koll på i och med att de dagligen arbetar 

i flera olika system som har olika funktionalitet samt olika processer för att utföra samma sak.  

4.3.4.1 Många system att hålla reda på 

När det kommer till att de har flera olika system beskriver en av mellancheferna det som komplext 

att man behöver leta på flera olika ställen för att hitta rätt information och man kan behöva gå långt 

ner i systemet för att hitta det man är ute efter.  

Ett par av löneadministratörerna uttrycker en svårighet med att det finns flera olika tidssystem som 

de arbetar i. En av dem berättar att han egentligen gillar att arbeta i tidsystem men att baksidan är att 

de har så många olika. Även den andra löneadministratören är inne på samma sak att det är jobbigt 

och rörigt när man behöver lära sig flera olika system. Hon tycker det hade underlättat ifall det endast 

fanns ett system de arbetade i så man blev expert i just det systemet och inte behöver lägga lika 

mycket energi och minnesbelastning på att förstå de olika systemen. Detta är även något den första 

löneadministratören ser att det skulle vara bra ifall de kunde slå ihop tidssystem så de inte blir lika 

många. 
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4.3.4.2 Olika arbetssätt i olika system 

Kopplat till att det finns flera olika system som fallorganisationen arbetar med vittnar respondenterna 

att en till dimension av den överväldigande känslan är att de olika systemen fungerar på olika sätt. En 

av löneadministratörerna berättar att det är överväldigande att systemen fungerar olika och bidrar till 

en belastning. Även en annan löneadministratör har liknande upplevelse och berättar att det finns 

olikheter i systemen hur man hanterar samma typ av uppgift. Detta blir ett hinder i arbetet genom att 

det blir en belastning på minnet att han behöver hålla koll på flera olika saker när det både kommer 

till kunskap kring hur arbetsuppgiften ska utföras i just det systemet samt att hålla uppe vanan kring 

det. Ett förbättringsförslag som han har är att standardisera saker så det inte blir så mycket kundunikt, 

att det sätts en standard för hur man hanterar vissa typer av uppgifter då det skulle underlätta för att 

det inte ska kännas överväldigande att hålla koll på så många olika grejer. 

När vi frågar en av löneadministratörerna om han behöver minnas mycket information i arbetet säger 

han:  

"Ja, det är ju som sagt när man byter mellan de här olika tidssystemen. Vissa saker får 

ju inte plats man har en viss lagerförmåga i hjärnan.” 

På grund av att det finns så många olika system och att de fungerar så pass olika är handledningarna 

viktiga inom fallorganisationen för att förstå sig på allt. En löneadministratör som har varit med och 

skrivit handledningar upplever att ha detta utöver sina vanliga uppgifter har varit överväldigande i 

vissa perioder och tänkt tanken om att skola om sig. Han säger:  

“Visst har det funnits stunder när man har undrat om man ska ta en match i skolan och 

gå eller ska man vara kvar.” 

4.3.4.3 Rörigt & stor informationsmängd 

En annan aspekt när det kommer till den överväldigande upplevelsen handlar om 

informationsmängden. Respondenterna vittnar om att de dagligen behöver hantera mycket 

information som kan vara svår att tolka, identifiera och minnas. En av mellancheferna berättar att hon 

ibland upplever att hon behöver minnas mycket information i huvudet i samband med att hon går 

mellan olika system och säger: 

“Jag tycker hårddisken i huvudet är full med all information” 

Och en löneadministratör säger att det inte enbart är det aktuella systemen som man är inne och 

arbetar i som man behöver förstå sig på utan det är allt annat runtomkring själva arbetsuppgiften. 

Detta kan vara en överväldigande känsla eftersom det är mycket man som löneadministratör ska 

fokusera på samtidigt.  

4.3.5 Osäkerhet 

Känslan av osäkerhet handlar mycket om att respondenterna känner sig osäkra kring hur olika 

uppgifter ska utföras i de olika systemen vilket också bidrar till en minnesbelastning då de behöver 

komma ihåg allt detta. Respondenterna menar att system som de känner sig mer hemma i att använda 

upplever de inte har en lika stor belastning på minnet som när de arbetar i system de inte använder 
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lika ofta. Vidare uttrycker respondenter att en känsla av osäkerhet infinner sig när de behöver minnas 

information när de går mellan de olika systemen. Känslan infinner sig främst när de ska använda ett 

nytt system eller system som de inte använder ofta. En löneadministratör säger: 

“I vissa system vet man ju redan för man gjort det flera gånger. Men i andra blir det ju 

så här gud, hur var det man gjorde nu igen.” 

4.3.5.1 Brist på kunskap / utbildning 

En orsak till att respondenterna känner sig osäkra när det kommer till att använda systemen är brist 

på utbildning och ordentlig upplärning innan de började arbeta. Majoriteten av respondenterna 

berättar att utbildning inte är någonting de fått genomgå utan kastades in i arbete direkt.  

Respondenterna berättar om upplevelser kopplade till osäkerhet när det kommer till aspekten gällande 

utebliven upplärning och utbildning i systemen. Osäkerhetskänslan som respondenterna berättar om 

kopplas framför allt till upplevelsen gällande att få lära sig hur systemen används på egen hand. 

Respondenterna har fått utforska systemen i samband med att de ska utföra det dagliga arbetet. Detta 

har resulterat i att man under tiden som man arbetar med att utföra sin arbetsuppgift även lär sig 

systemet som man för tillfället arbetar i. Detta har lett till osäkerhet då respondenterna inte riktigt 

visste hur de skulle gå till väga för att utföra arbetsuppgiften. 

Även en av löneadministratörerna betonar hur avsaknaden av upplärning och utbildning har påverkat 

hennes upplevelse i det dagliga arbetet i systemen. Löneadministratören belyser känslan av otrygghet 

och osäkerhet av att kastas in i ett system som man inte har några förkunskaper i. Hon berättar att hon 

fick acceptera detta och lära sig själv hur hon ska arbeta i systemet. Löneadministratören säger: 

“Jag måste sitta själv och lära mig och hoppa runt lite i systemet.” 

Löneadministratören som uttrycker denna känsla av osäkerhet betonar att osäkerheten framför allt 

grundar sig i att man som medarbetare inte har fått upplärning och utbildning i systemen och att denna 

känsla troligtvis inte hade uppstått om hon var säker på hur systemen fungerar. Vidare berättar en 

annan löneadministratör att bristen på kunskap, på grund av utebliven upplärning och utbildning, 

leder till en osäkerhetskänsla gällande systemens funktion och att många medarbetare är rädda att 

göra fel. Löneadministratören säger: 

“Det som kanske har varit det stora problemet det är att folk är rädda, de tror liksom 

att de ska paja hela kundens system om de råkar göra ett fel klick.” 

En löneadministratör som däremot har genomgått upplärning och utbildning i systemet som hon 

dagligen arbetar i berättar att hon upplevde detta väldigt positivt. Löneadministratören var med under 

inkörningen av systemet och upplärningen skedde genom parallellkörning. Löneadministratören hade 

tillgång till en person som fanns tillgänglig vid frågor och funderingar om systemet vilket minskade 

osäkerhetskänslorna avsevärt. Löneadministratören säger: 

“Det är superbra och sådant man strävar efter när man går över i ett nytt system. Att 

man kan sitta och köra en parallellkörning och att man har någon med sig de första 

månaderna, kanske inte någon som med vid sidan om hela tiden, men att det finns 

någon man kan fråga.” 
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4.4 Medarbetarnas hantering av svårigheter i den digitala arbetsmiljön 

När det kommer till hantering av svårigheter i den digitala arbetsmiljön använder sig respondenterna 

av flera metoder, dessa presenteras i detta delkapitel.  

4.4.1 Acceptans 

Ett sätt som respondenterna hanterar problem som finns i den digitala arbetsmiljön är genom 

acceptans och att de har en positiv inställning till saker. Acceptansen är främst kopplad till 

maktlösheten att påverka olika system och att det är tvingade från kunder att använda vissa system 

trots att de inte är de bästa systemen samt att de inte fått någon utbildning i systemen innan de började 

arbeta.  

När det kommer till möjligheten till förändring i systemet är det flera av respondenterna som uttrycker 

att i vissa fall får man bara acceptera att förändring inte går att få igenom och de får finna sig i den 

situation som är. En av löneadministratörerna säger:  

“Man kan inte göra så mycket, utan man får försöka göra det bästa av situationen.” 

Vidare gäller samma sak när det kommer till att det är krav från kund att använda systemen. 

Respondenterna uttrycker att de inte kan påverka mängden av system som finns trots flera av de 

uttrycker en önskan att inte ha lika många system som idag. Där är det också att man får acceptera 

det och göra det bästa av situationen. En av mellancheferna säger: 

“Inget man riktigt kan styra”. 

Att det finns krav från kunden att använda systemen samt att det är svårt att påverka systemen har 

bidragit till att det finns delar av systemen som inte alltid är optimalt utifrån arbetsuppgifterna. Som 

vi tog upp i kapitlet 4.3.4.3. Rörig och stor informationsmängd uttryckte flera respondenter att det 

kan vara svårt att hitta rätt information för att utföra sina arbetsuppgifter och det blir en belastning på 

minnet. När vi frågade en av mellancheferna hur detta kändes så uttryckte hon en acceptans till att 

det var på det sättet och säger:  

“Nej men det är nog mer att det måste göras.” 

Hon fortsätter sedan och säger:  

“Nej, jag tycker inte att det är besvärande, för det är ju liksom en del av processen.” 

Den sista aspekten som respondenterna hanterar med acceptans är att majoriteten inte fått en ordentlig 

utbildning innan de började arbeta i systemen. Respondenterna vittnar att det var inget som de kunde 

påverka då det var så man gjorde då och därav fick acceptera det. En av löneadministratörerna säger: 

“Det var ju bara att man fanns sig i att det var på det sättet.” 

4.4.2 Lära sig själv 

Respondenterna har som tidigare presenterat inte fått en ordentlig upplärning och utbildning innan de 

började arbeta i systemen. Flera av respondenterna betonar att deras egen inställning har varit en stor 
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del till att hantera svårigheterna som det har medfört. Respondenterna uttrycker också att genom en 

positiv inställning har de inte sett den bristande utbildningen som problematiskt eller något som har 

påverkat deras arbetssituation. Respondenterna berättar att de fokuserade på att lära sig hur systemen 

fungerar och hur de ska utföra sina dagliga arbetsuppgifter i systemen snarare än att lägga vikt på 

bristerna som avsaknaden av upplärning och utbildning medförde.  

En mellanchef berättar att detta i sig inte har upplevts som problematiskt utan att det främst har 

handlat om att man vill lära sig. Lärprocessen har fått ta sin tid eftersom man som medarbetare framför 

allt inte vill utföra arbetsuppgifterna på fel sätt. Hon säger:  

“För jag vill förstå vad det är jag ska behöva göra.” 

Vidare har respondenterna sett detta som en lärorik upplevelse. Flera av respondenterna berättar att 

det har varit givande att få sitta och testa sig fram och lära sig hur de olika systemen fungerar på egen 

hand.  En av löneadministratörerna säger:  

“Jag tycker att det är väldigt givande i mycket, dels kunskapsmässigt men också att 

hitta knepen för att förenkla allting. “ 

Detta är något som också en mellanchef är inne på och poängterar att det också varit roligt att hitta 

saker själv och utforska på egen hand. Hon säger:  

“Jag har ju fått lära mig själv hur de fungerar och hur man gör och det gör att man får 

mer kunskap.” 

När det kommer till att lära sig själv är flera av respondenterna inne på att det handlar lite om hur 

man är som person också, ifall man ser det som jobbigt eller lärorikt. En av löneadministratörerna 

berättar att han tycker det är givande med “learn by doing” då han ser sig själv som en “doer”. Även 

en mellanchef är inne på samma linje och säger: 

“Jag tycker nog det har varit nyttigt att själv få hitta saker och ting och lära mig, inte 

bara få allt serverat för då förstår man bakgrunden på ett annat sätt om systemen.” 

4.4.3 Kollegialt lärande 

Det kollegiala lärandet är en stor del av att hantera svårigheterna som finns inom fallorganisationen. 

Respondenterna är genomgående överens om att deras kollegor och kunskapen de besitter är till stor 

hjälp för att ta sig igenom olika hinder som kan uppstå under en vanlig arbetsdag. Lönespecialisten 

berättar att när man känner att man behöver komma framåt men på grund av brister i systemet 

bromsas, så blir det nödvändigt att vända sig till en kollega. Vidare uttrycker lönespecialisten att man 

på så sätt lär sig sådant som man inte kan, vilket kan vara en berikande upplevelse. 

Löneadministratören som uttryckte frustrationen över system som inte fungerar som de ska nämner 

även hon vikten av kollegialt lärande och berättar att de ofta tar hjälp av varandra och löser problem 

tillsammans inom teamet. 

Problemet med att det finns flera olika tidssystem och att det är mycket att lära hanteras med kollegialt 

lärande. En av löneadministratörerna berättar att de är duktiga på att fråga varandra om hjälp och om 

man vet att någon är väldigt duktig på ett tidssystem så frågar man den personen om hjälp och så lär 
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de varandra på det sättet. Att det kollegiala lärandet är viktigt är en sak även lönespecialisten vittnar 

om eftersom de arbetar med stora processer så kan man inte hantera allt själv utan samarbetet måste 

fungera. En av löneadministratörerna uttrycker att det är tryggt att de är ett team och man själv inte 

behöver kunna allt utan man kan alltid fråga någon annan om hjälp kring hur saker utförs i ett visst 

system.  

Vidare så berättar respondenterna att det kollegiala lärandet har varit ett viktigt stöd och hjälpmedel 

för hanteringen av osäkerheten gällande avsaknaden av upplärning och utbildning. En 

löneadministratör uttrycker trygghetskänslan som hon fått tack vare det kollegiala lärandet genom att 

säga: 

“Det är ju tryggt på så sätt att jag kan fråga någon annan kollega.” 

4.4.4 Hjälpdokument 

Fallorganisationen har för att underlätta arbetet med de olika systemen utformat handledningar som 

är ett hjälpdokument där det finns information kring hur systemen används. Handledningarna används 

främst för att hantera problematiken kring att fallorganisationens medarbetare dagligen arbetar i olika 

system och att dessa fungerar olika. Handledningarna är utformade på ett pedagogiskt sätt som ska 

vara enkelt att följa och att även personer som inte dagligen arbetar med lön ska kunna använda dem 

och klara arbetsuppgifterna.  

Respondenterna vittnar att det är en trygghet att handledningarna finns att vända sig till. 

Handledningarna används när de glömt bort hur man gör vissa saker i systemet eller om de inte vet 

hur en uppgift utförs. Att handledningarna finns underlättar i sin tur i arbetet eftersom de enkelt kan 

kolla upp hur arbetsuppgiften utförs exempelvis. En av löneadministratörerna berättar att det är till 

stor hjälp att slippa hålla all information i huvudet. Detta bidrar till en avlastning på minnet eftersom 

han enkelt kan kolla upp det han söker för att utföra sitt arbete. Ytterligare en av löneadministratörerna 

berättar att handledningarna är viktiga för att hitta information när någonting inte fungerar som det 

ska.  

4.4.5 Nya arbetssätt & rutiner 

För att lösa problem och svårigheter har fallorganisationen hittat nya arbetssätt och nya rutiner kring 

hur de gör vissa saker främst när det kommer till utbildning av nyanställda. Majoriteten har i samband 

med att de uttryckt att de själva inte fått någon utbildning i systemet poängterat att rutinen på det 

området är bättre idag. Flera av respondenterna berättar att nyanställda idag får en genomgång av 

systemet så de får en visuell bild av det. Han fortsätter med att förändringen i rutinen kring 

utbildningen skedde när fallorganisationen tog in en processansvarig då de tog tag i att deras tidigare 

sätt inte varit det mest optimala. Även lönespecialisten berättar att det tillkommit rutiner kring 

utbildningen för att göra nya medarbetare med bekväma att arbeta i systemet och att man först börjar 

med enklare uppgifter till att sedan gå in mer detaljerat av systemet. Han menar att det är viktigt att 

dela upp utbildningen då det är väldigt mycket som ska lära sig och det går inte att lära sig allt på en 

gång.  

En löneadministratör påpekar också vikten av uppföljningar efter genomförda projekt. Hon berättar 

att de arbetar med mycket implementeringar och flyttar över kunder till andra system. Hon menar att 
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det är viktigt att ta med lärdomar från projekten, vad som har fungerat bra och vad som inte fungerat 

för att till framtiden veta hur man ska arbeta för att det ska bli så enkelt som möjligt.  

Ett annat område där det varit problem som resulterat i nya rutiner var när de tog över en databas från 

en kund som behövde rensas som presenterades i delkapitel 4.3.2.3 Irrelevant info. Att databasen 

innehöll mycket irrelevant information och det krävdes mycket arbete för att rensa den så har 

fallorganisationen upprättat en förvaltningsplan där kontinuerliga rensningar i systemen sker för att 

undgå konsekvenserna av irrelevant information i systemen. 

4.5 Sammanfattning teman  

Positiva upplevelser Negativa upplevelser Medarbetares hantering 

System är anpassade efter 

behov 
Maktlöshet – svårt att påverka Acceptans 

Ökad automatisering Frustration Lära sig själv 

Bra support och handledningar 
Saknas funktionalitet som 

hade underlättat arbetet 
Kollegialt lärande 

Variation i arbetet Överväldigande känsla Hjälpdokument 

Kan påverka systemen Osäkerhet Nya arbetssätt och rutiner 

Tabell 3 - Teman  
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5 Diskussion 

I detta kapitel diskuteras det empiriska materialet utifrån litteratur och tidigare forskning som 

presenterats i kapitel 3. Litteraturgenomgång.  

Denna studie har genomförts utifrån två frågeställningar, den första handlar om medarbetares 

upplevelser kring sin digitala arbetsmiljö med fokus på kognitiv arbetsmiljö. Den andra 

frågeställningen handlar om hur medarbetare hanterar den digitala arbetsmiljön. Diskussionen utgår 

från huvudkategorierna, som vi presenterat i delkapitel 2.4.1 Tillvägagångssätt tematisk analys, 

upplevelser och hantering. Att diskussionen utgår ifrån huvudkategorierna beror på att vi ser att det 

finns mycket i det empiriska materialet som går att se samband emellan men också där det finns 

motsättningar. Genom att hålla diskussionen mer fri i dispositionen ser vi att det är möjligt att föra en 

djupare diskussion som behandlar flera av de temana vi identifierat. 

5.1 Medarbetares upplevelser 

5.1.1 Möjligheten att påverka systemen 

Hos respondenterna finns det två olika upplevelser när det kommer till att kunna påverka systemen 

och den digitala arbetsmiljön. Den första upplevelsen är att det finns sätt att påverka systemen vilket 

ses som en positiv aspekt. Den andra är en negativ upplevelse som handlar om att respondenterna 

känner en maktlöshet när det kommer till att påverka systemen.  

Den positiva upplevelsen med att systemen går att påverka handlar om att respondenterna kan lägga 

fram förbättringsförslag kring systemen och de vet var de kan vända sig för att göra detta samt att det 

finns bra forum för det. Respondenterna menar att de kan antingen vända sig till systemteknikerna 

inom fallorganisationen för att lägga fram förslag eller lägga ett ärende hos systemleverantören. Ett 

problem som Persson och Rydenfält (2021) identifierat i den digitala arbetsmiljön är att det saknas 

verktyg för att utvärdera IT-system som har implementerats i en verksamhet. Författarna belyser 

vikten av att det finns verktyg och metoder för detta så att problem som påverkar medarbetarna 

identifieras. Hade inte möjligheterna för att lägga fram förbättringsförslag inom fallorganisationen 

hade problemet som Persson och Rydenfält (2021) beskriver kunnat appliceras även för detta fall. 

Även om respondenterna inte beskriver det som att de utvärderar IT-systemen så kan man se att 

effekten blir det författarna beskriver. Genom att lägga fram förbättringsförslag belyser man indirekt 

problem med IT-systemen som inte fungerar optimalt för användarna och som hade kunnat göras på 

ett bättre sätt.  

När det kommer till känslan av maktlöshet och svårigheterna att påverka systemen handlar det främst 

om att de är utelämnade till kund vad gäller flera system. Det är kunden som äger systemen och det 

är krav från dem att fallorganisationen ska använda systemen. Trots att respondenterna uppger att inte 

alla dessa system är de bästa att använda så ser de att det är svårt att påverka systemen, nästan i princip 

omöjligt. De belyser att det finns, som redan nämnt, möjligheten att lämna förbättringsförslag men 

att de är svåra att få igenom.  

Den stora anledningen till att det finns dessa skillnader kring upplevelsen att kunna påverka handlar 

mycket om vem som äger systemet och det är även en av respondenterna som påpekat detta. Man kan 

tydligt se att det finns skillnader mellan lönesystemet som fallorganisationen själva äger och 
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tidsystemen som kund tillhandahåller. Det finns möjligheter att lägga fram förslag kring båda typerna 

av system men det som skiljer sig är hur de tas emot. Vid förbättringsförslag kring systemet de själva 

äger menar respondenterna att de enkelt kan gå till systemteknikerna inom fallorganisationen. 

Systemteknikerna tar i sin tur emot förslaget och ser över ifall det är genomförbart och när det kan 

finnas på plats. De ser även att det skett förändringar på detta sätt. Vad gäller systemen som kund 

äger är det inte alls lika lätt och förbättringsförslag som läggs tas inte i beaktning på samma sätt och 

respondenterna menar att det nästan är omöjligt att få igenom en förändring i dessa system. 

Sandblad et al. (2010) poängterar att för att skapa en god digital arbetsmiljö är det viktigt med 

användarinvolvering vid systemutvecklingsprocessen. Användarinvolvering tillåter användare att 

uttrycka sina åsikter och tankar för att kunna ha inflytande på systemets design och funktionalitet 

samt påverka dess slutresultat (Ives & Olson, 1984). När det kommer till användarinvolvering belyser 

en av respondenterna att vid utformandet av ärendehanteringssystemets design fick medarbetarna 

vara med och påverka layouten. Resultatet av detta blev ett system som är anpassat efter 

medarbetarnas behov och att layouten bidrog till en ökad tydlighet inom system där respondenten 

upplever att hon får en bra överblick i systemet kring vilka ärenden som finns. Att 

användarinvolvering bidrar till positiva effekter har även Mckeen och Guimaraes (1997) kunnat 

påvisa där de såg ett positivt samband mellan användarinvolvering och användarnöjdhet. Att 

fallorganisationen skulle kunna använda sig av mer användarinvolvering när det kommer till 

utformningen men även förbättringar av systemet ser vi skulle kunna ha en stor påverkan för 

medarbetarnas upplevelse vad gäller maktlösheten. Att genomföra användarinvolvering kan dock bli 

svårt vad gäller systemen som de själva inte äger, men samtidigt borde det inte vara helt omöjligt. 

Egentligen borde det ligga i kundens intresse att leverera bra system till fallorganisationen så att de 

kan göra lönehanteringen på ett smidigt sätt för kunden. Genom att dessa skulle samarbeta mer och 

involverade fallorganisationen mer i utformandet av systemen skulle båda parterna gynnas.  

5.1.2 Anpassning till människa och arbetsuppgifter 

Söderström (2015) menar att den digitala arbetsmiljön består av tre delar som är teknik, anpassning 

till människa och uppgiften samt påverkan på jobbet. En dålig arbetsmiljö innebär att system har en 

dålig anpassning och dålig design, medarbetare har fått bristande utbildning och 

implementeringsprocesser som inte tar hänsyn till människan.  I en god digital arbetsmiljö är det 

motsatsen. I det empiriska materialet kan vi se att det finns delade upplevelser hos respondenterna 

kring hur anpassade systemen är utifrån människan och arbetsuppgiften. Flera respondenter ser att 

deras behov som finns utifrån arbetsuppgifterna fylls av systemet. Samtidigt som denna bild av att 

systemen är anpassade utifrån behov som respondenter har för att utföra sina arbetsuppgifter så 

uttrycker en del respondenter att de saknar viss funktionalitet inom systemen som de ser hade 

underlättat i deras arbete och menar att systemen inte är fullt anpassade. Att det finns delade meningar 

kring detta är naturligt och inget konstigt då alla människor upplever saker olika. I sin tur kan system 

som är anpassade fortfarande sakna funktionalitet och dessa är inte en rak motsättning av varandra 

vilket vi upptäckt är en något som respondenterna lyft att de upplever att de är nöjda med systemen 

men att i vissa fall skulle de kunna vara bättre och ha mer funktionalitet. En viktig aspekt att ta i 

beaktning här är också mängden system som finns i fallorganisationen, alla respondenter inte arbetar 

med samma system samt att flera av dem arbetar i flera system som också fungerar på olika sätt. Detta 

har vi sett är en stor bidragande faktor till att det inte finns en helt överensstämmande bild hos 

respondenterna kring hur de upplever anpassningen.  
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Som nämnt i delkapitel 5.1.1 Möjligheten att påverka systemen belystes det att användarinvolvering 

kan vara ett sätt för att kunna påverka upplevelsen kring maktlösheten som respondenterna känner. 

Det lyfts även ett exempel där användarinvolvering haft en positiv inverkan när det kommer till 

anpassningen av system utifrån behov som medarbetarna har.  Inom fallorganisationen uttrycker 

respondenterna att de upplever att de saknar viss funktionalitet som hade underlättat i arbetet. En 

sådan funktion är exempelvis en påminnelsefunktion i ärendehanteringssystemet. Då 

fallorganisationen påvisar att när användarinvolveringen bidrog till en positiv upplevelse ser vi detta 

som en möjlighet även vad gäller upplevelsen om avsaknad av funktionalitet. Forskning tyder på att 

hämta information är ett effektivt sätt för kravinhämtning och att utvecklare upplever att de får mer 

exakta användarkrav genom användarinvolvering (Kujala, 2003). Att medarbetarna i 

fallorganisationen kan tillgodose systemutvecklare och designers med krav som de har med systemet 

och det finns en större chans till att systemen innehåller den funktionalitet som önskas och förbättra 

medarbetarnas upplevelser kring systemens anpassning till människa och arbetsuppgift.  

När det kommer till att systemen är anpassade efter behoven finns det aspekter med systemen som 

respondenterna pekar ut som positiva. En aspekt är att respondenterna vittnar om att den information 

som de behöver för att utföra sitt arbete finns lättillgängligt i systemen som de använder. Detta ses 

som positivt och bidrar till en god anpassning av system i relation till människa och arbetsuppgifter. 

Denna aspekt är enligt tidigare forskning en viktig faktor när det kommer till att förhindra teknostress 

eftersom svårigheter att hitta, sortera och använda relevant data enligt Sandblad et al. (2018) är en 

bidragande faktor till teknostress. Vi ser att de positiva upplevelserna kan kopplas till och styrka 

tidigare forskning samt bidrar till att minska teknostress då Sandblad et al. (2018) skriver att 

användare kan känna sig inkompetenta, osäkra och hjälplösa när de inte förstår systemen. Eftersom 

empirin pekar på att systemen upplevs som enkla att använda, är lättillgängliga, ger en tydlig 

överblick av informationen samt som de är stabila och flexibla så kan vi med denna studie styrka 

tidigare forskning genom att bekräfta sambandet mellan minskad upplevd teknostress och nämnda 

faktorer har ett samband. 

Samtidigt som det finns den positiva upplevelsen kring informationen i systemen kan vi se att det 

finns negativa upplevelser angående information. Den första negativa upplevelsen är frustration som 

handlar om att det finns irrelevant information i systemen. Detta är en aspekt som har resulterat i att 

medarbetare har fått ta in stora mängder av irrelevant data. Enligt Sandblad et al. (2018) är detta en 

bidragande faktor till teknostress. Detta är dock något som har uppmärksammats av 

fallorganisationen. Man har inom fallorganisationen upprättat en förvaltningsplan där kontinuerliga 

rensningar i systemen sker för att undkomma konsekvenserna i den digitala arbetsmiljön som denna 

aspekt medför. Den andra upplevelsen är en överväldigande känsla på grund av rörig och stor 

informationsmängd. Som tidigare nämnt en aspekt som är kopplad till forskningen kring sambandet 

mellan att medarbetare har fått ta in stora mängder av irrelevant data och teknostress. Vi kan i empirin 

se att respondenterna har påverkats negativt av att de dagligen behöver hantera mycket information 

som kan vara svår att tolka, identifiera och minnas. Detta uppstår främst i samband med att 

medarbetare tvingas gå emellan de olika system som man använder inom fallorganisationen. Även 

detta belyser Sandblad et al. (2018) som ett kognitivt arbetsmiljöproblem vilket styrker resultatet i 

denna studie som påvisar att medarbetarna upplever en överväldigande känsla i samband med 

användningen av fler system, som inte är integrerade med varandra, samtidigt. 
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Ytterligare en positiv aspekt av systemen är att respondenterna upplever dem som stabila och flexibla 

vilket grundar sig i att det inte finns några tekniska störningar med systemen. Fast än system är stabila 

kan det förekomma systemkrascher vilket respondenterna vittnar om att det bidrar till frustration. 

Frustration är en aspekt som vi anser bör inkluderas i forskningen gällande teknostress som vi tror 

kan vara kopplad till upplevd stress då vi i empirin kan se att respondenter även känner frustration i 

samband med problem. Enligt respondenterna så finns det vid en systemkrasch ingen direkt åtgärd 

som de själva kan utföra för att lösa problemet utan man måste vänta på att ansvariga löser problemet. 

Ur empirin kan vi utvinna information som tyder på att medarbetare blir stressade över situationen 

som uppstår eftersom den medför att de inte kan utföra sina arbetsuppgifter och då potentiellt kan 

känna sig stressade över om de ska hinna bli färdiga i tid. Detta är alltså ett stressande moment som 

skulle kunna påverka medarbetarna negativt och bidra till teknostress som är ”arbetsrelaterad stress 

vid intensivt it-stött arbete” (Sandblad et al., 2018, s.96). 

5.1.3 Ingen utbildning 

En återkommande aspekt i empirin som adresserar flera av respondenternas negativa upplevelser är 

kopplade till den uteblivna utbildningen som respondenterna har vittnat om. Håkansson och 

Bjarnason (2020) skriver att det finns problem inom den digitala arbetsmiljön som är kopplade till 

bristande utbildning för medarbetarna. Författarna menar att detta är ett problem eftersom utbildning 

i hur medarbetare ska använda IT-system är viktigt för att säkerställa en effektiv användning av IT-

systemen. Vi kan i vår empiri inte se att medarbetarna misslyckas med att använda systemen på ett 

effektivt sätt. Detta beror dock på att medarbetarna inom fallorganisationen har utvecklat en rad olika 

hanteringsmetoder för att ta sig runt problemen som den uteblivna utbildningen medför. Dessa 

metoder diskuteras i delkapitel 5.2 Medarbetares hantering. 

Fynden i empirin visar på att utebliven utbildning skapar känslan av frustration när man är nyanställd 

eller när man som medarbetare ska börja arbeta i ett nytt system. Frustrationen uppstår bland 

medarbetarna eftersom de inte vet hur man ska utföra sina arbetsuppgifter i systemet. Vidare finner 

vi i empirin fynd som är kopplade till den upplevda känslan av osäkerhet som även den har sin grund 

i problemet som avser den uteblivna utbildningen. I empirin hittar vi bevis på hur avsaknaden av 

upplärning och utbildning har påverkat medarbetares upplevelse gällande känslan av otrygghet och 

osäkerhet som är baserad på att arbeta i system som man inte har några förkunskaper i. Att utbildning 

ofta uteblir beror, enligt tidigare forskning, många gånger på att organisationer underskattar vikten 

av att utbilda användarna (Markus et al., 2000). När det kommer till denna studie kan vi i empirin 

inte urskilja några indikationer på att den uteblivna utbildningen beror på att organisationen har 

underskattat vikten av utbildning. Däremot kan vi dra slutsatsen att den uteblivna skulle kunna grunda 

sig i att medarbetarna inom fallorganisationen framför allt arbetar i system som kunderna 

tillhandahåller. När en kund ansluter sig till organisationen så hamnar fokus på att göra kunden nöjd 

och det gör medarbetarna genom att utföra sina arbetsuppgifter vilket sker i systemen som kunden 

har som krav. Vi ser i empirin bevis på att medarbetare sätter i gång med arbetet som kunden har 

beställt och insikterna om att en utbildning i systemet hade behövts kommer först efteråt när 

medarbetarna upptäcker svårigheterna som uppstår eftersom de inte vet hur man utför vissa 

arbetsuppgifter. Markus et al. (2000) påpekar att utebliven utbildning kan bero på tidsbrist och även 

om tidsbristen inte ses som den direkta orsaken till utebliven utbildning inom fallorganisationen så 

vill vi belysa att det kan vara en bidragande faktor. Vi kan som tidigare nämnt se att medarbetare 

fokuserar på att sätta i gång arbetet som kunden har beställt utan att reflektera över utbildning i de 
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tvingande systemen som kunden kräver. Detta grundar sig i att medarbetarna vill vara så effektiva 

som möjligt, alltså vill de spara tid. Detta kan då vara en av de bidragande faktorerna till att utbildning 

uteblir vilket i sådant fall skulle kunna styrkas av tidigare forskning som belyser tidsbristens koppling 

till utebliven utbildning. 

Flera forskare belyser vikten av utbildning (Sandblad, et al., 2010; Håkansson & Bjarnason, 2020; 

Aggarwal et al., 2022) och ett sällsynt förekommande fynd i empirin talar dock för att vissa 

medarbetare har fått genomgå utbildning. Respondenten som berättar om denna möjlighet har goda 

erfarenheter. Utbildningen som respondenten belyser har utförts i samband med införandet av ett nytt 

system och respondenten fick lära sig systemet genom en parallellkörning. Respondenten har under 

utbildningen fått lära sig hur systemet fungerar medan hon har utfört sina arbetsuppgifter och har 

under tiden haft en kunnig person vid sidan som har guidat henne när svårigheter har uppstått. Detta 

fynd i empirin styrker den tidigare forskningen som påtalar att det är av stor vikt att utbilda 

medarbetarna i de system som medarbetarna förväntas använda. 

5.1.4 Överväldigande känsla – flera system som fungerar olika 

När det kommer till att ha flera system lyfter Sandblad et al. (2018) att ett kognitivt 

arbetsmiljöproblem är att det finns många icke-integrerade informationssystem. Det som menas med 

det är ifall olika informationssystemen har olika typer av användarbrister eller bygger på en annan 

logik kan arbetssituationen bli förvirrande och den kognitiva belastningen hög. Även Håkansson och 

Bjarnason (2020) belyser att IT-system som inte samspelar eller integreras på ett bra sätt belastar de 

kognitiva funktionerna genom att medarbetarna behöver minnas mycket eller klippa och klistra in 

data vilket bidrar till stress. Just detta är något som främst respondenter som är löneadministratörer 

uttrycker att de upplever att det finns svårigheter med att det är många system som de måste använda 

i arbetet. Detta är inte något respondenterna uttryckt att de känner stress av såsom Håkansson & 

Bjarnason (2020) beskriver, utan att det är en belastning och en överväldigande upplevelse och att 

det är väldigt mycket kring systemen som de måste minnas. Vidare vittnar respondenterna att 

systemen också är olika utformade och samma uppgifter utförs på olika sätt i olika system vilket blir 

ännu ett tillägg till denna överväldigande känsla eftersom de behöver tänka mycket kring hur systemet 

ska användas för att utföra arbetsuppgiften. Att behöva tänka på mycket annat kring system som inte 

tillhör arbetsuppgifterna är ytterligare ett kognitivt arbetsmiljöproblem som Sandblad et al. (2018) 

belyser och Sandblad (2013) menar att en god kognitiv arbetsmiljö i stället innebär att användaren 

inte ska behöva tänka på hur informationssystem ska användas utan ska kunna koncentrera sig på 

arbetsuppgiften. Medarbetares tillfredsställelse menar Håkansson & Bjarnason (2020) är 

sammankopplat med hur enkelt det är att minnas hur man utför arbetsuppgifter i IT-system och 

speciellt om inte uppgiften utförs ofta, liknande samband går att se i vår empiri genom att 

respondenterna berättar, som redan nämnt att de arbetar i olika system som fungerar olika, att vissa 

system använder de inte lika ofta och påpekar att den överväldigande känslan och minnesbelastningen 

är större vid användningen av system som inte används lika ofta. Vidare uttrycker respondenterna en 

önskan om att endast ha ett system så man blev expert på det vilket pekar på att de inte är helt 

tillfredsställda till hur det är idag. Att respondenterna inte är helt nöjda med systemen och önskar att 

det endast fanns ett system är något som också går att koppla till den maktlösa känslan som 

medarbetare uttryckt. De menar att trots att de endast vill ha ett system så är det inget som de kan 

påverka då det är kunden som bestämmer vilka system som ska användas.  
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När det gäller system har Aggrawal et al. (2022) identifierat en problematisk aspekt som är 

inkompatibla system. Författarna menar att det är fördelaktigt för administratörerna att använda 

program som integrerar alla funktioner som de behöver och slippa lägga tid på att få in all data som 

krävs. Vidare så skulle även det vara gynnsamt för företaget då att ha kompatibla system är det mest 

kostnadseffektiva alternativet. Vidare när det kommer till funktionaliteten belyser Håkansson och 

Bjarnason (2020) att medarbetare vill använda sig av system där funktioner finns enkelt att tillgå. Om 

inte funktionerna som behövs finns tenderar medarbetarna att utveckla frustration och man kan se att 

inlärningen påverkas. Vidare beskriver författarna att medarbetare vill ha system som är enkla att lära 

sig och förstå eftersom komplexa system kan ta lång tid att lära sig, vara avskräckande samt bidra till 

stress och påverka produktiviteten. Författarna belyser även att medarbetare påverkas positivt om de 

känner att hjälp finns att tillgå i systemet i form av exempelvis hjälpfunktion. 

5.1.5 Bra support och handledningar 

En positiv upplevelse som medarbetare har kring den digitala arbetsmiljön är att det finns bra support 

till systemen. Respondenterna berättar att ifall problem med systemen dyker upp så kan de vända sig 

till systemleverantören och få support därifrån och menar att problemen kan enkelt hanteras. I 

lönesystemet så finns även en hjälpfunktion där de kan gå in och läsa ifall de kör fast. Att det finns 

hjälpmedel att tillgå till system är något som Håkansson och Bjarnason (2020) belyser att 

medarbetarna påverkas positivt av vilket även vår empiri bekräftar.  

En annan typ av support som respondenterna menar bidrar till en positiv upplevelse är de 

hjälpdokument som fallorganisationen utformat som de kallar handledningar. Dessa handledningar 

finns som hjälp för att förstå systemen och hur man använder dem. Handledningarna bidrar inte bara 

till en positiv upplevelse utan de är också en hanteringsmetod. Dessa hjälpdokument har 

fallorganisationen utformat då de såg ett behov av hjälpmedel för att underlätta arbetet i och med att 

medarbetarna dagligen arbetar i olika system och att de använder olika arbetssätt. Respondenterna 

berättar att dessa handledningar är en stor trygghet i arbetet med systemen och använder dessa ifall 

de inte vet hur en uppgift utförs. Vidare berättar de att det underlättar för att. Inte känna den 

överväldigande känslan som medarbetarna har där de behöver hålla mycket av informationen i 

huvudet när det gäller systemen. Vi kan också dra kopplingen att dessa underlättar för osäkerheten 

som uttrycks i samband med utebliven utbildning och med hjälp av handledningarna har 

respondenterna kunnat lära sig systemen men också att det finns ett stöd att tillgå när man känner sig 

osäker.  

Att dessa handledningar både är en upplevelse och en hanteringsmetod beror på sättet som de 

uppkommit på och används på. De har uppkommit på grund av att man inom fallorganisationen sett 

en problematik med att det finns flera system som behöver hanteras och ge medarbetarna stöd. Vidare 

är dessa dokument något som respondenterna också använder sig av för att få hjälp och hantera 

svårigheter som de stöter på i den digitala arbetsmiljön vilket gör att det blir en hanteringsmetod. Att 

de i sin tur bidrar till en upplevelse inom den digitala arbetsmiljön är att handledningarna är så pass 

centrala inom fallorganisationen och flera av de svårigheter som respondenterna uttryckt att de har 

blir inte så svåra på grund av handledningarna. Dessa kan nästan ses som en förlängning av systemet 

och en naturlig del av arbetet i systemen och den digitala arbetsmiljön.  
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5.1.6 Variation i arbetet  

Respondenterna inom fallorganisationen berättar att arbetsprocesserna i systemen är stark styrda. 

Vidare berättar respondenterna att medarbetarna använder sig av handledningar, som är 

hjälpdokument som beskriver beskriver hur systemen fungerar, som stöd för att utföra sina 

arbetsuppgifter. Dessa handledningar är utformade på ett sätt att det ska var i princip omöjligt att göra 

fel. Vidare ska dessa handledningar vara så tydliga att till och med personer som varken kan systemet 

eller lönehantering ska kunna utföra arbetsuppgifterna. Att processerna är starkt styrda i systemen är 

ett kognitivt arbetsmiljö enligt Sandblad et al. (2018) och påpekar även att det strider mot AFS 1998:5 

där det står skrivet ”Arbete vid bildskärm som är starkt styrt eller bundet i fysisk eller psykiskt 

avseende eller är ensidigt upprepat får normalt inte förekomma.” (Arbetsmiljöverket, 1998, s. 4). 

Vidare menar Sandblad et al. (2018) att medarbetare vill kunna anpassa sig till den aktuella 

arbetssituationen och att känna sig styrd kan bidra till ineffektivt arbete, säkerhetsrisker och stress. 

Trots att det inom forskningen ses som ett problem med styrda arbetsprocesserna är det inte något 

som våra respondenter uttrycker som ett problem utan respondenterna har en positiv upplevelse och 

ser att de har en stor variation i arbetet. De berättar att arbetet skulle kunna kännas monotont och 

ensidigt men att detta inte är något de upplever. De menar i stället att genom att de arbetar i flera olika 

system så upplever de inte att arbetet inte blir monotont. Respondenterna berättar att tack vare de 

olika systemen blir det variation i arbetsuppgifterna då de utförs annorlunda inom systemen. En 

respondent uttryckte även att ifall de endast hade arbetat i ett system så hade kanske arbetet känts mer 

monotont. Ett intressant fynd i vår empiri som skiljer sig från tidigare forskning som Berg och 

Gustavsson (2018) beskriver är att medarbetare som känner sig låsta till IT-systemets arbetssätt kan 

uppleva frustration och stress. Detta är inte något som våra respondenter har uttryckt när det kommer 

till de styrda processerna inom systemen. En ytterligare aspekt till det låsta arbetet belyser Hagemann 

et al. (2021) och påpekar att arbetet tenderar att bli mer monotont på grund av digitaliseringen. På ett 

sätt kan vi i vår empiri se att digitaliseringen gjort att arbetet blir monotont med tanke på de styrda 

arbetsprocesserna som respondenterna berättar om. Men samtidigt så vet vi inte hur det var innan de 

arbetade med de här systemen och kan inte uttrycka oss ifall det blivit en förändring från hur arbetet 

var innan de arbetade i systemen.  

Vi kan se att systemen för sig själva gör att medarbetarna är låsta till de arbetsprocesser som finns, 

speciellt med tanke på handledningarna som ska göra det möjligt för vem som helst att genomföra 

arbetsuppgifterna, när det gäller lönehanteringen och det finns inga större utrymmen för att arbeta 

annorlunda vilket skulle kunna resultera i ett arbetsmiljöproblem. Som nämnt är det inget problem 

enligt medarbetarna själva som har en positiv upplevelse kring variation i arbetet och för att förstå 

upplevelsen behöver vi också kolla på arbetet i stort. De faktorer som gör att medarbetarna känner att 

de får en variation i arbetet handlar om aspekter som handlar om arbetets natur och hur organisationen 

arbetar. En aspekt som respondenterna berättar bidrar till att de känner att de har en variation i arbetet 

är för att löneområdet är så pass stort och att man behöver tänka annorlunda beroende på vilken del 

man jobbar emot. Vidare så är en ytterligare aspekt att det kommer in olika ärenden via telefon eller 

i systemen som respondenterna behöver hantera och att dessa skiljer sig från dag till dag. Detta är 

inget som egentligen påverkas av de digitala utan handlar om yrkets natur. Men på grund av att arbetet 

är på det här viset påverkar det upplevelsen som respondenterna har kring att arbeta med det digitala. 

Genom att det finns olika områden att jobba emot så får de en variation i arbetet fast än de sitter 

dagligen i system genom olika arbetsuppgifter, tankesätt och utförandet av arbetsuppgifterna samt i 

vilket system som arbetsuppgiften utförs. Ytterligare en aspekt som bidrar till upplevelsen kring 



   

 55 

variation i arbetet är att fallorganisationen arbetar i team och de delar upp arbetet mellan varandra så 

man inte alltid jobbar med samma sak. Även detta är en aspekt som inte är teknisk eller beror på hur 

de digitala är utformat men som har en positiv effekt. Detta är en organisatorisk aspekt där 

fallorganisationen har valt att arbeta på det här sättet vilket bidrar till positiva upplevelser för 

medarbetarna av den digitala arbetsmiljön.  

5.1.7 Ökad automatisering  

Utifrån vår empiri finner vi indikationer på att automatiseringen som har skett inom fallorganisationen 

av medarbetarna över lag upplevs som positiv. Tidigare forskning beskriver att automatiseringen 

medför möjligheter i form av minskade återkommande arbetsuppgifter för medarbetare som arbetar i 

administrativa system (Parchande et al., 2019). Detta är något som vi kan bekräfta med fynd i empirin 

som tyder på att medarbetarna inom fallorganisationen har fått minskade återkommande manuella 

uppgifter. En intressant aspekt är att det inte enbart är lönehanteringspersonal som har 

uppmärksammat automatiseringens fördelar utan även mellanchefer. Vilket leder till syntesen om att 

beslutsfattandet blir enklare då vi i empirin finner att automatiseringen medför att systemet hittar data 

och sammanställer den samt som man som användare kan få ut data på ett bra sätt. Shukla & Bhandari 

(2019) samt Aggerwal et al. (2022) skriver att automatiseringen är fördelaktig när det kommer till 

effektivare lönehanteringsarbete. Även här går fynden i empirin hand i hand med tidigare forskning 

eftersom arbetet för medarbetarna underlättas tack vare automatiseringen. Medarbetarna upplever att 

de sparar tid och blir mer effektiva när de undkommer den manuella handpåläggningen som hade 

behövt ske om processerna inte var automatiserade. 

Sandblad et al. (2018) belyser om automatiseringens negativa effekter på den kognitiva arbetsmiljön. 

De negativa effekter som författarna syftar till grundar sig i att medarbetarna blir styrda och inte kan 

anpassa arbetet efter aktuell situation på grund av automatiseringen. Till skillnad från Sandblad et al., 

2018 beskrivning så har man i denna studie kunnat påvisa att medarbetarna ibland kan uppleva att de 

behöver ha koll på processerna som sker och se till så att utfallet i slutändan stämmer. Medarbetarna 

upplever även att de behöver ha kunskaperna som krävs för att förstå om det skulle brista någonstans 

i de automatiserade processerna för att kunna identifiera och förstå avvikelser. Trots att dessa fynd 

inte är fullständigt kopplade till Sandblad et al., (2018) tidigare forskning ser vi att dessa fynd går att 

diskutera i korrelation till författarnas tanke om att automatiseringen kan ha negativa effekter på den 

kognitiva arbetsmiljön. Detta påstående grundar sig i tidigare forskning om att införandet av digital 

teknik medför fler arbetsuppgifter för medarbetare samt ett behov att kontrollera det som sker i 

systemen och arbetsprocesserna uppstår (Hagemann et al., 2021). Kognitiva arbetsmiljöproblem kan 

kopplas till och ha sitt ursprung i att människan inte kan utföra sina arbetsuppgifter på ett effektivt 

och säkert sätt (Sandblad et al., 2018). Då empirin tyder på att medarbetarna inte alltid känner sig helt 

säkra på att automatiseringen bidrar till att deras arbetsuppgifter utförs på ett säkert sätt styrker 

tidigare forskning att den kognitiva arbetsmiljön kan ha blivit negativt påverkad av automatiseringen. 

5.2 Medarbetares hantering 

Tidigare forskning gällande medarbetares hantering av digital arbetsmiljö och digitala 

arbetsmiljöproblem är i skrivande stund otillräcklig och Roshayati (2022) uttrycker bristen på 

forskningsstudier kopplade till medarbetarperspektivet på digital teknik. 
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Medarbetarna inom fallorganisationen använder olika metoder för att hantera svårigheter i den 

digitala arbetsmiljön. Dessa metoder inkluderar acceptans, att lära sig själva, kollegialt lärande, 

användning av hjälpdokument samt implementering av nya arbetssätt och rutiner. Trots att tidigare 

forskning kring hur medarbetare hanterar sin digitala arbetsmiljö kan vi utifrån empirin se kopplingar 

till forskningen gällande hanteringen av digital arbetsmiljö. Den forskning som vi har tagit del av 

fokuserar på hur man hanterar digitala arbetsmiljöproblem proaktivt inom verksamheter (Bamel et 

al., 2022). 

Acceptans är en vanlig strategi där medarbetarna inom fallorganisationen har kommit till insikt med 

och accepterat att de inte kan påverka vissa system eller krav från kunder. Detta resulterar i att 

medarbetarna godtar den aktuella arbetssituationen och gör det bästa av den. Trots att medarbetarna 

inte tycker att situationen är optimal alla gånger så accepterar de att det är en del av arbetet och 

försöker hantera sin arbetssituation på bästa möjliga sätt. Roshayati (2022) uttrycker hur man inom 

verksamheter ställer krav på att medarbetare ska anpassa sig till den digitala tekniken och belyser att 

medarbetare med hög anpassningsförmåga är benägna att kreativt lösa problem, hantera svåra 

situationer och press effektivt. Enligt Roshayati tros medarbetarnas förmåga att vara anpassningsbara 

förbättras när medarbetarna accepterar den digitala tekniken inom verksamheten. 

Sett till empirin så kan vi konstatera att medarbetare har krav på sig att anpassa sig efter den digitala 

tekniken eftersom de förväntas arbeta i system som kunden efterfrågar. Detta i sin tur skulle kunna 

gå i linje med Roshayatis (2022) forskning gällande kopplingen mellan anpassningsförmåga och 

acceptans. Vårt påstående grundar sig i att medarbetarna på fallorganisationen, genom att acceptera 

systemen, har påvisat hög anpassningsförmåga då medarbetarna utifrån olika hanteringsmetoder 

använder systemen för att utföra sina arbetsuppgifter. Detta strider dock mot forskningen som tyder 

på att medarbetare som ges större inflytande när det kommer till att påverka digitala verktyg har en 

bättre inställning till sitt arbete (Hagemann et al., 2021). I empirin återfinns inga fynd som tyder på 

att medarbetarna har en direkt negativ inställning till de system som används. Fynden i empirin tyder 

snarare på att medarbetarna inom fallorganisationen har kommit till insikt med att systemen som finns 

att tillgå är vad de har att jobba med vilket har resulterat i att medarbetarna försöker ha en positiv 

inställning till arbetet och systemen. 

Roshayati (2022) belyser i sin forskning att arbetsgivare genom att inkludera sina medarbetare i 

införandet av nya system kan skapa en god digital arbetsmiljö. När det kommer till fallorganisationen 

så finns det i empirin inga fynd som direkt indikerar att medarbetarna upplever att den digitala 

arbetsmiljön är dålig eller bristande. I empirin finns evidens för utebliven utbildning i form av 

uttalanden från respondenterna som är tydliga med att uttrycka utebliven utbildning när det kommer 

till aktuella system som de arbetar i. Några av faktorerna som ingår när det kommer till framgångsrikt 

införande av nya system är enligt Sandblad et al. (2010) användarinvolvering under alla faser och väl 

planerad distribution. I den väl planerade distributionen inkluderas enligt författarna såväl 

introduktion som utbildning till användarna. 

Som nämnt tidigare kan vi i empirin se att respondenterna genomgående nämner att de varken har 

introducerats för eller utbildats i samband med införandet av aktuella system som används inom 

fallorganisationen. Med detta vill vi återkoppla till Roshayatis (2022) påstående gällande sambandet 

mellan en god arbetsmiljö och medarbetares inkludering i införandet av nya system. Vi vill belysa att 

resultatet av vår analys inte motsätter sig tidigare forskning utan snarare uttrycka att bristerna när det 

kommer till inkludering av medarbetare vid införandet av nya system hanteras med en positiv 
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inställning. Denna positiva inställning tror vi har resulterat i att medarbetarna inom fallorganisationen 

har bortsett från att reflektera över huruvida problemet gällande utebliven utbildning är en 

arbetsmiljöfråga. Detta har i sin tur lett till att man inte heller har upplevt att arbetsmiljön har 

påverkats av att medarbetarna inte har inkluderats i införandet. 

Vi finner i empirin fynd som bekräftar att respondenterna har påverkats av utebliven utbildning, som 

vi diskuterar i tidigare delkapitel, 1.1.3 Ingen utbildning. Detta är ett identifierat problem som 

medarbetarna inom fallorganisationen har hanterat genom ett flertal metoder. De metoder som 

används för att hantera utebliven utbildning är genom att lära sig själva, kollegialt lärande, 

användning av hjälpdokument samt implementering av nya arbetssätt och rutiner. 

Vidare återfinns i empirin fynd som påvisar att medarbetarna på fallorganisationen många gånger 

hanterar både den digitala arbetsmiljön och problem som kan uppstå genom att ha en positiv 

inställning. Medarbetarna lär sig själva att hantera svårigheter genom att ha en positiv inställning och 

fokusera på att lära sig systemen och utföra sina arbetsuppgifter i stället för att fokusera på bristerna 

i utbildningen. Vi kan i empirin se att medarbetarna genom att lära sig själva hur systemen fungerar 

och hur de används har uttryckt upplevelsen som givande och lärorik. Respondenterna menar att 

denna process av självinlärning har bidragit till nya insikter gällande systemens funktioner och 

uppbyggnad. Respondenterna uttrycker att de genom att hantera problemet avseende utebliven 

utbildning genom självinlärning har givits möjlighet att testa sig fram, lära sig att göra saker på egen 

hand och även att denna hanteringsmetod har resulterat i att respondenterna har en större förståelse 

för hur systemen fungerar. Detta fynd är ett viktigt bidrag till forskningen eftersom vi i tidigare 

forskning inte har sett dessa tendenser eller liknande fynd. Man har i tidigare forskning ett väldigt 

stort fokus på att poängtera att arbetsgivaren ska inkludera medarbetare i införandet av system och 

utbilda medarbetarna (Sandblad et al., 2010; Håkansson & Bjarnason, 2020; Aggarwal et al., 2022). 

Något som vi dock vill belysa är att vi i empirin finner fynd som visar att trots att medarbetarna är 

nöjda med den tidigare nämnda självinlärningen så finns det brister i hanteringsmetoden. En av 

bristerna är att respondenterna inte nödvändigtvis lärt sig alla system helt och hållet utan det finns 

fortfarande sådant som de inte kan. Vilket skulle kunna kopplas till att arbetsgivaren bör tillhandahålla 

utbildning i samband med införandet av nya system i verksamheten som tidigare forskning 

förespråkar (Sandblad, et al., 2010; Håkansson & Bjarnason, 2020; Aggarwal et al., 2022). Samtidigt 

kan vi se att medarbetare även lyckats att hitta en hanteringsmetod för detta problem. 

I de situationer där respondenterna ska utföra en arbetsuppgift som de inte vet hur de ska ta sig an i 

systemen hanterar respondenterna problemet genom kollegialt lärande. Vilket gör att den bristande 

självinlärningen inte längre är ett lika stort problem. Inom fallorganisationen är det kollegiala lärandet 

en viktig källa till kunskap om systemen och hur man utför vissa arbetsuppgifter. Fynden som vi 

finner gällande kollegialt lärande går hand i hand med tidigare forskning som indikerar att 

medarbetare som arbetar med IT-system har stor användning av kollegors kunskaper och utvecklas 

genom att lära sig av varandra (Vallo Hult & Byström, 2021). Även om det delvis finns tidigare 

forsknings kring detta fenomen anses fyndet i denna studie vara ett viktigt bidrag till tidigare 

forskning då dessa fynd styrker tidigare forskning. Den empirin som vi har indikerar att kollegialt 

lärande spelar en viktig roll i att hantera svårigheter. Medarbetarna vänder sig till sina kollegor för 

hjälp och lär av varandra för att överkomma hinder och problem som uppstår under arbetsdagen. 

Genom att samarbeta och dela kunskap stödjer de varandra och hittar gemensamt lösningar på 

utmaningar och problem. 
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Den sista hanteringsmetoden som vi kan identifiera är att man inom fallorganisationen har infört nya 

arbetssätt och rutiner för att hantera problem i den digitala arbetsmiljön. Detta är en hanteringsmetod 

som framför allt handlar om att förebygga potentiella problem som tidigare har identifierats. Man har 

till att börja med introducerat upplärning av nya medarbetare då man inom verksamheten har sett att 

det är av betydande intresse för en ny medarbetare att få en genomgång och visuell bild av systemet 

som ska användas i arbetet. Inom fallorganisationen har man även upprättat en rutin gällande 

kontinuerlig rensning i IT-systemen för att rensa bort irrelevant information från systemen. Detta är 

en aspekt som man kan koppla till Bamel et al. (2022) där man har infört en ny arbetsrutin som är 

avsedd att underlätta för medarbetarna och på så sätt bidra positivt till medarbetarnas kognitiva 

arbetsmiljö. 

Bamel et al. (2022) belyser hur man inom verksamheter behöver utforma metoder för att undvika att 

medarbetare drabbas av hälsorisker, som exempelvis stress. Författarna menar att detta kan göras 

genom att tillhandahålla verktyg och möjligheter att anpassa sig till förändringarna som sker när det 

kommer till digital teknik. Vi kan utifrån vår empiri se att man inom fallorganisationen har applicerat 

en rad nya rutiner som är ämnade att underlätta för medarbetarna avseende flera av de utpekade 

problemområdena. Trots att vi från tidigare forskning kan tyda att det är arbetsgivarens ansvar att se 

till att utforma diverse olika metoder för att undvika hälsorisker för medarbetare (Bamel et al., 2022) 

så vill vi poängtera att denna studie påvisar fynd som talar för att även medarbetares engagemang 

spelar stor roll för eget och kollegors arbetsrelaterade hälsa. Genom att medarbetare på eget bevåg 

upplyser kollegor om identifierade risker och problem har man inom fallorganisationen lyckats 

adressera dessa. De nya rutiner och arbetssätt som har tillkommit i fallorganisationen grundar sig i 

medarbetares engagemang och har bidragit till att man inom fallorganisationen har implementerat 

nya arbetssätt och rutiner för att lösa problem och svårigheter. Även detta ses som ett viktigt bidrag 

till forskningen gällande hanteringen av medarbetares digitala arbetsmiljö som i dagsläget anses vara 

bristande. 
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6 Slutsats 

I detta sista kapitel sammanfattas analysen som genomförts av empirin samt den diskussion som 

gjorts utifrån tidigare forskning och litteratur för att kunna besvara studiens frågeställningar. De 

slutsatser som har dragits är grunden till studiens kunskapsbidrag. 

6.1 Slutsats 

Syftet med studien är att skapa förståelse för hur medarbetare, i administrativa yrken, upplever sin 

digitala arbetsmiljö, med fokus på kognitiv arbetsmiljö, samt hur de hanterar svårigheter i den digitala 

arbetsmiljön för att kunna utföra sina arbetsuppgifter. 

• Hur upplever medarbetare den digitala arbetsmiljön, med fokus på kognitiv arbetsmiljö? 

Studien har visat att medarbetarna har både positiva och negativa upplevelser när det kommer till sin 

digitala arbetsmiljö. De positiva upplevelserna vi har identifierat är att system är anpassade efter 

behov, ökad automatisering, bra support & handledningar, variation i arbetet samt att medarbetarna 

kan påverka systemen. När det kommer till de negativa upplevelserna har vi hittat maktlöshet - svårt 

att påverka, frustration, saknas funktionalitet som hade underlättat arbetet, överväldigande känsla och 

osäkerhet. Dessa upplevelser, oavsett positiva eller negativa, kan vara både motsättningar till varandra 

men även starkt sammankopplade med varandra.  

Att system är anpassade efter behov är något som ses som en stor positiv aspekt när det kommer till 

den digitala arbetsmiljön. Medarbetarna upplever systemen som enkla att arbeta i, lättillgängliga, de 

är stabila och flexibla samt ger en tydlig överblick. Detta bidrar till att medarbetarna upplever det 

enklare att arbeta i systemen och som de är nöjda med finns. En upplevelse som skulle kunna ses som 

en motsättning till att systemen är anpassade efter behov är den om att det saknas funktionalitet som 

hade underlättat arbetet. Medarbetarna upplever att det till viss del att systemen inte har alla 

funktioner som de önskar och som i sin tur hade underlättat arbetet. Att dessa ses som eventuella 

motsättningar är för i ett system som är fullt anpassat efter behov och arbetsuppgift borde det inte 

saknas funktioner. Men med tanke på fallorganisationens IT-struktur där de arbetar i flera olika 

system samt att inte alla medarbetarna inte arbetar med samma system eller har samma yrkesroll, men 

också olika människor, ser vi att detta inte kan vara raka motsättningar till varandra då upplevelserna 

syftar till olika system utav olika yrkesroller. 

Ökad automatisering är en sak som medarbetarna upplever som positivt genom att medarbetarna 

slipper knappa in så mycket manuellt samt att man kan få ut data på ett enkelt sätt. Medarbetarna 

påpekar även att det är viktigt att ha kunskap på området och förstå vad som systemet gör samt ha 

koll på processerna för att kunna åtgärda fel som uppstår vid automatiserade system.  

Vad gäller den positiva upplevelsen om att det finns bra support handlar om att i systemen finns det 

hjälpfunktioner att använda sig av vid problem samt att de kan kontakta systemleverantören för att få 

support därifrån. Vad gäller handledningarna är detta dokument som fallorganisationen har utformat 

som stöd för att förstå sig på systemen de arbetar i. Dessa upplever medarbetarna som en trygghet 

och är av stor nytta för att kunna lösa problem i systemen. Dessa handledningar är också en av 

hanteringsmetoderna som identifierats då de används vid svårigheter i den digitala arbetsmiljön, dessa 

handledningar är dock så pass centrala inom fallorganisationen att de kan ses som en förlängning av 

systemen och påverka upplevelsen som finns kring den digitala arbetsmiljön.  

Medarbetarna upplever att det finns en variation i arbetet vilket de ser som positivt. De vittnar om 

styrda och monotona processer inom systemet. Men att deras arbetssätt genom att de arbetar mot olika 
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områden och byter arbetsuppgifter mellan teammedlemmarna bidrar till att det blir en variation i 

arbetet.  

En negativ och en positiv upplevelse som vi identifierat som är motsättningar till varandra är 

maktlöshet - svårt att påverka och att medarbetarna kan påverka systemen. Upplevelsen kring att 

medarbetarna kan påverka systemen belyser möjligheten till att lägga fram förbättringsförslag kring 

systemen och kunna få till en förändring. Medarbetarna belyser här en skillnad mellan system som 

de själva äger och de som tillhandahålls av kund och det är här maktlösheten kommer in. 

Maktlösheten handlar om att medarbetarna upplever att de står maktlösa gentemot kund i arbetet med 

system som tillhandahålls av dem och de kan inte påverka dessa system. Medan de ser att de har 

större möjligheter att påverka och få förbättringar i systemen som de själva äger. Med anledning av 

att systemen de arbetar i ägs av olika parter så ser vi att dessa, trots motsättning, båda existerar.  

Frustrationen som medarbetare känner uppstår när system inte fungerar som de ska, systemen är svåra 

att förstå och de inte fått någon utbildning samt när det finns irrelevant information i systemen som 

behöver hanteras vilket tar upp mycket tid.  Att systemen inte fungerar som de ska inkluderar 

systemkrascher eller när systemen inte samarbetar vid utförandet av arbetsuppgifter vilket skapar 

frustration hos medarbetarna. Upplevelsen av frustration på grund av att systemen är svåra att förstå 

grundas i att de inte fått någon utbildning innan de börjat arbeta i systemen. Men även att det kan vara 

svårt att hitta rätt information inom systemen som vi ser en koppling till den överväldigande känslan 

gällande stora och röriga informationsmängder. Den överväldigande känslan uppstår genom att 

medarbetarna behöver hantera mycket information dagligen som är svår att tolka, identifiera och 

minnas vilket bidrar till en kognitiv belastning. Att dessa två går att koppla beror på att de grundar 

sig i samma sak som är mycket information som behöver tas in och hittas men att medarbetarna har 

två upplevelser från det.  

Ytterligare aspekter till den överväldigande känslan är att medarbetarna arbetar i flera system samt 

att dessa har olikheter. Dessa upplevelser är kopplade till varandra då den senare inte hade kunnat 

existera utan den första. Den överväldigande känslan kring flera system ligger i att medarbetarna 

behöver leta på flera ställen för att hitta rätt information. Vidare grundar sig upplevelsen i att 

medarbetarna behöver lära sig och förstå vilket bidrar till en minnesbelastning och denna hade kunnat 

underlättas ifall det endast var ett system. Att systemen fungerar olika bidrar till en till dimension av 

överväldigande känslan och minnesbelastningen då medarbetarna också behöver  tänka mycket kring 

hur uppgifterna ska utföras i systemen.  

Upplevelsen kring osäkerhet handlar om att medarbetarna känner sig osäkra när det kommer till hur 

arbetsuppgifter genomförs i de olika systemen vilket bidrar till en minnesbelastning. 

Minnesbelastningen blir även extra hög vid arbete i system som de inte arbetar i lika ofta. En orsak 

till att medarbetarna upplever osäkerhet är att de fått bristande utbildning innan de började arbeta i 

systemen. 

För att sammanfatta resultatet vill vi belysa att medarbetare inom fallorganisationen har delade 

upplevelser kring den digitala arbetsmiljön och att upplevelserna ibland kan säga emot varandra 

medan de ibland är starkt sammankopplade. Medarbetarna inom fallorganisationen lyfter 

upplevelserna kring system som är svåra att förstå sig på som framför allt grundar sig i bristande 

utbildning att göra men lyfter även positiva aspekter så som att de upplever att systemen som de 

använder är anpassade utifrån verksamhetens behov och att de upplever att de har en variation i arbete 

och arbetsuppgifter som bidrar till en god upplevelse av den digitala arbetsmiljön. Ett intressant fynd 

vi gjort gällande upplevelserna kring den digitala arbetsmiljön är att stress inte identifierats i en stor 

utsträckning. Detta är ett intressant fynd då stress och teknostress är en vanligt förekommande 

upplevelse vid forskning på ämnet. 

• Hur hanterar medarbetare svårigheter i den digitala arbetsmiljön? 
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Studien undersöker hur medarbetare inom en organisation hanterar svårigheter i den digitala 

arbetsmiljön. Fynden visar att medarbetarna använder olika strategier, däribland acceptans, 

självinlärning, kollegialt lärande, användning av hjälpdokument samt implementering av nya 

arbetssätt och rutiner. 

Acceptans är en vanlig hanteringsstrategi inom fallorganisationen där medarbetarna accepterar att de 

inte kan påverka vissa system eller kundkrav och försöker hantera sin arbetssituation på bästa sätt. 

Empirin visar att medarbetarna har krav på sig att anpassa sig till den digitala tekniken och att de 

hanterar detta med en positiv inställning till arbetet och systemen. 

När det kommer till utebliven utbildning har medarbetarna använt självlärande, kollegialt lärande, 

hjälpdokument samt infört nya arbetssätt och rutiner för att hantera problemen. Att lära sig själva ses 

av medarbetarna som en lärorik upplevelse vilken har bidragit till nya insikter gällande systemens 

funktioner och uppbyggnad. Kollegialt lärande spelar en viktig roll i att hantera svårigheter, där 

medarbetarna hjälper varandra och lär av varandra för att lösa problem samt som man ser det 

kollegiala lärandet som en viktig kunskapskälla. Hjälpdokument, även kallade handledningar, ger 

information om systemen och hjälper medarbetarna att utföra sina arbetsuppgifter korrekt och med 

lätthet i de situationer där medarbetarna upplever att de behöver guidas igenom en uppgift. 

Fallorganisationen har även infört nya arbetssätt och rutiner för att förebygga problem i den digitala 

arbetsmiljön, såsom att introducera aktuella system för nya medarbetare. 

Studiens resultat visar att medarbetarna har lyckats hantera problemen framför allt genom genom 

acceptans och en positiv inställning men även genom hanteringsmetoder för att ta sig an problem 

kopplade till utebliven utbildning. Dessa hanteringsmetoder har resulterat i att medarbetarna trots 

identifierade problemområden i den digitala arbetsmiljön har anpassat sig väl till den, inom 

fallorganisationen, rådande arbetssituationen. 

Dessa fynd bidrar till forskningen genom att belysa vikten av att inkludera medarbetare och 

tillhandahålla utbildning, samtidigt som de visar att medarbetarna kan hitta egna sätt att hantera 

problemen i den digitala arbetsmiljön och att ansvaret inte nödvändigtvis behöver läggas enkom på 

arbetsgivaren. 

6.2 Kunskapsbidrag 

Studiens syfte var att undersöka hur medarbetare i administrativa yrken som använder IT-system 

upplever sin digitala arbetsmiljö, med fokus på kognitiv arbetsmiljö, samt hur de hanterar svårigheter 

i den digitala arbetsmiljön för att kunna utföra sina arbetsuppgifter. Detta skulle vi göra med 

utgångspunkt i två frågeställningar där den ena behandlar medarbetares upplevelser av sin digitala 

arbetsmiljö och den andra frågeställningen som behandlar medarbetarnas hantering av svårigheterna 

i den digitala arbetsmiljön. Då vi ur empirin har lyckats utvinna ett gäng upplevelser, både positiva 

och negativa samt som vi har kunnat peka ut ett flertal hanteringsmetoder när det kommer till 

svårigheter i den digitala arbetsmiljön så vill vi påstå att syftet med studien är uppnått och båda 

forskningsfrågorna är besvarade. Då fenomenet som undersöks är komplext så har inget konkret rätt 

eller fel svar genererats utan denna uppfyller sitt syfte genom att bidra till att utökad förståelse för 

medarbetares upplevelser och hantering av svårigheter i den digitala arbetsmiljön.  
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Tanken var att studien skulle bidra till forskningen kring digital arbetsmiljö genom att generera ny 

kunskap om digital arbetsmiljö ur ett medarbetarperspektiv för att fylla kunskapsluckan som finns. 

De insikter för medarbetarnas upplevelser av den digitala arbetsmiljön samt hanteringen av 

svårigheter i arbetsmiljön som vi i denna studie har lyft fram skiljer sig från tidigare forskning vilket 

resulterar i att studien kompletterar tidigare forskning inom ämnet. Vi ser att studien bidrar till 

forskningen för att nyansera bilden kring medarbetares upplevelser kring den digitala arbetsmiljön då 

vi identifierat flera olika upplevelser som medarbetarna har. Som nämnt i slutsatsen gällande 

forskningsfråga 1 är ett intressant fynd vi hittat i vår empiri, till skillnad från tidigare forskning, att 

medarbetare inte uttryckt stress eller teknostress. I tidigare forskning kring upplevelsen om stress på 

grund av IT-system varit en dominerande upplevelse. Vidare ser vi att forskning angående 

medarbetares hanteringsmetoder är bristande och fokuserar mer på proaktiva åtgärder från ett 

organisatoriskt perspektiv. Vi ser därför att vår studie kan bidra till att öka förståelsen kring hur 

medarbetare hanterar svårigheter som de upplever.  

Insikterna som vi lyfter i denna studie kommer framför allt att kunna användas av verksamheter inom 

samma bransch som fallorganisationen, alltså verksamheter vars anställda arbetar administrativt i tid- 

och lönesystem. De som främst kan ha nytta av studien är medarbetare inom denna typ av 

organisationer, dels för att ta del av hur andra kan uppleva liknande arbetsmiljöer dels för att ta del 

av de olika hanteringsmetoder som personer inom samma yrken använder för att hantera svårigheter 

i arbetsmiljön. Trots att medarbetarna är de som förväntas ha störst nytta av denna studie ser vi att 

även utvecklare av tid- och lönesystem kan ha nytta av studien för att skapa en förståelse av vad 

medarbetare inom yrket skulle föredra för typ av system att arbeta i som bidrar till en god digital 

arbetsmiljö. 
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7 Reflektion 

7.1 Trovärdighet 

Vi som skribenter, som är systemvetarstudenter, har begränsade kunskaper när det kommer till 

arbetsmiljö samt den psykologiska aspekten kring hur kognitiva funktioner påverkar vår hjärna. Detta 

är något som vi är medvetna om att det kan ses som en nackdel att vi har bristande kunskaper. 

Samtidigt ser vi att det bidragit till att inte låta våra subjektiva tankar och åsikter tagit över, eftersom 

vi inte hade stor kunskap kring ämnet och inga tankar eller riktiga erfarenheter om det utan hade ett 

intresse och nyfikenhet över ämnet när vi började studien.  

Trots att vi ser att detta påverkat till att minska subjektiviteten är det något som vi är medvetna om är 

i princip omöjligt inom kvalitativ forskning vilket vi diskuterat i delkapitel 2.6 Trovärdighet & 

tillförlitlighet. En aspekt där vi sett att våra subjektiva kunskaper har påverkat till viss del när det 

kommer till utformandet av intervjuguide som utformades i ett tidigt stadium i arbetet när vi läst på 

kring ämnet och blev påverkad av den litteratur vi läst. Intervjuguiden inser vi idag hade kunnat 

utformats på ett annat sätt för att förhindra detta. Intervjuguiden är baserad på endast en källa och 

genom att använda mer litteratur som stöd vid utformningen skulle andra frågor kunnat ställts som vi 

i efterhand när vi läst på ännu mer om ämnet hade varit intressanta för studien. 

Vidare en annan aspekt där vi vill rikta kritik gentemot oss själva gällande en aspekt som vi i efterhand 

har diskuterat kring och insett har varit ett dåligt beslut. Denna kritik handlar om informationen som 

vi skickade ut till respondenterna innan intervjuerna. Respondenterna fick ta del av kunskap om 

digital arbetsmiljö och kognitiva arbetsmiljöproblem eftersom vår initiala tanke var att det kan vara 

nyttigt för respondenterna att ha lite kött på benen inför intervjuerna. Detta är något som vi har insett 

att vi kanske inte borde ha gjort då respondenternas svar under intervjuerna kan ha varit färgade av 

den kunskap som vi tillhandahöll och så vis påverka studiens trovärdighet. Vi har inte sett att detta 

har påverkat studiens resultat i någon bemärkelse utan är mer en reflektion och diskussion som vi fört 

mellan varandra att det potentiellt hade kunnat blivit så.  

Respondentvalideringen har skett genom att respondenterna via vår kontaktperson på 

fallorganisationen har fått ta del av forskningsresultaten. De respondenter som intervjuats på distans 

har fått forskningsresultaten e-postade till sig. I kontakten i samband med att forskningsresultaten 

skickades ut uppmanade vi respondenterna att återkoppla gällande huruvida respondenterna anser att 

vi som forskare har förstått kontexten korrekt. Då vi inte har fått någon feedback, varken positiv eller 

negativ, har vi agerat i god tro genom att fortskrida med arbetet i tron om att respondenterna som inte 

återkopplar inte heller motsätter sig resultatet. 

7.2 Metodkritik 

Den initiala tanken för studiens datainsamlingsmetod var att använda oss av ytterligare 

datainsamlingsmetod än endast de semistrukturerade intervjuerna i form av observationer. Vi ser att 

observationer när respondenterna interagerar med fallorganisationens IT-system hade kunnat bidra 

med en ny dimension av empirin och en ökad förståelse för upplevelserna och hanteringen av 

svårigheterna, då vi tydligt kunnat se exempelvis var respondenterna kör fast eller vad som drar till 

sig deras uppmärksamhet. Anledningen till att inte observationer genomfördes är att 

fallorganisationen arbetar med sekretessuppgifter som är skyddade av GDPR (Europaparlamentet & 
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Europeiska unionens råd, 2016) således var inte detta inte något vi kunde påverka. Däremot ser vi det 

som negativt att vi endast har en datainsamlingsmetod och inte uppnått triangulering och öka 

trovärdigheten av resultatet. 

7.3 Vidare forskning 

Vi har under arbetet med denna studie uppmärksammat stora luckor i forskningen som finns i 

skrivande stund. Under arbetet med denna studie upplevde vi svårigheter med att hitta vetenskaplig 

litteratur av relevans. Vidare har vi sett att just forskningen kring digital arbetsmiljö och hur 

medarbetarnas kognitiva förmågor påverkas är ett intressant ämne som vi gärna hade forskat djupare 

kring. Vi ser att det är av intresse att ta reda på vilka kognitiva förmågor som påverkas av de olika 

svårigheterna som uppstår i användningen av digitala verktyg samt hur man från lednings- och HR-

perspektiv kan adressera dessa svårigheter och arbeta proaktivt för att minska risken att anställda 

inom administrativa yrken råkar ut för kognitiva arbetsmiljöproblem.  
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Bilagor 

Bilaga 1 - Intervjuguide 

Huvudsakliga frågor:  

De huvudsakliga frågorna är de fetmarkerade frågorna, punkterna/frågorna under fungerar som stöd 

för oss att kunna ställa följdfrågor och styra intervjun i riktningen för att kunna besvara vår 

frågeställning.  

• Berätta om en vanlig arbetsdag 

o Mycket ensamarbete? 

o Högt tempo, hög arbetsbelastning? 

o Tydliga krav? 

• Vad används system X till? Process? 

o Monotont/ensidigt arbete, styrd process? 

• Hur upplever du att arbetsmiljön är att arbeta i system X? 

• Vilka svårigheter ser du med systemet? 

o Följdfrågor kring gränssnittet  

o om det är enkelt att hitta rätt information / få en överblick 

o navigeringen i systemet 

o är processen styrd eller kan du som användare styra systemet 

• Vilka delar föredrar du i system X?  

• Upplever du att systemet är anpassat till de uppgifter som du dagligen använder 

systemet till? 

o Är systemet av nytta för din arbetsroll? 

o Är systemet av nytta för dina arbetsuppgifter? 

• Känner du att du behöver minnas mycket information när du går mellan delar i 

systemet/olika system? 

• Känner du att du behöver fokusera mycket på andra saker i systemet än själva 

huvuduppgiften? 

o Förstå systemet 

o Navigering, minnas var i systemet du befinner dig i?  

• Upplever du att du får rätt information av systemet för att kunna fatta beslut? 

• Visas information på ett tydligt sätt så du kan tolka den på ett enkelt sätt? 

o Gränssnitt, tydlig uppdelning 

• Känner du att du har fått en ordentlig genomgång av system X innan du började arbeta 

i systemet? 

o Har utbildning skett i samband med införande? 
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o Har utbildningen skett enskilt eller i grupp? 

• Hur har det påverkat din arbetssituation?  

o Finns det möjlighet för stöd och hjälp inom systemet? 
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Bilaga 2 – Samtyckesblankett 

 

  

    

 

  

  

Informerat samtycke 

Jag medverkar som informant i uppsatsarbetet om Digital arbetsmiljö, vilket skrivs av 

Hanna Hagström och Majda Lelic Hussaini. Kandidatuppsatsen skrivs inom ramarna för 

kandidatprogrammet i systemvetenskap (SVP) vid Linköpings universitet.  Jag har blivit 

informerad om  

• syftet med arbetet, samt att: 

o jag kan välja att avbryta intervjun/observationen närhelst jag vill,  

o informationen som samlas in kommer att presenteras på ett sådant sätt 

att jag som person inte kommer att kunna identifieras, samt att 

o informationen som samlas in kommer att hanteras enligt de riktlinjer 

som föreligger enligt GDPR. 

 

 

Datum: 

 

 

Namnteckning: 

 

 

Namnförtydligande: 

 

 

Telefon: 

 

 

E-postadress: 

 

 

 

 

 

 

 Arbetet genomförs av 

(kontaktuppgifter):  

Namn: Hanna Hagström 

Telefonnummer xxx-xxxxxx 

e-post: hanha583@student.liu.se 

 

Arbetet genomförs av 

(kontaktuppgifter):  

Namn: Majda Lelic Hussaini 

Telefonnummer xxx-xxxxxx 

e-post: majle779@student.liu.se 
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