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FORORD

Rapporten er skrevet som del af et pilotprojekt pa Det Nationale Forskningscenter for
Arbejdsmilj@. Formalet har vaeret at fa indsigt i brugen af velfeerdsteknologi i plejebranchen
med szerligt fokus pa implementering af teknologierne bade fra et leder- og et
medarbejderperspektiv samt de ansattes beskrivelse af fagidentitet og teknologiers
betydning for arbejdsmiljget. Rapporten er opdelt i to analyser, hvor den ene belyser
implementeringspraksis af nye teknologier i organisationen, og den anden analyse omhandler
teknologiernes betydning pa arbejdsmiljg og fagidentitet.

Til undersggelsen er udvalgt arbejdspladser inden for Danmarks stgrste kommune. Rapporten
er skrevet i foraret 2017 efter dataindsamling i efterar 2016. Rapporten vil give indsigt i de
bade positive og negative faktorer, der er knyttet til implementering af velfaerdsteknologier i
plejearbejdet. Derudover haber vi, at rapporten kan inspirere til nye projekter, der kan
undersgge nogle af de fremkomne perspektiver yderligere og bidrage til udviklingen af
plejearbejdet i en bedre arbejdsmiljpmaessig og teknologisk innovativ retning.

En stor tak til de deltagende arbejdspladser, sundhedsforvaltningen og til de ansatte i Kgben-
havns Kommunes afdeling for Sund Vaekst og Arbejdsmiljg Kgbenhavn (AMK) samt
felgegruppen, som gav input i projektets opstart. Pilotprojektet er finansieret af Det
Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg.

Tak til Sidsel Lond Grosen, lektor, ph.d., Center for Arbejdslivsforskning, for lektgr-
bedpmmelse.

Otto Melchior Poulsen,
Projektleder, chefkonsulent

Kgbenhavn, 9. november 2017



INDHOLD

Y= 10 Y=Y 0 =1 01T o =R 5
TaTo ] 1=To o] o= SRR 9
FOrskNiNGSSP@IESMAL.....cceiiiiiiei ittt ettt e e ee e e e e e tae e e eearaeeeseabaeeesenraeaeenes 10
ANAIYSEIAMIME. . .iiiii it ccieee ettt e e et e e s sttt e e e sb e e e s sbee e e e sbteeessbteeessaseaeessseeaessnnens 10
IVLEEOM ..ttt ettt s e st e e sat e e st e e e be e e s abeesneeesabeeebeeeanreesreeenns 18
AINAIYSE e e e e e et e e e e —e e e e e ate e e e aataeeeertaeeearraeaeanres 20

Hvordan (re)konfigurerer ledere og medarbejderne arbejdspladsens
implementering af tekNOIOZi? ......covvviiiiiiiiie 20

Diskussion af ledere og medarbejderes (re)konfigurationer af
arbejdspladsens implementering af teknologi........cccuveeeeiieeieciieeicciee e, 34

Hvordan (re)konfigureres teknologien som betydningsfuld for indholdet
i arbejdet? Og hvordan haenger disse konfigurationer sammen med
forstaelsen af ‘den gode social- og sundhedsmedarbejder’ .........cccccceevveevennnenn. 38

Diskussion af hvordan teknologien (re)konfigureres som betydningsfuld for
indholdet i arbejdet? Og hvordan haenger disse konfigurationer sammen med
forstaelsen af ‘den gode social- og sundhedsmedarbejder’ .........ccccecvveviievceeecneenee. 53

Y =Y L=Y Lo =] GO 57



SAMMENFATNING

@get brug af velfaerdsteknologi anses for at vaere en attraktiv Igsning, der kan imgdekomme
en raekke af de udfordringer, som SOSU-branchen oplever i forhold til ressourcer og
arbejdsmiljg. Plejekraevende aeldre og handicappede borgere kan blive mere selvhjulpne,
samtidig med at plejepersonalets arbejdsmiljp forbedres, fordi velfardsteknologierne ggr det
lettere at udfgre fysisk og psykisk udfordrende arbejdsopgaver.

Denne rapport undersgger de arbejdsmiljgmaessige betydninger af nye teknologier i
2ldreplejearbejdet pa kpbenhavnske plejecentre, og den undersgger, hvordan
organisatoriske forhold omkring implementeringen af teknologier far betydning for
anvendelsen og opfattelsen af disse. Yderligere undersgges plejearbejdernes faglige
identifikationer med teknologierne.

Rapportens empiriske materiale bygger pa gruppeinterview med 25 medarbejdere samt 8
ledere og mellemledere fordelt pa i alt 6 plejecentre (herefter omtalt som cases) i
eldreplejen.

Det ser pa baggrund af analysen ud til, at der er en hgj grad af sammenhang imellem pa den
ene side ledelsens og organisationens strategi og pa den anden medarbejdernes oplevelser
af, hvor godt det gar med at implementere nye teknologier. Ligeledes ser det ud til, at
ledelsens og organisationens strategi har betydning for, hvordan nye teknologier pavirker
medarbejdernes oplevelser af forbedret arbejdsmilj@ og mening i arbejdet mv. Der er ingen
tvivl om, at der er tale om organisationer, som ikke starter fra nul, men heller ikke bare er
hightech virksomheder, der er gearet til at modtage, afprgve, evaluere og implementere
teknologier i et stadigt flow. Der er saledes tale om nuancemaessige forskelle. Det er vigtigt at
understrege, at ingen skal haenges ud som darlige til at implementere og anvende
teknologier. Opgaven er at identificere steder for forbedring og at sige noget om
arbejdsmiljgforbedringer. Laeser man dette, ma man forpligte sig til at anvende det i et
konstruktivt gjemed.

1. | forhold til lifteteknologi ma vi se det som en generel fordel, at der skal foretages en
faglig vurdering af medarbejderen i anvendelsen. Dette ser vi i imple-
menteringsteorien, hvor man med de sakaldte "fuzzy boundaries™ undgar at skabe
risici, fordi teknologien i sin anvendelse indgar i en relation med medarbejderen, der
mestrer dens anvendelse/ikke-anvendelse. Dette understgtter behovet for en
fagidentitetsmaessig opgradering saledes, at teknologien, som det beskrives enkelte
steder, ‘bare’ bliver en del af det at vaere i arbejdet.

2. Vores analyse af fagidentiteten hos ‘den gode social- og sundhedsmedarbejder’ peger
pa, at det vil vaere hensigtsmaessigt at arbejde med den made, hvorpa
velfaerdsteknologier indgar i konfigurationen af fagidentiteten. Kun i halvdelen af de

Fuzzy boundaries handler om, at en invention eller teknologi med fordel kan have en eller flere essentielle karakteristika, men
ogsa en reekke elementer, der kan tilpasses den konkrete organisation, afdeling og kontekst.



seks cases i neerveerende rapport naevnes det som en vaesentlig kompetence at vaere
klar pa at tage imod og anvende nye teknologier i arbejdet og kun i Case 6 naevnes
dette af medarbejderne, hvor det pa de to andre plejecentre alene naevnes af
ledelsen. Kun i Case 1 og Case 3 naevnes evne til at kunne anvende tekniske
hjeelpemidler som vigtige karakteristika. Dette peger i retning af, at anvendelse af
teknologi kun i meget begraenset grad i dag er en del af den faglige identitet iblandt
social- og sundhedsmedarbejderne. Dette betyder, at man som social- og
sundhedsmedarbejder men ogsa som leder i ringe grad ser det som en vaesentlig del
af arbejdet at kunne indsamle viden om, evaluere, implementere og Igbende
anvende nye teknologier. Det, at lederne pa tre af de undersggte plejecentre giver
udtryk for, at de ser dette som vaesentlige kompetencer, peger i retning af, at dette
muligvis er ved at sendre sig, men at a&ndringen i fagidentitet maske halter en smule
bagefter selve den velfaerdsteknologiske udvikling. Samtidig er det vigtigt at under-
strege, at bestemte dele af den eksisterende fagidentitet, som generelt fremstilles
iblandt bade medarbejdere og ledere i undersggelsen og i branchen, kalder pa svar i
forhold til teknologiens rolle i fremtidens social- og sundhedsarbejde. Vi ser primaert i
en enkelt case, at medarbejdere eller ledere (re)konfigurerer sig som vogtere af de
sociale, menneskelige relationer, som noget de ldre beboere har brug for og
ligeledes af social- og sundhedsmedarbejderens rolle og jobsikkerhed. At kunne
udarbejde og tydeligggre, hvilke dagsordener der specifikt adresserer disse
meningsgivende elementer af social- og sundhedsarbejdet, spiller en stor rolle, hvis
man gnsker at styrke det gode psykiske arbejdsmiljg og fremtidige
implementeringsprocesser i forhold til teknologi. Som situationen fremstar i dag, kan
man forsta den ved Sofie Sauzets begreb om forskellige ‘versioner’ af
velfaerdsteknologiens betydning, der begge er gyldige. 1) den reducerer belastningen
i arbejdsopgaver og bidrager til rehabilitering og selvhjulpenhed og 2) den bidrager til
gget tidspres, reduceret menneskelig interaktion og jobusikkerhed.

3. Nar viser pa de mader, hvorpa teknologien bliver betydningsfuld for arbejdets
indhold, er det klart pa tvaers af samtlige plejecentre, at flere teknologier har bidraget
til en reduktion af de fysiske krav i arbejdet. Liftesystemer, szerligt i form af loftlifte
samt rotocare eller ‘'vend-let-senge’, beskrives i samtlige plejecentre som bidragende
til en reduceret fysisk belastning i de sammenhange, hvor de anvendes. Disse
teknologier tilskrives ligeledes en positiv agens? i forhold til at styrke beboerens
selvhjulpenhed. Dette stemmer overens med rehabiliteringstankegangen, og det ma i
kraft af medarbejdere og lederes udsagn ses som noget, der pavirker meningen i
arbejdet positivt.

4. Samtidig fremstar det pa baggrund af de to analyser klart, at de tre plejecentre, der
har den mest eksplicitte strategi og kommunikation, har dedikerede ‘champions’ og
har visionaer ledelse, ogsa har mere succes med implementeringen af nye
teknologier. Vi kan ikke male dette pa den direkte anvendelse af
velfeerdsteknologierne, da vi har anvendt en metode, der kun giver os mulighed for at
spgrge og ikke hverken observere eller overvage. Men ud fra begge de vinkler, der er
anvendt i rapporten, kan vi se, at medarbejderne pa de tre plejecentre, der scorer

Agens henviser til en virksom rolle spillet af materialitet og/eller person i forhold til et givent faenomen.

6



hgjest pa implementeringsfremmere, ogsa har de mest positive udsagn og
identifikationer fra medarbejderne. Her ser vi, at der stilles mindre spgrgsmalstegn
ved meningen med teknologien, den anses i hgjere grad for noget, der Ipbende
kommer ind og bliver en del af dagligdagen. Vi ser bedre spredning af viden om nye
teknologier, og vi ser mindre frygt for teknologiernes konsekvenser.

5. Greenhalgh et al. (2004) opfordrer til at undersgge, hvorfor nogle elementer til
succesfuld implementering findes i nogle kontekster og ikke i andre. | vores
undersggelse ser vi, at der er en tendens til, at samtlige ledere giver udtryk for, at
man har en strategi i forhold til nye teknologier, uanset om andre i organisationen
egentlig kender noget til denne. Det er saledes vaesentligt for fremtiden at arbejde ud
fra metoder, der imgdekommer denne ’ledelsesbias’, hvor det kan se ud til, at
lederen responderer pa den diskursivt indlejrede forventning om, at han/hun har styr
pa ledelsesmaessige omrader. Ligeledes understreger dette ngdvendigheden af at fa
implementeringsstrategierne ud at virke i hele organisationen.

6. Det fremgar ligeledes tydeligt, at oplevelsen af tidspres er noget, der kommer pa
tveers af anvendelsen af de belastningsnedsaettende teknologier. At have en handfast
strategi for, hvordan dette ikke kommer til at kompromittere de potentielle positive
effekter af teknologierne, kan blive meget vigtigt for at sikre en positiv
arbejdsmiljpmaessig gevinst ved den velfaerdsteknologiske udvikling.

Metodiske overvejelser
Igennem studiets analytiske rammer laegger vi et agentielt snit, der identificerer de steder,

hvor teknologien bidrager positivt til bade organisation og arbejdsmiljg, ligesom vi
identificerer en raekke fremmere og haemmere i plejecentrenes tilgang til implementering af
teknologi. Vi kunne have anlagt et snit, der gav mere plads til de kritiske stemmer, eller som
mere ensidigt havde fokuseret pa fordele ved teknologierne. Vi mener dog, at den anvendte
metode bade har staerke teoretiske forankringer, der er med til at kvalificere dens relevans,
og samtidig bidrager den med ny viden og steerke perspektiver for videreudvikling af praksis
omkring velfaerdsteknologier pa kebenhavnske plejecentre.

Set i bakspejlet skulle vi have bedt de medarbejdere, der kom til interview med en
arbejdsmiljgrolle, om ikke at deltage i fokusgruppeinterviewene for at holde fast i vores
metodiske udgangspunkt. Dette er dog et af de kompromisser, man kan komme til at indga,
nar man skal samarbejde med organisationer med mennesker. Vi mener imidlertid heller
ikke, at vores empiri har taget stor skade af dette, da vores forventning var, at medarbejdere
med arbejdsmiljgbaggrund, ligesom lederne i nogen grad har vist sig at ggre, kunne tegne et
billede af, at arbejdsmiljg og velfaerdsteknologi var mere gennemfgrt implementeret, end
medarbejdere uden szerlig arbejdsmiljgrolle kunne genkende.

Opmeaerksomhedspunkter:
e Medarbejdere oplever generelt set, at lifte og sengesystemer ggr en raekke

arbejdsopgaver mindre fysisk anstrengende og anser dette for at veere meget
positivt.

e Det er vaesentligt at have en strategi for, hvordan den positive betydning af de
tekniske hjeelpemidler ikke overskygges af tidspres, hvilket er en risiko, der flere
steder ser ud til at opveje de positive effekter af teknologien.



Det vil vaere hensigtsmaessigt at arbejde ud fra klare planer for viden opsamling,
strategi, kommunikation, opfglgning og evaluering i forhold til nye teknologier. Pa de
plejecentre, hvor dette foregar, ser vi bade en mere positiv modtagelse hos
medarbejderne, ligesom disse medarbejdere har en forstaelse af, hvordan ny
teknologi stemmer overens med organisationens gvrige mal og det arbejde, de finder
meningsfuldt.

Hvordan far man skabt en meget klar strategi for, hvordan teknologi ikke vil aflyse
arbejdspladser i fremtiden? Dette vil bidrage til at skabe et klart narrativ, som
teknologierne kan implementeres pa baggrund af. Hvis man kan aflyse usikkerheden
pa denne made, vil man kunne flytte tvivlerne over i retning af at se pa teknologiens
gvrige potentialer.

Arbejdet med velfaerdsteknologiers og tekniske hjalpemidlers plads i den faglige
identitet blandt ledere og medarbejdere vil kunne forbedre fremtidige
implementeringsprocesser. En made at ggre dette pa kunne vaere ved at arbejde med
skolernes og uddannelsernes fokus pa temaet. En anden kunne vzaere at traekke pa de
ledere, som har denne faglige orientering i forvejen, og sgge at udbrede deres viden,
tilgang og erfaringer til andre ledere.



INDLEDNING

Nye teknologier er med til at forandre verden til nye funktionaliteter og faanomener, som
andrer mulighederne for eksistens pa forskellig vis. Joyce og Loe beskriver i deres
refleksioner over indsigter fra et temanummer i sociology of health and illness, hvordan aldre
teknologianvendere kan betegnes som technogenariere — personer, der ikke blot er passive
modtagere af pleje og forbrugere af velfeerdsteknologi, men som anvender alskens forskellige
teknologier - fra plastikkirurgi over gangstativer og vasketoiletter til kommunikations-
teknologier - til at omforme sig selv og verden til at efterleve deres gnsker (1).

| trad med dette tager Halford et al. udgangspunkt i en co-konstitutiv tankegang, hvor
teknologi og mennesker ssmmen omskaber hinanden i interaktionen med hinanden (2). De
argumenterer for, at nye teknologier i arbejdet ikke bare sendrer opgaver og praksisser i
arbejdet, men at medarbejdernes subjektivitet ogsa omskabes. De beskriver fglgende, at der
altid er utilsigtede konsekvenser af implementering af ny teknologi, og at forandring af
arbejdersubjektiviteten er en af disse. Af denne arsag ma man for at forsta betydningen af
nye teknologier undersgge medarbejderes oplevelser med teknologien og de rationaliteter,
der beskrives som sammenhangende med medarbejderes relationer til teknologien. Clark et
al. (2015) viser fx, hvordan social- og sundhedsmedarbejderes oplevelse af mening i arbejdet
reduceres som fglge af et stgrre fokus pa Igsningen af tekniske, administrative og vejledende
opgaver. | dette studie beskrev social- og sundhedshjzaelperne, hvordan omsorgen for de
ldre blev reduceret som et respons p3, at fokus pa andre opgaver blev stgrre (3). Saledes
kan indfgrelsen af nye teknologier 2endre medarbejdersubjektiviteten og arbejdets indhold.

At bearbejde medarbejdersubjektivitet kan dog imidlertid netop vzere et af flere formal med
indfgrelsen af nye teknologier i ldreplejen, hvor ‘plejerationaliteten’ (Waerness, 1984),
seerligt af forvaltninger og ledelse, dels anses for at vaere i vejen for effektive velfaerdsydelser
i dagens aldrepleje, dels at vaere ungdigt pacificerende af den aldre borger (Dybbroe, 2012;
Hansen, 2015). Nye teknologier, eksempelvis med rehabiliterende formal, kan derimod af
bade medarbejdere og borgere anses for at give borgere fornyet livsenergi og mulighed for at
"blive lengere i eget liv' (Hansen, 2015 p. 126). Samtidig giver indfgrelsen af rehabilitering
som begreb og ledelsesteknologi nogle nye muligheder for fremstillingen af en staerk
fagidentitet iblandt plejemedarbejdere (5).

Hvor mening i arbejdet som social- og sundhedsmedarbejder i vid udstraekning lgbende
undersgges og beskrives i litteraturen, er det i mindre grad belyst, hvilke sammenhange der
findes imellem implementeringen af nye teknologier, plejemedarbejderens kropssubjekt® og
arbejdsmiljgfaktorer. | rapporten tager vi et bredere bestik af de betydninger, som skabes i
mgdet imellem nye velfeerdsteknologier og de plejecentre, hvor disse implementeres. Vi
fastholder det centrale fokus pa teknologiernes betydning for arbejdsmiljget iblandt
plejemedarbejderne, men ser de arbejdsmiljgmaessige betydninger af teknologierne som
noget, der ikke entydigt kan defineres ud fra teknologiernes materielle kvaliteter eller

3 Begrebet kropssubjekt henviser til det forhold, at krop og subjektivitet i gensidighed former hinanden, saledes at kropslige
karakteristika og funktioner spiller ind pa personers identitet. og at identitet herunder fagidentitet spiller ind pa menneskers
kropslige karakteristika og funktioner.



intenderede funktioner. Specifikt betyder dette, at vi ser naermere pa, hvordan
implementeringsstrategier pa plejecentrene spiller roller for teknologiernes anvendelse, og
hvordan dette bliver betydningsfuldt for arbejdets indhold og medarbejdernes faglige
identitet. Bdde forandringer i arbejdets indhold og medarbejdernes identitetsmaessige
tilknytninger til nye velfeerdsteknologier spiller centrale roller for de arbejdsmiljpmaessige
konsekvenser af teknologierne: 1) Forandringer i arbejdets indhold, fordi det her kommer til
udtryk om eksempelvis liftesystemer og vasketoiletter far den belastningsreducerende effekt,
som de er tiltaenkt. 2) Medarbejdernes identitetsmaessige tilknytninger fordi disse spiller
roller i forhold til de mader, hvorpa medarbejderne gnsker at arbejde med teknologierne:
Opfattes teknologierne som udefrakommende elementer, der er i modsaetning til
medarbejdernes opfattelse af god faglighed, hvorved teknologierne bliver til stressende eller
meningslgse faktorer. Endelig konkluderer vi pa, hvilke implikationer disse sammenhaenge
har for de krav, der stilles til social- og sundhedsmedarbejderes faglige kompetencer i en
branche, hvor velfeerdsteknologier i staerkt stigende grad bliver mulige at inddrage i
plejearbejdet.

FORSKNINGSSP@RGSMAL

Vores overordnede forskningsspgrgsmal er:

’Hvilke forstdelser fremstilles blandt medarbejdere og ledere i arbejdet med at implementere
forskellige velfeerdsteknologier herunder saerligt teknologier, der potentielt kan reducere de
fysiske belastninger i plejearbejdet, og hvordan pdvirker velfeerdsteknologierne personalets
arbejdsmiljg?’

ANALYSERAMME

Hvordan forstar vi betydninger af ny teknologi?
Analyser af teknologianvendelser i arbejde og organisationer samt betydningerne af

teknologianvendelser har veeret et tema hos en lang reekke forskere og filosoffer gennem
tiden. Grint & Woolgar (2007) anvender aktgr-netvaerk-teori (ANT) til at beskrive, hvordan
teknologisk logik anvendes til at forandre moralske diskussioner i samfundet ved pa samme
tid at sammenkaade teknologiske udviklinger med neutralitet, innovation, fremgang, veekst og
almennyttige forbedringer. Grint & Woolgar (2007) laegger staerk vaegt pa, at teknologien
ikke er noget, som skal eller kan forstas uafhaengigt af de kontekster, den skaber og senere
anvendes i. Teknologien er ikke noget i sig selv, men er altid i en relation. Deres arbejde tager
som beskrevet udgangspunkt i ANT, som saetter fokus pa, hvordan forandringer sker med
udgangspunkt i mobiliseringen af forskellige aktgrer i koalitioner eller netvaerk. En central
pointe i denne sammenhaeng er ‘princippet om symmetri’, hvor de materielle ‘aktgrer’,
maskiner, ting eller andet tillaegges lige stor rolle og analytisk opmaerksomhed som
mennesker (6).

Det at forsta materialiteten som spillende en rolle, der ikke udelukkende determineres af
menneskelig praksis og intention, er en vigtig pointe, som ma tages til indtaegt i analyser af
betydningen af nye teknologier. Men princippet om symmetri skaber uundgaeligt en saerlig
konfiguration af det feenomen, man gnsker at undersgge, som maske ikke altid fremmer den
formation af viden, der kan bidrage til at belyse det faenomen, der gnskes viden om. Det er
eksempelvis ikke ngdvendigvis interessant at analysere teknologiernes interaktion med
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mennesker eller andre teknologier, ndar ambitionen er at undersgge, hvordan
implementeringsarbejdet samt teknologiernes arbejdsmiljgmaessige karakteristika forstas af
medarbejderne.

Barad laegger vaegt pa, at materialitet og diskurs Igbende bliver til i gensidig intra-aktivitet,
ulgseligt fra hinanden (7). Dette vil sige, at nye teknologier far betydning afhaengigt af,
hvordan de anvendes og forstas af dem, som skal bruge dem. Betydningen af nye
velfeerdsteknologier i forhold til fysisk og psykisk arbejdsmiljg er noget, som (re)konfigureres i
agentielle snit, hvor viden, oplevelser, magt, arbejdsidentitet, arbejdsopgaver, gkonomi, kgn
og teknologi mv. spiller agentielle roller og opstilles og fungerer som bestemte performative
faenomener. Et agentielt snit bestar af: 1) observatgren, der udtaler sig/forskeren, 2)
apparatur, som er den anvendte analysestrategi/metode/teori/vaerktgjer eller
maleinstrumenter og 3) det undersggte feenomen.

Nye velfeerdsteknologier vil saledes vaere noget, som har forskellige betydninger og
konsekvenser afhaengigt af de agentielle snit, de fremstilles i. Forskellige interessentgrupper
vil have forskellige syn pa teknologien, Sofie Sauzet begrebsligggr disse forskellige anskuelser
som versioner, der pa samme tid kan veere gyldige, komplementaere og/eller i konkurrence
om at vinde anerkendelse og anvendelse (8).

Som beskrevet, sker der uundgaeligt forandringer i arbejdet og i medarbejdersubjektiviteten
som fglge af implementeringen af nye teknologier i arbejdet (3,5). Derfor spiller det
vaesentlige roller, hvordan praksis formidles imellem forskellige lag af organisationen under
implementeringen af nye teknologier. En raekke diskursiv-materielle® forhold vil have stor
betydning for, hvordan teknologien anvendes i arbejdet.

Ramme for analyse af implementering af teknologi
For at skabe en baggrund, op ad hvilken vi kan vurdere betydningen af forskellige

organisatoriske, ledelsesmaessige og medarbejderes (re)konfigurationer af teknologierne,
traekker vi pa en anerkendt model praesenteret af Greenhalgh et al. i 2004. Greenhalgh et al.
(2004) identificerer igennem et omfattende litteraturreview ni overordnede omrader, der
spiller afggrende roller for, om nye innovationer adopteres og anvendes i organisationer.
Safremt perspektiverne indgar positivt i planlaegning og implementering af en forandring,
bedrer dette markant muligheden for succes, men det er ikke en garanti for succes. Disse
omrader handler om: 1) innovationens(teknologiens) karakteristika, 2) om modtageres
meninger og evner til at adoptere teknologien, dvs. tage imod den og anvende den som en
del af arbejdet, 3) om organisationens fremgangsmade i forhold til implementeringsproces, 4)
om man sgger at anvende diffusion eller dissemination, 5) om organisationens generelle
forberedelse pa innovation, 6) om organisationens klarhed pa forandring, 7) om den ydre
kontekst, 8) om implementerings- og rutiniseringsprocesser og 9) om maderne hvorpa, man
skaber sammenhang imellem disse elementer (9). Hvert af disse omrader rummer en raekke
specifikke perspektiver, som vi i denne rapport anvender til at undersgge de forskellige
plejecentres tilgang til implementering af nye teknologier.

4 Se afsnit: Ramme for analyse af fagidentitet og indhold i arbejdet.
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1) Innovationen bgr veere fordelagtig for organisationen enten arbejdsmaessigt eller
gkonomisk. Den bgr vaere kompatibel med modtageres normer og vaerdier, hvilket i hgj grad
er noget, der ogsa forhandles i processen. Hvis centrale aktgrer finder det let at bruge
innovationen, bliver det nemmere at fa organisationen til at adoptere. Dette kan
understgttes af muligheder for at fa demonstrationer og af erfaring. Det bliver saledes ogsa
nemmere at implementere en ny teknologi eller innovation, hvis folk kan afprgve og
eksperimentere Igbende med innovationen. Synligggrelse af fordelene ved innovationen
spiller en rolle. Hvis innovationen kan genopfindes/tilpasses konteksten, sa kan den ogsa
nemmere anvendes. Her spiller ogsa det, der kaldes ‘fuzzy boundaries’ en rolle. Dette handler
om, at der er noget centralt, som er innovationens kerne men ogsa noget omkringliggende,
der kan tilpasses organisationen. Det er svaerere at skabe adoption og implementering, hvis
medarbejdere eller ledere ser risici forbundet med innovationen. Hvis en innovation passer
direkte til en opgave, er det en fordel. Dette kan ogsa vaere noget, man kan sendre pa. Hvis
viden om anvendelse kan tilpasses, forenkles og flyttes imellem kontekster, er det en fordel,
og safremt en teknologi rummer tilpasning, support og/eller traening, er det ogsa noget, der
hjeelper i forhold til adoption.

2) Adoption af mennesker. Har modtager eller ‘adopter’ evner og motivation for at anvende
den nye teknologi, vil de med st@rre sandsynlighed anvende denne. Hvis innovationen
imgdekommer et umiddelbart behov, er det ligeledes nemmere at implementere, og det er
derudover en fordel, hvis innovationen stemmer overens med medarbejdernes og lederes
oplevelse af mening i arbejdet, vaerdier, mal og gnsker. Disse elementer er alle nogle, der kan
forhandles og arbejdes med. Vi gar specifikt ind i dette i anden delanalyse, hvorfor vi ikke gar
meget ind i dette i analysen omkring implementeringsstrategier. Maden hvorpa og kadencen
hvormed, en beslutning om at indfgre en innovation tages, spiller ogsa en rolle. En autoritativ
beslutning gger den indledende sandsynlighed for anvendelse, men den kan ogsa reducere
sandsynligheden for leengerevarende succes. Det er vigtigt, at de mennesker, der forventes at
skulle anvende en innovation, ggres opmaerksomme pa den, de ma have tilstraekkelig
information, og de bgr vide, hvad det ggr godt for dem, og hvad det koster dem, inden selve
implementeringen starter. Nar implementeringen er i gang, ma de fortsat have adgang til
information og gerne traning. Nar innovationen er rigtigt i gang, er det vaesentligt, at der rum
for feedback om implementeringsproces og succes, og at der gives status pa innovationen og
pa potentielle nye muligheder.

3) Organisationens fremgangsmade i forhold til implementeringsproces. Det spiller en
positiv rolle, hvis organisationen ikke arbejder ud fra en forestilling om, at man kan szette
nogle aktiviteter i gang, og sa vil implementeringen rulle derud af. Organisationen bgr ifglge
Greenhalgh et al. (2004) arbejde ud fra en mere rodet model, der bevaeger sig frem og tilbage
imellem initiering, udvikling og implementering, og hvor man hele tiden lader sig udfordre af
overraskelser og tilbageslag.

4) Diffusion og dissemination. Diffussion er en betegnelse for en uplanlagt, uformel,
decentraliseret implementering i en organisation af nye innovationer eller teknologier, ofte
udfgrt og handholdt af medarbejderne selv. Dissemination er en planlagt, formel,
centraliseret implementering igennem det vertikale hierarki i organisationen. Det er
nemmere at sprede innovation som diffusion i horisontale netvaerk, hvor det i en vertikal
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organisation fungerer bedst med dissemination. Det er vaesentligt at veere opmaerksom pa,
hvilken gruppering man sgger at implementere hos, fordi det er nemmere at sprede
innovation til en ensartet gruppe - bade fagligt og sociogkonomisk. Nogle medarbejdere har
mere indflydelse end andre, disse kaldes for ‘opinion leaders’. Det er vigtigt, at innovationen
appellerer til dem. Studier viser dog, at man ikke kan malrette til dette, da der er for mange
forhold, der spiller ind. Dog kan det vaere godt at have nogle champions, der fungerer som
ambassadgrer for teknologien eller innovationen. Det er folk, der pa forskellig vis kan hjzelpe
med at overkomme forskellige barrierer i organisationen. Ligeledes kan det veere fordelagtigt
at have nogle folk, der skaber ssmmenhang imellem organisationen og den gvrige verden i
forhold til innovationen. | et formelt disseminationsprogram bgr organisatorerne vare op-
maerksomme pa fem forhold: 1) de ma tage hensyn og forsta adoptanters behov og
perspektiver samt fordele og omkostninger. 2) de ma tilpasse strategier, som ggr det muligt
at adressere forskellige grupper. 3) de ma sende beskeder med hensigtsmaessig stil, tekst,
billeder mv. 4) de ma identificere de mest hensigtsmaessige kommunikationskanaler og 5) de
ma inkorporere evaluering af mal og tiltag (9).

5) Organisationens forberedelse pa innovation. Greenhalgh et al. peger endvidere p3, at
organisationer optager innovationer bedre, hvis de er store, modne og specialiserede med
fokus pa professionel viden, har ressourcer at tilfgre projektet og har decentrale
beslutningsorganer. Det samme ggr sig geeldende for organisationer, der systematisk
opdager, fanger, fortolker, deler, omformer ny viden og anvender den i forhold til
eksisterende praksis. Dette inkluderer organisationens leeringskultur og proaktiv ledelse.
Steerkt lederskab, klar strategisk vision, gode ledelsesrelationer, visionaere medarbejdere,
godt klima for udvikling og risici, effektive systemer for optagelse af data samt ledelse, der
opfordrer medarbejdere til at ga uden for traditionel taenkning, er ligeledes vigtige
elementer.

6) Organisationens klarhed pa forandring. Formel indledende overvejelse over en innovation
eller teknologi er en god ide og lader organisationen forberede sig bedre pa implementering.
Hvis medarbejdere og ledere samtidig synes den nuvarende situation er uudholdelig, er det
nemmere at implementere innovationer eller teknologier, der rader bod pa dette.
Teknologien kan i dette tilfaelde ses som Igsning pa et problem. Passer innovationen
yderligere sammen med organisationens mal, strategier, evner og gvrige teknologier, er dette
ogsa en fordel. Det er godt at kende det fulde omfang af innovationens konsekvenser og at
have gjort sig overvejelser omkring dette. Hvis der i organisationen er flere for end imod
innovationen, ggr det ogsa tingene nemmere. Ligeledes er det vigtigt, at der er dedikeret
tilstraekkelig med penge, tid og ressourcer allerede fra start (9). Til sidst er evner og kapacitet
til at evaluere bade forventede og uventede effekter noget, der fremmer implementering og
fastholdelse af innovationer.

7) Om den ydre kontekst. Hvis noget bliver normen i en branche, bliver det nemmere at
indfgre. Udbydernetvaerk kan ogsa ggre det nemmere at fa innovationer ind i organisationen.
Netveerkssamarbejder imellem organisationer, der sgger at optage samme innovationer eller
teknologier, er sommetider, men ikke altid, effektive. Et politisk skub i tidlige faser kan gge
chancerne for succesfuld implementering. Politiske krav gger ligeledes motivationen for, men
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ikke evnerne til at implementere ny teknologi. Politiske krav kan ogsa fjerne fokus fra
innovationen i retning af, 'hvad er det nzeste, der kommer’.

8) Implementerings og rutiniseringsprocesser. Disse tematikker er svaere at skille fra det
forrige og fra organisationsudvikling og forandringsledelse. Greenhalgh et al. (2004) finder, at
tilpasningsdygtige og fleksible organisationer og strukturer, der understgtter decentrale
beslutningsprocesser, har stor betydning. Herudover har stgtte fra topledelse og
understgttelse i processer en stor betydning. Motivation, kompetence og kapacitet hos den
enkelte adoptant har ogsa en stor betydning, ligesom involvering af ledere og medarbejdere
tidligt i processer har det. En fast stab og tilstedevaerelse af god traening er ogsa positivt.
Effektiv kommunikation i organisationen gger chancerne for implementering. En narrativ
tilgang — skabelsen af en fzelles historie omkring det positive ved innovationen er ogsa godt.
Der kan veere behov for szerlige netveerk i organisationen. Tidslig information om
implementeringsprocessen gger ligeledes sandsynligheden for succes.

9) Hvordan skabes sammenhaeng imellem gvrige elementer. Hvis en innovation udvikles, er
der stgrre succes-chancer, hvis udviklere tidligt i processen er i dialog med brugere for at
tilpasse til et brugerperspektiv. Vil man anvende szerlige interne eller eksterne
forandringsagenter, skal disse personer deltage i proces- og effektevaluering og veere
stpttende samt have de tekniske evner, kompetencer, kommunikationsevner, paedagogiske
og menneskelige egenskaber, der kraeves. Herudover skal de have en god relation til
organisationen.

Opsummerende
Som ogsa Greenhalgh et al. (2004) pointerer, betyder det, at et eller flere af ovennavnte

forhold er til stede, ikke ngdvendigvis, at implementeringen af en ny innovation eller
teknologi vil forlgbe positivt i en organisation, men det gger sandsynligheden. Greenhalgh et
al. (2004) er delvist orienteret imod den pointe, som bade Barad (2007) og Grint & Woolgar
(1997) kommer med: Nemlig, at teknologiens karakter, funktion og betydninger er afhaengige
af synsvinkel og kontekst. Alligevel er det vaesentligt at pointere, at langt de fleste af
Greenhalgh et al.’s (2004) punkter for mere eller mindre succesfuld implementering af nye
teknologier eller innovationer griber ind i hinanden og derfor ikke kan ses som 100 %
afgreensede fra hinanden.

Vi anvender Greenhalgh et al. (2004) som teoretisk referenceramme, hvilket betyder, at vi
traekker pa dens begreber for at kunne udpege styrker og barrierer i de forskellige plejecentre
i forhold til implementering af nye velfaerdsteknologier. Det betyder, at frem for at forholde
os til samtlige punkter i teorien, forholder vi os til de elementer, som interviewene refererer
til.

Nye teknologier, identitet og krop i arbejdsmiljget
Som beskrevet ovenfor kan implementeringen af nye teknologier i en organisation have

betydning for medarbejderidentiteten. | trad med denne tankegang beskriver Greenhalgh et
al. (2004), hvordan succesfuld implementering af innovationer og nye teknologier er
afhaengig af kompatibiliteten med lederes og medarbejderes veerdier, normer, gnsker, mal og
oplevelse af mening i arbejdet (9). Alle er elementer, der kan forstas som dele af
medarbejdersubjektiviteten (10-12). Subjektivitet eller identitet skal i denne sammenhang
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forstas synonymt og med udgangspunkt i en agentiel realistisk opfattelse. | denne opfattelse
er subjektivitet de mader, hvorpa vi genkender eller anerkender os selv som havende
forskellige — mere eller mindre stabile — karakteristika. | mere almen tale kan dette teenkes pa
som 'personlighed’. Pointen med at anvende begrebet subjektivitet er imidlertid, at
personligheden eller individet indgar i og er underlagt egne og andres forventninger til
fremstillingen af en sammenhangende identitet og derfor ikke bare frit kan personligggre
eller individualisere den praksis, som hun gnsker.

De centrale elementer i fagidentiteter kan analyseres som de karakteristika, der knyttes
sammen med det at veere 'en god social og sundhedsmedarbejder’, og ligeledes de
karakteristika, der ses som vaerende i modsaetning til dette. P4 den made kan vi skabe viden
om de faglige normer, man som medarbejder ma forholde sig til, hvis man vil vaere en
succesfuld kollega og medarbejder. Subjektbegrebet ggr det forstaeligt, at mennesker altid i
en eller anden grad er underlagt de normer og forventninger, som skabes i de kontekster, de
indgar i. En anden pointe i subjektbegrebet er netop, at den menneskelige identitet eller
personlighed ikke er ens i alle sa mmenhange (10). Dette betyder eksempelvis, at man ikke
har det samme forhold til sig selv, nar man er sammen med sine kolleger til hygge og kage
ved et arbejdsmgde, som nar man er i mgdelokalet med ledelse og kolleger og planleegger
implementeringen af en ny velfeerdsteknologi i organisationen. Pa denne made bliver det
relevant at tale om seerlige ‘fagidentiteter’. Fordi fagidentiteter forteeller noget om de normer
og veerdier, der (re)konfigureres som vaerende vigtige og anerkendelsesveaerdige inden for den
professionelle virkelighed, man opererer i.

Ligesom andre typer af identitet eller subjektivitet er fagidentiteter heller ikke at betegne
som en fast st@rrelse, de kan variere eksempelvis fra plejecenter til plejecenter. Ofte vil der
inden for en faggruppe veere overlap og flere ensartede aspekter i de fagidentiteter, der
fremstilles. Disse skyldes arbejdets faelles genstandsfelt, faglige konventioner, fysiske
karakteristika og traditioner, der ogsa struktureres igennem faguddannelser, fagforeninger,
ledelsesmaessige og politiske forhold. Men der vil ogsa veere kontekstuelle forskelle bade pa
og imellem arbejdspladser. Vi forholder os dog alene til forskelle imellem arbejdspladser,
fordi vi ikke har lavet dybdegaende analyser af forskelle pa afdelinger i de enkelte
plejecentre. Disse forskelle kan meget vel haenge sammen med anvendelsen af teknologi,
ligesom teknologi i mange tilfeelde er med til at forme fagidentiteten. Eksempelvis kan en
vigtig kompetence vaere at betjene en bestemt teknologi, fx en lift eller et
dokumentationssystem. Teknologien og kompetencerne til at anvende denne kan saledes
veere med til at definere, hvad der karakteriseres som en god eller mindre god medarbejder
eller leder. Hvilket ikke kun er gaeldende inden for social- og sundhedsomradet, men ogsa
blandt andre faggrupper (13,14).

Fagidentitet og Arbejdsmiljg

| en arbejdsmiljgmaessig forstand bliver disse sammenhange imellem nye teknologier i
arbejdet og de fagidentiteter, der fremstilles i en kontekst, vigtige. Nar nye teknologier
stemmer godt overens med medarbejdernes, ledernes og organisationens identiteter, sa kan
det fremme arbejdsgleede og oplevelsen af mening i arbejdet, fordi man saledes nemmere
kan lgse de opgaver, der foreligger og maske friggre energi til det, man som medarbejder
allerhelst vil bruge sin tid pa. Dette kan ligeledes potentielt mindske tidspres. Omvendt kan
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det vaere problematisk, hvis teknologierne forstds som vaerende i modsaetning til
medarbejderes og lederes fagidentiteter. Dette kan lede til en reduceret oplevelse af mening
i arbejdet. Tab af mening i arbejdet kan lede til apati og reduceret arbejdsglaede (Borg, 2007).
Paradoksalt nok kan nye teknologier ligeledes fgre til tidspres, hvis de potentielt kan ggre
nogle arbejdsprocesser nemmere. Introduktion af nye metoder kan nemlig medfgre, at man
fierner gkonomiske midler allerede inden man har fundet ud af, om der foreligger en effekt
viser sig af arbejdsprocessen, der stemmer overens med den gennemfgrte gkonomiske
effektivisering. Tidspres kan bade lede til gget fysisk belastning og til stress (15).

Samtidig med at et modsaetningsfyldt forhold imellem nye teknologier og medarbejderes
samt lederes identitet kan udggre risikofaktorer i arbejdsmiljget, kan det ligeledes gg@re det
sveerere at implementere nye teknologier (9). Det er derfor vaesentligt for os at have et fokus
pa fagidentiteter i relation til nye teknologier bade i forhold til arbejdsmiljget, men ogsa i
forhold til mulighederne for succesfuld implementering af nye teknologier. Ved at abne for
dette fokus, kan vi ogsa synligggre nogle muligheder for at pavirke bade teknologier,
fagidentiteter, organisationer og implementeringsprocesser til at fungere mere synergetisk.

Fysisk arbejdsmiljg

Det er abenlyst, at implementeringen af nye teknologier vil have betydning for den made,
hvorpa kroppen agerer i arbejdet og derved pa det fysiske arbejdsmiljg. Dette er
ngdvendigvis seerligt geeldende for teknologier, der er med til at forandre de fysiske
arbejdsprocesser, fx lifte, vasketoiletter mv. Vi ved, at en reduceret fysisk anstrengelse i
arbejdet har positiv indvirkning pa oplevelsen af smerter (16), og at smerter er preediktor for
langtidssygefraveer (L.L. Andersen, Mortensen, Hansen, & Burr, 2011; Lars L. Andersen et al.,
2012). Derfor er det interessant at undersgge, hvordan medarbejderne beskriver, at deres
anvendelse af nye teknologier pavirker den fysiske anstrengelse i arbejdet. Findes der
beskrivelser af reduktioner i de fysiske belastninger, er dette en god indikator for, at
teknologierne kan veere med til at forebygge muskel- og skeletlidelser. Omvendt ma det i
samme sammenhaeng forstas som negativt, hvis medarbejderne beskriver, at teknologierne
er med til at gge den fysiske anstrengelse, enten igennem tungt arbejde eller igennem
forggelse af arbejdsintensiteten.

| forhold til arbejdsmiljget sa far ovenstaende forhold betydning ved, at teknologierne
(re)konfigureres som noget, der bidrager positivt og negativt til bade de fysiske og psykiske
arbejdsmiljgforhold. Bade fordi dette har betydning for om og hvordan, medarbejdere
anvender teknologien, og ligeledes om og hvordan teknologien spiller sammen med det
arbejde, som medarbejdere (re)konfigurerer som vaerende meningsfuldt.

Ramme for analyse af fagidentitet og indhold i arbejdet
Vores analyse af fagidentitet og indhold i arbejdet bygger pa en konversationsanalytisk

tilgang med udgangspunkt i positioneringsteori ved Davies og Harré (1991). Davies og Harré
beskriver, hvordan subjektiviteter eller - i daglig tale identiteter - skabes igennem sproglig
praksis, hvor mennesker igennem sprog i bred forstand (tale, dokumenter, gestik)
positionerer sig selv og andre som havende bestemte karakteristika og/eller tilhgrende
bestemte kategorier. | sproglige forhandlinger af positioner har deltagerne mulighed for
henholdsvis at bekraefte deres tilhgrsforhold til positioneringerne eller at sgge at afvise disse.
Mange vil eksempelvis kende situationen, hvor en samtalepartner siger; 'du er sa god til
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begrn’, eller "hun er sadan én, der altid er god til at szette sig ind i andres fglelser’, hvortil man
kan bekraefte og derved anerkende denne identitetsskabende subjektpositionering, eller man
kan sgge at afvise. Forhandlinger af subjektpositioner betegnes af Davies og Harré som
diskursive praksisser; praksisser igennem hvilke diskurser om subjektets karakteristika skabes.

Ajslev mfl. (2016) traekker pa en agentiel realistisk tankegang og argumenterer herigennem
for, at ogsa materialitetens karakteristika forhandles igennem positioneringer. Denne
tankegang er ikke langt fra en positioneringsteoretisk tankegang, hvor alt konstitueres af
sproglige diskurser, men det adskiller sig alligevel pa et afggrende punkt. | Ajslevs forstaelse
spiller materialiteten roller i de diskursive praksisser, som saledes altid bade er diskursive og
materielle eller materiel-diskursive. En forstaelse der tager udgangspunkt i Barad (7).
Materialiteten spiller roller ved at til- og afgraense de mulige fortolkninger eller
(re)konfigurationer af det undersggte fanomen, som meningsfuldt kan fremstilles i de
materiel-diskursive praksisser. Det er saledes kun i ringe grad muligt at foretage
positioneringer, der er i uoverensstemmelse med de rumlige og praktiske observationer, der
forekommer abenlyse for deltagere i de materiel-diskursive praksisser. Det vil sdledes vaere
svaert for en person, som man kender godt, og om hvem man ved, at vedkommende altid
vrisser af sine niecer og skynder sig ind for at tage en lur, til de er gaet, at overbevise én om,
at hun i virkeligheden er rigtig god til b@rn. Det er saledes ikke alene sproget, der har
betydning, men bade sproget og materialiteten’.

| en agentiel realisme (re)konfigureres faenomenerne, herunder betydningen af vel-
feerdsteknologier, igennem 1) observatgren/den der udtaler sig/forskeren, 2) apparatur: den
anvendte analysestrategi/metode/teori/vaerktgjer eller maleinstrumenter og 3) det
undersggte faanomen. Disse konstellationer af observatgr/apparatur/faanomen betegnes
agentielle snit. Forskellige agentielle snit bidrager til forskellige oplgsninger i faenomenet i
optisk forstand, dvs. at konstellationen af det agentielle snit, man anlaegger, har stor
betydning for, hvordan faenomenet (re)konfigureres. (Re)konfiguration anvendes som
begreb, fordi de agentielle snit ikke blot andrer vores forstaelse, men ogsa materielle
betydninger og karakteristika skabes og forandres igennem de agentielle snit. Flere agentielle
snit kan vaere komplementaere dvs. vise forskellige dele af f&anomenet, men de kan ligeledes
veere gensidigt udelukkende, eller nogle snit kan sa at sige give en skarpere oplgsning ved at
rumme et mere nuanceret eller praecist apparatur til (re)konfiguration af feenomenet.

Idet vi traekker pa positioneringsteorien i en agentiel realistisk ramme, vil vores analytiske
fokus i behandlingen af interviewmateriale vaere rettet imod de positioneringer, som bade
subjekter og materialiteter tilskrives i relation til betydninger af implementeringen af
velfeerdsteknologi (med centralt fokus pa potentielt belastningsreducerende teknologier).
Dette betyder eksempelvis, at vi vil se pa de karakteristika, som eksempelvis lifteteknologier
tilskrives i forhold til arbejdsmiljgbegreber som fysisk anstrengelse, smerte, ulykkesrisici,
indflydelse og mening i arbejdet. Idet vi anser de agentielle snit, der (re)konfigurerer
velfeerdsteknologiens betydninger som vaerende forskellige afhaengigt af
interviewpersonernes roller i forhold til teknologierne, er det saerdeles interessant at

5
Sprog og materialitet som i gvrigt aldrig kan endeligt adskilles fra hinanden
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undersgge hvilke (re)konfigurationer af teknologien, som finder sted i blandt den strategiske
ledelse, arbejdspladsens ledelse og medarbejdere.

Denne analytiske tilgang vil betyde, at vi pa samme tid skaber viden om betydningen af
velfeerdsteknologier i zeldreplejen og samtidig bidrager til at 22ndre teknologiernes
betydninger og karakteristika igennem de (re)konfigurationer, vi foretager. Derved opnas en
steerkere viden om velfeerdsteknologiens betydninger for arbejdsmiljget.

METODE

Rekruttering af informanter
Undersggelsen tager udgangspunkt i arbejdspladser i Kgbenhavns Kommune og szerligt

kommunens st@grrelse med mange xldrepleje-arbejdspladser, som samtidig er inddelt i flere
omrader, ggr kommunen til et attraktivt genstandsfelt for undersggelsen. Arbejdsmiljg
Kgbenhavn (AMK) har lavet en forudgaende undersggelse af brugen af velfeerdsteknologier
pa udvalgte plejecentre, og naerveerende undersggelse bruger samme case-grundlag. Hver
deltagende arbejdsplads karakteriseres som en case. Casene har AMK udvalgt pa baggrund af
deres viden, sa de repraesenterer forskellige typer af arbejdspladser pa tvaers i kommunen.
AMK har en radgivende funktion i kommunen, hvor de blandt andet tiloyder kurser og
undervisning til arbejdspladserne omkring arbejdsmiljg. Derfor har rationalet veeret det, at
for at fa en bred informantgruppe, som gerne ma indeholde arbejdspladser, som er meget
opmeaerksomme pa arbejdsmiljget og nogen, som er det i mindre grad, udvaelges cases ud fra,
hvor godt AMK’s kendskab er til arbejdspladsen, og hvilken kontakt AMK tidligere har haft til
arbejdspladserne. Herudover er cases ogsa udvalgt ud fra en variation i stgrrelsen pa de
udvalgte arbejdspladser, og har sikret en geografisk omradespecifik variation imellem cases.

Interviewene
| deres oprindelige undersggelse havde AMK otte plejecentre. Et af disse faldt fra og kunne

eller ville ikke deltage. | vores undersggelse faldt yderligere et fra, for dette plejecenter, ud
fra det etablerede case-udvalg fra AMK, var det ikke muligt at etablere en kontakt, hvorfor vi
endte op med seks forskellige plejecentre, der gnskede at deltage i undersggelsen.

AMK beskriver, at begge de frafaldne plejecentre er centre, hvor der er sarlige udfordringer
bade i forhold til implementering af nye teknologier og i forhold til arbejdsmiljget. Vi ma
saledes forvente ikke at have faet et billede af, hvordan det ser ud pa de plejecentre, hvor
implementeringen er svaerest, og hvor arbejdsmiljget er mest udfordret.

Pa alle de inkluderede plejecentre er der indsamlet separate interviews med bade en
medarbejdergruppe og med ledelsen, som om muligt gerne matte veere bade pa gverste og
mellemste lederniveau, dog mindst en af delene. @verste ledelsesniveau pa plejecentre er
typisk en forstander eller centerchef. | rapporten gar de alle under betegnelsen 'gverste
leder’. Alle kgnstermer er anonymiseret til "hun” med undtagelse af omtaler af beboere.

Blandt medarbejderne er der lavet fokusgruppeinterviews med omkring fire til seks
medarbejdere med undtagelse af et sted, som kun kunne stille op med to medarbejdere og
med en tidsramme for interviewet pa 1,5 time. Inklusionskriteriet for at deltage i
fokusgruppen var, at medarbejderne ikke har en formel arbejdsmiljgrolle som fx
tillidsrepraesentant, arbejdsmiljgrepraesentant eller forflytningsvejleder. Dette var besluttet
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pa forhand for at fa indblik i den menige medarbejders viden om teknologier og arbejdsmiljg,
og sa vi i bedst muligt omfang kunne undga, at medarbejdere med en szerlig viden
dominerede interviewet med en specialviden, som ikke er repraesentativ for medarbejderne
pa arbejdspladsen. Dette lykkedes i udstrakt grad, men i nogle interviews er dog alligevel
deltagere med en arbejdsmiljgrolle.

Pa ledelsesniveauet er der afholdt et eller flere enkeltmandsinterviews pa arbejdspladsen
med 1 times varighed. Arbejdsmiljglederen deltog i enkelte ledelsesinterview, og i en case er
der lavet to ledelsesinterviews.

Transskribering og analyse i NVivo
Alle interviews er transskriberet, og NVivo 11 (18) er anvendt til analysen.

Kodningen er lavet ud fra de temaer, som er bestemt pa forhand: 1) Organisatoriske
karakteristikker og strategier, 2) arbejdets indhold (og den gode plejemedarbejder), 3)
medarbejderinddragelse, 4) fysisk arbejdsmiljg og 5) psykisk arbejdsmiljg. Under disse
overordnede temaer er lavet to analyser; den ene belyser implementeringsaspekter af
velferdsteknologi i plejearbejdet, og den anden analyserer data i forhold til zendringer i
arbejdets indhold, fagidentitet og arbejdsmiljg i forhold til velfaerdsteknologi i plejearbejdet.

Materiale
| Case 1 deltog fire kvindelige medarbejdere i fokusgruppen. Tre af dem er uddannet SOSU-

assistenter, og den sidste er uddannet SOSU-hjaelper. De tre erfarne har haft en lang karriere i
enten hjemmepleje, dggnpleje eller psykiatrien, og den sidste er nyuddannet. |
lederinterviewet deltog gverste leder og arbejdsmiljgleder i samme interview.
Arbejdsmiljglederen har veeret ansat i 13 ar, og den gverste leder har vaeret ansat i et ar.

| Case 2 deltog fire kvindelige medarbejdere i fokusgruppen. En er sygeplejerske, og de tre
andre er SOSU-assistenter. Tre af medarbejderne har vaeret ansat pa arbejdspladsen i
omkring et til to ar, men har lang erfaring fra tidligere, og den fjerde har vaeret ansat siden
arbejdspladsens begyndelse. | lederinterviewet deltog afdelingsleder, som er uddannet inden
for plejeomradet.

| Case 3 deltog fem medarbejdere, fire kvinder og en mand, hvor tre er uddannet SOSU-
hjeelpere, og to er SOSU-assistenter. To har veeret ansat i over 20 ar, og tre har veeret pa
arbejdspladsen i mellem et halvt til to ar. Pa arbejdspladsen er afholdt ledelsesinterview med
en afdelingsleder, som er uddannet sygeplejerske med en anciennitet pa arbejdspladsen i
over 10 ar. Derudover afholdt vi endnu et enkeltmandsinterview med den gverste leder pa
arbejdspladsen, som er uddannet sygeplejerske og har vaeret gverste leder pa arbejdspladsen
i omkring syv ar.

| Case 4 deltog seks kvindelige medarbejdere i fokusgruppen. Tre af medarbejderne har veeret
ansat i 5-10 ar, resten har vaeret ansat omkring et til to ar. En medarbejder er
arbejdsmiljgrepraesentant, og en fungerer som team-koordinator. Der er to SOSU-assistenter
og to SOSU-hjzelpere. To fortaller ikke deres uddannelse. | lederinterviewet deltog den
gverste leder, som har en uddannelsesmaessig baggrund i ledelse og har vaeret ansat pa
arbejdspladsen i omkring 10 ar.
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| Case 5 deltog fire kvindelige medarbejdere i fokusgruppen. Tre er SOSU-assistenter, og en er
sygeplejerske. En er nyuddannet, to har vaeret pa arbejdspladsen i omkring to ar, og den
sidste har vaeret ansat i omkring otte ar. | ledelsesinterviewet deltog en afdelingsleder, som
har vaeret ansat i ca. fem ar og har en baggrund som SOSU-assistent og yderligere en
ledelsesuddannelse.

| Case 6 deltog to medarbejdere i fokusgruppen. Begge er kvinder. Den ene deltager er SOSU-
hjeelper og har arbejdet pa arbejdspladsen i 15 ar, den anden er SOSU-assistent og har vaeret
ansat i et halvt ar med en tidligere ansaettelse i socialpsykiatrien. | lederinterviewet deltog
den gverste leder, som har vaeret 11 ar pa arbejdspladsen, og som har en uddannelse som
sygeplejerske. Derudover deltog arbejdsmiljglederen for plejepersonalet, som ogsa er
uddannet sygeplejerske, og som har veeret ansat i seks ar.

Validiteten i anvendelsen af det kvalitative casestudie
Validiteten eller objektiviteten i den forskning, man foretager, ligger qua den agentielle

realisme altid i det agentielle snit. Eftersom vores undersggelse bygger pa positionerings-
analyse af forskellige aktgrers materiel-diskursive (re)konfigurationer af betydningerne af
velfeerdsteknologi, vil validiteten vaere situeret i disse aktgrers udsagn. At vores analyse
bygger pa aktgrernes udsagn alene, kan mgde den traditionelle positivistiske kritik, som
indebaerer, at der er tale om ’subjektive’ opfattelser og udsagn, som ikke vil kunne medfgre
‘objektive’/generalisérbare slutninger. Alligevel overser denne kritik vaesentlige forhold
omkring positioneringer og deres roller i systematisk analyse. For det fgrste forpligter
mennesker sig f@lelsesmaessigt pa de positioneringer, som de patager sig og tilskriver andre.
Dette betyder, at mennesker i langt overvejende grad vil foretage positioneringer, som
hanger sammen med de gvrige positioner, de indtager, eksempelvis hierarkisk, fagligt,
felelsesmaessigt eller identitetsmaessigt. Denne type af magtforhold er vi opmaerksomme pa i
analysen, og vi kan redeggre for, hvilke magtrelationer (i bredeste forstand), der knytter sig til
interviewpersonernes positioner. For det andet er man som subjekt og deltager i materielt-
diskursive praksisser (som eksempelvis (re)konfigurationen af betydninger af potentielt
belastningsreducerende teknologier) pa en arbejdsplads i de fleste tilfeelde ngdsaget til at
udtale sig pa mader, der kan genkendes og anerkendes i de sociale og materielle
virkeligheder, man er deltager i; arbejdets praksisser, opgaver, samarbejdsformer, regler,
rutiner mv. Taler man helt udenfor disse rammer, vil man enten blive anset for ikke at veere
rigtig klog eller bare risikere at miste social og faglig anerkendelse enten blandt kolleger eller
ledelse, hvilket de faerreste er interesserede i.

ANALYSE

Hvordan (re)konfigurerer ledere og medarbejderne
arbejdspladsens implementering af teknologi?

Pa fem af seks besggte plejecentre beskriver medarbejderne, at de kender til en form for
organisatorisk strategi relateret til implementering af nye teknologier eller tekniske
hjeelpemidler. Det er dog meget forskelligt, hvor udfgrligt denne strategi fremstar for dem, og
hvor eksplicit den beskrives af medarbejderne.
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| samtlige plejecentre naevnes ligeledes hjeelpemiddelcenteret som en god samarbejds-
partner, der giver god adgang til og viden om teknologi. Dette karakteriserer vi i alle cases
som en fremmer for god implementering, hvorfor dette ikke eksplicit naevnes som en
fremmer i de nedenstaende beskrivelser for de enkelte cases.

Case 1
Arbejdspladsens gverste leder beskriver en strategi for, hvad de ggr pa arbejdspladsen, nar

de mgder ny teknologi. Hun fortzeller, at hun har en sygeplejerske ansat med en master i
forandringsledelse, og at hun selv har en master i ledelse. Hun fortaeller, hvordan de bruger
en teori til at sikre fremdrift og motivation, hvor der ogsa bade udnavnes en forandringsejer,
en forandringsleder og en igangsaetter, som hver iszer altid skal vaere til stede i en
forandringsproces. Hun fortzeller derudover, at de arbejder med en model, der hedder ‘Plan-
do-study-act’(PDSA), som hun kalder ‘prgv det smat af model’, hvor man lader ideerne gro
nedefra. Det er en ny model, som arbejdspladsen netop er blevet praesenteret for af
kommunen. | stedet for at implementere nye tiltag pa hele arbejdspladsen, er det meningen,
at de nu skal bruge modellen til at prgve ting af i lille skala og sa finde ud af, om det er en god
idé eller ej, inden hele arbejdspladsen szettes i gang med at implementere tiltaget. Den
gverste leder bruger et eksempel med implementering af vaske-tgrre-toiletter, som de ifglge
ham skal ‘rekonstruere’ implementeringen af. | stedet for at kgre dem ud pa hele
arbejdspladsen, vil hun afprgve dem i ét team, sa de far gode erfaringer, og de kan lzere af
det, inden det skal implementeres bredt pa arbejdspladsen efterfglgende. Det er en fremmer
for implementeringen, at man afprgver og eksperimenterer, inden man breder en teknologi
ud. Ligeledes er det en fremmer at have en decideret strategi, som eks. PDSA-modellen er
udtryk for. Det, at den @gverste leder er en proaktiv leder med hgje visioner og ambitioner for
organisationen, ma ses som en positiv fremmer for implementeringen. Medarbejderne
naevner ligeledes, at de generelt set er langt fremme pa udviklingsfronten og (re)konfigurerer
derved organisationen som vaerende vant til at tage imod nye tiltag. Dette er en fremmer for
implementeringsprocesser.

En anden vigtig parameter er, at teknologierne skal passe til organisationens mal. Her
beskrives det, at en bred raekke velfaerdsteknologier er understgttende for arbejdspladsens
eksisterende mal i form af at arbejde meget rehabiliterende hos beboerne. En del af dette er
at tilbyde forskellige teknologiske I@sninger, som kan ggre beboerne mere selvhjulpne. Den
gverste leder er meget opsat pa, at organisationens f@rsteprioritet er at veere et hjem, og det
ses derfor som positivt for implementeringen, at dette mal er tydeligt i organisationen, og at
teknologien spiller sasmmen med malet. | denne sammenhaeng beskriver en medarbejder en
seng, der har den funktion, at beboeren kan komme op og ud af sengen helt uden
medarbejderens hjalp, og hvor en medarbejder beskriver, at hun fgr matte bruge sin krop
uhensigtsmaessigt:

‘Det er ikke bare en, man siger, jeg vil godt have en derinde. Altsd, der skal vaere et formal
med det ik'. Og det er der jo helt klart her i forhold til, at jeg ikke skal stG og hive ham op, fordi
han ligger sddan der ellers. Og det er ogsa for ham selv en tilfredsstillelse i ikke, at skal hives
op pd den made der, men at han selv kan komme op og std’.

Det, at medarbejderen pa denne vis (re)konfigurerer teknologien som meningsfuld for bade
beboerens selvhjulpenhed, tilfredsstillelse og det fysiske arbejdsmiljg er en fremmer, fordi
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teknologien saledes bade lgser et behov og stemmer overens med organisationens mal og
veerdier.

Den gverste leder forteeller, at medarbejderne lzerer ny teknologi at kende i samarbejde med
forandringslederen og igangsaetteren, og at laeringen foregar ved hjalp af en
sidemandsoplzring lidt afhaengigt af, hvad det er, de skal leere. Hun forklarer, at det er meget
praksisnaert, og at det fx kan vaere en ny seng til en beboer. Arbejdsmiljglederen supplerer:

‘Ved den proces sa var det terapeuten, som star som forandringslederen til det, og det er
teamkoordinatoren der, hvor den skulle implementeres, som sG ogsad inviterer ind fra de andre
fire team, sadan sd selvfalgelig var det her, det skulle implementeres, men alle havde en viden
om det.’

Medarbejderne fortzeller, at de far kendskab til nye teknologier pa tveergaende
erfaringsudvekslingsmgder, og at de her ogsa bliver opdateret pa, hvad der generelt findes af
teknologier pa arbejdspladsen. En medarbejder forteeller om, hvordan de fx blev introduceret
til en ny seng af en ergoterapeut, men at det ogsa kan veere vanskeligt at fa udbredt en ny
viden til alle medarbejdere:

‘Der kom en ergoterapeut og introducerede os i sengen, men det er jo ikke altid alle kan veere
der, og sa far man ikke lige videregivet, hvordan den fungerer. [...]Man kunne mdske godt ha'
gjort det sadan sd, at der var flere omgange introduktion til det. Ogsd sa aftenvagterne blev
introduceret af en ergoterapeut eller en, der kommer udefra, i stedet for at det var dig, der
stod og skulle vise det, som sddan noget andenhdndsviden agtigt. SG pd den mdde kunne man
jo godt ggre det anderledes, som nok ville vaere smartere.’

Selv om viden kommer videre, identificerer medarbejderen her en situation, hvor den kunne
have veeret formidlet mere hensigtsmaessigt. Da viden om sengen alligevel kommer frem, kan
vi dog ikke direkte karakterisere dette som en haemmer.

Medarbejderne fortzeller ogsa, at arbejdspladsen har uddannede ressourcepersoner, som har
ansvaret for at oplaere blandt andet nye medarbejdere og elever i forflytninger.
Ressourcepersonerne skal ogsa bestille sejl (et forflytningsveerktgj), hvis nogle medarbejdere
mangler det, og sa har de den nyeste viden inden for hjeelpemidler. Denne struktur med
champions, som medarbejderne ogsa beskriver som kompetente, ma betragtes som en
fremmer.

Forflytningskurser og kursus i forbindelse med en ny seng er ogsa en made, hvorpa
medarbejderne far viden om nye teknologier, men en medarbejder fortzeller, at man dog ikke
altid har tid, nar der bliver introduceret til noget nyt:

‘Jeg ved i hvert fald, der kom en del ned fra nogle af de andre teams og sG den blev
introduceret. At jeg sa ikke havde tid til selv at gd ind og kigge pa det, det er bare aergerligt,
men ja pa den mdde prgver man da at dele viden videre... Da vi fik sengen der, sd blev jeg en
eftermiddag og viste aftenvagterne, hvordan de skulle fG ham i seng og. De kendte den ikke.’

Den manglende tid, som flere gange naevnes, bliver en heemmer, selvom videndelingen i
sidste ende lykkedes.
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Arbejdsmiljglederen fortzeller om et eksempel, hvor medarbejdere selv gik forrest og fik
nogle maskiner implementeret:

‘Og sa synes jeg altid, at det er en god ting at have medarbejderne med fra start af. At du lige
naevnte Rumba'. Vi har jo vidundermaskiner, vi har faet ind i huset her, som kommunen ikke
ville betale for sidste dr, som har lettet deres arbejde sG meget og halveret arbejdsgangen i
stgvsugning og vaske gulv, plus at de overhovedet ikke fdr sa ondt i deres arme og rygge. Det
er dem selv, der har prgvet dem og valgt dem. Eller ikke hele styrken, der var én, som sd ogsa
gdr ud og implementerer den, sG de ogsa kan bruge den i drift.”

En medarbejder forteeller ligeledes om, hvordan hun i starten af sin ansaettelse undrede sig
over, at medarbejderne ikke havde specielle handsker til at give stgttestrgmper pa beboerne,
og hun har derfor taget initiativ til dette:

‘Og sadan noget som stgttestreamper. Da jeg startede her, undrede det mig virkeligt, at man
ikke havde sadan nogle handsker til at give stgttestramper pd og sddan noget, for det havde
vi jo i hiemmeplejen. Det var jo sddan noget, vi havde i lommen altsd. Specielle handsker til at
give de der stramme kompressionsstrgmper pd. Sa det har vi sd faet.’

Det er en fremmer for implementeringen, hvis beslutningen om innovationen er autoritativ
og kommer fra ledelsen, dog er det vigtigt med medarbejdernes involvering for at fa succesen
til at blive vedvarende. Den overordnede strategi, visioner og missioner fremstar autoritativ,
men medarbejderne bliver stadig inddraget og har indflydelse pa at fa nye ting
implementeret, ligesom de er med til at pavirke hvilke teknologier, der skal bruges i arbejdet.
Dette er en fremmer.

En medarbejder reflekterer over udviklingen pa omradet med hensyn til hjelpemidler og
teknologi i arbejdet, og hun synes ikke, det er noget, hun bruger meget energi pa at spekulere
over, men ser det mere som, at sadan er det. En anden medarbejder forteeller yderligere,
hvor genialt nogle nye teknologier kan virke.

‘Jeg tror, udviklingen er kommet ganske langsomt. SG kommer det der, og sG kommer der det
der, og sd ser man det, og “nd okay, det kan bruges sddan”, og sa er det bare en del og
integreret i ens hverdag altsd. Jeg tror ikke, det er noget, man sadan gar og... spekulerer pa.
Ogsa fordi udviklingen hjemme, ude i samfundet hos os, skulle jeg til at sige, er jo ogsa sadan.
Der jo hele tiden nye ting. Nu skal vi snart have en tablet, du ved. SG det er jo bare sddan,
sddan sker tingene jo bare, hvor man bare bliver en del af det, og nu er det sGdan man ggr det
her. Okay altsa.’

Denne impdekommenhed overfor teknologier generelt er en fremmer for implementering af
nye teknologier og tyder p3, at udviklingen er kommet i et tempo, hvor medarbejderne har
kunnet fglge med. Herudover forklarer en medarbejder, hvordan de inddrages Igbende i
tveerfaglige mgder og diskuterer teknologi samt hvilke Igsninger, der er fordelagtige at
anvende hos beboere. Det kan bade veere nye teknologier eller nogle, man har brugt i
forvejen. Denne made, som arbejdspladsen involverer medarbejderne pa, ses som veerende
positivt for implementeringssuccesen.
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Case 2
Afdelingslederen i Case 2 naevner, at de er en arbejdsplads, hvor implementering er i fokus,

og de arbejder stadig pa, hvordan de kommer helt ud i krogene og kommunikerer til alle, fx er
der medarbejdere, som kun kommer hver tredje weekend, og som derfor ikke er tilgeengelige
i hverdagen. Arbejdspladsen afholder ifglge afdelingslederen tveerfaglige mgder en gang om
maneden i hvert team, hvor udfordringer kommer frem omkring beboerne, og hvor
fysioterapeuten og sygeplejersker er med til at diskutere Igsninger.

Arbejdspladsen anvender ifglge afdelingslederen muligheden for at sgge hjzlpemidler fra
Hjeelpemiddelcentralen. Hun forklarer, at de med de rigtige begrundelser kan anskaffe
hjeelpemidlerne, og i nogle situationer skal man argumentere lidt mere for sagen, men at de
med de gode argumenter far hjeelpemidlerne i hus.

Arbejdspladsen anvender ressourcepersoner, hver gang der sker eendringer hos en beboer,
hvor ressourcepersonen herefter skal samarbejde med kontaktpersonen om at finde frem til
en lgsning. Generelt virker det som et godt organisatorisk implementeringsfremmende traek,
at de har taenkt pa at have ‘champions’, som kan fungere som ambassadgrer, der har fokus
pa anvendelsen af teknologier hos beboeren. En medarbejder naevner, at de pa
arbejdspladsen har forflytningsvejledere, der er med inde over en forflytningssituation, og
som vurderer ud fra KLAR-modellen. En anden medarbejder har aldrig veeret i kontakt med
forflytningsvejleder, hun har i stedet talt direkte med fysioterapeuten. En anden medarbejder
er lidt i tvivl om, hun har vaeret i kontakt med en forflytningsvejleder: Jeg tror faktisk ikke, at
vi har nogen hos mig ... Eller hvad hedder de, hvad hedder de? (...) Ressource? ...
Ressourceperson ja - det er det, de hedder’. | forhold til at have en struktureret dialog, fx
mgde med forflytningsvejleder eller ressourceperson svarer medarbejderen, at ‘De har et har
et netveerk, hvor de mgdes og diskuterer, og sd skal de komme ud og fortzelle i teamsne. Men
ikke sadan decideret...”. Arbejdspladsen har en ambition om at anvende disse
ressourcepersoner og forflytningsvejledere i mange tilfaelde, men det tyder p3, at det kan
veere sveert at fa viden om disse ‘champions’ helt ud i krogene. Nar medarbejdere pa denne
vis stor forskel i deres kendskab til ressourcepersonerne understgttes billedet af, at
kommunikationspraksis ikke slar igennem i forhold til implementeringsstrategier. Dette ma
ses som en haemmer for implementering af nye teknologier.

De interviewede medarbejderne svarer tgvende, at der findes en form for strategi omkring
anvendelsen af velfeerdsteknologier: ’'Ja. Det synes jeg faktisk lidt, fordi vi har. Altsa... Vi har
sddan en regel i huset med, at man gadr ikke ind og g@r noget, uden at man er opleert i det. Og
sd synes jeg, vi har sa nogle fysioterapeuter, der sgger rigtig mange af de her nye
hjaelpemidler.’

Det, at medarbejderne kender denne grundstrategi, som man kan taenke og agere ud fra, ma
karakteriseres som en fremmer.

En medarbejder pointerer, at der er meget at se til for den person, der star for anskaffelse af
hjlpemidler, da personen ogsa har ansvaret for hele fysioterapitraeningen, og at
hjeelpemiddelomradet kunne vaere et ansvarsomrade i sig selv, derfor kan kommunikationen
ud i organisationen omkring nye teknologier eller hjeelpemidler nogle gange ske tilfzldigt.
Med udgangspunkt i vores teoretiske afszet er det en haemmende faktor for arbejdspladsens
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succes med at implementere teknologier generelt, da det er vigtigt, at man som organisation
er god til at opfange, fortolke og dele viden om eksisterende praksisser. En medarbejder
beskriver en sadan tilfeeldighed, hvor et hjalpemiddel var en mulighed, fordi hun talte hgjt
om behovet for en Igsning.

Yderligere taler medarbejderne ved flere lejligheder om muligheder for at forbedre maden,
hvorpa man introducerer ny teknologi. ‘Jeg synes, det har veeret lidt... ltsa fx kommer
Rotoflex senge, og der er nogen, som ikke kan den. Sa er det personalet, som skal undervise.
Jeg savner det her, man har kunnet samle gruppen - alle samtidig sammen med mig - for der
er mange, venter med at bruge hjeelpemidlet fordi, vi har ikke fdet ret undervisning. Sa det
kan tage maske to dr, inden hun gdr i gang med at bruge sengen fordi, der er ikke nogen, som
har kunnet vise. | stedet for[...], at man sammen alle maske én eller to gange [...]. Sa fGr man
alt pd en gang, i stedet for at det bliver svaert. Og sa skal jeg gé og undervise nogen, og sa
skal den. Altsa sa det bliver lidt, jeg synes der er lidt darlig struktur.’

Bade leder og medarbejdere italesatter, hvordan arbejdspladsen ikke er systematisk pa alle
fronter i forhold til at fa spredt viden, hvor blandt andet en medarbejder beskriver, at det kan
virke tilfeeldigt, hvordan en ny teknologi kommer i spil. Den organisatoriske praksis for
implementering (re)konfigureres saledes som en agens, der heemmer medarbejdernes
implementering af nye teknologier. Ifglge teorien er det dog en fremmer for
implementeringen, hvis ledelsen opfordrer medarbejderne til at bevaege sig uden for
almindelig taenkning og involvere sig i udviklingen. Den inddragende tilgang, hvor
medarbejderen eksemplificerer, at hun selv bidrager til implementeringen af et nyt teknisk
hjeelpemiddel, kan saledes vaere en fremmer for implementering. En medarbejder svarer, at
det desvaerre ikke er ofte, hun synes, at medarbejderne bliver spurgt omkring deres mening i
forhold til ny teknologi. Det er derfor svaert at sige, om dette egentlig fungerer som en
hammer eller en fremmer.

Udover at komme med forslaget om at samle alle, kommer medarbejderne ogsad med forslag
om, at der bgr veere nogen, som sgrger for, at alle, ogsa aflgsere, kommer pa kursus, sa de
kan anvende hjaelpemidler. Sadan er det ikke pt., og det betyder, at der kan vaere
udfordringer med at fa anvendt de hjaelpemidler, som beboeren skal have anvendt. Det, at
medarbejderne sgger at udvikle deres egne strategier for implementering og anvendelse af
nye teknologier, bliver samtidig en (re)konfiguration af organisationen som veerende uden
strategiske overvejelser pa dette omrade, hvilket fremstar som en haemmer. Yderligere
fortller medarbejderne, at de godt kunne tanke sig, at anvendelse af hjalpemidler ikke var
bestemt i lokalaftaler, som g@r det forskelligt fra center til center, hvad reglerne er, men at
det var bestemt i faellesaftaler.

Medarbejderne naevner tid som en fjende i deres arbejde. Ogsa tid, sammen med penge og
ressourcer, er faktorer, som er vigtige at have tilstraekkeligt af, hvis man vil lykkes med at
implementere en innovation (9). Her papeges der udfordringer, og det kan betyde, at man
har sveerere ved at lykkes med at implementere teknologier generelt, da szerligt tidsaspektet
fylder meget. En medarbejder synes, at hendes nuvaerende arbejdsplads er den sveereste,
hun har haft i sin 23-arige lange karriere. En anden medarbejder svarer:
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Vi ved allesammen, hvor graensen gar for overbelastning af vores krop, og hvad vi skal passe
pd. Vived det allesammen. Vi kan fornemme det, vi kan meerke det, det er ddrlig
arbejdsstilling. Men sa har vi en fjende, der hedder tid. Og vi springer tit over, hvor gaerdet er
lavest.’

Her ser vi, hvordan medarbejderen lader hensynet til arbejdet komme forud for hensynet til
kroppen, hvilket kan vaere problematisk for det fysiske arbejdsmiljg, fordi medarbejderen
saledes belaster sin krop ud over dens graenser. Den manglende tid ma yderligere betegnes
som en hammer i forhold til implementering af ny belastningsreducerende teknologi pa
arbejdspladsen.

Det skal dog understreges, at flere medarbejdere beskriver, at det er deres oplevelse, at
ledelse og fagforening er interesserede i, at de far det bedste; for det at have en nedslidt
langtidssygemeldt medarbejder, det er endnu dyrere end at investere i et godt hjelpemiddel.
Den positive relation imellem medarbejdere og ledelse er et grundlaeggende karakteristika
ved organisationen, som ifglge Greenhalgh et al. (2004) er fremmende for succesfulde
implementeringsprocesser.

Case 3
Den gverste leder beskriver, at man pa arbejdspladsen, som en del af strategien for gget

anvendelse af tekniske hjeelpemidler og viden omkring forflytninger, har gget samarbejdet
med det lokale traeningscenter, og man har faet terapeuterne inddraget dagligt og derved
mere naturligt som en del af arbejdspladsen og en del af plejen. Dette professionelle
samarbejde ma ses som en fremmer for implementering af nye teknologier.

Det er ligeledes en fremmer for implementeringen, nar der i konteksten skabes en positiv
fortzelling om fordele og anvendelighed af nye teknologier, man gerne vil have sat i veerk. Et
eksempel pa arbejdspladsen, hvor disse to fremmere er til stede, er i forbindelse med en ny
vende-dreje-seng og lifte, hvor medarbejderne fremhaever, at tek-nologien har medfgrt en
forbedret tryghed. | tillaeg hertil naavner en medarbejder, at det ogsa har medfgrt nemmere
arbejdsgange, hvilket ifglge teorien ogsa er en positiv faktor, nemlig at det arbejdsmaessigt er
fordelagtigt.

Pa afdelingerne holdes morgenmgde hver morgen, hvor vigtige ting tages op. Medarbejderne
beskriver, at det som regel kun handler om, hvad der er sket i Igbet af natten. Den
interviewede afdelingsleder beskriver, at hun fortzeller det, der er vigtigt videre til dem, der
skal vide det, og hvis der er noget, sa snakker hun med AMR og far det Igst. Det beskrives dog
af medarbejderne, at der mangler en systematik i maden, man deler viden til medarbejderne
om arbejdsmiljg, og generelt virker systematikken omkring at opfange, fortolke og dele viden
i forhold til eksisterende praksis ikke god pa arbejdspladsen, hvilket er en haemmer for at
implementere innovationer.

Den gverste leder forteeller om strategien:

"Vi har en strategi for, ndr vi gar sddan noget, altsG vi har en strategi for, vi er i gang med at
uddanne forflytningsvejledere, og det er faktisk en rigtig god uddannelse, og de bliver dygtige
dem der er afsted. Sa det vil jeg faktisk gerne satse pd og prgve at opbygge en organisation
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hen over. Sa det vi ggr som strategi det er, at har vi en borger, hvor vi skal vurdere om skal ha
et vendletlagen, eller et af de der lagener. Sa gar vi det, at sd tager terapeuten ud og laver
treeningen sammen med medarbejderen ude hos borgeren. For sG har medarbejderen et
formdl med at lzere det. At saette 30 mennesker til at kigge pd en video af vendletlagen, gor
ikke at de kan bruge den, det er forkert laering.

Forelgbigt har man, som indledningsvist beskrevet, faet uddannet yderligere to
forflytningsvejledere.

Medarbejderne sgger dog under interviewet at udvikle deres egen og organisationens tilgang
til implementering af og spredning af viden om nye velfaerdsteknologier. Dette bliver igen en
(re)konfiguration af organisationen som manglende en eksplicit strategi for disse ting. En
foreslar, at medarbejderne skal vaere bedre til at fa formidlet viden til aflgsere, og én foreslar,
at mgder om ny teknologi kunne ligge i arbejdstiden fremfor i fritiden, og at informationer
kunne haenges op pa hver afdeling. Det foreslas ogsa, at der kunne vaere en szerlig tovholder
med fokus pa hjaelpemidler pa hver afdeling. Dette pa trods af at der er forflytningsvejledere
pa centeret. Strategiens manglende forankring i organisationen ma anskues som en haemmer.

Endvidere giver den gverste leder udtryk for, at hvis der er gkonomisk overskud pa budgettet,
sa investeres overskuddet som regel i arbejdsmiljgmaessige bedre redskaber. Dette kan dog
veere problematisk, fordi selve implementeringen kan vaere udfordrende. Som et eksempel pa
denne udfordring fortaeller hun om nogle badstole:

'Vi havde pad et tidspunkt k@bt en masse af de her elektriske badestole, dem har vi ikke fdet
implementeret saerligt godt. Der ma vi erkende, vi har simpelthen ikke knaekket koden i
forhold til at fG medarbejderne til bare at bruge dem som en integreret del af alt muligt andet,
det har vi ikke, jeg kan ikke sige helt praecist hvorfor. Sa nu sender vi dem tilbage til nogen
som bedre kan bruge dem, og sa bruger vi en lidt mere simpel type som vi fdr fra
Hjeelpemiddelcentralen. Den her den kan rigtig meget og mdske er det der hvor vi har skudt
over mdl af teknologi. At, hvad der nogle gange sker ndr vi taler om teknologi, at man bliver
forelsket i teknologien, og man nogle gange glemmer, hvem er det, der skal bruge den, og i
hvilken sammenhaeng og, hvor besveerligt skal den veere, altsd keep it simple, ogsa i
teknologier, er faktisk en meget god lzerestreg vi lige fik der.’

Pa denne vis formaede arbejdspladsen ikke at fa tilpasset badestolene og har i stedet
erstattet dem med en mere simpel type. Ifglge teorien skal innovationen vaere let at bruge,
fordelene skal vaere synlige, og den skal kunne tilpasses let pa arbejdspladsen. Denne
fejlende implementering af badestolene kan saledes skyldes, at badestolene ikke var en
anvendelig teknologi i konteksten, men situationen kan ogsa vaere formet af den heemmende
faktor, at der ikke er nogen strategi eller praksis for at dele viden om ny teknologi med de
gvrige medarbejdere, som ikke er arbejdsmiljgrepraesentant eller den naermeste kollega.
Afdelingslederen henviser i stedet til, at en forestdende ombygning, og de nye rammer vil fa
styr pa dette om 3-5 ar. Flere giver i denne forbindelse udtryk for at orientere sig imod denne
kommende forandring, som en mulighed for at implementere nye teknologier. Det er en
organisation under forandring, og derfor ikke en ‘moden og stabil’ organisation, hvilket ifglge
teorien kan veere en he@mmende faktor for at lykkes med at implementere innovationer i
arbejdet.
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| processen med at designe den nye arbejdsplads er det meningen, at medarbejderne skal
inddrages. Som arbejdspladsen er nu, er det hovedsageligt den gverste leder, som kender til
strategier, og ledelsen opfordrer ikke direkte medarbejderne til at ga uden for almindelig
taenkning og involvere sig noget mere pa omradet. Det kan blive en styrke for
implementeringsarbejdet generelt, at ledelsen har ambitioner om at inddrage medarbejderne
fremadrettet, men pa nuveerende tidspunkt ma det ses som en haemmer, at medarbejderne
ikke tidligere har vaeret meget aktive i inddragelsen saledes, at udviklingsklimaet ikke er
veletableret.

En anden pointe i forhold til medarbejdernes indflydelse pa anvendelse og implementering af
nye teknologier er, at man i valg af teknologier til den enkelte beboer oftest tager
udgangspunkt i medarbejderens kendskab og erfaring med beboeren. Dette er, som
beskrevet, en vurdering, der foregar sasmmen med fysioterapeuten. Den gverste leder
fortzeller samme pointe, hvilket er positivt, bade da der er enighed mellem leder og
medarbejdere, men hovedsagligt er det en fremmer for arbejdspladsens implemen-
teringssucces, at det lader til, der i nogle sammenhange er et udviklingsklima, hvor
teknologiernes anvendelsesmuligheder i praksis vurderes.

Flere fortzeller, at der ofte ikke er tilstraekkelig oplaering eller opfglgning i de teknologier, der
introduceres. Som med demensstolen, hvor en medarbejder siger:

‘Hvis du gik ned pd min etage og spurgte fire af medarbejderne dernede —"den stol | har der,

hvad er det?” Sa ville de ikke kunne sige dig, hvad det var, fordi... jeg tror vi i hverdagen ogsad
glemmer at fortaelle dem, at det er en demensstol. Til sidst endte stolen bare med at std som
enhver anden stol.’

Det tyder p3, at systematikken omkring at give information og sgrge for grundig oplaering
halter, og med dette eksempel ser man ogsa, hvordan demensstolen slet ikke bliver taget i
brug som en konsekvens heraf. | forlaengelse af denne problematik, hvor teknologier ender
med bare at sta og ikke kommer til at tjene deres potentielle funktioner, beskriver
medarbejderne, at de gerne ville have mere undervisning i nye teknologier, der kommer ind
pa plejecenteret. Bade de manglende kompetencer som fglge af den manglende undervisning
og den manglende systematik i undervisning i nye teknologier kan ses som
implementeringsh&@mmere i denne sammenhang.

Den gverste leder i Case 3 beskriver, at man til tider far anvisninger fra politisk side om
bestemte teknologier, der skal implementeres, og at man oftest ogsa bliver oplyst en
forventet fordel ved dette. Hun giver udtryk for at veere meget positiv overfor nye
teknologier, men udtrykker en smule bekymring over den made, hvorpa man antager
gkonomiske gevinster af teknologierne, inden de er blevet implementerede. Hun refererer til
dengang, man fik introduceret loftlifte overalt som en investering, hvor det har veeret meget
blandet, hvor meget man egentlig kunne spare i form af arbejdstimer. Nu ser hun med
bekymring frem til de kommende planlaegningsskaeerme og en forventning fra kommunen om,
at man kan spare ca. 10 mio., hvilket hun beskriver som vildt overdrevet. Hun efterspgrger i
stedet, at man ’hgster effekten ndr den er set i virkeligheden’. Hun fremhaever organisatoriske
forskelligheder og omstillingsparathed som elementer, der vil ggre denne proces mere eller
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mindre implementerbar i virkeligheden. Hun understreger en risiko ved
effektiviseringsdagsordenen i, at modstanden imod nye teknologier forstzerkes:

‘Altsd, man kan ikke vaere Danmarks bedste pa alle omrdder, det er simpelthen umuligt, men
man kan godt arbejde deropad, men sd gdr det bare hen og bliver de der demotiverende
effektiviseringer, og det ggr lidt at nogen gange modstanden ved noget teknologi, det far en
finger. Det kunne vaere min bekymring’.

Et politisk skub kan vaere en fremmer for implementeringen og har i dette tilfaelde ogsa vist
sig at have en pavirkning. Den gverste leders tilbageholdenhed overfor nye teknologier,
saerligt med politisk/gkonomiske potentialer i kombination med, at man pa plejecentret ikke
har sa eksplicit en strategi for handtering og evaluering af nye teknologier, ma ses som en
hammer.

@konomien er ifglge teorien endog vigtigere end et politisk skub, og i dette tilfaelde virker det
0gsa som om, at den gverste leder betvivler gkonomien bag teknologierne. Det kan derfor
vaere en haammende faktor for arbejdspladsens implementering, at den gverste leder stiller
sig tvivlende over for det gkonomiske aspekt.

Case 4
| Case 4 beskriver lederen, at man har en arbejdsmiljgsupporterende terapeut, som spiller en

seerlig rolle i forhold til velfaerdsteknologier. Den arbejdsmiljgsupporterende terapeut og de
andre terapeuter pa stedet holder sig opdateret, de og er meget opsggende i forhold til nye
teknologier, der kan introduceres til gleede for beboeren. Det ggres bl.a. igennem
"hjeelpemiddelnyt’ bladet, som hjaelpemiddelcenteret udgiver. Nar der sa kommer noget nyt,
sa laves der noget undervisning, hvor medarbejderne kan komme ned og lare at anvende
det. Det er en fremmer for implementeringsprocesser, at man som organisation formar at
have dedikerede ansvarspersoner, som agerer champions i forhold til nye teknologier,
ligesom det er en fremmer, at man har en direkte kommunikationskanal for ny viden omkring
dette.

Den gverste leder forteeller, at selvom nye tiltag kommer ud med nyhedsbrevet, sa er der
altid nogle fa, som ikke har forstaet, at der sker noget. Samtidig bliver nye tiltag eller
teknologier altid diskuteret pa MED-mgder og kommer efterfglgende ud pa K-drevet, hvor
medarbejdere kan laese om det, hvis de finder ud af tingene senere end andre. Hvis noget er
saerligt vigtigt, understreger den gverste leder overfor lederne, at alle deres medarbejdere
skal forsta det. Den gverste leder forteeller, at supportgruppen sidder og holder styr pa en
liste over, hvem der har forespurgt pa ting og pa undervisning. Den gverste leder fortaeller:

"Og ndr at de der undervisningsseancer bliver meldt ud til afdelinger, udover at det bliver lagt
i feelleskalenderen sa tidligt som muligt, sa skriver de her, der star for det, de skriver ogsa ud
til afdelingslederne i god tid. Husk det er pa naeste torsdag. Hvor mange kommer der fra dig?
Og sG komme jeg altid cc pG de mails. Det har sadan en fantastisk virkning...’

Det, at man har en procedure for at holde styr pa om viden, kommer ud til alle dele af
organisationen, kan ses som en fremmer for implementeringsprocesser.
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Den gverste leder fortzeller, at man, som i Case 1 arbejder ud fra Plan-do-study-act-modellen
(PDSA), nar nye ting skal implementeres. Som tidligere beskrevet giver den gverste leder
mest udtryk for, at kommunikation kommer fra centralt hold, nar det angar nye teknologier.
Supportgruppen, MED-mgder og nyhedsbreve spiller her en central rolle, men PDSA-
modellen anvendes ifglge den gverste leder netop som et redskab, der inddrager
medarbejdernes erfaringer i at implementere nye tiltag pa hensigtsmaessig vis. PDSA-
modellen ma ses som en disseminations-model, og alene det, at der arbejdes ud fra en sadan,
er som tidligere beskrevet en fremmer i forhold til implementeringsprocesser.

Lige nu er man pa arbejdspladsen i gang med at installere og implementere vaske-
tgrretoiletter. Der er forelgbigt blevet opsat et pa hver afdeling i feellestoilettet med det
formal at ggre flere borgere selvhjulpne. For at implementere dette har man valgt, at én
afdeling starter med at fa undervisning og prgver det af. Derefter bliver det langsomt spredt
ud til de andre afdelinger, der herefter far undervisning med udgangspunkt i de erfaringer,
der er gjort hen ad vejen. Denne tilgang, hvor man forventer at skulle implementere ud fra en
eksperimenterende og ‘frem-og-tilbage’-tilgang, er som beskrevet en fremmer for
implementeringen.

Pa arbejdspladsen beskriver medarbejderne et klart kendskab til strategi for implementering
af teknologi:

"Vi har farst lige faet dem (vasketoiletter) installeret i sidste uge, s det er meningen, at vi
etagevis skal fa implementeret. Beboerne kommer ud og prgver dem og ser, hvilke beboere,
der kan have glaede af dem. Jeg er nggleperson i det der vaske-tgrre toilet, sa jeg ligesom star
for at prgve beboerne af og se, om der er nogen, der kan have gleede af dem, og om det
fungerer. SG det er sGdan helt nyt, vi skal til at i gang med nu.’

Endvidere fortzeller medarbejderne:

‘NG men altsd det, der fungerer i hvert fald, det er, at vi sa er det her team nu, som skal
implementere det og lige prave det af pd de her beboere. Vi startede med vores tredje etage
nu her, som vi sd tar' de beboere og praver af, og sa gdr vi ned til naeste etage. Og ndr vi sa
har fundet ud af, hvilke beboere det er relevant for, sd inddrager vi resten af
personalegruppen i, hvordan man bruger de her toiletter. Men vi har sG ogsa fdet et toilet pa
personaletoilettet, sa de allerede nu kan begynde at bruge dem’. Det er ikke bare lige at saette
sig ind og, fordi der er jo fandme en hel fjernbetjening. Den kan jo naermest permanente, var
jeg lige ved at sige’

Medarbejderne afspejler i deres udtalelser om anvendelsen af nye teknologier den strategi,
som ogsa den gverste leder beskriver, hvor teknologierne implementeres pa én afdeling ad
gangen. Organisationens forberedelse pa implementering af disse nye teknologier ma saledes
ses som fremmere i sammenhaengen. Ligeledes ma det ses som en fremmer, at der udpeges
ngglepersoner pa hver afdeling, som skal sikre en lokal vidensdeling og afprgvning af
teknologierne.

Case 5
Afdelingslederen forklarer, at arbejdspladsen er relativt lille og derfor uden stordriftsfordele,

hvorfor de er glade for at kunne lane hjaelpemidler pa HMC i stedet for at kpbe dem. Stedet
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anses af afdelingslederen for at vaere et moderniseret plejehjem (fra 1997), som fx er fgdt
med loftlifte. | hver af lejlighederne er det dog ifglge afdelingslederen en fysisk udfordring at
fa plads til ny teknologi pa grund af indretningen, men de har efter sigende al den teknologi,
de kan fa plads til. Det er en h&@mmende faktor for at indfgre ny teknologi, der fylder meget,
at arbejdspladsen er lille eller gammeldags fysisk indrettet, sa det kan blive en udfordring
fremadrettet.

Ledelsen beskriver, at de gar meget op i, at arbejdsmiljget skal vaere ordentligt, og at de
sgrger for, at alle medarbejdere far viden om arbejdsmiljg. Afdelingslederen beskriver, at de i
huset ikke har vaeret szerligt strategiske og strukturerede omkring implementering af ny
teknologi hidtil, men at de nu er begyndt pa det, og hun peger samtidig p3, at flere pa
arbejdspladsen er meget opmaerksomme pa velfeerdsteknologier, fordi medarbejdere skal
veere leengere pa arbejdsmarkedet end for 10 ar siden. Afdelingslederen fortzeller om et
reformspor i eldrepolitikken som udslagsgivende for implementering af ny teknologi:

‘Altsa vi har lige faet sat vaske-tgrretoiletter op, som skal introduceres for beboerne i naste
uge og for personalet, bade fordi det er et reformspor i aeldrepolitikken, som er kommet fra
politisk hold, det er med at fa implementeret velfaerdsteknologi for at gagre borgerne sa
selvstaendige som muligt.’

Kommunens politik om anvendelse af velfeerdsteknologi er saledes eksplicit i en sddan grad,
at den slar igennem i ledelsens bevidsthed og beslutning om at indfgre ny teknologi. Dette
politiske skub kan blive en fremmer, hvis den fglges op af inddragelse af medarbejderne
saledes, at sandsynligheden for forankring af teknologien gges.

Som eksempel pa en strategi for anvendelse af velfaerdsteknologier taler ledelsen om en plan
for implementering af nye toiletter, hvor toiletterne fgrst skal afprgves og leeres at kende af
medarbejderne, hvorefter beboerne skal prgve dem. Medarbejderne er ifglge ledelsen ngdt
til at lzere teknologien at kende, fordi de skal kende indstillingsmulighederne.

Ledelsen beskriver, at der pa arbejdspladsen er kommet en erkendelse af, at hjaelpemidler
generelt ikke bruges optimalt, hvorfor det er blevet besluttet, at ressourcepersoner skal have
mere viden, og at der skal vaere undervisningsansvarlige ‘forflytningspersoner’ i hver gruppe.
Denne strategi minder om PDSA-modellen og kan blive en fremmer, hvis den implementeres
godt. Med udgangspunkt i at dette systematiske implementeringsarbejde endnu ikke er
pabegyndt, kan vi dog ikke konkludere, om dette vil forega. Det er sadledes klart, at man pa
nuvaerende tidspunkt er heemmet af ikke at have nogen decideret strategi for
implementering.

Fra medarbejdernes side beskrives det, at det ikke er muligt for de almindelige medarbejdere
at medvirke i en demokratisk proces omkring ansggning om ny teknologi, hvilket kan veere
haemmende for implementeringen, at der ikke er tilstraeekkelig mulighed for inddragelse af
medarbejderne. De interviewede medarbejdere i Case 5 beskriver endvidere, at man i hgjere
grad bliver overmandet af hverdagen, end man far prioriteret tid til at tilegne sig viden om
nye teknologier. Denne manglende tid til at fokusere pa de nye teknologier ma anses for at
veaere en heemmer. Medarbejderne beskriver yderligere, at der er to forflytningsvejledere i
huset, men at disse hovedsageligt kommer pa kurser, hvorefter deres viden ikke bliver
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anvendt bredere set pa arbejdspladsen. Igen er det en haemmende faktor, at
kommunikationen omkring ny teknologisk viden ikke kommer bredt ud i organisationen.

| fokusgruppeinterviewet ses det ogsa, at medarbejdere under interviewet pa arbejdspladsen
spger at udvikle strategier for, hvordan man hensigtsmaessigt kunne implementere nye
velfeerdsteknologier i arbejdet:

'Jeg er ved at blive uddannet til det [forflytningsvejleder]. SG er vi jo bade pa
hjeelpemiddelcentralen, og vi har lige veeret ude pa Arbejdsmiljs Ksbenhavn og fa vist hvordan
venderegimer er. Og det er jo meget godt, men jeg synes simpelthen det bedste for mig og for
mine kollegaer er, hvis de (Arbejdsmiljg Ksbenhavn, hjeelpemiddelcentralen) kommer herud,
hvor vi er. For det er fint nok at komme derind og se alt det der. De laver ikke andet de
instruktgrer derinde. Og de vil sadan set ogsa godt komme ud. Vi har jo en hel dag fri til at
komme pa sddan et kursus og se, neej hvor er der nogle gode ting. Man taenker neej, hvis vi
kunne fa det, sa ville det ggre vores arbejde, sa ville vi kunne blive i arbejdet noget leengere,
hvis vi havde de der teknologier, de har bdde ude pa Arbejdsmiljs Kebenhavn og i
Hjeelpemiddelcentralen. Men det er ligesom, at det falder lidt til jorden, nar man kommer
hjem, fordi sG er man inde i sin daglige rytme, og vi har de hjeelpemidler, vi har.’

Denne sggen efter at udvikle strategi for implementering eller vidensdeling ser vi som et tegn
pa, at disse ting pa nuveerende tidspunkt ikke foregar pa arbejdspladsen, hvilket haemmer
implementeringen af nye teknologier. Medarbejderne beskriver yderligere, hvordan man
kunne vaere bedre til at anvende de APV’er, der udvikles for hver beboer, og hvordan man
kunne anvende instruktgrer og terapeuter mere, end man ggr.

Case 6
| Case 6 beskriver arbejdsmiljglederen indledende, at der pa arbejdspladsen ikke er nogen

seerlig strategi omkring velfaerdsteknologier, men hun har ind i mellem vaeret rundt i huset for
at snakke med medarbejderne, om der var nogle steder, hvor de kunne se, at deres
arbejdsmiljg kunne forbedres (og det kunne de fx godt i forbindelse med implementering af
elektriske bade- og toiletstole). Den gverste leder erklaerer sig uenig og peger pa, at der
findes en uskreven strategi, som handler om, at hvis der er noget, der kan mindske slitage (og
hjeelpe beboeren), sa gar man efter det:

‘Men jeg er ikke sikker pa, jeg er enig i, at vi ikke har en strategi. Vi skriver ikke strategier ned
pa den made, eller det gar vi nogen gange, men det har vi ikke gjort med det her. Altsa
strategien handler jo om, at vi synes at, hvis der er noget, der kan bedre medarbejdernes
arbejdsmilj@, sa prgver vi at fa det.

Den gverste leder forklarer, at deres strategi godt kan vaere i bevidstheden, selvom den ikke
er skrevet ned:

‘Sa vi prgver at vaere pd forkant med, hvad kan man, men det er ikke sddan, at vi har skrevet
ned, at sa skal man gare sddan og sddan, men det er bare en del af vores bevidsthed, kan
man sige.”. Den gverste leder haber, at medarbejderne ville sige, at de far de hjeelpemidler,
de har brug for, men hun peger dog p3, at deres strategi kan stgde sammen med nogle
gkonomiske forhold, hvorfor de har en Ipbende dialog med hjalpemiddelcenteret (HMC).
Hos den gverste leder virker strategien klar, og hun og medarbejderne fortaeller ogsa om,
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hvad arbejdspladsen ggr for at sikre systematik i indfgring af ny teknologi. Dog er strategien
ikke skrevet ned og tydeligvis ikke kendt af arbejdsmiljglederen, hvilket kan ses som en
hammende faktor og forringe succesen af implementeringen, da det vil kunne vaere sveerere
for medarbejderne at fa adgang til en ensartet viden.

Arbejdsmiljglederen peger efterfglgende pa nogle mere konkrete strategier; dels bruges der
sidemandsoplzring for at vise, hvordan teknologierne virker, dels har de lavet
demonstrationer af teknologier som fx senge med enten personale eller beboere i sengen, og
dels foregar terapeutkonference hver tredje uge, hvor der bl.a. snakkes om arbejdsmiljg,
fordi terapeuterne har en rolle i at komme og kigge pa forflytninger. Pa arbejdspladsen
fortzeller medarbejderne, at fysioterapeuter og ergoterapeuter, kommer tre gange om ugen
fra kl. 9 til 12, med undtagelse af onsdag hvor de er der fra kl. 9 til 16. De fortzeller ogsa, at
plejemedarbejderne har ugentlige mgder med fysioterapeuter og ergoterapeuter, som
arbejder ‘allround’, fx i forbindelse med nye hjalpemidler, svaekkede beboere, indflytning
eller beboere, som ‘gdr kognitivt ned’. Dialogen med terapeuterne beskrives af
medarbejderne som rigtig god, og de fortaller, at nar de ser et behov for nye hjelpemidler,
gar de til fysioterapeuterne, som sa gar til den gverste leder og snakker med hende. Disse
mere systematiske tilgange til deling og laering omkring nye teknologier og den gode kontakt
til eksperter i form af fysio- og ergoterapeuter er ifglge Greenhalgh et al. (2004) fremmere for
gode implementeringsprocesser (9).

@verste leder forklarer, at det evalueres, om nye teknologier virker; altsa om de gavner de
enkelte beboere i forhold til deres individuelle behov, men ogsa om de gavner de ansatte.
Ifglge teorien sikrer evaluering, at arbejdspladsen fastholder teknologien, og det vurderes
derfor som en positiv egenskab ved organisationen, at arbejdspladsen forholder sig til, om
teknologierne virker, bade i forhold til beboerne og medarbejderne.

Arbejdsmiljglederen forteeller om, hvordan brug af teknologi er blevet normen, og dette er
igen et vigtigt udsagn, som fremmer implementeringssuccesen:

‘Det [brug af teknologi] er helt normalt nu. Man vil naesten sige, det er unormalt, hvis du ikke
bruger en eller anden form for hjaelpemiddel i din pleje. Der er jo ikke nogen af dem
[medarbejderne], der kunne drdamme om ikke at haeve sengen, nar de star og arbejder, og vi
siger jo ogsa, “jeg vil gerne have min egen seng”, “men ja, det kan du desvaerre ikke; her har vi
kun plejesenge med hensyn til arbejdsmiljget”. Det er blevet sadan en naturlig del af deres

hverdag, sG de taenker ikke over mange af tingene mere.’

Arbejdsmiljglederen peger pa, at de pa arbejdspladsen har mulighed for at kgre med-
arbejderne over pa Hjaelpemiddelcenteret (HMC), hvor de kan se deres udstilling, hvis de er i
tvivl om noget, og bade forflytningsvejledere og ledergruppen har vaeret pa HMC for at fa
viden og inspiration. Det forklares af arbejdsmiljglederen, at de gerne laner hjalpemidler hos
HMC, men at de er ngdt til at kigge pa gkonomien, nar der er tale om ting, som man ikke kan
fa hos HMC. Den gverste leder tilfgjer, at de ikke kpber teknologier lige med det samme, men
ikke tgver med at kgbe ind, nar de har set behovet over et stykke tid og har prgvet
teknologien af et sted. Arbejdsmiljp Kebenhavn (AMK) er ligeledes blevet brugt som radgiver
flere gange, fx i forbindelse med problematiske forflytninger eller i situationer, hvor det har
veeret svaert at give en beboer t@gj pa. AMK er her inddraget, hvilket er en ydre instans, og det,
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at man samarbejder med AMK, kan vaere en fremmer for at opna en god implementering, da
de har en ekspertviden pa omradet.

De fortzeller desuden, at hvis der kommer noget nyt angaende hjelpemidler, gar for-
flytningsvejlederen for hele huset ud pa etagerne og viser, hvad der nu er kommet ind ad
dgren; dernaest kobler andre medarbejdere sig pa og prever sig frem. Bade arbejds-
miljplederen og medarbejderne fortzller, at medarbejderne er gode til at hjzlpe hinanden i
forhold til forflytninger. Ligeledes samarbejder de og er gode til at fa nye ideer samt besgge
kollegaer pa tvaers i huset. P4 denne made far de kendskab til hjaelpemidler ét sted, som, de
kan pege p3, ogsa vil kunne fungere et andet sted. De peger desuden p3, at de selv er gode til
at tage tvivisspgrgsmal med til frokostmgde hver dag kl. 11, hvor de far vist hjeelpemidler,
hvis der er behov for det. Denne kommunikation pa tvaers af afdelinger samt praksis for at
dele viden og erfaringer omkring hjalpemidler og nye teknologier er fremmende for
implementeringsprocesser.

Medarbejderne fortzeller endvidere om en strategi, som beskrives som ‘en god briefing'.
Denne gar ifglge medarbejderne ud pa, at der én gang om aret laves en dag for
medarbejderne omkring alt, hvad der rgrer sig pa arbejdspladsen, og hvad der er kommet af
nye hjzlpemidler og teknologier. At teknologi pa disse mader er blevet en del af
arbejdsdagen, skyldes ifglge den gverste leder, at man pa plejecenteret har opstillet det som
et krav at bruge hjelpemidler, og at man som medarbejder ikke kan veelge, om man vil
anvende dem eller ej. Det, at den gverste leder naevner, at strategien ikke er nedskrevet, kan
veere negativt, men at hun dog saetter krav til medarbejderne tyder p3, at hun er tydelig pa
arbejdspladsens vision for nye teknologier. Dette er derfor en positiv faktor for
implementeringen.

Den gverste leder haber, som beskrevet, at medarbejderne ville sige, at de far de
hjeelpemidler, de har brug for, men hun peger dog p3, at deres strategi kan stgde sammen
med gkonomiske forhold. Ifglge teorien er gkonomi en af de vaesentligste arsager til succes,
hvorfor det kan vaere negativt i nogle sammenhange, hvor gkonomien kan fa lov til at seette
en graense for, hvad de kan implementere. Dog kan man slutte, at HMC er et vigtig led, netop
fordi det er en gratis ydelse.

Diskussion af ledere og medarbejderes (re)konfigura-
tioner af arbejdspladsens implementering af teknologi

Samtlige ledere giver udtryk for at have en strategi for implementering og anvendelse af
hjeelpemidler og teknologier. Det er klart, at vores spgrgsmal pa denne made ogsa er med til
at forme deres svar. De viser med deres svar, at den gode leder i materieldiskursive forstand,
er en leder, der har strategier for, hvordan man som organisation agerer pa forskellige
omrader. Nar vi italesaetter velfeerdsteknologi og arbejdsmiljg som vigtigt, bliver det vigtigt
for lederen at vise sin kompetence ved at kunne fremhaeve en ’strategi’. Der er imidlertid
vaesentlig forskel pa hvor udfgrlig, konkretiseret og materialiseret strategien fremstar pa de
forskellige plejecentre og om strategien kan genkendes af medarbejderne.
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Strategier for implementering af teknologier
i Case 3 beskriver den gverste leder, at strategien handler om uddannelsen af for-

flytningsvejledere, som kan oplaere andre, nar det er ngdvendigt i forhold til en bestemt
beboer. Dette afspejler egentlig blot Kebenhavns Kommunes overordnede strategi, hverken
mere eller mindre. | Case 5 har man trods centerets indbyggede lifteteknologier, ud fra hvad
afdelingslederen beskriver, ikke vaeret szerligt strukturerede omkring implementering af ny
teknologi, og man har fgrst for nyligt besluttet at fa uddannet forflytningsvejledere til hver
gruppe. | Case 2 beskriver den gverste leder, at implementering er i fokus, men at man
arbejder med at fa kommunikationen ud til alle. Man har en regel om, at man som
medarbejder ikke gar ind og anvender en teknologi uden at vaere opleert i den. | Case 6
beskrives strategien som uskreven, men man gar efter at implementere alt, der kan mindske
slidtage. Arbejdsmiljglederen beskriver dog ogsa konkretiserede initiativer;
sidemandsoplaering, nye teknologier som vaesentlige prasenteres pa terapeutkonference
hver tredje uge, hvor disse ogsa evalueres, og at man gerne anvender AMK, hvis man er i tvivl
eller har behov for hjalp. | Case 4 har man en forflytningsvejleder pa hver afdeling, man har
en arbejdsmiljgsupporter, der holder sig opdateret og star for samlet undervisning i nye
teknologier, man arbejder ud fra en PDSA-model med ny teknologi, man diskuterer ny
teknologi pa MED-udvalgsmgder og nye tiltag kommer i nyhedsbrevet, ligesom man fglger
specifikt op pa afdelinger, der ikke har efterspurgt support pa nye tiltag. | Case 1 er den
gverste leder meget opmaerksom pa forandringsstrategier, og ved forandringer, som sattes i
veerk, udnaevnes bade en forandringsejer, en forandringsleder og en igangsaetter, som altid er
til stede i en forandringsproces. Ledelsen har en laengere uddannelse og er for nylig startet
med at prioritere at arbejde systematisk med implementering ud fra PDSA-modellen.

Sammenhaeng mellem synlig strategi og medarbejdernes
oplevelser af implementeringen
Analysen viser en vis grad af sammenhang imellem ledelsens og organisationens strategi, og

medarbejdernes oplevelser af, hvor godt det gar med at implementere nye teknologier.
Lederen i Case 3 saetter spgrgsmalstegn ved anvendeligheden af teknologier, og det samme
gor medarbejderne. Medarbejderne beskriver ikke et kendskab til en egentlig strategi
omkring implementering og anvendelse af velfeerdsteknologi. Yderligere begynder
medarbejderne under interviewet at udvikle strategier for, hvordan man kunne
implementere nye teknologier mere hensigtsmaessigt. | Case 5, hvor gver-ste leder og
afdelingsleder beskriver, at strategien ikke er rigtig struktureret, beskriver medarbejderne
ligeledes, at viden om nye teknologier ikke kommer helt ud i organisationen, og at hverdagen
tit far overtaget i forhold til implementering af ny teknologi. Medarbejderne s@ger ligeledes
at udvikle forslag til, hvordan man mere hensigtsmaessigt kunne arbejde med
implementeringen af ny teknologi. | Case 2, hvor den gverste leder beskriver, at man har
udfordringer med at fa kommunikation ud til alle, beskriver medarbejderne ligeledes, at ny
teknologi kommer lidt tilfeeldigt, og man ytrer gnsker om en mere samlet strategi for
anvendelse af teknologi. | Case 6, hvor lederen beskriver, at strategien mere er en implicit
vision for prioriteringen af et godt arbejdsmiljg for medarbejderne, beskriver medarbejderne,
at det gode samarbejde med fysio- og ergoterapeuterne ofte er en god ve;j til viden og
anvendelse af ny teknologi, men ogsa at forflytningsvejlederen kommer hele vejen rundt i
huset, nar der indkgbes nye hjalpemidler eller teknologier. | Case 1 er den gverste leder
meget visionaer og har en strategi for at implementere forandringer, hvorimod
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medarbejderne ikke har kendskab til en strategi pa velfeerdsteknologiomradet. | Case 4, hvor
strategien maske er mest eksplicit af alle steder, beskriver medarbejderne et klart kendskab
til strategi for implementering af nye teknologier.

Pa de to centre Case 3, Case 5 og i en vis grad Case 2, hvor strategien omkring imple-
mentering og anvendelse af tekniske hjeelpemidler i mindst grad er ekspliciteret, finder vi
saledes en raekke forslag, hvor medarbejderne begynder at diskutere, hvordan man bedre
kunne implementere ny teknologi i arbejdet. Dette ser vi som en indikator p3, at
implementeringspraksis ikke er gennemfgrt disse steder. Pointen er i denne sammenhang
ikke, at medarbejderne finder pa en masse gode forslag, dem kan man muligvis bruge.
Pointen er, at denne trang til at udvikle tiltag ser ud til at komme af, at man pa plejecentrene
ikke har nogen eksplicit strategi ved interviewenes afholdelse. Dette kan veere med til at
forklare, hvorfor implementeringen ser ud til at vaere mere velintegreret pa nogle
arbejdspladser, hvilket kan give et vaerktgj til at forsta implementeringsniveau. Nar
medarbejderne har trang til at udvikle strategi under interviewet, kan vi saledes se dette som
et tegn pa, at implementeringsstrategien kunne veere mere veludviklet og implementeret.

Der er ikke nogle af plejecentrene, hvor man slet ikke vil eller kan anvende teknologi, ligesom
der ikke er arbejdspladser, hvor medarbejdere og ledere giver udtryk for at veere 100 %
opdaterede pa den nyeste teknologi og have en total implementeringssucces. Dette er meget
vigtigt at vaere opmaerksom pa. Alligevel ser det ud til, at man i Case 4, Case 1 og Case 6
lykkedes bedre med at have en strategi for implementering, som medarbejderne genkender
og kan agere ud fra. Pa disse arbejdspladser ytrer medarbejderne saledes heller ikke gnsker
om at udvikle strategien for implementering yderligere.

Teeller vi antallet af identificerede fremmere og h&mmere for de enkelte plejecentre op,
understgtter tallene disse fortolkninger (Tabel 1). Dette dog uden at vi kan foretage direkte
sammenligninger, da denne optalling er en sammenligning af forskellige kvalitative forskelle.
Alligevel giver skemaet en indikation af, at der kan vaere grund til at traekke pa nogle
erfaringer fra de tre mere innovationsparate plejecentre, nar man i fremtiden vil
implementere nye velfeerdsteknologier.
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Tabel 1: Heemmere og fremmere for positive implementeringsprocesser:

Case | Fremmere Haemmere
1 - Afpr@vning og evaluering af teknologi - Tidspres
- Strategi for implementering af teknologi (PDSA)
- Leder med interesse og ambitioner for anvendelse af tek.
- Medarbejdere ser tek. som meningsfuld
- Ressourcepersoner lokalt i afdelinger
- Autoritativ beslutningsproces med inddragelse af
medarbejdere
- Generel imgdekommenhed overfor tek. iblandt
medarbejderne
2 - Strategi omkring anvendelse af teknologier - Manglende systematik i opfangelse og implementering af
ny teknologi
- Mangel pé kendskab til strategi for implementering iblandt
medarbejdere
- Tidspres
- Medarbejderes kendskab til ressourcepersoner begraenset
- Kommunikation omkring teknologi sldr ikke igennem
3 - Samarbejde med ekstern aktgr(lokalt treeningscenter) - Mangel pé kendskab til strategi for implementering iblandt
- Medarbejderne ser tek. som anvendelig medarbejdere
- Afpr@vning og evaluering af teknologi - Mangel pd inddragelse af medarbejdere i
implementeringsprocesser
- Mangel pé systematisk undervisning i nye teknologier
- Leder tilbageholdende overfor anvendelighed af nye
teknologier
- Mangel pG systematisk videndeling omkring tek. og
arbejdsmiljg
- Organisation under forandring
- Manglende kompetencer til anvendelse af tek. iblandt
medarbejdere
4 - Overordnet ressourceperson for organisationen
- Lokale ressourcepersoner pd afdelinger
- Kommunikationsplan i forhold til nye teknologier
- Strategi for implementering (PDSA)
- Procedure for videndeling i organisation
- Frem- og tilbage tilgang til implementering
- Organisation forberedt pG implementering
5 - Tidspres
- Mangel pé kendskab til strategi for implementering iblandt
medarbejdere
- Arbejdsplads for lille/for gammeldags indrettet
- Mangel péG inddragelse af medarbejdere i
implementeringsprocesser
- Kommunikation omkring teknologi sldr ikke igennem
6 - Godt samarbejde imellem medarbejdere og - Mangel pG kendskab til strategi for implementering iblandt
ressourcepersoner (ergo- og fysioterapeuter) medarbejdere
- Generel imgdekommenhed overfor teknologi
- Godt eksternt samarbejde (Arbejdsmiljg Kebenhavn)
- Videndeling pad tveers i organisation
- Afpravning og evaluering af teknologier
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Hvordan (re)konfigureres teknologien som
betydningsfuld for indholdet i arbejdet?

Og hvordan haenger disse konfigurationer

sammen med forstaelsen af '"den gode social-

og sundhedsmedarbejder’

Case 1

Medarbejderne i Case 1 beskriver, at det er de feerreste beboere, der bruger vaske-tgrre-
toilettet efter hensigten, og at man derfor som medarbejder ikke slipper for at hjeelpe med
toiletbesgg. Dog har nogle succes med at anvende toilettet, og her bliver noget tid frigivet,
fordi medarbejderen sa kan ga ind og rede en seng i samme beboers rum eller fx tage piller
frem. Hun pointerer, at det ikke er fordi, man kan na det store. | forhold til lifteteknologier
fortzeller en medarbejder, at stalifte og loftlifte er de mest normale eller udbredte
teknologier efter hendes mening:

‘De der loftlifte, det er jo genialt fundet pa ik, men de burde have lavet skinner i stuen og ud
til badeveerelset, sidan sG man kan flytte den der og kgre dem hele vejen ud i stedet for farst
at skulle have dem op i en stol og sa have dem liftet manuelt igen og over pa et toilet og -
altsa det er squ sadan lidt... upraktisk.’

En medarbejder fortzeller om, hvordan man bruger lifte til forflytning, og hvordan dette har
a@ndret sig. Hvor det fgr var meget hardt for kroppen, nar de skulle kgre med dem, skal man
nasten bare puste til dem, supplerer en anden medarbejder. En anden fortzller, at man fgr i
tiden skulle sta ved liften og skrue manuelt for at bruge den. En medarbejder siger: * Nu kan
du bruge lillefingeren, var jeg ved at sige.” En medarbejder fortzeller om de stgrste
forandringer i arbejdet gennem tiden og forklarer, at alt er blevet mere elektrisk (elektronisk),
og hvor alt foregar med en fjernbetjening: ‘Nu bruger du ikke din krop sddan pd den made
mere i hvert fald vel. Det ggr man ikke.’”. Den gverste leder supplerer med, at de pa
arbejdspladsen ikke oplever medarbejdere med Igfteskader eller smerter i kroppen, som
resulterer i sygefravaer med afsaet i forflytning: ‘Det er mere ndr vi har veeret ude og spille
rundbold og sadan noget. Eller ude at ride.’

Pa denne made kan det se ud til, at lifteteknologier og andre nyere hjelpemidler har faet stor
betydning for det fysiske arbejdsmiljg i Case 1. Alligevel beskriver flere medarbejdere, at de
sommetider ikke anvender hjalpemidler, fordi det gar hurtigere pa den made. De fortller,
at man i forvejen ikke har tid til at holde en pause pa ti minutter, sa hvis hun i arbejdet har
mulighed for at ggre noget pa kortere tid, ggr hun det. En fortzeller, at hvis hun skal tage
noget mere tid til en opgave, sa tager hun det fra noget andet:

‘Det andet tager meeeget lang tid, eller leengere tid. Hvis jeg skal have beboeren op i sengen
igen og have sengen op i den rigtige hgjde og have benene Igftet og ha' mdske fodenden df,
hvis det er helt korrekt altsd. Sa er det nemmere at lige saette sig pd knae og gare den der, og
det kan man godt maerke med drene sadan rundt omkring i kroppen.’

En medarbejder forteeller, at teknologierne ikke har medfgrt, at de kan ggre arbejdet
hurtigere, og supplerer med, at maskinerne er langsomme: ‘Fysisk har det selvfglgelig lettet,
men ikke tidsmeaessigt. Der er det nok det samme.” En anden medarbejder forklarer, at det at
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give stgttestremper pa uden hjelpemiddel ogsa kan vare en belastning, men at de har faet
nogle specielle handsker til at patage stgttestrgmper. En anden medarbejder supplerer og
siger, at der jo findes masser af gode hjxlpemidler til stgttestrgmper, men at man er mindre
god til at bruge dem. En anden medarbejder fortaeller ogsa, at det hos nogle beboere ikke er
muligt, fx med en beboer pt., hvor beboerens ben er for store til, at der findes passende
stremper.

En anden teknologi, medarbejderne naevner, som noget der anvendes i deres arbejde, er en
robotkat: ‘Vi har sddan en kat. Den bevaeger sig bare lidt, som om at den er en rigtig kat. Sa
kan de sidde med den og nusse den. Og der er mange af dem, der ikke ved, at det ikke er en
rigtig kat." En medarbejder forteeller, hvordan robotkatten kan virke beroligende, og at den
aktiverer beboerne samtidig med, at den kan frigive tid til personalet: ‘De koncentrerer sig
om, at de skal sidde med den her, i stedet for at de sidder og rdber op, eller at man skal vaere
hos dem hele tiden. SG kan de sidde og hygge sig med den i stedet for.” | modsaetning til i Case
2 problematiseres dette alternativ til menneskelig kontakt ikke. Robotkatten bliver i stedet
anset af medarbejderne for at vaere et godt hjelpemiddel.

Den gverste leder beskriver, at medarbejderen i sit arbejde skal ga langt faerre skridt som
resultat af teknologierne, fordi man fx indfgrer sensor-teknologi, som guider beboerne hver
gang, de skal ud af sengen eller pa toilettet:

‘NGr man hopper ud af sengen, sd taendes lyset ude pd toilettet automatisk. “Ah hvad fanden
var det jeg skulle”, ndr man er dement, ”“nd ja jeg skulle derud, sG gar jeg derud og tisser”, og
sd ndr man rejser sig fra toiletsaedet og gar et skridt henimod dgren, sa slukker lyset i rummet,
og sa tender lyset ovre ved sengen, “nd ja nu skal jeg i seng”, sG gér man i seng igen i stedet
for at gd ud af dgren og blive dgrsggende.’

Den gverste leder omtaler denne form for sensor-teknologi som ‘Fucking simpelt’ og siger, at
der ikke noget i det: ‘Det er bare at saette en sensor pd... det er jo ingenting. Men det er ting,
som guider til noget adfaerd.” Den gverste leder pointerer, at teknologi og effektivitet i denne
situation fglges ad, og hun argumenterer for, at teknologien kan vaere med til at bruge sa fa
skridt som muligt og sa fa ressourcer omkring ting som muligt:

‘Det bliver jo mere effektivt af, at vi finder pa sddan nogle sma julelege. AltsG work smarter,
not harder, far lavet nogle smarte ting omkring, hvordan er det, at vi handterer affald og
linned osv. At vi ikke skal Igbe frem og tilbage mere end hgjst ngdvendigt, fordi vi har taenkt os
om farste gang.’

Den gverste leder taler meget omkring sensor-teknologien med beboeren i fokus og betoner,
hvor meget “elektriske dimser’ kan ggre beboerne mere selvhjulpne:

‘At saette elektriske dimser sGdan s, at man selv som beboer kan dbne vinduet, lukke vinduet,
gardin op, gardin ned i stedet for at ringe og sige, ~’kommer der en fra kommunen og ggr
det?”. ”Nej, det kan du godt selv gare.”. Abne dgren, det giver noget ”jeg kan squ selv lukke
folk ind i min lejlighed.”. Klik der er abent, klik der er lukket. Alt sadan nogle smd detaljer det
gar, at vi ikke skal rende og abne og lukke og op og ned osv. osv.’
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Igen fylder tanken om rehabilitering og selvhjulpenhed en stor del af den gverste leders
opmeerksomhed i forhold til anvendelse af teknologien. | samme tankegang fortzeller en
medarbejder om en seng, der har den funktion, at beboeren kan komme op og ud af sengen
helt uden medarbejderens hjalp, og hvor medarbejderen beskriver, at hun fgr matte bruge
sin krop uhensigtsmaessigt:

‘Den fungerer pG den made, at man holder den der knap nede, og sa gar den op i en position,
der seetter ham op, s@ han sidder ligesom i en stol her. Og sd saenker den sig ned, og sG kan
han rent faktisk bare rejse sig - i enden af sengen foregdr det - frem for at skulle have benene
ud, og jeg skal sta og hive og sadan noget. Den er helt genial til ham. Jeg rar faktisk slet ikke
ved ham fa@r, han sidder ude pa toilettet pd noget tidspunkt.’

Bade medarbejdere og den gverste leder i Case 1 er saledes orienterede imod at fa
teknologien til at spille sammen med rehabiliterings tankegangen, og begge giver ogsa udtryk
for at denne ambition er noget, der gavner beboeren, der gerne vil vaere selvhjulpen. Den
skreemmende agens som noget der ville erstatte menneskelige relationer, som teknologien
blev tilskrevet i Case 2, ser vi slet ikke i Case 1.

Den gode medarbejder i Case 1
Den gverste leder i Case 1 beskriver en meget udfoldet helhedstankegang, da hun bliver

spurgt om, hvilke karakteristika den gode social- og sundhedsmedarbejder skal rumme.
Medarbejderen skal vaere her for at understgtte det liv, du gnsker med os som makker, vaere
i balance. Have meget fokus pa det kliniske og det sygeplejefaglige. Medarbejderen skal
kunne hverdagsrehabilitering og vaere klar pa teknologier og skal forebygge ensomhed,
kedsomhed og hjzlpelgshed. Og skal kunne indga i samarbejder med andre fagligheder:

‘Vi kan noget hver iseer. Der er en gkonoma, der er en leder, der er en ergo, der er en fys, der
er en sygeplejerske. Sa vi har forskellige dygtigheder at bringe ind i det her. Det skal vi
koordinere og bruge. Og sd skal vi seette mdl for beboeren sammen med beboeren. “Hvad,
hvorfor vil du traene nu?”. “Jamen jeg skal til jul. Jeg skal kunne ga op pa farste sal, for jeg skal
hjem til jul.”. “Fedt det vil vi gerne hjaelpe dig med.”. Hvordan skaber de bobler her merveerdi,
sd der er balance? Sa for mig ndr du sparger, hvad er den gode medarbejder, det er at kunne
se ind i alle boblerne og veere med til at skabe balance. Ikke kun til den ene. Sa vi skal have
hjertet mere med, vi skal give noget mere af os selv som mennesker til andre mennesker i det
makkerskab. Ikke gd og swabbe vores faglighed, som der har veeret meget tendens til. Sa
hjertet mere med, vise sin personlighed, skabe relationen, skabe noget velbekendthed imellem
hinanden, for det kommer vi til at vokse og gro af sammen. *

Samtidig med at den gverste leder beskriver alle disse kompetencer, giver hun ogsa udtryk
for et dilemma i forhold til medarbejderens uddannelse og sociale baggrund.

‘Og det er dem med 1-drig uddannelse, som i gvrigt har sindssygt mange personlige
problemer selv, og hvor man har socialt, altsa ens sociale netvaerk det er ens kollegaer. Sa
man kan heller ikke vaere uenig. Man skal italesaette det her. Man skal italeseette, at det er
sddan. Det er okay at vaere uenig. Det er okay at gg@re det fuldstandig forskelligt hver dag.
Det, du gar, er super godt, for du gjorde det jo med hjertet. Men du var dygtig. Altsa hele
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arbejdet i den her self-efficacy, og hvad det ggr ved ens agens og ved ens handlinger, altsa
hele empowerment-taenkningen, det er sadan set det, der skal vaere omdrejningspunktet.’

Pa denne made (re)konfigurerer den gverste leder den gode leder som en, der har de szrlige
kompetencer til at veere leder for denne gruppe af mennesker, hvis man skal kunne fa dem til
at agere ud fra alle de ambitioner, hun som leder mener, at den gode social- og
sundhedsmedarbejder skal personificere. Den almene social- og sundhedsmedarbejder samt
uddannelsen (re)konfigureres dog som vaerende i underskud pa kompetenceudvikling i
forhold til bade teknologier og andre faglige elementer.

En medarbejder beskriver, hvordan hun kan vaere en god plejemedarbejder, der ggr sit
arbejde kvalificeret:

‘Ja der skal jo bl.a. hjeelpemidler til, som man har brug for', og viden omkring dem, at de
findes, og hvordan man bruger dem. Tid. Godt samarbejde, vil jeg sige, i teamet, selvom vi
ikke er sG mange altsd. Det betyder jo utrolig meget, hvem man er i et team, om det om der er
en god dnd, og om man kan hjaelpe hinanden ja. Altsa nu er det jo forskelligt fra plejehjem til
plejehjem, hvad reglerne hedder, om man ma lifte selv eller ikke lifte selv'. Men egentlig ma
man ikke lifte selv. Men det ggr vi jo. Det ggr man!’

Case 2
| Case 2 beskriver afdelingslederen, at der som fglge af alle de nye former for vel-

feerdsteknologi, nu er mere fokus pa alenearbejde, og hvordan det kan have en positiv
indvirkning pa beboeren, at det ikke er to medarbejdere, der skal hjalpe:

‘Tvaertimod sd er det ikke altid rart for en beboer, der ligger der i sengen, og man bliver méaske
ligesom mere identiske med hinanden, end man bliver med beboeren. Sa bliver det sddan
ligesom en, et eller andet, der skal hjaelpes.’

En del af meningen i arbejdet bliver saledes at holde fokus pa beboerens oplevelse af plejen
og ikke blot at have fokus pa, hvordan man kan forflytte mest hensigtsmaessigt.
Afdelingslederen har efter eget udsagn heller aldrig veeret fortaler for, at man skal vaere to til
en forflytning som udgangspunkt i forhold til at undga skader. Hun beskriver, at der kan ske
lige s& meget, nar man er to medarbejdere som nar, man er en. Et andet argument, som hun
fremhaever i forhold til ikke at veere to til forflytninger, er, at man kan komme til at glemme
beboerens ressourcer, fordi det kan vaere nemt, at man ggr alt selv, hvis man er to
medarbejdere. Pa denne méade refererer afdelingslederen til den rehabiliterende tankegang,
som eksempelvis ogsa Meldgaard-Hansen og Kamp har beskaeftiget sig med (5). Hun seetter
lighedstegn imellem rehabilitering, beboerens interesse og det at veere én til forflytning.

En medarbejder forteeller, hvordan teknologier som vend-let og loftlift har veeret med til at
2&ndre, hvordan man arbejder. Medarbejderen fortzller, at man er mere alene med
forflytningerne i dag, og der, hvor man har beboere, hvor man skal vaere to, betyder det mere
ventetid i arbejdstiden, fordi man sa skal koordinere og vente pa, en medarbejder har frie
haender til at hjeelpe. Sa teknologien har faet en stgrre rolle og erstattet et makkerskab, som
medarbejderen fortaller:
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"Altsd det der med vend-let og loftlift der. Far i tiden ku' man, der var man to. Hvis man har
fdet vend-let, s skal man veere én. Det betyder, at vi arbejder meget mere altsa ene. Der er
ikke s meget makker-par, som der har vaeret tidligere vel. Efterhdnden som teknologien
kommer til, sG star man mere og mere alene med beboeren og klarer tingene selv. Og det har
0gsa betydet for mit vedkommende i hvert fald. Vi har haft en beboer, hvor selvom der var
loftlift og vend-let, sG var man ngdt til at vaere to, og det betad, at én til mdtte std og vente
pd, at den anden havde tid til at hjzelpe. Fordi det kan veere svaert at samkoordinere, hvis man
gdr ud til forskellige beboere...’

Medarbejderen naevner, hvad hun mener, det betyder, at hun ofte skal vente pa en kollegas
hjeelp: 'Det giver én stress. SG gar der kostbar tid til spilde. Jeg har ogsa stdet hos en og ringet
til en: ”Jeg har ikke tid, jeg star lige”. NG naeste. “Jeg har ikke tid, jeg stdr lige” og sGdan arh.
Og ved |, hvad man sa gar? Sa gar jeg det alene. Det er det, det ender ud i, fordi man har tre
andre plejer om morgenen.’

En anden medarbejder supplerer: 'Det tror jeg det har blevet som gh, flotte hjeelpemidler. At
der bliver sG meget fokus pd effektivisering. Altsa, vi skal vaere sa effektive pa grund af, at vi
har faet sa flotte hjaelpemidler.’

Medarbejderne beskriver pa denne vis, hvordan teknologiens egenskaber s&endrer arbejdets
indhold sdledes, at man nu kan vaere én person om forflytninger. Samtidig skaber denne
mulighed i teknologien et nyt rum for vurdering og for arbejdsmaessig koordination, der stiller
nye krav til organiseringen af arbejdet. | denne beskrivelse tager medarbejderen en
beslutning, der gar imod den faglige og arbejdsmiljpmaessige vurdering om at veere to til en
bestemt forflytningssituation, fordi koordineringen er blevet mere kompliceret som fglge af
de nye muligheder i teknologien. Til sidst keedes fokus pa effektivisering sammen med
hjeelpemidlerne, her beskrives hjelpemidlerne som en katalysator for gget effektivitet.
Teknologien tilskrives af medarbejderen en agens i at skabe gget krav om effektivisering og
pa denne made bringe effektivisering ind som et element af indholdet i arbejdet. Et element
som man ma opveje sine beslutninger i forhold til — far jeg for travlt, hvis jeg ikke vaelger at
foretage denne forflytning alene?

Fremadrettet star arbejdspladsen til at miste nogle midler (plusmidler), og afdelingslederen
naevner, at arbejdspladsen i den forbindelse ikke haber, at de skal sige farvel til nogle
medarbejdere.

‘Men det vil da vaere min frygt, at man sa siger, nd men sa tar' vi lige nogle flere teknologier
ind, og s@ kan | arbejde alene, og sa kan | hurtigt klare de der mennesker, der har normalt to
til. Altsd, det ma ikke veere det, der er i hgjsaedet, det skal gé hdand i hand. Vi bruger de nye
teknologier, fordi det er en god ide til den her beboer eller til den her situation.’.

Afdelingslederen taler i negativ tone om, at medarbejderne kan blive erstattet af teknologi,
som kommer til at betyde mere alene-arbejde for medarbejderne og mere samarbejde med
teknologi. Hun pointerer, at Arbejdsmiljg Kgbenhavn leegger vaegt pa, at det skal veere en
faglig vurdering, der skal veere i fokus, at vi ikke skal arbejde alene for at spare tid, og
pointerer samtidigt, at hun ikke haber, kommunerne har sat dette i gang for at spare penge.
Afdelingslederen spaender sdledes et net af relationer op, hvor teknologiens
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effektiviseringsagens star overfor det meningsfulde i at holde mennesker i arbejde og overfor
en faglig vurdering — et argument, hvor hun traekker AMK’s autoritet ind.

Af yderligere betydning i denne sammenhang naevner en medarbejder, at ensomhed er det
stgrste problem for seldre mennesker, sa hun mener ikke, at saler eller hunde, som er
robotter, og som allerede bruges til at skabe tryghed hos beboerne, er den rette ve;.

‘Det bliver envejskommunikation. Der bliver ikke dialog. Hvad bliver det naeste store
gennembrud mon? Jamen hvis man taenker tanken fuldstaendig ud - at vi simpelthen bliver
erstattet med robotter - sd synes jeqg faktisk, det ville vaere lidt uhyggeligt at taenke pd.’

En medarbejder siger, at der er noget, de som medarbejdere har, som ikke kan skabes
teknologisk. | denne samtale kommer en medarbejder ind pa etik og mener ikke, det er etisk
korrekt, at man fjerner mennesker fuldstaendigt og erstatter med robotter og teknologi. At
forvalte en etisk stillingtagen til et liv som eeldre plejecenterbeboer og at veere i menneske-til-
menneske kontakt med de zldre beboere bliver saledes til meningsfulde elementer af
arbejdet. Robotternes agens i retning af at overtage de menneskelige aspekter af arbejdet
bliver derimod et realistisk skreemmescenarie.

Senere fortzeller en medarbejder, at teknologier, der hjalper ved fx forflytninger eller
medvirker til at man som medarbejder ikke nedslider sin krop giver mening. Som vi vil se i de
@vrige cases, er der stor enighed om at lifteteknologi mv. har positive effekter i forhold til den
fysiske belastning i arbejdet.

Den gode medarbejder i Case 2
Afdelingslederen har sveert ved at beskrive, hvilke kompetencer, hun mener, man skal have

for at vaere en god plejemedarbejder. Hun fremstiller, at hun ikke ved, hvad man generelt kan
sige, man skal kunne. | stedet for at naevne konkrete kompetencer, naevner hun, at
medarbejderen skal veere engageret og forklarer yderligere:

‘Man skal kunne se muligheder, og man skal kunne turde afprgve dem, og man skal veere lidt
kreativ, og sa skal man vaere bevidst om, hvordan man passer pa sig selv, sa man kan holde til
det her fag i sG mange ar uden at vaere totalt nedslidt.’

Afdelingslederen pointerer udfordringer i forhold til medarbejdernes uddannelsesniveau, og i
forhold til forflytning naevner hun, at hun synes, medarbejderne kan for lidt, nar de kommer
ud fra uddannelsen. Hun kunne godt teenke sig, at de studerende lzerte mere omkring den
faglige vurdering i en forflytningssituation, og hvad deres holdninger til tingene er. Dog siger
hun ogs3, at hun ikke ved, om det er der i forvejen, men understreger, at det er en
kompetence, man bgr have.

En medarbejder navner, at man som en god og kompetent plejemedarbejder skal vaere
rummelig, forstdende og imgdekommende over for sine kollegaer. Desuden navner en
medarbejder, at kommunikation er en vigtig kompetence i jobbet:

‘Det krzever virkelig god kommunikation at kunne arbejde altsG sddan et sted, fordi der sker sd
mange ting, og det foregadr sa hurtigt, og man skiftes til at arbejde, sG man skal virkelig vaere
god til at videreformidle opgaven.’
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En medarbejder beskriver, at der er kompetencer ud over hendes faglighed, som betyder
meget for, at hun er en god medarbejder:

‘Og veere god til at arbejde i team og bruge hinanden. Og det er alle de ting udover
fagligheden selvfglgelig’.

Case 3
Ifglge den interviewede afdelingsleder i Case 3 spiller velfaerdsteknologierne ogsa ind i den

stgrre rehabiliteringstanke, hvor man saledes anvender teknologierne som led i at fa de
aldre til at veere sa selvkgrende som muligt. El-tandbgrster anvendes fx, sa man selv kan
bgrste teender. Samtidig fremhaver hun, at arbejdet aendres i retning af, at medarbejderen
skal bruge kroppen i mindre grad:

‘I forhold til velfeerdsteknologi - det ggr medarbejderes arbejdsgange, rutiner nemmere, i
stedet for, at man bruger sin krop ndr man skal forflytte en beboer, bruger sig selv. Det ggr
man ikke meget. Altsa hvis man bruger det rigtigt, de velfaerdsteknologier vi har, sa kan du
faktisk ikke bruge dig. Det er bare at skubbe eller stgtte hvis du ggr det rigtigt. SG de ggr det
meget som personale, deres ryg og deres, altsd, med deres krop. Hvor fgr man kan se at social
og sundhedsmedarbejdere, der har for meget sygemelding, eller de har ddrlig ryg eller
arbejdsskadet ryg, det oplever vi ikke i dag. Ikke sG meget. Selvfalgelig det er der stadigvaek,
men ikke sG meget som der har vaeret i gamle dage, sé det gir ogsd noget.’

Medarbejderne giver udtryk for en lignende tankegang:

"Vende-dreje sengen ggr det meget lettere at komme ind til en beboer, fordi sG kan man bare
trykke pd en knap og sé vende. De borgere der har den er meget nemmere. Det er en lettelse
fordi tidligere anvendte man vendestykker ogsa til meget tunge personer. Samtidig kan man
nu leegge en hand pd og bergre den aeldre som beroliger. Tidligere kunne man diskutere, dh
skal jeg nu ha ham der eller hende der.’

De nye planlaegningstavler er ogsa med til at @ndre arbejdet i en retning som medarbejderne
beskriver som positiv. Denne fordel ligger szerligt i, at man nu kan finde ud af, hvem der sidst
har vaeret inde hos en beboer, og sa kan man bedre ensrette eller afstemme plejen. Det er
bla. en fordel i forhold til aflgsere, som kommer ind hver 3. weekend. De kan lige ga ind og
tjekke, hvad den enkelte borger har behov for. Samtidig seetter dette ogsa nye krav til
medarbejderne, der beskriver, at man lige skal have tid til at vende sig til nye ting. Den
gruppe, vi interviewer, giver udtryk for, at nogle medarbejdere er blevet dygtige til at
anvende tavlerne, mens andre ikke er.

Disse nye krav til medarbejderen, som kommer ifglge med implementeringen af nye
teknologier, er noget, som har vores interesse. Til om de nye teknologier spiller nogen rolle
for personalets faglige kompetencer, svarer den gverste leder:

'Jeg teenker, at nogen af alle de her teknologier, at dem skal du skal kunne saette dem ind i en
professionel sammenhaeng, at det her skal veere til glaede og gavn, at det mdgerne vaere til
glaede og gavn for mig som medarbejder, men det skal veere til glaede og gavn for borgeren.
Jeg taenker jo mere teknologi vi far ind af forskellig art, vil det stille stgrre krav til folks
overblik. At kunne differentiere mellem forskellige teknologier, hvorndr er det jeg kan skal
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bruge den ene og den anden, det bliver mere komplekst at skulle forholde sig til de her
teknologier, det tror jeg klart bliver et krav der kommer til at veere. Der er noget teknologi her,
hvor jeg taenker man skal vaere opmaerksom pd, at det kommer til at kreeve nogle andre
kompetencer af medarbejderen, end bare at vaske sjaske. Eh forstd mig ret, eller lave
personlig omsorg eller pleje. Det er noget man skal taenke med ind, ndr vi skal til at
implementere det. Ellers kommer der til at ske det som skete med de der badestole, at sa
bliver det ikke brugt, og sa hgster man heller ikke effekten af dem.’

Til forskel fra eksempelvis Case 6giver den gverste leder her udtryk for, at teknologien skal
veere til gleede for borgeren, og at medarbejderens velbefindende kommer i anden raekke.
Samtidig g@r hun det klart, at arbejdet @ndrer sig i en retning, der betyder, at medarbejderne
ma have et stgrre overblik over, hvad der skal og kan anvendes i forskellige situationer.
Teknologien kan pa denne made blive en agens for forandring af faglige kompetencer.
Afdelingslederen fremhaever, ligesom den gverste leder ogsa er inde p3, at det er vigtigt, at
hovedinvesteringen ligger i implementeringsdelen. Her fremhaves badestolene ligeledes som
et eksempel pa noget, som man aldrig fik ind i den daglige praksis. ' Vi kan jo selv lave fejlene
med vores indkgb af de der badestole. Nar man hgrer businesscasene, som man jo ser en del
af, sa vil jeg bare sige, det de mangler oftest, det er at man har respekt for den mdlgruppe, at
det tager altsG noget tid at implementere, det skal praves nogle gange, og jeg vil bare sige,
alle der arbejder med at bryde vaner, de ved hvor sveert det er.’

Disse udsagn om, hvilke kompetencer nye teknologier i fremtiden vil kraeve, eller hvordan
malgruppen har szerlige udfordringer med at tage teknologien til sig, er saerdeles
interessante, fordi de pa samme tid forteeller om, hvordan teknologierne stiller ggede krav til
medarbejderne, men samtidig fremhaever, hvordan man ikke har lykkedes med, at fa skabt
disse kompetencer omkring en teknologi som 'vaskestole’ i medarbejdergruppen.

En at de centrale pointer i vores undersggelse har vaeret at se pa, om det fysiske arbejdsmiljg
beskrives, som varende forbedret som fglge af introduktionen af nogle af de senere ars
teknologier, i seerdeleshed lifte og andre redskaber til patientflytning. | forhold til dette
fremhaver bade afdelingsleder, gverste leder og medarbejdere, at der sker Igbende
forbedringer, som ggr, at kroppen skal bruges mindre fysisk hardt i arbejdet. Afdelingslederen
fremhaever szerligt loftliftene, som nu er i alle boliger, stole lifte, sara steady
forflytningsstolen systemet, nye vendesystemer og nye stalifte som nogle teknologier, der har
hjulpet i forhold til den fysiske belastning i arbejdet. Ydermere fremhaever hun nye
prikkesystemer, der ggr, at medarbejdere ikke stikker sig, nar de giver injektioner, som noget
der hjaelper pa det fysiske arbejdsmiljg. Medarbejderne giver alle udtryk for at der stadigvaek
er fysisk anstrengelse i arbejdet; "Men man gdelaegger ikke sin ryg pd samme mdde som faor.
Og den ‘penisforlenger’ til at seette stgttestramper pd, den er virkeligt god, fx hvis man har
gigt i fingrene. Men igen nogen gange bruger man ikke tingene fordi de ikke er
tidsbesparende. Sa kunne man jo ga ned med stress i stedet.’

Den gverste leder beskriver, at hun ikke er i tvivl om, at teknologierne aflaster. Hun beskriver
dog ogsa, at man skal passe pa med at introducere hvad som helst, fordi det nogle gange bare
er besveerligt og tager tid. Her fremhaever hun som tidligere badestolene som et eksempel.
Dette fremhaever medarbejderne ligeledes. De beskriver ogsa, at det ikke duer, at det tager
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ekstra tid at anvende hjaelpemidler. Sa bliver man bare stresset i stedet for, fordi man ikke
kan na det, man skal.

Afdelingslederen fremhaver, at det ogsa handler om, at medarbejderne skal vaere bedre til at
vurdere, hvornar de skal anvende de forskellige teknologier:

'Jeg har for eksempel en der blev sygemeldt med arbejdsskade i sidste uge, og det fordi hun
ikke har brugt hjeelpemidler, hun har brugt din krop, hun tog en beboer, beboer der faldt, og
hun bar fordi hun kaldt efter hjaelp, hendes kollega har ikke hgrt hende, fordi hun falte, der
var andre beboer, der var urolige, hvad er den bedste Igsning, sG hun sagde, hun sagde til
hende, Hold i min nakke og jeg hjeelper dig op, sG sagde hendes krop knaek, og der jeg sagde,
du har ikke holdt til Case 3s forflytningsregler, der star praecis hvad man skal ggre, du skal
bruge hjeelpemidler, vi har personlift, du skal ga ned i knae, du skal kalde pG personale, en
kollega. Men hun har ikke holdt til det altsa. og det er de arbejdsskader altsd, vi har ogsd en
faktisk som er sygemeldt pd lang sigt, pa en anden afdeling, ogsa fordi hun ikke har brugt de
hjeelpemidler vi har. sa hvis de bruger de hjaelpemidler vi har, de velfaerdsteknologi vi har, sa
er der ikke nogen arbejdsskader, men de der arbejdsskader vi har, fordi de gar det.’

Bade afdelingslederen og den gverste leder fremhaever det som udfordringer at arbejde med
medarbejdernes vurderinger af, hvornar de skal anvende de tekniske hjalpemidler, lifte mv.
Dette er ifglge den gverste leder ikke det eneste eksempel p3, at medarbejdere har faet
skader ved at raekke ud efter folk, hvis staevne de havde overvurderet, eller ved at de har
forspgt at Igfte folk, der var faldet, alene. | forhold til disse vurderinger er det vigtigt at
fremhaeve, at medarbejderne i Case 3 kan std i et dilemma, nar de vurderer, om de skal
anvende teknologi eller tilkalde kolleger. Den gverste leders primaere fokus fremhaeves
saledes flere gange ved, at tiltag og pleje skal have primeaert fokus pa beboerens glaede og
gavn. Hvis medarbejderen star og skal tage stilling til en situation, hvor anvendelse af
hjeelpemidler saledes tager lengere tid eller er imod beboerens gnsker, kan der saledes opsta
en vurderingssituation, hvor medarbejderen veaelger at Igfte uhensigtsmaessigt eller ikke at
tilkalde hjzelp.

Den gode medarbejder i Case 3
| begge interview har vi tidligere spurgt til, hvad det kraever at vaere en god social og

sundhedsmedarbejder. Hertil svarede den gverste leder:

’Jeg taenker du skal veere rigtig god til at saette dig i borgerens sted. Altsd, du skal veere god til
at se borgeren, det er i hvert fald en personlig kompetence man skal ha. Sa altsa jeg forventer
selvfglgelig at man skal have de faglige kompetencer, altsa sine sygeplejefaglige

kompetencer, eller sine paedagogiske kompetencer, dem har man nogenlunde styr pd, og man
saetter dem i spil ude hos borgeren. er det hen ad den boldgade du gerne vil have jeg snakker?

Hun forteeller yderligere: 'De skal ogsd kunne evne at veere i relation med mennesker som har
funktionstab. Rigtig mange har kognitive funktionsnedseettelser, det vil sige, at man skal
kunne evne at have kompetencer til at veere i relation til folk som mdske har afasi eller er
demente pd en made som ggr, at det er borgerens behov og borgerens gnsker for det man
gar, og ikke fordi jeg skal ind og lave en arbejdsopgave. Det handler om mennesker, og det er
nogle kompetencer, som faktisk eh, det er jo svaert. Man skal forestille sig, at man skal kunne
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teende og slukke for sin professionelle knap. Altsa ndr du er inde hos borgeren sd skal du vaere
pd og veere i en relation, og ndr du sG gdr ud af daren, sé kan du godt slukke den, til gengaeld
sG skal du veere klar til at taende den ti sekunder senere, for sG stér Age nede af gangen og
sparger dig, og sa skal du taende din kontakt igen. Og det er klart, det kan vaere en udfordring
for nogen at veere i den her relation, og kunne omstille sig.’

@verste leder fremhaever saledes empati — evnen til at saette sig i borgerens sted, syge-
plejefaglig samt padagogisk kompetence. Desuden kompetencer i at veere i relation til
mennesker med funktionsnedsattelse og evnen til at "teende og slukke’ for den profes-
sionelle knap — noget der peger pa en form for fglelsesmaessig regulering. Kompetence
omkring at forholde sig til at anvende eller at tilegne sig ny viden eller kundskab i forhold til
anvendelse af nye teknologier neevnedes dog ingen gange. Adspurgt om samme spgrgsmal
fremhaever afdelingslederen omsorgsfuldhed, at vaere glad og smilende og evnen til at
samarbejde i teamet saledes, at man anvender hinandens kompetencer. Medarbejderne selv
fremhaever den anerkendende tilgang og at anvende beboerens ressourcer i det
rehabiliterende arbejde. Her kommer én ind pa vigtigheden af at kunne vurdere, hvornar man
skal anvende lift som en faglig kompetence. Der er saledes iblandt medarbejderne et blik for,
at det kraever noget at kunne anvende de teknologier, der kommer ind i arbejdet.

Case 4
Den gverste leder i Case 4 forteeller at en del arbejdsopgaver er forandret som fglge af

teknologi de senere ar. Eksempelvis Rotocaresengene og liftninger er blevet meget lettere
ved, at liften haenger i boligen, og man ikke skal ned i et andet rum og hente en lift. Ogsa i
forhold til kgrestole og badestole sker der ting. Pa den made mener hun, at mange
arbejdsgange er blevet lettere og vil fortsaette med at ggre det. Medarbejderne fremhaever
ligeledes Vend-let-sengen rotocare, hvor de fremhaever, at her kunne man faktisk undvaere
en hand og stadig handtere vendingen pa en sikker og forsvarlig made. Den taenker
medarbejderne ogsa pa at anvende til svaert demente patienter, som bliver meget urolige,
nar de skal vendes og maske samtidig er meget store. De forteller yderligere, at med de nye
bakkenstole er det blevet meget nemmere og bedre. Her kan en person betjene stolen, hvor
man for skulle vaere to. Den gverste leder beskriver at, man er ogsa gaet vak fra altid at have
faelles morgenmgde, fordi der nu er sa mange sma devises, hvor hver enkelt medarbejder kan
lsese rapport pa sine borgere, nar de mgder ind. Den gverste leder beskriver, at hun
forventer, at der blot vil fortsaette med at komme mere og mere ny teknologi ind i
plejearbejdet, og at det vil blive en vaesentligt stgrre del af bade de zldres og
medarbejdernes hverdag, end det er i dag.

Det, at en del arbejdsopgaver forandres som fglge af teknologiske udviklinger i arbejdet,
betyder ogsa, at bade medarbejdere og den gverste leder mener, at det fysiske arbejdsmiljg
er forandret, hovedsageligt til det bedre. Den gverste leder mener, at arbejdet
grundlaeggende set hele tiden bliver mindre fysisk belastende, nar teknologier introduceres.
Men hun understreger samtidig, at det er arbejde, hvor der er noget fysisk ‘tyngde’. En
medarbejder fortzeller om rotocare sengen:

'Jeg ser det som at skdne vores arbejdsstillinger og den kan virkelig bruges til mange ting.
Man kan kare den lidt op, man kan give folk tgj hertil, hvis det hvis ikke de gh sadan lige
hopper ud af sengen, s kan man give dem tgj pd her i en fin, god stilling, uden at man skal
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std lidt skaevt. Og sd kan jeg se, at vi har en af vores beboere, der fik den, til selv at kunne
betjene den. Den er sddan lidt anderledes. Men princippet er det samme. Og jeqg taenkte, det
klarer hun aldrig, hun var ogsa ved at falde et par gange, men hun er faktisk rigtig glad for
den. Og det frigar hende for, at, hun blev mere selvstaendig i forhold til at hun skal sidde og
vente pa os ustandseligt. Tidlig morgenmenneske, kan ikke komme op, f@r vi kommer. Nu kan
hun selv komme op. Hun kan selv gé ud pa toilettet. Vasker sig selv.’

Medarbejderne beskriver, at arbejdet som social- og sundhedsmedarbejder generelt er
meget fysisk anstrengende. Der er hele tiden nogen, der skal flyttes eller have hjzlp til at
komme op at st3, eller man skal sta i anstrengende positioner og vaske folk eller give dem tgj
pa. i Case 4 fremhaever medarbejderne saledes selv relationen imellem teknologi,
rehabilitering, selvsteendighed og beboernes interesse. Teknologien spiller en agentiel rolle i
at fa selvstaendighed tilbage i den zeldres liv, som ellers havde mistet denne mulighed.

Nogle typer af teknologi, som ikke direkte er velfaerdsteknologi, heenger ssmmen med at
skabe kontakt med beboerne, og her beskriver en medarbejder, at man anvender bl.a.
duftolier og musik:

'En til én kontakt. SGdan nogle der ting. Man kan ogsd tage sansemusen i brug med duftolier
og andre terapeutiske ting, der gdr ind of stimulerer sanserne og beroliger personen. Kig efter
i livshistorien og eventuel se, hvilke om de har haft nogle specielle musiktilbgjeligheder. Altsa
kunne de rigtig godt lide rock, kunne de rigtig godt lide Otto Brandenburg, et eller andet
whatever, det kan veere julemusik i februar madned, det er fuldstaendig lige meget'.

Medarbejderen fortsaetter og fortaeller: 'Vi har en beboer, eller jeg har en beboer oppe hos os,
hvor hun bdde har sansemus, og der bliver radioen ogsa flittigt aktiveret, og de pdrgrende er
blevet paent bedt om at lige fiske gamle cd'er eller et eller andet frem, som hun havde haft
derhjemme, sa vi kan seette det pd. Et eller andet, der lige gdr ind og trykker pé den der jeg-
knap og siger hallo, jeg kan rent faktisk godt hjeelpe til. Og hun er kommet op. Det har taget,
det har taget en gh... en uge til 14 dage sadan ca., og nu er hun selvhjulpen igen, efter at hun
har haft det rigtig darligt’.

En anden medarbejder forteeller videre: ’Vi har en, vi synger med, sa vi synger til hende. Hun
kan ikke, hun kan ikke sige to saetninger, men hun kan huske alle sangteksterne. SG vi synger.
Og sd kan man lige indimellem Gem et lille smil, ndr det bliver grdvejr og “sa skal du vende
dig”, og sa vender hun sig’.

Pa denne made bliver nogle andre varktgjer til teknologier, der aendrer arbejdet og @ndrer
oplevelsen af at veere pa plejecenter for beboeren. Det stiller naturligvis krav til, at
medarbejderne kan mestre disse elementer for at kunne szette dem hensigtsmaessigt i spil.
Men de stemmer godt overens med de faglige kompetencer som medarbejderne selv
fremhaevede som vaerende vigtige omkring ro, empati, kropssprog og kreativitet. Og derfor
hanger disse elementer maske godt sammen.

En medarbejder beskriver, at én ting er at have teknologien tilgaengelig, en anden er at fa
personalet til at anvende den. Det er meget med vaner, beskriver hun. Flere af de andre
nikker genkendende og én siger: "Hvor mange gange pa en dag, ggr vi noget, vi ikke burde
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gore? Tit, skal vi ikke sige det sddan?’. Samtidig giver de alle udtryk for gerne at ville vaere
endnu bedre til at bruge hjeelpemidlerne mere.

Det bliver beskrevet, at denne problematik ogsa nogen gange haenger sammen med, at
teknologierne kan veere arsag til irritation, nar fx liften ikke virker, men kgrer fast med en
beboer i. Medarbejderne fremhaever, at det er sjeeldent, men at de enkelte steder har nogle
gamle modeller. Der er ogsa eksempel pa en saerlig type stor tremmeseng, hvor det er meget
svaert at fa sengehest polstring til den. Sa bliver det noget rod, nar beboeren, der bruger
sengen, kan komme til skade, fordi han skubber puderne helt vildt rundt.

Den gode medarbejder i Case 4
Den gverste leder forteeller omkring den gode social og sundhedsarbejder:

'De medarbejdere, vi har med borgerettet arbejde, og det er jo social- og sundhedsassister,
sygeplejersker, terapeuter, de skal selvfglgelig kunne deres fagligheder, altsa sddan rent bdde
sygeplejefagligt og terapeutfagligt, men de skal ogsa kunne bruge den paedagogiske del, fordi
vivil gerne tage udgangspunkt i det hele menneske. Og med det mener jeg, at det er ikke nok,
hvis jeg nu skal give sadan et meget banalt eksempel, det er ikke nok, at man er dygtig til at
barbere en borger, hvis man er social- og sundhedshjalper eller er rigtig dygtig til at skifte et
sdr eller er god til at dosere medicin, man skal ogsa veaere god til at fa en relation til borgerne,
sd borgernes liv bliver vaerdigt, og man skal vaere god til at motivere borgere, sadan sa de far
alle de tilbud, det nu skal veere'. Det er en god medarbejder, der kan spaende over begge
felter. Sa er det selvfglgelig ogsa en god en, som har den evne, og det kommer jo ogsa inde i
den paedagogiske del, til at lytte til borgerne. SG man arbejder rigtig meget med den der
relation. Man er fgrst en god social- og sundhedshjaelper, hvis man kan skabe en relation til
sine borgere. Vi er ogsa dristige som ledere. Sidste dr, der prgvede vi nogle sensorbleer af pd
nogle borgere og det er jo ogsa dristighed at turde ga ud og ggre det. Og der skal
medarbejderne ogsd veere dristige og turde prgve nye veje. SG det er en god medarbejder for
mig - det er dem der selvfglgelig kan deres kram sddan rent fagligt, men ogsa tgr prgve nogle
ting af og kan skabe relationen til dem, de nu arbejder med. Og det geelder jo ogsd ind i
velfeerdsteknologi. De skal ikke “uh ha, det er farligt det her”.”

Medarbejderne skal her ifglge lederen vaere fagligt kvalificerede. Hvilket her keedes sammen
med de praktiske feerdigheder med at skifte sar, dosere medicin og andre steder at vaske og
paklaede borgerne. Samtidig skal de vaere i stand til at skabe en relation til borgerne og at
Iytte til dem. Til sidst skal den gode medarbejder ogsa vaere villig til at tage nye teknologier til
sig. | forhold til det samme spgrgsmal svarer en medarbejder:

"Altsa hvis du kan bevare roen, lader vaere med at stresse, fordi det pavirker beboeren. Hvis du
kommer ind fuldstaendig forvirret og ‘Gh jeg har fdet fem beboere, jeg kan ikke klare det hele i
dag’. Beboerne kan jo maerke det, det er sa tydeligt, og jeg jo 0gsd se, selvom jeg er
umiddelbart rimelig god til at bevare roen. Men selvfglgelig de dage, hvis man har veeret i
ferieperiode, hvor man har bare Igbet skosalerne tynde ik', beboerne de er ikke ligesa
medggrlige. Og jeq er helt sikker pd, at det har noget at ggre med, at de maerker, man er
stresset, jamen sd pavirker det ogsa dem ik"
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En anden medarbejder svarer: 'Empati og en vis kreativitet skal man ogsa bruge i forhold til at
hdndtere de forskellige slags mennesker, der er her.’

En tredje medarbejder supplerer og siger: 'Og sa skal man sikkert pa at have et kropssprog.
Det er vigtigt at have kropssprog til de her gamle. Hvis du stopper ud pG nogen made med
udtryk sandt, sd kan man vise det. Jeg har veeret ude for en, som over hovedet ikke taler
dansk. Og vi kan ikke hendes sprog. SG da ma vi lave fingersprog og veere i godt humgr. Hun
overlever altsd, men huns synes nok, det er hardt imellem, tror jeg.’

Medarbejderne fremhaever saledes seerligt nogle fglelsesmaessige egenskaber; empati og ro
samt evnen til at udtrykke sig kropsligt og kreativitet i forhold til at handtere forskellige slags
mennesker. De kommer i denne sammenhang ikke direkte ind pa anvendelse af teknologier
eller evner i forhold til udfgrelse af praktisk-fysiske opgaver i arbejdet.

Case 5
En medarbejder fremhaever skiftet fra tunge lifte til loftlifte og skinner i loftet inden for de

seneste ar som en szerlig stor succes, idet de ikke laengere skal flytte rundt pa de tunge lifte
og beboernes personlige mgbler:

‘Ja altsa, de [loftlifte] synes jeg er en af de ting, som inden for de sidste dr er kommet pd
plejehjem i Kebenhavn, loftlifte. Det har bare veeret en stor succes i mit daglige arbejde [helt
sikkert, siges der]. F@r ndr vi skulle kgre rundt med de der store tunge lifte og ind pa stuerne
og ha' flyttet alle deres personlige mgbler, som de er s kede af at fd fjernet pa plejehjem, for
det er deres hjem. Sa har det bare vaeret en hjaelp, at der er skinner i loftet. Det skal de
selvfglgelig vende sig til. Men nu kan vi lige kgre den hen over loftet og lige der, hvor vi lifter.
Det er en af de st@rste succeser, taenker jeg, inden for... jeg har arbejdet de sidste 25 dr inden
for plejehjemsomradet.”

Ifglge afdelingslederen i Case 5 har nye hjelpemidler veeret med til at aendre arbejds-
opgaverne for medarbejderne fra at inkludere Igft af borgere til nu at bl.a. at handle mere om
betjening af hjeelpemidler. Hun peger ogsa pa, at medarbejderne er blevet mere bevidste om
at kommunikere med hinanden om hjaelpemidlerne for at have faelles aftaler omkring brugen
af hjaelpemidler i forhold til beboerne; de siger fx: ‘Altsd jeg synes ikke leengere, vi skal bruge
[???] derinde, vi skal bruge loftlift, altsd, og vi bliver ngdt til at vaere enige om det’.

Af afdelingslederen forklares det, at ny velfaerdsteknologi har muliggjort det, at en enkelt
medarbejder pa egen hand i visse situationer kan vende beboere i deres seng frem for, at
man skal vaere to medarbejdere til opgaven. Medarbejderne fortller desuden, at
velfeerdsteknologier har muliggjort en vis aflastning af kroppen. Brugen af nye
velfeerdsteknologier kan pa den ene side vaere med til at skane medarbejdernes krop, men
kan pa den anden side vaere i modstrid med beboernes gnsker om, hvordan de vil behandles,
fordi de ikke ngdvendigvis foretraekker de samme teknologier, som medarbejderne ggr.
Derfor ma medarbejderne fra tid til anden ga pa kompromis med beboerne for ogsa at yde
den omsorg, som laegger dem pa sinde som en del af deres faglighed.

Medarbejderne beskriver i interviewet, at de beboere, som ikke vil have anvendt loftlifte,
giver anledning til uenigheder iblandt medarbejderne, fordi nogle vaelger at lade beboeren
bestemme, imens andre sa bliver meget upopulzere eller slet ikke kan komme til at pleje de
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pageldende beboere. P4 denne made bliver teknologien til tider et konfliktpunkt pa
arbejdspladsen.

En anden ny opgave, som naevnes blandt medarbejderne, er den, som opstar, nar beboerne
bruger Ipads til at spille pa. Her kan de have brug for hjalp fra personalet til at komme i gang
eller til at komme videre, hvis de er gaet i sta.

Blandt medarbejderne forestiller man sig, at der vil komme flere teknologier, som vil forbedre
indsatsen i genoptraeningscentre, og som vil ggre borgere med handicap mere selvhjulpne, sa
de kan blive laengere i egen bolig og job. De forestiller sig ogsa, at teknologierne bliver
nemmere at tilpasse til den enkelte persons behov. Computere spas ogsa til at blive mere
brugt i fremtiden i forbindelse med medicinering og laegelige undersggelser.

Den gode medarbejder i Case 5
Afdelingslederen mener, at den gode social- og sundhedshjzelper og assistent skal have faglig

stolthed, som gar ud pa at bruge sin faglighed i sit arbejde. Derudover peges der p3, at man
skal have empati, vaere nysgerrig og have hjertet pa det rette sted. Sidstnaevnte handler ifglge
afdelingslederen om at have lyst til at vaere pa arbejdspladsen og seette beboerne i centrum
ved at vaere opmaerksom pa, hvordan de har det hver dag. Det naevnes ogsa, at man skal
kunne undre sig og turde stille spgrgsmal til sine kolleger. Der naevnes pa intet tidspunkt
noget om teknologier i relation til den faglige profil.

Medarbejderne beskriver idéen om den gode medarbejder som vaerende fagligt dygtig: man
kan sin sygdomslaere, man kan kommunikere med beboerne, man kan afdakke behov, man
kan reflektere, og man kan agere pa de observationer, som man ggr sig, og sende
informationerne til samarbejdspartnere som fx laeger. Derudover mener de, at man skal
kunne indga i en bred og aben dialog med fx pargrende om, hvordan plejen skal
tilretteleegges. Fagligheden er ifglge medarbejderne tilmed blevet mere kompleks, end den
var fgr, fordi beboerne bliver &ldre, bliver syge, isaer af demens, og er mere darlige, nar de
kommer pa plejehjem, hvilket stiller krav om at kunne observere og rapportere, sa det er
forstaeligt; ikke mindst pa tvaers af forskellige nationaliteter. At forholde sig professionelt til
dgden, fremhaves af medarbejderne ogsa som en kompetence, der fx kan vaere relevant,
hvis beboere og pargrende har modstridende tanker om dgden. Medarbejderne peger p3, at
man overordnet set skal kunne mange forskellige ting, og at man skal have kaerlighed til
arbejdet og kunne lide at have med a&ldre mennesker at ggre. Der navnes pa ingen made
kompetencer omkring teknologi.

Case 6
Arbejdsmiljglederen i Case 6 fortzeller, at medarbejderne nu ser teknologier som en normal

del af deres arbejdsdag. At teknologi pa den made er blevet en del af arbejdsdagen skyldes
ifglge den gverste leder, at det er et krav at bruge hjalpemidler, og at man som medarbejder
ikke kan vaelge, hvad man vil. Arbejdsmiljglederen ggr pa denne made bade teknologien til en
genstand for organisatoriske, menneskelige beslutninger frem for en dominerende agens.
Samtidig ggr hun det klart, at hensyn til arbejdsmiljget kommer forud for beboernes
eventuelle gnsker om egen seng.
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En medarbejder fortzeller, at hun er rigtigt glad for at se udviklingen i teknologierne, fordi hun
regner med, at medarbejdere skal arbejde til, de er 70. Hun peger pa, at man fx kan se,
hvordan der er taenkt pa personalet i designet af en baekkenstol, som man bade kan laegge
ned og kgre op, hvilket ggr arbejdet lettere og hindrer forkerte arbejdsstillinger. Den gverste
leder forteeller i trad hermed, at det er helt vildt, hvordan teknologier har spillet ind i forhold
til fysiske arbejdsbelastninger, og hun peger pa, at teknologier har vaeret med til at spare
medarbejderne for arbejdsskader og til at forlaenge deres arbejdsliv:

‘Man kan ogsa sige, det [teknologi] har gjort det muligt for nogle medarbejdere, som har
arbejdet rigtig mange dr i faget, og som har tidligere faet nogen skader; de kan faktisk
arbejde stadigvaek, og det ville de ikke have kunnet pa de gamle vilkdr, det havde de... altsa
helt umuligt.’

Blandt medarbejderne beskrives det, at teknologi mindsker arbejdsskader og slid hos
medarbejderne og giver bade beboere og medarbejdere en form for tryghed. Der peges p3,
at teknologier fx er med til at ggre, at man ikke baerer, som man ikke ma, og at teknologier
gor arbejdet lettere ved forflytninger og stgtte til beboeren i forbindelse med toiletbesgg.
AM-lederen forteeller tillige, at konkrete teknologier som fx loftlifte og bade- og toiletstole
helt klart har nedsat antallet af arbejdsskader.

Af medarbejderne forklares det, at teknologier forbedrer det fysiske arbejdsmiljg, men at der
stadig er nogle fysiske belastninger (af iszer fingre, skuldre, handled, ryg og knae) i arbejdet
afhaengigt af, hvor meget beboeren selv kan; hvis beboeren stadig er funktio-nel og stadig
kan samarbejde, men det fx bare er benene, som ikke fungerer sa godt, sa er der ikke sa
meget belastning. Medarbejderne peger i denne forbindelse p3, at der nogle steder er blevet
aftalt, at man tager opgaverne omkring beboerne ud fra, hvor friske de er; ellers bliver det for
fysisk hardt at sta med, selvom man har en raeekke muligheder i form af hjalpemidler. AM-
lederen forteeller, at teknologierne har givet en god bevidsthed om, at det er vigtigt at passe
pa sig selv. En medarbejder forklarer i trad hermed, at man som medarbejder skal huske p3,
at arbejdet kan vaere hardt for bade beboeren og for en selv:

‘Altsa vi har nogle damer, der er sG dmme pa deres ben, men jeg har ogsa min arm, og jeg har
ogsd mit liv. Sa der skal vi lige sgrge for, hvad gar vi her. Og der kunne vaere den mulighed
med det der bindsejl, som vi har brugt.’

Grundlaeggende set ma det sta klart, at medarbejdere og ledere i Case 6 er meget positive
over for de aendringer i arbejdet, der afstedkommes af de nye muligheder, som
velfaerdsteknologierne giver. Der er ikke som i Case 2 den samme skepsis eller urolighed
overfor teknologiernes agens. Den agens, som teknologien tilskrives af ledere og
medarbejdere i Case 2, er ydermere en agens, der indgar i en taettere relation med
menneskelig agens, og som derfor ikke alene gar ind og overtager prioriteter i organisation
eller arbejdets indhold. Der, hvor teknologiens agens far betydning, er i forhold til den fysiske
belastning i arbejdet. Her beskytter og hjelper den medarbejderne, en beskyttelse, der ikke
kan nedprioriteres af hensyn til beboernes gnsker.
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Den gode medarbejder i Case 6
Af den gverste leder (re)konfigureres en god social- og sundhedshjzalper saledes: man skal

kunne satte sig i beboerens sted, man skal vaere reflekterende, man skal vaere grundig med
detaljerne, man skal veere god til at tale med sine kollegaer, man skal have en solid
sundhedsfaglig viden, som skal kunne bringes i spil, man skal vaere god til at vide, hvad man
ikke ved og spgrge om det, og man skal kunne lide beboeren. Det handler ikke kun om en
sundhedsfaglige baggrund, for man skal ogsa kunne skabe et godt miljg omkring sig og fa det
til at veere smadderhyggeligt. Arbejdsmiljglederen tilfgjer, at man i forbindelse med
arbejdsmiljg skal veere god til passe pa sig selv, bade fysisk og psykisk, veere opmaerksom pa
sin krop og bruge de arbejdsredskaber, der er. Hun fremhaver ligeledes, at det er vigtigt, at
man ikke bare lige gor et eller andet, men at man taenker over, hvordan man bruger sin krop i
hverdagen. Medarbejderne naevner ogsa i deres beskrivelse af den gode social- og
sundhedshjzelper noget om hjalpemidler: man skal kunne szette sig i borgerens sted, man
skal kunne behandle beboerne vaerdigt, man skal have empati og morale, man skal vaere
opmarksom pa kollegaernes arbejde, arbejdsstillinger og brug af hjeelpemidler, og man skal
bakke andre op, nar de stgder pa et problem.

DISKUSSION AF HVORDAN TEKNOLOGIEN
(RE)KONFIGURERES SOM BETYDNINGSFULD

FOR INDHOLDET | ARBEJDET?

OG HVORDAN HZANGER DISSE KONFIGURATIONER
SAMMEN MED FORSTAELSEN AF 'DEN GODE
SOCIAL- OG SUNDHEDSMEDARBEJDER’

Nar vi ser pa de mader, hvorpa teknologien (re)konfigureres som vaerende betydningsfuld for
arbejdets indhold, er det klart pa tvaers af samtlige plejecentre, at flere teknologier har
bidraget til en reduktion af de fysiske krav i arbejdet. Liftesystemer, saerligt i form af loftlifte
samt rotocare eller ‘'vend-let-senge’ beskrives i samtlige plejecentre som bidragende til en
reduceret fysisk belastning i de sammenhange, hvor de anvendes. Disse teknologier tilskrives
ligeledes en positiv agens i forhold til at styrke beboerens selvhjulpenhed. Dette stemmer
overens med rehabiliteringstankegangen, og ma i kraft af medarbejdere og lederes udsagn
ses som noget, der pavirker meningen i arbejdet positivt i trad med Meldgaard-Hansens og
Kamps beskrivelser (5). Vi ser imidlertid ogsa, at flere ledere giver udtryk for, at man som
plejecenter f@rst og fremmest er til for beboerne, og dernaest skal sikre et godt arbejdsmiljg. |
Case 6 er ledelsens fokus omvendt med den argumentation, at medarbejderen skal vaere her i
mange flere ar end beboeren, og her ser vi en stor arbejdsmiljgmaessig opmaerksomhed samt
fokus pa nye teknologier. Det er vaesentligt, at man finder en balance imellem hensyn til
beboeren og medarbejderen, der ggr, at man ikke kompromitterer det gode arbejdsmiljg.
Seerligt med kravene om den stigende pensionsalder for gje.

Pa flere af de seks plejecentre gives der udtryk for, at teknologierne har stillet krav om en ny
kompetence i arbejdet; evnen til at vurdere hvornar og i hvilke situationer lift eller vend-let-
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seng kan anvendes, og om dette kan ggres af én medarbejder. Szerligt i Case 2 og i Case 3
beskrives dette som markante udfordringer i forhold til medarbejdernes faglige kompetencer,
i Case 5 har det ligefrem fgrt til konflikter bade imellem beboere og medarbejdere, men ogsa
medarbejdere imellem. Fordi der ikke har veeret enighed om retningslinjerne for anvendelse
af teknologierne, og at disse i visse tilfaelde har veeret til individuel forhandling imellem
beboer og medarbejder. | Case 1, Case 6 og Case 4 beskriver lederne dette som en
udfordring, der kraever en dedikeret og planlagt ledelsesindsats, og dette illustrerer pa sin vis
ogsa de nuancemaessige, men efter vores vurdering afggrende forskelle i maderne hvorpa
plejecentrene forholder sig til nye teknologier. Umiddelbart ved vi fra forrige afsnit, at den
dedikerede ledelsesindsats er en fremmer for succesfulde implementeringsprocesser. Nar
ledere saledes ser det som deres opgave at handtere kommunikation, proces og rammer for
teknologianvendelsen frem for at se det som medarbejdernes problem, sa giver det positive
forskelle.

En lignede forskel kommer til udtryk i forhold til medarbejdere og lederes syn pa nye
teknologier som en generel tendens. | Case 2 giver bade ledere og medarbejdere udtryk for
en utryghed ved de a&ndringer i arbejdet, der kommer af eksempelvis intelligente
robotkaeledyr. Her (re)konfigureres robotternes agens i retning af at overtage de
menneskelige aspekter af arbejdet som et realistisk skreemmescenarie. Robotkaeledyrene
omtales ikke i alle andre cases, men i Case 1 og Case 6 omtales den positivt, som noget der
frigiver tid hos medarbejderen og skaber ro hos beboeren. Den negative agens, som skader
den sociale kontakt imellem beboer og medarbejder eller skaber jobmaessig usikkerhed,
bergres slet ikke disse steder. Pa denne vis kan den intelligente teknologi bade skabe en
positiv og en negativ effekt pa meningen i arbejdet afhaengig af de historier, der skabes
omkring den, og hvordan den stemmer overens med lederes og medarbejderens etiske
refleksioner over deres rolle i arbejdet.

Som Halder, Obstfelder og Lotherington (2010) beskriver, vil der veere utilsigtede om-
skabelser af medarbejderens subjektivitet som konsekvens af implementeringen af nye
teknologier. At patage sig rollen som etisk vogter af de menneskelige relationer i pleje-
arbejdet eller beskytter af medarbejdernes plads er to af disse, som vi ser i vores empiri. Ved
at have et mere eksplicit narrativ og en strategi for hvordan disse vigtige elementer af
fagidentiteten ikke kompromitteres, kunne man arbejde pa at undga dette.

| forhold til vasketoiletterne er der ogsa generel enighed om at disse pa nuvaerende tidspunkt
ikke har haft den forventede effekt pa arbejdets indhold og beboernes selvhjulpenhed.
Samtidig skal det understreges, at vasketoiletterne kun lige er ved at blive implementeret
disse steder. | Case 1 og i Case 4 har nogle succes med at anvende de toiletter med vask, skyld
og fgn, men der er installeret langt flere, end der pt. anvendes som andet end almindelige
toiletter. | Case 5 var de ved vores ankomst netop blevet installeret, og der var ligeledes en
del skepsis omkring anvendelsen. Selve teknologien i at blive vasket automatisk i bagdelen ser
flere steder ud til at veere lidt udenfor almen praksis i Danmark. Hvor bidetet i eksempelvis
Frankrig og Japan er meget udbredt, er hverken danskboende zldre beboere eller social- og
sundhedsmedarbejdere vant til denne metode for renggring efter affgring. Dette kan ikke
eksemplificeres bedre end en medarbejder fra Case 4, der udtrykte: 'Altsd jeg har lidt sveert
ved at se de demente fa sadan en strdle op og sa luft bagefter. “Hjaelp, der er en, der tar' mig i
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bagdelen”!’. Denne beskrivelse viser noget om, hvordan man associerer over den oplevelse
som renggring med vand og luft i dag kan fgre til. Denne barriere kraever noget arbejde at

komme over, hvis man insisterer pa at indfgre teknologien.

Samtidig med at de belastningsreducerende teknologier bidrager til en reduceret fysisk
anstrengelse og positivt til meningen i arbejdet i samtlige cases, ma vi konstatere at
anvendelsen af dem ikke er helt optimalt i arbejdsmiljgmaessigt gjemed. Det er naerliggende,
hvis vi ser bredt pa Social- og sundhedsomradet, at tro, at en overvejende del af de
teknologiske gevinster i forhold til reduktion i belastninger ikke veksles til et generelt bedre
arbejdsmilj@, men til en st@grre produktivitet og derved travlhed for den enkelte. Dette kan vi
sandsynligg@re ved, at se pa de hgje fysiske anstrengelser og smerte i disse faggrupper stadig
angiver i det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs Arbejdsmiljg og
Helbredsundersggelse (19). | alle cases, pa naer Case 6, beskrives, at tidspres betyder, at man
som medarbejder i en del tilfeelde vaelger at lade veere med at anvende teknologierne. Kun i
Case 6 fremhaeves denne problematik ikke. Her har man ogsa en klar kultur med
ledelsesmaessig forankring om, at medarbejdere skal anvende tekniske hjeelpemidler, og at
man skal huske hinanden pa det, hvis nogen glemmer det. Bade i implementeringsmaessig
sammenhang og i forhold til stress og fysisk anstrengelse i arbejdet kan det vaere
hensigtsmaessigt at overveje balancen imellem hensyn til at fa tingene gjort hurtigt og hensyn
til medarbejderens krop og oplevelse af at kunne fglge med.

Den gode plejemedarbejder
Pa baggrund af vores undersggelse kan vi understgtte andre, der peger p3, at den gode

social- og sundhedsmedarbejderfaglighed rummer en kompleks mangfoldighed af evner og
karakteristika. De tematikker, vi i hgjeste grad ser fremhavet drejer sig om
imgdekommenhed overfor kolleger og samarbejdsevner ogsa i forhold til andre faggrupper.
Dette fremhaeves af bade ledere og medarbejdere som vaerende meget vigtigt. Ogsa den
sygeplejefaglige kunnen og sygdomslaere beskrives som vaerende af central vigtighed ligesom
empati og evnen til at saette sig i beboerens sted og skabe en god relation til beboere. |
relation til det sidste laegger flere ogsa veegt pa, at man skal kunne kommunikere med
beboere og pargrende og have engagement eller kaerlighed til arbejdet og kunne lide zeldre.
Ligesom det bliver fremhaevet positivt, hvis man kan bevare roen, taende og slukke for sin
professionelle knap og skabe et hyggeligt miljg omkring sig.

Af seerlig relevans for naervaerende studie er det, at det kun i Case 1, Case 6 og Case 4 na&vnes
som en vaesentlig kompetence at vaere klar pa at tage imod og anvende nye teknologier i
arbejdet, og kun i Case 6 naevnes dette af medarbejderne, hvor det pa de to andre
plejecentre naevnes af ledelsen. Kun i Case 1 og Case 3 naevnes evnen at kunne anvende
tekniske hjeelpemidler som vigtige karakteristika. Dette peger i retning af, at anvendelse af
teknologi kun i meget begraenset grad i dag er en del af den faglige identitet iblandt social- og
sundhedsmedarbejderne. Dette betyder, at man som social- og sundhedsmedarbejder men
ogsa som leder i ringe grad ser det som en vaesentlig del af arbejdet at kunne indsamle viden
om, evaluere, implementere og Igbende anvende nye teknologier. Det, at lederne pa tre af de
undersggte plejecentre giver udtryk for, at de ser dette som vaesentlige kompetencer, peger i
retning af, at dette muligvis er ved at aendre sig, men at andringen i fagidentitet maske
halter en smule bagefter selve den velfaerdsteknologiske udvikling. Kigger vi pa beskrivelserne
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af social- og sundhedsuddannelserne til henholdsvis hjelper og assistent, beskrives
velfeerdsteknologi eller tekniske hjeelpemidler med et enkelt ord (Uddannelsesministeriet,
2017). Lederne i Case 3, Case 2 og Case 1 identificerer ligeledes uddannelsesniveauet som en
udfordring i forhold til at arbejde med nye teknologier. Det at arbejde for at ggre adoption,
evaluering og implementering til en stgrre del af den faglige identitet hos bade ledere og
medarbejdere i plejecentrene kunne vaere en vej til nemmere fremtidige
implementeringsprocesser. En made at ggre dette pa kunne vaere ved at arbejde med
skolernes og uddannelsernes fokus pa dette. En anden kunne veere at traekke pa de ledere,
som har denne faglige orientering i forvejen og sg@ge at udbrede deres viden, tilgang og
erfaringer til andre ledere.

Vi ser en reekke andre vigtige karakteristika beskrevet som tilhgrende den social- og
sundhedsfaglige fagidentitet, men vi har valgt ikke at beskaeftige os med disse, da rapportens
fokus er pa temaer vedrgrende nye teknologier og tekniske hjaeelpemidler. Vi ser ikke noget til
det beskidte arbejde med affgring mv. Men vi ved ogsa fra eks. Wolkowitz og Meldgaard-
Hansen, at dette er noget, der gemmes vaek og ofte ikke naevnes som en del af de faglige
kvalifikationer (5,20)
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