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Abstract

The more time passes, the more digital we become, almost everyone is connected
to the internet and digitalization, i.e., the use of technologies, has become a matter
of course. Many suggest that organizations need to digitize to be competitive.
Some organizations that are not digitally mature have to start their digital journey
called digital transformation. Digital transformation affects the organization in
many aspects, ranging from organizational structure, job roles, the business model,

responsibilities, employees, and the leaders.

For this reason, digital transformation can be challenging for organizations to
implement especially if they have not done it before. This paper will focus on how

digital transformation can affect an organization and its employees and leaders.

The title of the research : Digital transformation of an organization: the impact

on leaders and employees?

The purpose: The purpose of the paper is to describe a digital transformation of
an organization and understand how it affects the organization and its employees

and leaders.
Method: the paper used a qualitative method with interviews as data collection.

Result/Conclusion: The results show that digital transformation has affected the
organization in many ways, such as the structure of the organization and how the
organization integrates with customers. The change has also affected employees
and leaders. For employees, digitalization has affected responsibilities and job
roles, and leaders have been affected by working remotely and having to manage
people remotely through digital tools, as well as having to support employees in
understanding the change. Whether digital transformation makes organizations
competitive, it is difficult to confirm from the study.



Contributions: This study highlights the aspects of digital transformation by
applying theoretical research in a real organizational context, contributing to a
practical understanding of the topic. Focusing on technological aspects as well as
employee attitudes and the role of leadership, the study provides insights into how
digital transformation affects organizations. By exploring how leadership and
employees react and adapt to change, the study also provides deeper insights into

success factors and challenges in implementing digital transformation.

Keywords: Digital transformation, digitalization, Digitalization, employees and

leaders and organization change



Sammanfattning

Ju mer tiden gar, desto mer digitala blir vi, nastan alla ar anslutna till internet och
digitalisering, dvs. anvandning av teknik, har blivit en sjalvklarhet. Manga menar
att organisationer maste digitalisera sig for att vara konkurrenskraftiga. Vissa
organisationer som inte ar digitalt mogna maste pabdrja sin digitala resa som
kallas digital transformation. Den digitala transformationen paverkar
organisationen i manga aspekter, allt fran organisationsstruktur, arbetsroller,

affarsmodell, ansvarsomraden, anstéllda och ledare.

Av denna anledning kan digital transformation vara en utmaning for organisationer
att genomfora, sarskilt om de inte har gjort det tidigare. Den hér uppsatsen
kommer att fokusera pa hur digital transformation kan paverka en organisation och

dess anstéllda och ledare.

Syfte: Syftet med uppsatsen ar att beskriva en digital transformation av en
organisation och forsta hur den paverka organisation och dessa anstéllda och

ledare.

Titel: Digital transformation av en organisation: hur paverkas ledare och

anstallda?

Metod: | uppsatsen anvandes en kvalitativ metod med intervjuer som

datainsamling.

Resultat/slutsats: Resultaten visar att digital transformation har paverkat organi-
sationen i manga avseenden, till exempel organisationens struktur och hur organi-
sationen integrerar med kunderna. Forandringen har ocksa paverkat anstallda och
ledare. For anstéllda har digitaliseringen paverkat ansvarsomraden och arbets-
roller, och ledarna har paverkats av att arbeta pa distans och behdva hantera
manniskor pa distans genom digitala verktyg samtligt som de har behovt stétta
anstallda till att forsta forandringen. Néar det géller huruvida digital transformation

gor organisationer konkurrenskraftiga ar det svart att understryka utifran studien.



Bidrag: Denna studie belyser aspekterna av digital transformation genom att
tillampa teoretisk forskning i ett verkligt organisatoriskt sammanhang, vilket
bidrar till en praktisk forstaelse av amnet. Med fokus pa tekniska aspekter samt
medarbetarnas attityder och ledarskapets roll ger studien insikter i hur digital
transformation paverkar organisationer som helhet. Genom att utforska hur
ledarskap och medarbetare reagerar och anpassar sig till férandringar ger studien
ocksa djupare insikter i framgangsfaktorer och utmaningar vid implementering av

digital transformation.

Nyckelord: digital transformation, digitalisering, anstéllda, ledare och

organisationsforandring
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1. Inledning

| det har kapitlet presenteras bakgrunden till digitalisering och digital omvandling

och en intressant vackande text.

Digitalisering har identifierats som en av de viktigaste trenderna som foréandrar
samhalle och organisationer, och dess betydelse har jamforts med den industriella
revolutionen (Parviainen et al., 2022). En central aspekt av digitaliseringen &r den
digitala transformation som organisationer genomgar. Den teknikdrivna
forandringen paverkar alla delar av verksamheten och kraver att organisationer
integrerar olika teknologier for att ta vara pa de méjligheter som digitaliseringen
erbjuder (EK & Ek, 2020).

Forandringarna som sker i organisation vid implantering av digitalisering &r
mangfacetterade och svara att satta etikett pA men nagra av forandringarna som har
observerats ar att organisationer blivit mer datadrivna och beroende av analyser av
stora méngder data for att fatta beslut (EK & Ek, 2020). Dessutom har
digitaliseringen foréandrat organisationsstrukturer genom att géra dem mer
decentraliserade, platta och spridda, vilket innebér att anstéllda och ledare

samarbetar fran olika platser (Cortellazzo et al., 2019).

Forandringar inom organisationer paverkar ocksa ledarskapet och de anstallda.
Ledarskapet har blivit viktig roll vid digital transformation i organisationer,
eftersom digitalisering mdjliggor évervakning och kontroll av hela organisationen
och kraver manskligt tdnkande for att organisationer skall anpassa sig till de
mojligheter som digitaliseringen ger (Ruth & Netzer, 2020). For att ledare ska
kunna halla sina organisationer relevanta och konkurrenskraftiga i en standigt
foranderlig varld &r det viktigt att de besitter kunskap och forstaelse for
samhallsférandringar och teknikutveckling. Genom att vara insatta i dessa
omraden kan ledare anpassa och vidareutveckla sina affarsmodeller samt forbéttra
organisationens formaga att hantera forandringar (Hoerudin, 2020). Ledarens roll
blir alltmer vasentlig i och med att tekniken avancerar, eftersom organisationer

maste vara flexibla och hela tiden forandras for att folja med i utvecklingen. Om



inte foretag lyckas gora det tenderar de att misslyckas eller tappa sin position.
Nagra exempel pa organisationer som har misslyckats med att anpassa sig ar
Nokia och Sony?! (Crittenden et al., 2018: Hoerudin, 2020).

1.1 Problematisering

Nar det galler digitaliseringens inverkan pa organisationer har manga artiklar
fokuserat pa hur digitaliseringen har paverkat affirsmodellerna (Bouwman et al.,
2018; Hendriarto, 2021; Rachinger et al., 2018). Nar de har studerat affarsmodeller
har artiklarna oftast fokuserat pa hur digitaliseringen hjalper organisationer skapa,
leverera och fangavarde. Caputo et al., (2021) delar in den digitala paverkan i tre
olika omraden: teknisk innovation och vardeskapande, strategiska konsekvenser
for ledningen och branschforandringar. Nér det géller vardeskapande har
digitaliseringen kunnat paverka genom att skapa samarbete mellan organisationer
och kunskapsdelning. Ett exempel &r olika féretag som samarbetar for att utveckla
sjalvkorande bilar (Caputo et al., 2021). Den andra omradet handlar om hur
digitaliseringen hjalper ledningen att fatta battre beslut baserat pa den data de har,
vilket ger foretagen en konkurrensférdel och produktivitet (Caputo et al., 2021).
Den tredje omradet handlar om hur digitaliseringen har paverkat branscher och
skapat ny marknadsdynamik. Foretag som Uber och Amazon ar nagra exempel pa
foretag som har skakat om branscher med plattformar som de har skapat genom

digitaliseringens affarsmodeller (Caputo et al., 2021).

I en annan undersokning har studerats hur digitaliseringen paverkar organisationer
pa en mer detaljerad niva inom organisationen. Inférandet av digital trans-
formation bor ta hdnsyn till olika aspekter som strategi och organisations-
forandring (Dabrowska et al., 2022).

Nar digitalisering infors kan det paverka organisationens strategi. Detta innebar att
organisationer kan behdva avvika fran sina befintliga kulturer, arbetssétt och

! Anpassning &r en viktig egenskap, enligt en studie av Crittenden et al (2018). Forskningen
undersoker specifikt fallen Nokia och Sony, dér foretagens oférméga att anpassa sig till ny teknisk
utveckling diskuteras. Denna brist pa anpassning identifierades som en nyckelfaktor bakom deras
forlust av marknadsledande position.



organisatoriska rutiner (Dgbrowska et al., 2022). Detta innebér att organisationer
maste utforska nya mojligheter samtidigt som de maste skapa stod for
forandringen. Som tidigare nd&mnts handlar digital transformation om
implementering av digital teknik och har potential att paverka befintliga
organisatoriska strukturer pa ett djupgéende sitt (Dgbrowska et al., 2022). Darfor
kan digital transformation enligt Dagbrowska et al., (2022) inte ses som en enskild

process, eftersom den dven paverkar andra delar av organisationen.

En annan paverkan som digitaliseringen kan innebara ar forandring av den
organisatoriska utformningen. Enligt Dabrowska et al., (2022) kan digital
transformation paverka organisationens befintliga strukturer eller vara olamplig for
att hantera de 6nskade resultat som kan uppsta genom processen. Det ar darfor
viktigt att organisationer har en véal genomtéankt plan for hur den digitala
omvandlingen ska genomfdras och att de tar hansyn till alla aspekter av sin
organisation. Exempel pa forandringar inom organisationsstruktur undersoktes i en
artikel skriven av Cortellazzo et al., (2019). De identifierade att inforandet av
digitalisering gjorde organisationer plattare, decentraliserad och gjort dem mer
utspridda. Eftersom digitaliseringen har méjliggjort att information blivit latt
tillgangligt for anstallda inom organisationer har till exempel de som befinner sig
langre ner i organisation hierarkin fatt enklare att ta beslut och vilket lett till att
organisationshierarkier blivit lagre (Kuusisto, 2017).

Digitaliseringen har inte bara lett till decentralisering av organisationer, utan ocksa
bidragit till att vissa organisationer blir mer centraliserade. Gerten et al., (2019)
konstaterades att digitaliseringen framjar anstélldas autonomi, samtidigt som den
mojliggor 6kad dvervakning. Detta innebér att organisationer kan vara bade

centraliserade och decentraliserade samtidigt (Gerten et al., 2019).

Som tidigare namnts har digitaliseringen underl&ttat insamling av information,
men det har ocksa forenklat 6vervakning och kontroll av organisationer. Detta har
lett till att ledare far stérre inflytande och majlighet att styra, samt att
organisationer blir mer datadrivna, vilket 6kar centraliserat beslutsfattande (Ruth
& Netzer, 2020; EK & Ek, 2020).



De studier som har utforskat digitaliseringens inverkan pa organisationer har
Overvagande varit kvantitativa och har genererat generella resultat. Detta har
resulterat i ett kunskapsgap, eftersom det saknas kvalitativa fallstudier som kan ge
en djupare forstaelse av digitaliseringens inverkan pa organisationer ur de

anstalldas och ledarnas erfarenheter och hur de tar sig an férandringen.

1.2 Syfte

Syftet med uppsatsen ar att beskriva en digital transformation av en organisation

och forsta hur den paverkar organisation samt dessa anstéllda och ledare.

1.3 Fragestallning
1. Hur upplever anstallda en digital transformation?

2. Hur upplever ledare en digital transformation?



2. Teoretisk referensram

Denna teoretiska referensram borjar med att forklara definitionen av
digitalisering och de olika delarna av omradet. Déarefter presenteras digitala
transformation i relation till anstéllda och ledare. | det avslutande avsnittet
presteras teori som utover litteraturgenomgangen kommer att anvandas for att

diskutera och analysera resultatet.

2.1 Definition pa begrepp

Digitalisering ar ett &mnesomrade inom rad olika discipliner, sasom
foretagsekonomi, industriell ekonomi, systemvetenskap och nationalekonomi (Ek
& Ek, 2020). Pa grund av detta finns det olika begrepp inom digitaliserings-
omradet som anvands for att beskriva olika aspekter av digitaliseringen. Enligt Ek
och Ek, (2020) kan dessa begrepp skapa forvirring hos de flesta lasare. Begreppen
ar sammanlankade och anvands ofta i samma sammanhang nar man talar om

digitalisering, men det &r viktigt att skilja pa begreppen.

Digitalisering ar ett begrepp som ofta forvaxlas med digifiering, men kortfattat
handlar digifiering om att omvandla fysiska ting till digital form. Nagra exempel
pa digifiering ar nar man omvandlar ett fysiskt papper till pdf eller 6vergar fran
fysiska bocker till ljudbocker (Ek & Ek, 2020; Parviainen et al., 2022).
Digitalisering, a andra sidan, handlar om en mer grundlaggande forandring &n bara
att digifiera saker i en organisation. Det handlar om att anvénda teknologi for att
forandra eller forbattra delar av organisationen till det battre. Ett exempel ar nar
data anvands som har digifierats for att analysera och ta beslut, eller att man bérjar
att anvanda mer digital teknologi eller datorer i organisationen for att effektivisera
(Ek & Ek, 2020; Parviainen et al., 2022)

Digital transformation &r ett begrepp som ar ndra kopplat till digitalisering,
eftersom bada handlar om férandring. Digital transformation anvénds nar en
organisation implementerar digital teknik som foéréndrar hela organisationen, allt

fran struktur, affarsmodell, anstalldas sétt att arbeta och hur man interagerar med



kunder (Ek & Ek, 2020; Paivi Parviainen et al., 2022). Digital transformation avser
ofta traditionella féretag som maste digitalisera sig for att halla jamna steg med
utvecklingen, dar de bérjar en digital resa som paverkar hela verksamheten (Ek &
Ek, 2020).

2.2 Digital transformation

Digital transformation &r en process som mojliggor radikal omvandling av en
organisations verksamhet (Ek & Ek, 2020). Flera organisationer strévar efter att
integrera olika teknologier for att utnyttja den revolutionerande effekten av
digitalisering (Matt et al., 2015). Medan vissa organisationer redan fran borjan ar
digitalt mogna i sin verksamhet, finns det de som behdver inleda sin digitala resa,
vilket paverkar hela verksamheten (Ek & Ek, 2020). Darmed betraktas digital
transformation som en férandring av organisationen eftersom den paverkar manga

av dess aspekter (Hanelt et al., 2020).

Digital transformation handlar inte bara om att implementera nya tekniker och
digitalisera organisationen, utan den stracker sig bortom sjélva digitala
teknologierna (Konopik et al., 2021). Eftersom den digitala transformationen
paverkar affarsmodellen, affarsprocesserna, produkterna, arbetsflodena,
organisationsstrukturen, forsaljningskanalerna, ledarna och medarbetarna (Matt et
al., 2015; Schwarzmuller et al., 2018), bor digital transformation ses som en
helhetlig socio-teknisk utmaning som har konsekvenser for samhéllet, individer

och organisationer (Konopik et al., 2021).

Osmundsen och Bygstad (2021) framhaller att manga organisationer inser behovet
av att transformera sin organisation for att forbli relevanta och konkurrenskraftiga.
Det finns diverse drivkrafter som kan motivera organisationer att engagera sig i
digital transformation. Dessa drivkrafter kan vara bade interna och externa, och
innefattar forandringar i kundbeteende, digitala férandringar i branschen, 6kad
konkurrens samt behovet av att halla jamna steg med tekniken (Osmundsen &
Bygstad, 2021).



Dérfor ar det avgdrande att organisationer har en genomtankt strategi for digital
transformation. Statistik visar att mellan 66 och 80 % av digitala
transformationsprocesser misslyckas (Correani et al., 2020). En véldefinierad
strategi for digital transformation ar darfor kritisk for framgangsrik forandring
(Albukhitan, 2020).

Enligt Matt et al., (2015) bestar digital transformation strategier av fyra centrala
dimensioner oberoende av bransch eller organisation. De &r avvéndning av teknik,
forandringar i vardeskapande, strukturella forandringar och finansiella aspekter.
Anvandning av teknik ror foretagets installning och attityd till anvéandning av ny
teknik och formagan att utnyttja tekniken. Detta medfor férandringar i
vardeskapande. Det innefattar de effekter som ny teknik har pa foretagets
vardekedjor och verksamhet. Strukturella forandringar hanvisar till forandringar i
foretagets organisationsstruktur for att anpassa sig till den digitala verksamheten.
Slutligen behandlar finansiella aspekter foretagets formaga och vilja att finansiera
en digital transformationsinsats. Alla dessa dimensioner maste anpassas och
integreras for en framgangsrik digital transformation.

2.2.1 Digital transformation och anstéllda

Digital transformation &r en betydande férandring for alla organisationer och det
kraver noggrann dvervagning av dess paverkan pa anstéallda. Det framkommer i
artiklarna att en forandring kan paverka flera aspekter av anstalldas arbetsliv,
forandringsberedskap, arbetssékerhet och arbetsndjdhet (Winasis et al., 202; Heim
& Sardar-Drenda, 2020; Trenerry et al., 2021).

Heim och Sardar-Drenda, (2020) identifierade flera faktorer som paverkar
anstalldas beredskap infor forandring och hur anstallda kanner for en forandring.
Dessa ar alder, langden som man har arbetat, forstaelse och behovet av forandring.
Forfattaren menar att tillit till ledarskapet spelar en viktig roll i vilken organisation
an ar. Darfor bor ledningen aktiv arbeta for att framja forstaelse och fortroende

bland de anstéllda under en digital transformation.



Enligt Trenerry et al., (2021) &r kéant att uppfattningar om arbetsoséakerhet pa grund
av ny teknik ar negativ forknippade men studier har ocksa visat att anstallda som
deltat i beslutprocessen kring teknologiska forandringar regerar mer positivt pa
forandringar. Darfor ar det viktigt att inkludera anstéllda i beslutprocessen och 6ka
deras engagemang for att forbattra upplevelsen (Trenerry et al., 2021). Heim och
Sardar-Drenda (2020) understryker ocksa vikten av att inkludera och 6ka
engagemanget bland anstéllda. Vid radikala férandringar kan anstallda paverkas
emotionellt. Darfor ar det viktigt att hantera och kontrollera negativa k&nslor som
kan uppkomma under foéréandringsprocessen, och omvandla dessa till positiv

energi.

2.2.2 Digital transformation och ledarskap

| dagens samhaélle har den digitala transformationen blivit oundviklig for att
introducera eller arbeta med digitalisering. Darfor har ledare behdvt hantera nya
verktyg dagligen och fatta beslut baserat pa den data de har (Cortellazzo et al.,
2019).

Kokot et al., (2021) visade att ledarskapet har en stor roll i genomfoérandet av
organisatoriska forandringar som digital transformation i ett féretag. Det
konstaterades att det inte fanns nagra specifika ledarskapsstilar som hade storst
inverkan. Samma studie fann ocksa att ledare kan ha en tendens att motsta digital
forandring om de saknar teknisk kunskap for att forsta férandringens omfattning

och dess inverkan pa organisationen.

Interkulturalitet, namns som betydelsefullt vid digitala transformation i en artikel
skriven av Rith och Netzer, (2020), De menar att det blir allt viktigare for digitala
ledare att utveckla kulturell intelligens for att kunna hantera interkulturella
situationer. Detta innebar att ledare behdver kommunicera effektivt med anstallda
fran olika kulturer, forsta behov och krav fran kulturellt olika kunder, skapa
ledarskapsidéer som tilltalar intressenter fran manga lander och utbilda anstallda

for att battre hantera kulturell mangfald.



Aven i artikeln skriven av Kokot et al., (2021) framkom det att ledarnas kompetens
ar en nyckelfaktor for att organisationen ska kunna genomfdra en framgangsrik
digital transformation. Ett starkt strategiskt tdankande och kommunikation ar
avgorande for att sakerstalla att forandringen uppnas och att alla intressenter
forstar forandringen och delar samma vision. Darmed blir kulturell intelligens en
nddvéndig kompetens for ledare i den digitala transformationen, vilket kan

sakerstalla en mer effektiv och framgangsrik process.

En viktig egenskap som en ledare bor ha vid digitalisering ar anpassningsformaga.
En adaptiv ledare ska inneha formagor som ar mycket effektiva i alla platser,
miljoer och omsténdigheter. Som adaptiv ledare skall man forutse handelser som
kan uppstd, hantera och uppmuntra andra agera pa ratt satt (Hoerudin, 2020).

2.3 Kotters atta steg

Det finns manga modeller som foresprakar hur organisationsforandringar bér ledas
genom att folja sa kallade n- stegsmodeller. En av de modeller som har fatt stort
genomslag ar Kotters atta stegsmodeller. Modellerna, som baserar sig pa om-
fattande praktiska erfarenhet av forandringsledning, har utformats for att forhindra
vanliga problem som kan uppsta under forandringsprocesser (Sveningsson &
Nadja Sorgérde, 2015).

Det finns flera skal till att modellen &r lamplig att anvanda for att besvara syftet
och fragestallningarna. Ett av de forsta skalen till att modellen anvands &r dess
relevans for den nya moderna organisationen jamfort med organisationer fran
1900-talet som de klassiska teorierna representerar sasom scientific management,
Henri Fayols principer for ledning av organisationer och Henry Fords syn pa
affarsmannens roll i samhaéllet (Ulla Eriksson-Zetterquist et al., 2015). Kotters atta
steg publicerades forsta gangen 1996 (Koter, 1996). Modellen kan betraktas som
en relativt ny modell. Det &r en modell som féresprakar hur man hanterar
forandringar och har darfor stor betydelse for att forsta varfor respondenterna
k&nner som de gor eftersom den kommer att belysa hur organisationens férandring

har varit.



2.3.1 Etablera en kansla av angelagenhet

Det forsta steget i forandringsprocessen, enligt Kotter, (1996) ar att framhéva en
okad kansla av bradska och skapa ett behov av samarbete. Om nyckelpersoner
upplever att det inte ar sa bradskande eller nédvéandigt med en forandring, ar det
ofta svart att 6vertyga dem om att delta i processen. Enligt Kotter, (1996) &r det
forsta steget avgorande eftersom det kréavs ett engagerat samarbete fran manga
individer for att satta igang ett organisationsforandringsprogram. Kotter, (1996)
noterar att nastan 50 % av foretagen han observerade misslyckades med det forsta
steget.

| detta steg kravs effektivt ledarskap for att etablera en kéansla av bradskande
behov. Kotter (1996) skriver att det faktiskt ar svart att fa manniskor ur sin
komfortzon, sarskilt om organisationen har manga chefer men brist pa verkliga
ledare. FOrandring innebdr ett nytt system vilket kréver ledarskap. Att driva
forandring bestar till ungefar 80% av ledarskap och cirka 20% av forvaltning,
enligt Kotter (1996).

2.3.2 Skapa styrande koalition

Ett av de misstag Kotter (1996) observerade var att organisationer misslyckades
med att skapa ett styrande team med betydande inflytande 6ver forandrings-
processen. Det racker inte med att bara ha en ledare eller ett team som ska forsoka
leda organisationen. Aven om det sker forandringar i affarsverksamheten och de
benamns som organisatoriska forandringar, &r sanningen att det inte blir nadgon
organisatorisk forandring forran det forst sker individuella forandringar. Dessa
individuella forandringar leder sedan till férandringar inom teamet, och darefter

inom hela organisationen.

Enligt Kotter (1996) bor en stark vagledande koalition, som ska hantera férandrin-
gar, grundas pa tre centrala faktorer: fortroendeniva, gemensamma mal och ratt
sammansattning. Den vagledande koalitionen bor innefatta personer med till-
rackligt inflytande. Det innebar att tillrackligt manga nyckelaktorer och chefer pa

forsta nivan bor inga i gruppen. Dessutom bor gruppen ha tillrackligt med expertis,

10



inklusive diverse perspektiv, discipliner och arbetslivserfarenheter. De bor ocksa
ha trovardighet, sa att teamet har gott rykte och kan féljas av medarbetarna, samt
ledarskap, vilket innebér att férandringsledaren har demonstrerad ledarskaps-

kapacitet. Om insatserna saknar en tillrackligt stark vagledande koalition, kan de
visa framsteg under en tid, men forr eller senare kommer oppositionen att samlas

och stoppa forandringen.

2.3.3 Utveckla vision och strategi

En av den vésentliga delen vid férandringsarbete &r att man har en bra vision. Ett
av problemen som uppstar vid forandringsarbetet &r att organisationen saknar
vision som tillfredsstaller ledarna och anstallda. Vision &r ett hjalpmedel som visar
i vilken riktning organisations skall ga. Det &r en bild om framtiden som svarar
varfor ménniskorna bor strdva till. Visionen visar enbart inte om framtiden utan
den motiverar manniskorna att vidta atgarder i lamplig riktning och den hjélper

forandringsledare att samordna olika deltagares aktiviteter.

Kotter (1996) menar att forandringsarbete utan tydlig vision kan fa organisationer

att avsluta forandringen eller fora organisationen i felriktning.

2.3.4 Att formedla forandringsvision

Efter att ha utvecklat en vision ar nasta steg att formedla den. Kotter (1996) menar
att for att forandringen ska vara framgangsrik kravs det ett stort antal manniskor
som &r villiga att hjélpa till. Men anstéllda kommer inte att bidra till férandringen,
aven om de ar missnojda med det nuvarande tillstandet, om de inte tror att gynn-
sam forandring ar mojlig. Det &r viktigt att de flesta har en gemensam forstaelse

for visionens mal och riktning for att visionen ska fa full effekt.

Ett av de vanligaste misstagen som det styrande teamet gor ar att misslyckas med
kommunikationen. Missforstand i kommunikationen leder ofta till att anstallda blir
forvirrade, radda eller kanner sig obekvama, vilket i sin tur leder till motstand mot
forandring. Ibland kan det styrande teamet tycka att forandringen &r sjalvklar, och

darfor missa att ge fullstandig information till anstallda i organisationen. Darfor &r
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det viktigt att ledaren anvénder sig av tillgdngliga kommunikationskanaler for att
sprida visionen. Effektiv kommunikation &r nédvéndig, men det ar handlingar som
ger den mest genuina kommunikationen. Dessa har storre inverkan &n bara
meddelanden och ord. Detta kommer att 6ka visionens trovardighet, men ocksa

anstalldas forstaelse.

2.3.5 Undanrdja hinder

Nar man har slutfort steg ett till fyra i forandringsprocessen har man redan bidragit
mycket till att starka medarbetarna och hjalpa dem att forsta och acceptera
forandringen, samt skapa positiva kanslor. Fran och med steg fem avslutas den
generativa fasen och konsolideringsfasen inleds. Syftet med steg 5 ar huvud-
sakligen att ge en bred grupp av medarbetare mojligheten att agera genom att
undanréja sa manga hinder som majligt for att implementeringen ska bli
framgangsrik. Har maste ledarna uppmuntra och stodja medarbetare som kan méta
hinder (Kotter, 1996).

For att stodja forandringsarbete &r det fordelaktigt att ge medarbetare behdrighet,
vilket gor dem kapabla att utfora det som kravs i fordndringsprocessen. Detta
innebar ocksa att man tillhandahaller medarbetarna kunskap, fardigheter,
mojligheter, autonomi, sjalvfortroende och resurser sa att de kan leda sig sjélva

och ta ansvar for forandringsarbetet.

Det finns nagra vanliga hinder och dessa inkluderar formella strukturer som gor
det svart for medarbetare att agera. For att ta bort dessa hinder bor forandrings-
ledare justera strukturer som blockerar handling, samt utbilda medarbetare for att
ge dem de nodvandiga fardigheterna och attityderna for forandringsarbetet (Kotter,
1996).

2.3.6 Skapa kortsiktiga framgangar

Eftersom stora forandringar tar lang tid kan anstallda ibland ha svart att se hur
forandringen ska bli framgangsrik. Darfor ar det ytterst viktigt att organisationen

skapar kortsiktiga framgangar och vinster for att halla farten uppe. Utan nagra

12



vinster finns det risk att manniskor ger upp eller blir motstandare till férandringen.
Kortsiktiga framgangar fungerar som bevis for de som annu inte tror pa

forandringen, och de ger ett gott rykte at den styrande koalitionen.

Kortsiktiga vinster maste vara relaterade till férandringsarbetet och vara tydliga
och synliga. Organisationen kan systematiskt skapa dessa vinster genom att satta

upp vinstmal med tidsintervall mellan sex och tjugo manader (Kotter, 1996).

2.3.7 Fortsatta jobba for forandringen

Precis som tidigare diskuterat ar kortsiktiga vinster betydelsefulla, men processen
ar langt ifran avslutad. Darfor ar det viktigt att uppratthalla det driv. Manga
organisationer misslyckas med forandringen eftersom de utropar segern for tidigt,
vilket ofta leder till negativa konsekvenser. Om framgangen firas mer an den
fortjanar, kan sjalvbelatenheten inom organisationen oka innan forandringsarbetet
ar slutfort. Detta kan i sin tur leda till att drivkraften avtar och férdndringen
forlorar farten. Organisationsforandringar tar tid och ar ofta sarbara innan de blir

fast forankrade i organisationskulturen.

Kotter (1996) foreslar flera steg for att forankra forbattringar, bland annat att
starka tron pa forandring genom att justera system, strukturer och strategier som
inte overensstammer med visionen. Andra rekommenderade atgarder innefattar att
anstélla, framja och utveckla medarbetare som kan realisera visionen, samt att

frdmja processen genom att starta nya projekt, teman och initiativ for forandring.

2.3.8 Att forankra de nya forandringarna i

foretagskulturen

Det sista steget i Kotter (1996) modell handlar om problemet med att inte forankra
forandringsarbetet i den nya foretagskulturen. Kultur inneb&r gemensamma
varderingar och beteendenormer for de anstéllda. Det &r inte l&tt att infora nya
metoder i etablerade kulturer. Darfor menar Kotter (1996) att nar férandringen har

uppnatts, maste ledarna forankra forandringen i kulturen. Férandringen forvandlas
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till en del av kulturen nér det nya tillvdgagangssattet blir det normala sattet att gora

affarer och nar det integreras i organisationens kultur.

Kotter (1996) betonar tva centrala aspekter for att forankra forandringar i en
organisationskultur. For det forsta bor det finnas en aktiv anstrangning for att
understryka betydelsen av nya metoder, beteenden och instéllningar som bidrar till
forbéattrade resultat. FOr det andra bor det etableras ett system for befordran som
fokuserar pa att lyfta fram individer till ledande positioner - individer som

verkligen representerar och personifierar de nya arbetsmetoderna.
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3. Metod

| detta kapitel redogdrs for uppsatsens forskningsdesign samt vilka metoder som

kommer att anvandas for att samla in och analysera data.

3.1 Val av metod

I denna uppsats har en kvalitativ forskningsmetod anvants for att undersoka och
forsta det studerade fenomenet. Valet av den kvalitativa metodansatsen grundar sig
pa uppsatsen syfte och fragestallning som kréaver en djupare och mer nyanserad
forstaelse av de manniskorna som ar inblandade, deras perspektiv, upplevelser,
reflektion och asikter om den forandring som har skett pa grund av

digitaliseringen.

En kvalitativ metod fokuserar pa att utforska och forsta sociala fenomen genom att
samla in och analysera icke-numeriska data, sdsom texter, intervjuer och
observationer (Bryman, 2018). Genom att anvéanda kvalitativ metod har metoden
hjalpt undersokningen att fa insikter i de komplexa och mangfacetterade
aspekterna av fenomenet, samt utforska dess mening och betydelse ur

respondenterna perspektiv.

A andra sidan finns det &ven nackdelar med den kvalitativa metodansatsen och
generaliserbarheten ar en sadan. Detta menar Bryman (2018) beror pa att
forskningen baseras pé enstaka fall och enheter. Den kvalitativa metodansatsen
anses ocksa vara resurskravande, komplex och det forekommer en viss grad av
subjektivitet dar fragorna och svaren kan tolkas olika av olika manniskor (Bryman,
2018). Dessa nackdelar har tagits i beaktning och undersékningen har genomforts
med ett Oppet sinne och utan férdomar. Att intervjuerna har skett via Teams har
bidragit att minska resurskravandet och komplexiteten. Mindre arbete har lagts pa
att boka tid och métas vid en lamplig plats vilket har bidragit till att mer tid har

kunnat laggas pa sjalva fragorna.
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3.2 Urval

Metoden som har anvants for att vélja urvalet & malstyrt urval. Malstyrt urval ar
en metod som oftast anvands inom kvalitativ forskning, och det innebdr att urvalet
véljs pa ett strategiskt satt som ar passande for syftet som studien innehar
(Bryman, 2018). Eftersom studiens syfte handlar om digitaliseringens inverkan pa
organisationsforandring och hur det kommer att paverka anstallda och ledare, har
NCC organisationen valts som fallféretag for att genomfora fallstudien. NCC &r en
organisation som genomgar forandringar i sin organisation pa grund av
digitaliseringen, vilket paverkar organisatoriska strukturer och anstéllda och
ledarna i organisationen. Detta gor att NCC som organisation ar en hdgst relevant
och passande som det priméra urvalet med héansyn till det presenterade syftet.
Fallet om NCC kommer att presenteras i kapitel fyra pa ett genomgaende satt.

Nér det galler att valja respondenter for intervjuer har det vid undersokningen
tagits hjélp av sa kallade nyckelinformanter. Nyckelinformanter ar nagot som ofta
forekommer i etnografiska undersokningar och innebar att forskaren tar hjalp av sa
kallade nyckelinformanter som banar vég for forskaren (Bryman, 2018). | detta fall
har studien haft en nyckelinformant i NCC som varit engagerad sedan bdrjan,
vilket innebar att personen suttit pa nyttig information om undersokningens syfte.
Nyckelinformanten har bidragit till att rekrytera respondenter som &r relevanta for
undersokningen fran organisationen utifran de Kriterier jag har haft. Jag har haft
tva specifika kriterier for intervjuprocessen. Forsta kriterier har varit att inkludera
ett urval av deltagare som stracker sig fran minst fyra till hogst atta respondenter.
Detta ar for att sékerstélla en tillrdckligt méngd av insikt och férhindra mattnad av
data d& uppsatsen skrevs av en enda person. En annan viktig del av kriterier har
varit att deltagarguppen skall vara representerade genom att omfatta bada ledare

och anstéllda inom organisationen.
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Tabell 1:

Sammanstéllning av respondenterna.

Respodent | Tid Arbet position i Organisationen
1 42 min Projektledare

2 56 min Head of Customer Center

3 43 min Manager Strategy and Business

Development,

4 47 min Team Manager pa Kundcenter
5 41 min Area Manager, Area West
6 31 min Anstélld/ Produktionsstdd

3.3 Intervju

En av de metoder som anvénds i kvalitativ forskning &r intervjuer (Bryman, 2018).
Genom att anvanda intervju kommer kvalitativ metod att mojliggdra att uppsatsens
syfte uppfylls. Detta kommer att ske &r genom att fa inblick i respondenternas

tankar, kanslor och perspektiv.

I denna uppsats har semistrukturerad intervjuer anvénts for att samla empiri. Med
semistrukturerade intervjuer menas att intervjun utformas efter férutbestimda

fragor som stlls till samtliga respondenter.

Innan intervjuerna utformades en intervjuguide med fragor som ska berdras av
respondenterna. Med den semistrukturerade intervjuerna har respondenterna fatt en
storre frihet att svara pa fragorna pa sina egna satt och villkor. Fragorna har inte
stéllts i ordning utan snarare foljt diskussionen och stéllts vid ratt tidpunkt.
Daremot har samtliga fragor stallts till samtliga respondenter. Foljdfragor som inte
funnits pa listan har ocksa stallts for att hjalpa uppsatsens syfte att uppnas. Denna
typ av intervjuteknik bidrar till att intervjuerna upplevs professionella och

signalerar for respondenten att dennes ord &r viktigt.
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3.4 Intervjuguide

Intervjuguiden (bilaga) bestod av inledande fragor som riktats till alla
respondenter, dar de fatt beratta om sina positioner, arbetsomraden och hur lange
de har arbetat inom organisationen. Dessutom har de fatt fragor om vad de anser &r

digitalisering ur deras perspektiv.

Darefter har intervjuguiden bestatt av centrala fragor som innebér att fragorna ar
utformade for specifika personer utifran deras positioner, som berér
forskningssyftet pa djupet. Dessa fragor har berort digitalisering i samband med

respondenternas position for att forsoka utforska respondenternas upplevelse.

Till sist har intervjuguiden haft avslutande fragor som ar lika for alla, dar
respondenterna fatt besvara fragor som handlar om &mnet men som ar mer

generella.

3.5 Genomfdrandet av intervju

Nar intervjuguiden blivit fardigstallt skickades den till bade nyckelinformanten
och de respondenter som skulle intervjuas. Detta for att kunna justera fragorna om
de skulle visa sig vara otydliga och for att kunna justera dem i god tid. En annan
anledning till att respondenterna fick fragorna innan intervjun var ocksa for att de

skulle kanna sig forberedda och kunna svara pa ett bra sétt.

Intervjuerna har genomforts via Teams som ar ett program som gor det mojligt att
interagera med personer via videosamtal. Detta anses vara basta alternativet
eftersom alla respondenterna befunnit sig i olika stdder och varit deras egna

onskemal. Intervjuernas langd var mellan 40 minuter och 1 timme.

Vid intervjuns borjan har syftet med intervjun presenterats for respondenterna,
samt information om hur deras svar kommer att anvandas i undersékningen.
Dérefter har respondenternas rattigheter géllande konfidentialitet, anonymitet och

deras rétt att avbryta intervjun vid dnskan att forklarats. Dérefter har
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intervjuguiden anvénts, men eftersom intervjun ar semistrukturerad har det

uppkommit en viss flexibilitet dar foljdfragor stallts (Bryman, 2018).

Intervjun har dessutom spelats in med respondenternas tillstand och informationen
har darefter transkriberas i ett separat dokument och analyserats. Eftersom

intervjun spelats in har inga anteckningar att tagits under intervjun.

3.6 Etik

Informationskravet innebar att forskare informerar respondenterna om
undersokningens syfte och om deltagarnas rattigheter (Bryman, 2018).
Samtyckekravet innebdr att deltagarna sjélva har rétt att bestimma 6ver sin
medverkan i undersokningen, om nagon skulle vara minderarig brukar féraldrar
eller vardhavare fragas om godkannande om medverkning (Bryman, 2018).
Konfidentialitetskravet innebar att uppgifter som uppkommer vid intervju ska
behandlas med basta mojliga konfidentialitet (Bryman, 2018).

Nyttjandekravet innebér att de uppgifter som uppkommer vid intervjun far endast

anvandas for forskningsandamal (Bryman, 2018).

3.6.1 Informationskravet:

For att uppfylla etiska principer i uppsatsen har deltagarna informerats om
undersokningens syfte. Forst har deltagarna fatt information om undersékningen
av nyckelinformanten som rekryterar respondenterna. Sedan har respondenterna
ocksa fatt information i bérjan av intervjun om vad undersokningens syfte ar och
varfor de rekryterades. Dessutom har deras réttigheter att avsluta intervjun och fria

vilja att delta i undersokningen klargjorts i borjan av intervjuerna.

3.6.2 Samtyckeskravet:

Samtyckeskravet ar ingenting som kan fora fram som information utan deltagarna
ger automatiskt sitt samtycke nar de tackar ja till att medverka. Sjalvklart har de
ratt att bestdmma dver sitt medverkande och eftersom alla & myndiga behovdes

inte nagon annan part till fragas om deltagarnas medverkande.
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3.6.3 Konfidentialitetskravet:

Information som ror personuppgifter och &ven allmén information som
uppkommer vid intervjun har endast behandlats av en person under hela

undersokningens gang. Alla intervjuer har raderats vid kursens avslut.

3.6.4 Nyttjandekravet:

All information som har samlats har anvénts for endast forskningsandamal. Vid
kursen slut har alla svar fran respondenterna raderats, vilket innebdr att uppgifterna

endast kommer att finnas i uppsatsen och inte ndgon annanstans.

3.7 Analysmetod

En analysmetod som anvands vid kvalitativ forskning &r tematisk analys (Bryman,
2018). Tematisk analys anvénds for att identifiera, analysera och upptéacka teman
och monster som hittas inom den insamlade data. Detta innebér att forskaren
noggrant granskar och kodar data for att hitta gemensamma teman och monster.
Genom att sammanstélla och analysera dessa teman kan forskaren fa insikt om de

fenomen hen undersoker (Bryman, 2018).

Eftersom syftet ar att undersoka hur digitaliseringen paverkar en organisation och
dess anstéllda och ledningen anses en tematisk analys varit passande for denna
studie. Metoden majliggor for forskaren att fa insikt om forandringens paverkan
och innehaller 5 olika steg (Bryman, 2018).

For att genomfora analysen har foljande 5 steg foljts:

* Bli bekant: Detta steg inbar att jag l4ste noggrann pa data fOr att i senare i

processen inte hitta frammande dmnen.

* Borja inleda initial kodning: hér borjade jag inleda med kodningen och utveckla
mina tankar. Det har varit att en éppen kodning dér jag satte namn och etikett pa
koder.
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» Soka efter tema: I denna del har jag forsokt att se pa koder som dr gemensamma

for att kunna utveckla ett tema. Detta grs genom att se monster likheter.

* Bedoma och granska teman: i detta steg har jag kritisk granskat de identifierade
teman och bedéma teman och del teman om de ar relevanta for att svara pa syftet

och fragestallningen.
« Sdtt namn eller etiketter: I detta steg har jag gjort klart de teman och delteman

som jag har hittat utifran uppsatsen syfte och vid detta stadie lyckats namnge

teman och definiera dem sa de &r lattforstaeliga.
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4. Empirli

I denna del kommer insamlade data av respondenternas att analyseras. Analysen
borjar med att forklara bakgrunden och beskrivning av det férandring som har
skett i organisationen. Senare analyseras respondenternas upplevelser om

forandringen och hur det har paverkat anstéllda och ledarna.

4.1 Bakgrund

NCC &r en organisation i byggbranschen som sedan 2018 har genomgatt
betydande organisationsforandringar. Dessa forandringar har enligt respondenterna
medfort stora omstallningar for bade anstéllda och kunder. Inom NCC finns flera
divisioner, daribland NCC Industri, som omfattar bade Stenmaterial- och
Asfaltsdivisionen. Organisationen har 220 bergtakter dar de séljer stenmaterial och
producerar asfaltbelaggning. Inom stenmaterialdivisionen finns det totalt 600

anstallda nordiskt som arbetar i organisationen.

De forandringar som har genomforts inkluderar implementering av digitala
verktyg, vilket har mojliggjort for divisionen att dverga fran ett decentraliserat till
en centraliserat kundcenter. Detta innebdr att tva parallella och samtidiga
forandringar har agt rum, bade rérande digitalisering och organisationsstruktur.
Dessa forandringar har paverkat divisionen Stenmaterial pa olika satt, med bade

positiva och negativa konsekvenser.

4.1.1 Beskrivning av organisatorisk férandring

Som tidigare namnts, producerar och saljer NCC asfaltbeldggning och stenmaterial
fran sina 220 bergtakter till sina kunder. Tidigare hade NCC en decentraliserad
struktur. Detta innebar att nastan alla bergtékter hade egna kundcenter som hjélpte
kunderna pa plats. Arbetsuppgifter kunde till exempel vara vagning av
stenmaterial, ordna foljesedlar, ta emot bestéllningar av material, ta emot
betalningar och lasta material. Allt detta gjordes manuellt pa plats dar kunden
vantade tills personalen var klar. Genom att implementera digitala verktyg

omorganiserade NCC sin struktur fran decentraliserade kundcenter till
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centraliserade kundcenter. Idag har NCC ett enda kundcenter som sitter i Boras
och skoter alla bergtékter som NCC har pa distans med hjalp av digitala
hjalpmedel. Detta ledde till att organisationen var tvungen att saga upp en del
anstallda, varav nagra valde att sluta pa egen begéaran pa lokala kundcenter
eftersom de inte kunde f6lja med. Organisationen fick anstalla ny personal. ldag

arbetar upp till 50 anstéllda vid kundcentret i Boras och skoter alla bergtakter.

Centraliseringen har inte paverkat produktionen av asfaltbeldggning pa bergtakter i
nagon storre utstrackning dven om deras vagning och fakturering ocksa sker fran
kundcentret, utan det ar framst forsaljning av stenmaterial som forandringen har

paverkat.

Respondent 2, som &r chef for hela kundcentret i Boras som ocksa arbetade inom
organisationen innan forandringen, forklarar att den centrala forandringen pa
anlaggningarna har varit invagning och utvagning av stenmaterial, som numera
skots digitalt av kunderna sjalva. Darefter far kundcentret signaler sa att de kan
ordna foljesedlar och andra arenden som kunden behdver pa distans. Respondenten
jamférde forandringen med sjalvscanning i livsmedelsbutiker som kundcentret

fortfarande finns for assistans hela tiden.

Innan férandringen hade alla anlaggningar sitt lokala sétt att arbeta pa. Inférandet
av kundcenter och nya system medforde dock en dvergang till en mer standard-
iserad arbetsmetod, vilket enligt respondenterna inte alltid var enkel process. Tack
vare centraliseringen kunde NCC emellertid genomfora en enhetlig arbetsmodell
over samtliga bergtakter, vilket koordinerades fran en central plats.

Négra av uppgifterna som det centraliserade kundcentret utfor ar att hantera
foljesedlar, order till fakturering, vilket inkluderar digital éverforing av
information om végningsresultat. De ser till att transporten ordnas och att
materialet levereras till dnskad adress genom att samarbeta med underleverantdrer

som kor lastbilar for NCC.

Centraliseringen har bidragit till att roller i anl&ggningarna har forandrats. Det var

manga som slutade nar centraliseringen genomférdes men det finns fortfarande
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personal kvar och dessa har fatt andra roller. Denna personal kallas for
produktionsstéd som arbetar som stéd till kundcentret. Respondent 6 som &r en av

dem forklarar forandringen av roller pa foljande sétt:

“Ja, rollen har ju paverkats sa att man har ju inte ldngre den kontrollen pa
anlaggningen man hade forut. | och med att det skéts centralt sa vet man ju inte
riktigt allting som hénder och sker. Sa forut hade man ju mer koll pa alla bilar,
vilka bilar som kom in varje dag och man hade mer kontakt med chaufforerna.

Det finns ju inte idag. Det ar mycket &r ju sjalv ja, sjalvbetjaning. Man véager ju ut
bilarna vager ju ut mycket sjalv idag och vager in material ocksa en del. Ja och
den kontakten dr ju lite, den har man ju forlorat.”

Respondent 6

4.1.2 Beskrivning av digitaliseringen

Forandringen som har mojliggjort att NCC kan ha en centraliserad kundcenter &r
att den digitala verktyg som har implanterats. NCC har anvand manga tekniska
I6sningar for att kunna férandra strukturen, kundupplevelsen och effektivisera
produktionen i bergtéckter.

Nar NCC 6vergick fran ett egenutvecklat system till en molnbaserad
standardlésning, uppnadde NCC storre skalbarhet och majligheter att integrera
med andra system. Detta har lett till att nya arbetsprocesser skapades, eftersom det
tidigare egenutvecklade systemet hade begransningar och svart att bygga olika

system pa.

UtoOver detta har organisationen utvecklat en rad olika tekniska l6sningar som &r en
del av den digital transformationen. Det har skapats en app for chaufférerna och
online forsaljning. Aven om online forsaljning inte ar revolutionerad losningar sa

var den en sadan sak som fattades i organisationen.

Det har ocksa utvecklats webbplatser och appar som har mojliggjort for
organisationen att lattare integrera med kunder samt att erbjuda sjalvbetjéning har

kunderna fatt mojligheten att handla fran organisationen sjélva.
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En annan aspekt av digitalisering ar dess mojlighet rérande hallbarhet och
effektivisering av produktionen. Digitala verktyg har mojliggjort att méta och
analysera energiatgang och utslapp, vilket har 6ppnat for att arbeta aktivt med
hallbara l6sningar och som organisation arbetar for att minska sin emission med
50%.

4.2 Centraliseringens positiva och negativa effekter

Det rader delade asikter bland respondenterna angdende centraliseringens effekter.
Dock anser de flesta att centraliseringen dvervagande har haft en positiv inverkan.
Trots att manga erkanner att det har inneburit utmaningar inom organisationen,
anser de anda att det har lett till positiva effekter. Respondenterna menar att

centraliseringen har gjort organisationen mindre sarbar.

Fore centraliseringen kunde till exempel endast tva till tre anstéllda arbeta pa ett
kundcenter. Pa grund av det begransade antalet personal kunde kundcentren ibland
stdngas nér anstallda av olika anledningar inte kunde arbeta. Idag har inte NCC
samma problem, eftersom det finns 50 anstéllda i Boras som kan tacka upp for en
kollegas arbetsuppgifter om nagon skulle bli sjuk. Detta upplever respondenterna
ha medverkat till att man har hojt sin lagsta niva och fatt battre leveranssakerhet

for att det alltid finns nagon som kan utféra uppgifterna.

Centraliseringen har haft en betydande inverkan pa organisationens struktur och
arbetsmetoder, vilket har lett till en mer enhetlig och effektiv verksamhet. Tidigare
var det en splittring mellan de olika kundcentren, dar varje enhet hade sina egna
arbetsrutiner, vilket skapade inkonsekvenser och ineffektiviteten, bade internt och

gentemot kunderna.

Genom att centralisera organisationen har det blivit mojligt att skapa en mer
sammanhangande struktur och férenade arbetsmetoder. Detta har inneburit en
betydande forbattring i hur organisationen hanterar sina kundrelationer och interna

processer. Respondenterna upplevde att denna féréandring har haft en dévervagande
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positiv inverkan pa kundernas upplevelse, eftersom de nu kanner sig tryggare och

mer fortroende for organisationens tjanster.

En viktig aspekt av denna centralisering ar att den har mojliggjort en tydligare rod
trad i arbetssatten, vilket innebér att alla delar av organisationen féljer samma
principer och riktlinjer. Denna gemensamma grund bidrar till en storre
forutsagbarhet och palitlighet i tjansteutbudet, vilket i sin tur starker
kundrelationerna och skapar en grund for langsiktig framgang.

En annan viktig faktor som nagra av respondenterna upplever &r att centralisering
av kundcenter har mojliggjort en ndrmare kontakt med kunderna genom att chatta,
mejla och prata via telefon. Genom att arbeta centralt kan organisationen méta
kundnojdhet mer effektiv och anvanda den informationen for att forbattra
kundupplevelsen. Detta star i kontrast till tidigare mer lokala arbetsmetoder, dar

det var svarare att samla in och anvanda kunddata pa ett lika effektivt satt.

Trots de positiva aspekterna av centralisering och digitalisering som tidigare
diskuterats, finns det &ven respondenter som har en annan uppfattning om dess

inverkan pa organisationen.

Enligt vissa respondenter har centraliseringen i stallet bidragit till att
arbetsprocesser tar langre tid, da det ofta uppstar fragor mellan personalen pa
kundcentret och anldggningarna. Dessa respondenter menar att det kréavs mer
kommunikation idag for att 16sa problem, eftersom den direkta kontakten mellan
personal och kunder som tidigare existerade har ersatts av en mer indirekt process.
Detta leder till en minskad kénsla av trygghet for kunderna, och kan skapa
komplikationer vid genomfdrandet av vissa arbetsuppgifter som till exempel

vagning av stenmaterial.

Ett av skélen till denna upplevelse &r att de personer som ansvarar for
arbetsuppgifterna inte langre &r fysiskt narvarande pa anlaggningarna. Distansen
som kundcentret har gor att personalen pa kundcentret saknar den nodvandiga
kunskapen och kdnnedomen om verksamhetens specifika behov. Det ndra
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samarbetet som tidigare existerade mellan personalen pa anldggningarna har
ersatts av ett mer omstandligt system som inte alltid fungerar lika effektivt for

verksamheten.

Respondent 6, som arbetar pa anlaggningarna, framhaller att digitaliseringen och
strukturférandringarna har gjort processer mer komplicerade och tidskravande,
bade for dem sjélva och for chaufforerna som besoker anlaggningarna. Flera
kunder tycker ocksa att det ar besvarligt att bestélla fran verksamheten pa grund av
dessa komplikationer. Respondenten menar att trots att fordndringen har varit i
gang en langre tid, finns det fortfarande kunder som inte ar néjda med

centraliseringen.

Nar respondent 6 tillfragades om digitaliseringen och centraliseringen har haft en
positiv inverkan och om verksamheten har blivit mer konkurrenskraftig, svarade

respondenten pa foljande satt:

Det tror inte jag att den har paverkat oss at det hallet, det tror jag faktiskt inte.
For det hor man ju pa kunder att de inte tycker om det, darfor tror jag inte att det
har pdverkat positivt eller att det kan pdverka oss positivt framéver.”

Respondent 6

Respondenten erkanner att det kan vara utmanande for kundcentret att ha
fullstandig kdnnedom om anlaggningarnas behov, eftersom de hanterar ett stort
antal takter. Respondenten foreslar att det vore fordelaktigt om fler kundcenter

fanns tillgangliga, bade for personalens och kundernas bésta intresse.

4.3 Digitalisering positiva och negativa effekter

Respondenterna har en évergripande positiv syn pa digitalisering och dess
paverkan pa deras verksamhet. De anser att digitalisering har bidragit till en
relativt bra niva av digital mognad inom féretaget och branschen, men medger
samtidigt att det finns ytterligare utrymme for forbattringar och att utvecklingen

standigt gar framat.
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Foretagets digitala mognad beror pa vilken referenspunkt som anvénds for
jamforelse. Respondenterna erkanner att deras bransch kanske inte ar den mest
digitala jamfort med tech-giganter som Google och Apple, men menar att foretaget
har gjort betydande framsteg inom digitaliseringen sedan de pabdrjade
forandringsarbetet. De betonar att deras produkter och tjanster ar lokala och
fysiska till sin natur, vilket innebdr att det finns begransningar for hur mycket de
kan digitaliseras.

Respondenterna ser digitalisering som ett satt att 6verfora och hantera data och
information snarare &n att enbart fokusera pa affarssystem. De anser att
digitalisering innebdar att skapa nya I6sningar och arbetssatt, som att anvénda appar
for att interagera med kunder och att jobba pa ett mer strukturerat och datadrivet
satt. Malen med digitalisering inkluderar att bli mer skalbara och datadrivna, vilket

i sin tur leder till hogre effektivitet och I6nsamhet.

Enligt respondenterna kommer digitaliseringen att paverka deras verksamhet
positivt och generera hdogre I6nsamhet. De anser att det ar nddvéndigt att omfamna
digitaliseringen for att vara konkurrenskraftiga och attraktiva for kunderna.
Respondenterna medger dock att det fortfarande finns en del motstand kring
digitaliseringen, men tror att de flesta inser att det ar viktigt att hd&nga med i
utvecklingen. Digitaliseringen har redan haft en radikal inverkan pa deras arbete,
affarsmodell och afférsstrategi, och gett dem nya mojligheter att arbeta med fler

kundgrupper och pa nya sitt.

“Det kommer paverka positivt saklart och att det kommer kunna generera en
hogre lonsamhet. Det finns ingen annan vdg framdt. [...] Det dr inget alternativ
att inte hoppa pa resan utan man maste gora det har for att kunna vara
konkurrenskraftiga och vara attraktiva for vara kunder. For kunderna i sig ar det
ju vi, det &r de vi lever pa och det ar de vi ar har for. Sa for att kunna méta deras
krav. [...] sa maste vi ligga framkant pa digitalisering. [...] Det handlar om att
forsakra sig om fortsatt Ionsamhet. Sa jag tror absolut det kommer paverka oss

positivt. Det dr ett mdste”.
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Respondent 1

4.4 Anpassning och samarbeten

| processen med digitalisering har anpassning och samarbeten visat sig vara
centrala teman. Respondenterna har upplevt bade framgangar och svarigheter nar
det galler kommunikation och samarbete inom organisationen. Ett exempel pa
detta &r att kundcentret har haft relativt smidiga samarbeten och kommunikation,
medan andra verksamhetsomraden har haft fler problem. Detta &r pa grund av de

geografiska skillnader som finns i organisationen.

En viktig faktor som paverkar anpassning och samarbete &r aldersskillnader mellan
medarbetarna. Yngre medarbetare, som ofta arbetar i kundcentret, har generellt
haft lattare att anpassa sig till de digitala verktygen, medan aldre medarbetare,
sasom chaufforer och anstéllda som har jobbat i 6ver 25 ar, har haft svarare att
anpassa sig. Kommunikationen sker ofta via e-post, vilket kan vara en utmaning

for vissa anstallda som inte ar vana vid digitala medier.

For att 6vervinna motstand och dka anpassningsformagan har kundcentret satsat pa
utbildning och stod for anstéllda pa plats vid anldggningarna. Genom att
kommunicera fordelarna med digitalisering och erbjuda hjalp for att lara sig
anvéanda de nya verktygen, har organisationen arbetat for att skapa forstaelse och

acceptans bland medarbetarna.

4.5 Genomforandet av forandring och motstand

Beslutet om att fordndra organisationen fattades av hdgsta ledningen, oberoende av
de intervjuade respondenterna. Enligt samtliga respondenterna har
forandringsprocessen inte varit sérskilt bra, eftersom den inte var vél genomtéankt
och planerad. Pa grund av detta har organisationen sttt pa bade motstand och har
haft utmaningar. Aven om vissa respondenter anser att digitalisering och
centralisering har resulterat i positiva aspekter pa manga omraden, haller de ocksa

med om att processen var trog och oplanerad fran ledningens sida. Respondenterna
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forklarade att beslutet fattades snabbt och kom som en chock for anstallda och
ledarna i organisationen. Aven om syftet var att bli mer konkurrenskraftiga,
glémde man i princip manniskorna och beslutade att implementera férandringen

inom sex manader. Detta ledde till manga utmaningar och motstand fran anstallda.

Vissa respondenter upplevade anledningen till att det gick trégt var for att man
gick for fort fram. Misstaget som gjordes var att genomféra bada foérandringarna
samtidigt. | stallet tycker de att man borde forst implementera digitaliseringen

innan man andrade strukturen till ett enda kundcenter.

Respondenterna var arliga med att beréatta att det var brist pa information och
forstaelse for nyttan med forandringen, som har lett till Iangvarig frustration bland
medarbetare. Eftersom detta inte hanterades Val, kan problemet bli langvarigt och

krava mycket arbete upplever respondenterna.

Respondent 5, som ar chef for anldggningar i Véstra Gotaland, beskriver processen
pa foljande séatt:

"hade man gjort fordindringen nu, efter hand hade man gjort pa annat sétt. Da
hade man fatt med sig manniskor pa helt annat satt. Det kom tva stora
forandringar som inte hade med sig alls av change mangemet principer. Paminner
lite om upplevelse som en bomb fran klar himmel. Det var svart att se férdelarna
och nyttan i borjan men idag hade vi nog inte gjort pa samma sdtt som vi gjorde”

Respondent 5

Respondenterna anser att den storsta utmaningen har varit manniskorna - att fa
dem att vilja arbeta pa det satt som organisationen dnskar. Respondenterna menar
att forandra och digitalisera ar inte svart i sig utan det &r manniskorna i
organisationen som &r utmaningen — det &r de som skall utféra arbetsuppgifterna.
Det har varit utmanade att &ndra deras installning till forandringen. Enligt vissa
respondenter har motstandet till forandring av anstallda handlat om att de &r

bekvam med det man gor och de arbetsuppgifter man utfor.
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Anstéallda pa lokala kundcenter kande sig hotade av digitaliseringen och
centraliseringen for att de inte visste hur det skulle gynna dem och vad det innebar
for dem. Respondenterna tycker att man skulle ha introducerat férandringen
stegvis och visat framgangsberéttelser for att vertyga medarbetarna om att

forandringen &r positiv.

Anstallda som arbetar i de lokala kundcenter och bergtakterna ar de som har
paverkats i organisation och de &r tydliga med att man inte tycker om
forandringen. Respondent 6 som jobbar pa bergtakter forklarar ocksa att det
handlar inte bara om anstéllda utan det &r ocksa kunder som tycker samma sak.
Enligt respondent 6 fanns det anstallda som valde att sluta i foretaget for att man

var sa pass missnojd:

“Ja, man informerade ju om att det skulle bli sd hdr sd vildigt mdnga sa ju upp
sig sjalva och slutade. Men sen fick man ju anstalla en ny personal till kundcenter.
Och en hel del av de tjejer och killar som satt i vagarna De fick ju andra
arbetsuppgifter inom foretaget”

Respondent 6

Respondent 3 uttryckte sig pa liknade sétt:

2018, var inte nagon av oss involverad egentligen, [...] det var valdigt mycket ett
centralt projekt styrt ovanfor oss, men sedan 2019 har férandringen rullat pa men
det var inte sd smidigt gjort i Sverige.[...] Man hade inte tagit héinsyn till vad ska
vi séga, den people side of change . Den manskliga delen i en foréandring som ska
ske utan man hade sett till att man hade en teknisk 16sning som téckte den
fordndringen men kanske inte att man hade mdnniskorna med sig”

Respondent 3
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4.6 Ledarskap i en centraliserad och digitaliserad
organisation

Nar det galler hur ledarskapets paverkats av en centraliserad och digitaliserad
organisation har respondenter som arbetar som ledare upplevt detta pa olika sétt.
Nagra av respondenterna tyckte inte att det hade paverkat dem mycket fysiskt eller
att de har behovt gora nagot annat mer an att de tycker att férandringen har fatt
dem att anpassa sitt ledarskap for att hantera de utmaningar som uppstar nar man
leder en mer utspridd personal. Det kravs mer arbete kring férandringsledning och
att forsta de olika stegen i forandringsprocessen for att engagera alla medarbetare i

dessa forandringar.

Ett centralt inslag i anpassningen av ledarskapet ar att skapa tydlighet i
arbetsuppgifter och ansvarsomraden nar man centraliserar verksamheten. Det ar
viktigt att noggrant definiera vem som ansvarar for vilka uppgifter och att alla
medarbetare forstar och foljer dessa riktlinjer. Om kommunikationen inte &r tydlig
och effektiv kan det leda till missforstand och misstag, sarskilt nar personalen &r

geografiskt atskilda.

For andra respondenter har digitaliseringen underlattat ledarskap pa distans, vilket
gor det mojligt att effektivt kommunicera och samarbeta med medarbetare Gver
stora geografiska omraden. Respondent 2 som &r chef for kundcenter for bade
Sverige, Norge, Finland och Danmark namner att respondenten maste anpassa sitt
ledarskap for att leda personal pa distans. Respondenten beskriver hur digitala
verktyg som Teams-moten och gemensamma system har underlattat detta arbete,
eftersom det ar mojligt att kontrollera och vara narvarande med sina medarbetare

aven om man inte &r fysiskt tillsammans.

Pandemin har ocksa bidragit till att paskynda denna anpassning av ledarskapet,
eftersom det blev nddvéndigt att hitta nya sétt att kommunicera och samarbeta néar
resandet begransades och manga arbetade pa distans. Respondenten menar att detta
har hjélpt till hans kollegor att bli mer bekvdma med att anvénda digitala verktyg

for att leda och kommunicera med sina medarbetare.
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5. Diskussion

Baserat pa analysen av insamlade data finns det ndgra amnen som &r viktiga att
diskutera under denna rubrik. Forst kommer diskussionen att fokusera pa vilken
typ av forandring som har skett. Darefter diskuteras medarbetares och chefers roll

I forandringen och slutligen hur férandringen genomfordes.

5.1 Digital Transformation

Utifran respondenternas beskrivningar av det forandringsarbete som organi-
sationen genomgatt ar det tydligt att det handlar om digital transformation. Enligt
Ek och Ek (2020) betonar begreppet digital transformation en radikal trans-
formation av organisationens verksamhet genom integrering av teknik. NCC har
implementerat manga tekniska I6sningar i organisationen, sdsom nya system,
appar, hemsidor for kommunikation och forsaljning etc. Dessa forandringar har
anpassat NCC:s arbetsfldden, arbetsprocesser och organisationsstruktur till en mer
digitaliserad organisation (Matt et al., 2015; Schwarzmller et al., 2018), vilket

aterspeglar den transformation som beskrevs av Ek och Ek (2020).

Det ar viktigt att ndmna att digital transformation inte bara handlar om att inféra
tekniska forandringar. Som Konopik et al. (2021) namner gar den langre &n digital
teknik och inkluderar férandringar i affdrsmodell, produkter och arbetsfloden samt
organisationsstruktur, forsaljningskanaler och personal (Matt et al., 2015;
Schwarzmiiller et al., 2018). NCC:s forandringsprocess stammer in pa denna
beskrivning, eftersom foérandringarna inte bara omfattar tekniska aspekter.
Organisationsstrukturen har forandrats fran att vara decentraliserad till ett
centraliserat kundcenter, en forandring som mojliggjorts av tekniken.
Respondenterna forklarade ocksa hur NCC har borjat interagera med kunder pa ett
annat satt och blivit datadrivet. Detta har ocksa paverkat forséljningskanalen, fran
att vara lokalt dar bestallningar togs pa plats till att NCC skapat webplatser dar
kunderna kan bestélla.
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5.2 Digital transformation paverkan pa anstallda.

Enligt Winasis et al. (2021), Heim och Sardar-Drenda (2020) och Trenerry et al.
(2021) verkar det som om de anstallda paverkas av den digitala omvandlingen,
vilket ocksa har paverkat de anstallda pa NCC.

Nér det galler beredskap for férandring visar Heim och Sardar-Drenda (2020) att
det finns flera faktorer som kan paverka hur anstéllda uppfattar och reagerar pa
forandring. Dessa inkluderar alder, hur lange de har arbetat i organisationen och
deras forstaelse for forandringen. | fallet NCC kan dessa faktorer ha spelat en roll
for hur de anstallda har tagit emot forandringen. Néar det géller alder kan detta ses
ur tva olika perspektiv. I kundcentret har den digitala omvandlingen paverkat
medarbetarna positivt och det finns séallan nagot motstand. Det verkar som om de
ar benagna att ta till sig den digitala omvandlingen, formodligen for att de har
hogre digital kompetens. | de empiriska uppgifterna framgar det att de som arbetar
I kundcentret &r yngre och borjade i organisationen vid tiden for genomférandet av
digitaliseringen. A andra sidan har man pd NCC funnit att de som har arbetat i
organisationen under en langre tid och de som ar éldre i aldrarna har visat
motstand mot forandringen. Detta kan bero pa olika orsaker, men det kan mojligen
bero pa bristande kompetens och ovilja att forandra sina rutiner och sin

komfortzon.

Nar det galler motstand fran de anstallda kan otrygghet i arbetet ha varit en faktor.
Det empiriska materialet visar att de anstallda har haft en begransad forstaelse for
forandringen och inte vet vad omvandlingen innebar for dem. Detta kan kopplas
till artikeln av Trenerry et al. (2021) dar det beskrivs att hotet mot anstallnings-
tryggheten pa grund av ny teknik ofta ar negativt kopplat till anstélldas reaktioner
pa digital omvandling. Denna beskrivning stimmer sannolikt Gverens med
Trenerry et al. (2021).

Vi kan forsta att den digitala transformationen har haft en djupgaende inverkan pa
de anstéllda och darfor &r det av storsta vikt att ta hansyn till detta i processen. Det

tyder pa att organisationen inte fullt ut har lyckats ta itu med utmaningarna,
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eftersom de anstéllda fortfarande kanner sig missnéjda med foréandringen. Det ar
viktigt att komma ihag att digital transformation inte &r en engangsprocess. Det ar
en pagaende resa som kommer att krdva kontinuerlig anpassning och utveckling av
organisationen och dess anstéllda (Heim & Sardar-Drenda, 2020). Darfor ar det
avgorande att organisationen kontinuerligt dvervakar och utvérderar sina insatser

for att vara redo att géra nédvéandiga anpassningar for att stodja sina anstéllda.

5.3 Digital transformation och paverkan pa ledarna

| dagens samhélle maste nastan alla organisationer transformeras for att forbli
relevanta och konkurrenskraftiga (Cortellazzo et al., 2019). Det innebér att

ledarskapet kommer att paverkas i organisationen.

For vissa ledare i organisationen har den digitala transformationen inte lett till
betydande fysiska fordndringar i deras arbete. De har dock behdvt anpassa sitt
ledarskap for att hantera de utmaningar som uppstar nar personalen ar mer spridd.
Dessa utmaningar innefattar behovet av att forsta de olika stegen i
forandringsprocessen och engagera alla medarbetare i fordndringen (Kokot et al.,
2021). Att klara av denna anpassning kraver anpassningsformaga, nagot som
Hoerudin (2020) har identifierat som en kritisk kompetens for ledare i den digitala

eran.

En central del av denna anpassning ar skapandet av tydliga arbetsuppgifter och
ansvarsomraden nar organisationen centraliseras. Detta ar avgorande for att
sakerstalla att alla medarbetare forstar och foljer riktlinjerna och for att férhindra
missforstand och misstag (Kokot et al., 2021). Aven har framtrader starkt
strategiskt tdnkande och effektiv kommunikation som avgérande kompetenser
(Kokot et al., 2021).

Digitaliseringen har dock &ven underlattat distansledarskap, vilket framgar av
Respondent 2:s erfarenheter. Digitala verktyg som Teams-moten och
gemensamma system har gjort det mojligt att kommunicera och samarbeta

effektivt med medarbetare dver stora geografiska omraden. Denna formaga att leda

35



pa distans kraver att ledare utvecklar teknisk kompetens, vilket ar en viktig
fardighet i den digitala eran (Kokot et al., 2021).

Pandemin har spelat en stor roll i att paskynda denna anpassning av ledarskapet.
Resebegransningar och en 6kning av distansarbete har gjort det nédvéndigt att
hitta nya sétt att leda och kommunicera med medarbetare (Cortellazzo et al.,

2019). Dessa forandringar har gett ledare mojligheten att forbéattra sina fardigheter
I att anvanda digitala verktyg, vilket har varit till hjalp for att leda sina medarbetare
effektivt.

5.4 Genomforandet av organisationsforandring

Eftersom det ror sig om en digital transformation som har &gt rum, kan vi ocksa
faststélla att det &r en organisationsforandring (Hanelt et al., 2020).
Forandringsprocessen saknar manga av de steg som Kotter ansag vara nodvandiga
for en framgangsrik process. Utifran den empiriska datan kan vi forsta att det inte
riktigt fanns en kénsla av angelagenhet eller bradska fér forandring bland anstéllda
och ledare (Kotter, 1996). | stéallet kom forandringen som en chock och manga var

inte beredda pa den.

Ett av de vanliga problemen i foérandringsprocesser &r att organisationer saknar en
vision som tilltalar medarbetarna i organisationen (Kotter, 1996). NCC:s vision var
att vara konkurrenskraftig genom férandringen. Aven om vissa inom
organisationen anser att de har blivit mer konkurrenskraftiga finns det fortfarande

anstallda som tycker motsatsen.

Det ar svart att saga att organisationen borde félja alla steg som Kotter har
beskrivit, men det ar tydligt att organisationen har problem med vissa av de steg
som Kotter har identifierat i sina 15-ariga studier av olika organisationer. De
viktigaste stegen enligt Kotter (1996) ar de forsta fyra. Aven om férandringen inte
helt 6verensstammer med Kotters steg, har vissa respondenter diskuterat att
férandringen borde ha lanserats stegvis for att till exempel inte skrdmma anstallda.

Detta indikerar att férandringsprocessen har varit problematisk.
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6. Slutsats

Vi kan konstatera att det ar en digital transformation som har skett i
organisationen. Som diskuterat i diskussionen och i likhet med teoretisk
referensram har forandringen paverkat organisationen i princip rérande alla

aspekter som tidigare forskningen har beskrivit att det skall gora.

Den viktigaste anledningen till att organisationen transformation sig ar att de vill
bli konkurrenskraftiga och bara for att organisationen gor det betyder det inte
automatisk att den blir konkurrenskraftig. Utifran respondenterna finns det delade
perspektiv om organisationen har blivit konkurrenskraftig. Organisationen har inte
heller nagon organisation att jamfora sig med da enligt respondenterna den enda
organisationen med digital och centraliserad utrustning i branschen vilket gor det
svart att dra slutsatsen att digital transformation har gjort organisationen

konkurrenskraftig med de delade asikter som finns.

Manga av respondenterna uttryckte missnéje om hur forandringen skedde. Att
forandringen hade brister kunde konstanternas i diskussionen vid analys med stdd
av Kotters modell. Varfor férandringen hade brister kan bero pa manga olika
anledningar men en tankbar slutsats &r bristen pa kunskap om en stor férandring.

Det kan vara sa att organisationen inte genomfort stora forandringar tidigare.

6.1 Studiens bidrag

Den har uppsatsen bidrar till kunskapen om digital transformation pa olika satt.
Det forsta och viktigaste bidraget &r att forskningen tillampades i ett verkligt
organisatoriskt sammanhang. Av den anledningen tillfor studien praktiskt vérde till
begreppet digital transformation. Studien lyfter inte bara fram de tekniska
aspekterna av digital transformation utan &ven andra faktorer som de anstalldas

attityder och ledarskapets roll.

Studien bidrar ocksa till insikten om hur digital omvandling paverkar olika delar
av organisationen, inklusive ledarskap och anstallda. Eftersom uppsatsen

undersoker hur dessa aktorer reagerar och anpassar sig till forandringen kan
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studien ge insikt i framgangsfaktorer och utmaningar vid genomforandet av digital

transformation.

6.1.1 Studiens praktiska bidrag

Baserat pa resultaten och diskussionen finns det ndgra rekommendationer som
organisationen bor 6vervaga att anta. Vi har forstatt att forandringen hade vissa
brister baserat pa Kotters modell, men en av de rekommendationer som kan ges ar
att organisationen pa nagot satt maste visa nodvandigheten av forandring for bade
anstallda och ledare. Det gar inte att enbart anta att vi maste forandras for att bli
konkurrenskraftiga, utan organisationen maste visa pa bristerna i de saker som
maste forandras for att fa manniskor att acceptera forandringen. Detta &r viktigt
eftersom organisationen ar den enda som har genomgatt digital transformation i
branschen, vilket innebér att medarbetarna funderar pa varfor organisationen ska
genomga digital transformation om inte andra organisationer gor det. Eftersom det
inte finns ndgon atervando nu maste organisationen skapa nodvandigheten av att

fortsatta forandringen bland medarbetarna i organisationen.

6.3 Studiens begrénsning

Aven om studien har sina bidrag, finns det ocksé begransningar i den. En av
studiens begransningar ar att den bygger pa en organisation, NCC, vilket innebar
att studiens resultat inte kan generaliseras till andra organisationer. Varje
organisation ar unik och effekten av en organisation &r inte nddvéandigtvis
densamma som av en annan organisation. Det som kan skilja sig at ar bransch,
storlek, kultur etc. som paverkar hur organisationer implementerar och upplever

den digitala transformationen.

En annan begrénsning av studien dr att kvalitativ metod har anvénts och &r i visst
mant féremal for godtyckliga tolkningar. Aven om bidrag har gjorts kan vissa

viktiga element ha missats.

En annan begransning i studien ligger i respondenturvalet. Det fanns tva kriterier

for urvalet. For det forsta skulle det omfatta minst fyra deltagare och for det andra,
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skulle bade anstallda och ledare representeras. Trots att sex respondenter deltog i
studien, representerade endast en anstélld av den bredare anstalldgruppen, medan
de resterade fem ansags vara ledare. Denna obalans kan innebara en viss fel bild
och kan paverka resultatet. Eftersom de ge mindre detaljerad bild av anstalldas
upplevelser av den digitala transformationen. Detta &r en av de faktorer som kan
ifragasatta studiens giltighet. Trots den begrasningen har det kunnat dra vardefulla
slutsatser baserade pa de gemensamma insikterna mellan ledarna och den enda

anstalld, vilket vissa en viss Overenstdammelse i upplevelserna.

Den sista begransningen i studien &r att den framst fokuserar pa interna faktorer
och har gett mindre uppmarksamhet at externa faktorer som branschférandringar,
ny teknisk utveckling eller lagstiftning.

6.4 Forslag till vidare forskning

Studien har beskrivit hur en digital omvandling kan paverka en organisation och
inte minst hur de anstallda paverkas. Digital transformation &r ett stort begrepp och
paverkar manga aspekter av en organisation. Darfor kan det vara svart att
undersoka manga aspekter i en enda studie. Det skulle vara intressant att endast
undersoka hur kunderna paverkas. Aven om kunderna namndes, fick de inte

mycket uppméarksamhet.
Det hade ocksa varit intressant att undersoka tva olika organisationer fran olika

branscher for att se om branschen har en inverkan pa hur smidigt en

omvandlings6vergang sker.
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8. Bilaga

Intervjufragor kunde se ut pa féljande satt:
Inledande fragor (till alla)

1. Kan du beskriva din roll och dina ansvarsomraden inom organisationen?

2. Hur skulle du beskriva organisationens digitala mognad?

3. Hur upplever du att digitaliseringen har paverkat din roll och arbetsuppgifter
inom organisationen?

4. Hur upplever du att digitaliseringen har paverkat arbetsprocesser
organisationen?

5. Hur upplever du att digitaliseringen har paverkat samarbeten inom

organisationen
Centrala fragor:
Respondent 1 (Projektledare for digitaliseringsférandringsprojektet):

1. Vilka var de viktigaste malen digitaliseringsprojektet?

2. Hur har ledarskapet inom organisationen anpassat sig till de digitala
forandringarna?

3. Vilka tekniska I6sningar har inforts genom projektet och hur har de paverkat
organisationen?

4. Vilka var de storsta utmaningarna du stétte pa som projektledare for
digitaliseringsforandringsprojektet

5. Hur involverade du medarbetare och ledare i projektet for att sékerstéalla en

smidig 6vergang och anpassning till férandringen?
Avslutande fragor: till alla personer:

1. Hur tror du att digitaliseringen kommer att paverka organisationen i framtiden?
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2. Vilka lardomar och insikter har du fatt fran digitaliseringsprocessen och hur tror
du att dessa kan anvandas for att forbattra organisationen ytterligare?

3. Finns det nagra omraden inom organisationen dar du tror att digitaliseringen
annu inte har utnyttjats till fullo, men dar det finns potential att géra det?

4. Vilken betydelse har en kultur av larande och anpassning inom organisationen
for att hantera den digitala transformationen?

5. Ar det négot annat du vill tilligga om din upplevelse av digitaliseringen inom
organisationen och dess inverkan pa ditt arbete, ledarskap eller samarbete?
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