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Förord  
 

Den här uppsatsen är den avslutande uppgiften i kandidatexamen på 

ekonomiprogrammet/företagsekonomi vid Högskolan Dalarna med inriktning mot 

organisation.  

 

Genom att utföra denna uppsats har jag fått en inblick i hur den digitala 

transformationen i organisationer fungerar och allt som kommer av den. Den 

kunskap som jag har fått är utöver det som står skrivet i uppsatsen. Därför vill jag 

tacka alla respondenter som deltagit i intervjun och NCC som organisation för att 

de gett mig möjligheten att utforska förändringen. 

 

Jag vill även tacka min handledare Carina Holmgren som har varit till stor hjälp 

men även alla deltagare i min seminariegrupp för den konkreta kritik och de råd 

jag har fått. Det har varit till stor hjälp.  

 



 

 

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 går, desto mer digitala blir vi, nästan alla är anslutna till internet och 

digitalisering, dvs. användning av teknik, har blivit en självklarhet. Många menar 

att organisationer måste digitalisera sig för att vara konkurrenskraftiga. Vissa 

organisationer som inte är digitalt mogna måste påbörja sin digitala resa som 

kallas digital transformation. Den digitala transformationen påverkar 

organisationen i många aspekter, allt från organisationsstruktur, arbetsroller, 

affärsmodell, ansvarsområden, anställda och ledare.  

 

Av denna anledning kan digital transformation vara en utmaning för organisationer 

att genomföra, särskilt om de inte har gjort det tidigare. Den här uppsatsen 

kommer att fokusera på hur digital transformation kan påverka en organisation och 

dess anställda och ledare. 

 

Syfte: Syftet med uppsatsen är att beskriva en digital transformation av en 

organisation och förstå hur den påverka organisation och dessa anställda och 

ledare.   

 

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

anställda? 

 

Metod: I uppsatsen användes en kvalitativ metod med intervjuer som 

datainsamling. 

 

Resultat/slutsats: Resultaten visar att digital transformation har påverkat organi-

sationen i många avseenden, till exempel organisationens struktur och hur organi-

sationen integrerar med kunderna. Förändringen har också påverkat anställda och 

ledare. För anställda har digitaliseringen påverkat ansvarsområden och arbets-

roller, och ledarna har påverkats av att arbeta på distans och behöva hantera 

människor på distans genom digitala verktyg samtligt som de har behövt stötta 

anställda till att förstå förändringen. När det gäller huruvida digital transformation 

gör organisationer konkurrenskraftiga är det svårt att understryka utifrån studien. 

 



 

 

Bidrag: Denna studie belyser aspekterna av digital transformation genom att 

tillämpa teoretisk forskning i ett verkligt organisatoriskt sammanhang, vilket 

bidrar till en praktisk förståelse av ämnet. Med fokus på tekniska aspekter samt 

medarbetarnas attityder och ledarskapets roll ger studien insikter i hur digital 

transformation påverkar organisationer som helhet. Genom att utforska hur 

ledarskap och medarbetare reagerar och anpassar sig till förändringar ger studien 

också djupare insikter i framgångsfaktorer och utmaningar vid implementering av 

digital transformation. 

 

Nyckelord: digital transformation, digitalisering, anställda, ledare och 

organisationsförändring  
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1. Inledning 

I det här kapitlet presenteras bakgrunden till digitalisering och digital omvandling 

och en intressant väckande text. 

 

Digitalisering har identifierats som en av de viktigaste trenderna som förändrar 

samhälle och organisationer, och dess betydelse har jämförts med den industriella 

revolutionen (Parviainen et al., 2022). En central aspekt av digitaliseringen är den 

digitala transformation som organisationer genomgår. Den teknikdrivna 

förändringen påverkar alla delar av verksamheten och kräver att organisationer 

integrerar olika teknologier för att ta vara på de möjligheter som digitaliseringen 

erbjuder (EK & Ek, 2020). 

 

Förändringarna som sker i organisation vid implantering av digitalisering är 

mångfacetterade och svåra att sätta etikett på men några av förändringarna som har 

observerats är att organisationer blivit mer datadrivna och beroende av analyser av 

stora mängder data för att fatta beslut (EK & Ek, 2020). Dessutom har 

digitaliseringen förändrat organisationsstrukturer genom att göra dem mer 

decentraliserade, platta och spridda, vilket innebär att anställda och ledare 

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

 

Förändringar inom organisationer påverkar också ledarskapet och de anställda. 

Ledarskapet har blivit viktig roll vid digital transformation i organisationer, 

eftersom digitalisering möjliggör övervakning och kontroll av hela organisationen 

och kräver mänskligt tänkande för att organisationer skall anpassa sig till de 

möjligheter som digitaliseringen ger (Rüth & Netzer, 2020). För att ledare ska 

kunna hålla sina organisationer relevanta och konkurrenskraftiga i en ständigt 

föränderlig värld är det viktigt att de besitter kunskap och förståelse för 

samhällsförändringar och teknikutveckling. Genom att vara insatta i dessa 

områden kan ledare anpassa och vidareutveckla sina affärsmodeller samt förbättra 

organisationens förmåga att hantera förändringar (Hoerudin, 2020). Ledarens roll 

blir alltmer väsentlig i och med att tekniken avancerar, eftersom organisationer 

måste vara flexibla och hela tiden förändras för att följa med i utvecklingen. Om 
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inte företag lyckas göra det tenderar de att misslyckas eller tappa sin position. 

Några exempel på organisationer som har misslyckats med att anpassa sig är 

Nokia och Sony1 (Crittenden et al., 2018: Hoerudin, 2020). 

 

1.1 Problematisering  

När det gäller digitaliseringens inverkan på organisationer har många artiklar 

fokuserat på hur digitaliseringen har påverkat affärsmodellerna (Bouwman et al., 

2018; Hendriarto, 2021; Rachinger et al., 2018). När de har studerat affärsmodeller 

har artiklarna oftast fokuserat på hur digitaliseringen hjälper organisationer skapa, 

leverera och fångavärde.  Caputo et al., (2021) delar in den digitala påverkan i tre 

olika områden: teknisk innovation och värdeskapande, strategiska konsekvenser 

för ledningen och branschförändringar. När det gäller värdeskapande har 

digitaliseringen kunnat påverka genom att skapa samarbete mellan organisationer 

och kunskapsdelning. Ett exempel är olika företag som samarbetar för att utveckla 

självkörande bilar (Caputo et al., 2021). Den andra området handlar om hur 

digitaliseringen hjälper ledningen att fatta bättre beslut baserat på den data de har, 

vilket ger företagen en konkurrensfördel och produktivitet (Caputo et al., 2021). 

Den tredje området handlar om hur digitaliseringen har påverkat branscher och 

skapat ny marknadsdynamik. Företag som Uber och Amazon är några exempel på 

företag som har skakat om branscher med plattformar som de har skapat genom 

digitaliseringens affärsmodeller (Caputo et al., 2021).   

 

I en annan undersökning har studerats hur digitaliseringen påverkar organisationer 

på en mer detaljerad nivå inom organisationen. Införandet av digital trans-

formation bör ta hänsyn till olika aspekter som strategi och organisations-

förändring (Dąbrowska et al., 2022).  

 

När digitalisering införs kan det påverka organisationens strategi. Detta innebär att 

organisationer kan behöva avvika från sina befintliga kulturer, arbetssätt och 

 
1 Anpassning är en viktig egenskap, enligt en studie av Crittenden et al (2018). Forskningen 

undersöker specifikt fallen Nokia och Sony, där företagens oförmåga att anpassa sig till ny teknisk 

utveckling diskuteras. Denna brist på anpassning identifierades som en nyckelfaktor bakom deras 

förlust av marknadsledande position.  
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organisatoriska rutiner (Dąbrowska et al., 2022). Detta innebär att organisationer 

måste utforska nya möjligheter samtidigt som de måste skapa stöd för 

förändringen. Som tidigare nämnts handlar digital transformation om 

implementering av digital teknik och har potential att påverka befintliga 

organisatoriska strukturer på ett djupgående sätt (Dąbrowska et al., 2022). Därför 

kan digital transformation enligt Dąbrowska et al., (2022) inte ses som en enskild 

process, eftersom den även påverkar andra delar av organisationen. 

 

En annan påverkan som digitaliseringen kan innebära är förändring av den 

organisatoriska utformningen. Enligt Dąbrowska et al., (2022) kan digital 

transformation påverka organisationens befintliga strukturer eller vara olämplig för 

att hantera de önskade resultat som kan uppstå genom processen. Det är därför 

viktigt att organisationer har en väl genomtänkt plan för hur den digitala 

omvandlingen ska genomföras och att de tar hänsyn till alla aspekter av sin 

organisation. Exempel på förändringar inom organisationsstruktur undersöktes i en 

artikel skriven av Cortellazzo et al., (2019). De identifierade att införandet av 

digitalisering gjorde organisationer plattare, decentraliserad och gjort dem mer 

utspridda. Eftersom digitaliseringen har möjliggjort att information blivit lätt 

tillgängligt för anställda inom organisationer har till exempel de som befinner sig 

längre ner i organisation hierarkin fått enklare att ta beslut och vilket lett till att 

organisationshierarkier blivit lägre (Kuusisto, 2017).  

 

Digitaliseringen har inte bara lett till decentralisering av organisationer, utan också 

bidragit till att vissa organisationer blir mer centraliserade. Gerten et al., (2019) 

konstaterades att digitaliseringen främjar anställdas autonomi, samtidigt som den 

möjliggör ökad övervakning. Detta innebär att organisationer kan vara både 

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

 

Som tidigare nämnts har digitaliseringen underlättat insamling av information, 

men det har också förenklat övervakning och kontroll av organisationer. Detta har 

lett till att ledare får större inflytande och möjlighet att styra, samt att 

organisationer blir mer datadrivna, vilket ökar centraliserat beslutsfattande (Rüth 

& Netzer, 2020; EK & Ek, 2020). 
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De studier som har utforskat digitaliseringens inverkan på organisationer har 

övervägande varit kvantitativa och har genererat generella resultat. Detta har 

resulterat i ett kunskapsgap, eftersom det saknas kvalitativa fallstudier som kan ge 

en djupare förståelse av digitaliseringens inverkan på organisationer ur de 

anställdas och ledarnas erfarenheter och hur de tar sig an förändringen. 

 

1.2 Syfte 

 

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

och förstå hur den påverkar organisation samt dessa anställda och ledare. 

 

1.3 Frågeställning  

  

1. Hur upplever anställda en digital transformation? 

 

2. Hur upplever ledare en digital transformation? 
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2. Teoretisk referensram  

Denna teoretiska referensram börjar med att förklara definitionen av 

digitalisering och de olika delarna av området. Därefter presenteras digitala 

transformation i relation till anställda och ledare. I det avslutande avsnittet 

presteras teori som utöver litteraturgenomgången kommer att användas för att 

diskutera och analysera resultatet.  

 

2.1 Definition på begrepp 

Digitalisering är ett ämnesområde inom rad olika discipliner, såsom 

företagsekonomi, industriell ekonomi, systemvetenskap och nationalekonomi (Ek 

& Ek, 2020). På grund av detta finns det olika begrepp inom digitaliserings-

området som används för att beskriva olika aspekter av digitaliseringen. Enligt Ek 

och Ek, (2020) kan dessa begrepp skapa förvirring hos de flesta läsare. Begreppen 

är sammanlänkade och används ofta i samma sammanhang när man talar om 

digitalisering, men det är viktigt att skilja på begreppen. 

 

Digitalisering är ett begrepp som ofta förväxlas med digifiering, men kortfattat 

handlar digifiering om att omvandla fysiska ting till digital form. Några exempel 

på digifiering är när man omvandlar ett fysiskt papper till pdf eller övergår från 

fysiska böcker till ljudböcker (Ek & Ek, 2020; Parviainen et al., 2022). 

Digitalisering, å andra sidan, handlar om en mer grundläggande förändring än bara 

att digifiera saker i en organisation. Det handlar om att använda teknologi för att 

förändra eller förbättra delar av organisationen till det bättre. Ett exempel är när 

data används som har digifierats för att analysera och ta beslut, eller att man börjar 

att använda mer digital teknologi eller datorer i organisationen för att effektivisera 

(Ek & Ek, 2020; Parviainen et al., 2022) 

 

Digital transformation är ett begrepp som är nära kopplat till digitalisering, 

eftersom båda handlar om förändring. Digital transformation används när en 

organisation implementerar digital teknik som förändrar hela organisationen, allt 

från struktur, affärsmodell, anställdas sätt att arbeta och hur man interagerar med 
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kunder (Ek & Ek, 2020; Päivi Parviainen et al., 2022). Digital transformation avser 

ofta traditionella företag som måste digitalisera sig för att hålla jämna steg med 

utvecklingen, där de börjar en digital resa som påverkar hela verksamheten (Ek & 

Ek, 2020). 

 

2.2 Digital transformation 

Digital transformation är en process som möjliggör radikal omvandling av en 

organisations verksamhet (Ek & Ek, 2020). Flera organisationer strävar efter att 

integrera olika teknologier för att utnyttja den revolutionerande effekten av 

digitalisering (Matt et al., 2015). Medan vissa organisationer redan från början är 

digitalt mogna i sin verksamhet, finns det de som behöver inleda sin digitala resa, 

vilket påverkar hela verksamheten (Ek & Ek, 2020). Därmed betraktas digital 

transformation som en förändring av organisationen eftersom den påverkar många 

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

 

Digital transformation handlar inte bara om att implementera nya tekniker och 

digitalisera organisationen, utan den sträcker sig bortom själva digitala 

teknologierna (Konopik et al., 2021). Eftersom den digitala transformationen 

påverkar affärsmodellen, affärsprocesserna, produkterna, arbetsflödena, 

organisationsstrukturen, försäljningskanalerna, ledarna och medarbetarna (Matt et 

al., 2015; Schwarzmüller et al., 2018), bör digital transformation ses som en 

helhetlig socio-teknisk utmaning som har konsekvenser för samhället, individer 

och organisationer (Konopik et al., 2021). 

 

Osmundsen och Bygstad (2021) framhåller att många organisationer inser behovet 

av att transformera sin organisation för att förbli relevanta och konkurrenskraftiga. 

Det finns diverse drivkrafter som kan motivera organisationer att engagera sig i 

digital transformation. Dessa drivkrafter kan vara både interna och externa, och 

innefattar förändringar i kundbeteende, digitala förändringar i branschen, ökad 

konkurrens samt behovet av att hålla jämna steg med tekniken (Osmundsen & 

Bygstad, 2021). 
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Därför är det avgörande att organisationer har en genomtänkt strategi för digital 

transformation. Statistik visar att mellan 66 och 80 % av digitala 

transformationsprocesser misslyckas (Correani et al., 2020). En väldefinierad 

strategi för digital transformation är därför kritisk för framgångsrik förändring 

(Albukhitan, 2020). 

 

Enligt Matt et al., (2015) består digital transformation strategier av fyra centrala 

dimensioner oberoende av bransch eller organisation. De är avvändning av teknik, 

förändringar i värdeskapande, strukturella förändringar och finansiella aspekter. 

Användning av teknik rör företagets inställning och attityd till användning av ny 

teknik och förmågan att utnyttja tekniken. Detta medför förändringar i 

värdeskapande.  Det innefattar de effekter som ny teknik har på företagets 

värdekedjor och verksamhet. Strukturella förändringar hänvisar till förändringar i 

företagets organisationsstruktur för att anpassa sig till den digitala verksamheten. 

Slutligen behandlar finansiella aspekter företagets förmåga och vilja att finansiera 

en digital transformationsinsats. Alla dessa dimensioner måste anpassas och 

integreras för en framgångsrik digital transformation. 

 

2.2.1 Digital transformation och anställda  

Digital transformation är en betydande förändring för alla organisationer och det 

kräver noggrann övervägning av dess påverkan på anställda. Det framkommer i 

artiklarna att en förändring kan påverka flera aspekter av anställdas arbetsliv, 

förändringsberedskap, arbetssäkerhet och arbetsnöjdhet (Winasis et al., 202; Heim 

& Sardar-Drenda, 2020; Trenerry et al., 2021). 

 

Heim och Sardar-Drenda, (2020) identifierade flera faktorer som påverkar 

anställdas beredskap inför förändring och hur anställda känner för en förändring. 

Dessa är ålder, längden som man har arbetat, förståelse och behovet av förändring.  

Författaren menar att tillit till ledarskapet spelar en viktig roll i vilken organisation 

än är. Därför bör ledningen aktiv arbeta för att främja förståelse och förtroende 

bland de anställda under en digital transformation. 
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Enligt Trenerry et al., (2021) är känt att uppfattningar om arbetsosäkerhet på grund 

av ny teknik är negativ förknippade men studier har också visat att anställda som 

deltat i beslutprocessen kring teknologiska förändringar regerar mer positivt på 

förändringar. Därför är det viktigt att inkludera anställda i beslutprocessen och öka 

deras engagemang för att förbättra upplevelsen (Trenerry et al., 2021).  Heim och 

Sardar-Drenda (2020) understryker också vikten av att inkludera och öka 

engagemanget bland anställda. Vid radikala förändringar kan anställda påverkas 

emotionellt. Därför är det viktigt att hantera och kontrollera negativa känslor som 

kan uppkomma under förändringsprocessen, och omvandla dessa till positiv 

energi. 

 

2.2.2 Digital transformation och ledarskap 

I dagens samhälle har den digitala transformationen blivit oundviklig för att 

introducera eller arbeta med digitalisering. Därför har ledare behövt hantera nya 

verktyg dagligen och fatta beslut baserat på den data de har (Cortellazzo et al., 

2019). 

 

Kokot et al., (2021) visade att ledarskapet har en stor roll i genomförandet av 

organisatoriska förändringar som digital transformation i ett företag. Det 

konstaterades att det inte fanns några specifika ledarskapsstilar som hade störst 

inverkan. Samma studie fann också att ledare kan ha en tendens att motstå digital 

förändring om de saknar teknisk kunskap för att förstå förändringens omfattning 

och dess inverkan på organisationen. 

 

Interkulturalitet, nämns som betydelsefullt vid digitala transformation i en artikel 

skriven av Rüth och Netzer, (2020), De menar att det blir allt viktigare för digitala 

ledare att utveckla kulturell intelligens för att kunna hantera interkulturella 

situationer. Detta innebär att ledare behöver kommunicera effektivt med anställda 

från olika kulturer, förstå behov och krav från kulturellt olika kunder, skapa 

ledarskapsidéer som tilltalar intressenter från många länder och utbilda anställda 

för att bättre hantera kulturell mångfald. 
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Även i artikeln skriven av Kokot et al., (2021) framkom det att ledarnas kompetens 

är en nyckelfaktor för att organisationen ska kunna genomföra en framgångsrik 

digital transformation. Ett starkt strategiskt tänkande och kommunikation är 

avgörande för att säkerställa att förändringen uppnås och att alla intressenter 

förstår förändringen och delar samma vision. Därmed blir kulturell intelligens en 

nödvändig kompetens för ledare i den digitala transformationen, vilket kan 

säkerställa en mer effektiv och framgångsrik process. 

 

En viktig egenskap som en ledare bör ha vid digitalisering är anpassningsförmåga. 

En adaptiv ledare ska inneha förmågor som är mycket effektiva i alla platser, 

miljöer och omständigheter. Som adaptiv ledare skall man förutse händelser som 

kan uppstå, hantera och uppmuntra andra agera på rätt sätt (Hoerudin, 2020).  

 

2.3 Kotters åtta steg 

Det finns många modeller som förespråkar hur organisationsförändringar bör ledas 

genom att följa så kallade n- stegsmodeller. En av de modeller som har fått stort 

genomslag är Kotters åtta stegsmodeller. Modellerna, som baserar sig på om-

fattande praktiska erfarenhet av förändringsledning, har utformats för att förhindra 

vanliga problem som kan uppstå under förändringsprocesser (Sveningsson & 

Nadja Sörgärde, 2015). 

 

Det finns flera skäl till att modellen är lämplig att använda för att besvara syftet 

och frågeställningarna. Ett av de första skälen till att modellen används är dess 

relevans för den nya moderna organisationen jämfört med organisationer från 

1900-talet som de klassiska teorierna representerar såsom scientific management, 

Henri Fayols principer för ledning av organisationer och Henry Fords syn på 

affärsmannens roll i samhället (Ulla Eriksson-Zetterquist et al., 2015).  Kotters åtta 

steg publicerades första gången 1996 (Koter, 1996). Modellen kan betraktas som 

en relativt ny modell.  Det är en modell som förespråkar hur man hanterar 

förändringar och har därför stor betydelse för att förstå varför respondenterna 

känner som de gör eftersom den kommer att belysa hur organisationens förändring 

har varit. 
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2.3.1 Etablera en känsla av angelägenhet 

Det första steget i förändringsprocessen, enligt Kotter, (1996) är att framhäva en 

ökad känsla av brådska och skapa ett behov av samarbete. Om nyckelpersoner 

upplever att det inte är så brådskande eller nödvändigt med en förändring, är det 

ofta svårt att övertyga dem om att delta i processen. Enligt Kotter, (1996) är det 

första steget avgörande eftersom det krävs ett engagerat samarbete från många 

individer för att sätta igång ett organisationsförändringsprogram. Kotter, (1996) 

noterar att nästan 50 % av företagen han observerade misslyckades med det första 

steget. 

 

I detta steg krävs effektivt ledarskap för att etablera en känsla av brådskande 

behov. Kotter (1996) skriver att det faktiskt är svårt att få människor ur sin 

komfortzon, särskilt om organisationen har många chefer men brist på verkliga 

ledare. Förändring innebär ett nytt system vilket kräver ledarskap. Att driva 

förändring består till ungefär 80% av ledarskap och cirka 20% av förvaltning, 

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 över förändrings-

processen. Det räcker inte med att bara ha en ledare eller ett team som ska försöka 

leda organisationen. Även om det sker förändringar i affärsverksamheten och de 

benämns som organisatoriska förändringar, är sanningen att det inte blir någon 

organisatorisk förändring förrän det först sker individuella förändringar. Dessa 

individuella förändringar leder sedan till förändringar inom teamet, och därefter 

inom hela organisationen. 

 

Enligt Kotter (1996) bör en stark vägledande koalition, som ska hantera förändrin-

gar, grundas på tre centrala faktorer: förtroendenivå, gemensamma mål och rätt 

sammansättning. Den vägledande koalitionen bör innefatta personer med till-

räckligt inflytande. Det innebär att tillräckligt många nyckelaktörer och chefer på 

första nivån bör ingå i gruppen. Dessutom bör gruppen ha tillräckligt med expertis, 
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inklusive diverse perspektiv, discipliner och arbetslivserfarenheter. De bör också 

ha trovärdighet, så att teamet har gott rykte och kan följas av medarbetarna, samt 

ledarskap, vilket innebär att förändringsledaren har demonstrerad ledarskaps-

kapacitet. Om insatserna saknar en tillräckligt stark vägledande koalition, kan de 

visa framsteg under en tid, men förr eller senare kommer oppositionen att samlas 

och stoppa förändringen. 

 

2.3.3 Utveckla vision och strategi 

En av den väsentliga delen vid förändringsarbete är att man har en bra vision. Ett 

av problemen som uppstår vid förändringsarbetet är att organisationen saknar 

vision som tillfredsställer ledarna och anställda. Vision är ett hjälpmedel som visar 

i vilken riktning organisations skall gå. Det är en bild om framtiden som svarar 

varför människorna bör sträva till. Visionen visar enbart inte om framtiden utan 

den motiverar människorna att vidta åtgärder i lämplig riktning och den hjälper 

förändringsledare att samordna olika deltagares aktiviteter. 

 

Kotter (1996) menar att förändringsarbete utan tydlig vision kan få organisationer 

att avsluta förändringen eller föra organisationen i felriktning.   

 

2.3.4 Att förmedla förändringsvision 

Efter att ha utvecklat en vision är nästa steg att förmedla den. Kotter (1996) menar 

att för att förändringen ska vara framgångsrik krävs det ett stort antal människor 

som är villiga att hjälpa till. Men anställda kommer inte att bidra till förändringen, 

även om de är missnöjda med det nuvarande tillståndet, om de inte tror att gynn-

sam förändring är möjlig. Det är viktigt att de flesta har en gemensam förståelse 

för visionens mål och riktning för att visionen ska få full effekt. 

 

Ett av de vanligaste misstagen som det styrande teamet gör är att misslyckas med 

kommunikationen. Missförstånd i kommunikationen leder ofta till att anställda blir 

förvirrade, rädda eller känner sig obekväma, vilket i sin tur leder till motstånd mot 

förändring. Ibland kan det styrande teamet tycka att förändringen är självklar, och 

därför missa att ge fullständig information till anställda i organisationen. Därför är 



 

12 

 

det viktigt att ledaren använder sig av tillgängliga kommunikationskanaler för att 

sprida visionen. Effektiv kommunikation är nödvändig, men det är handlingar som 

ger den mest genuina kommunikationen. Dessa har större inverkan än bara 

meddelanden och ord. Detta kommer att öka visionens trovärdighet, men också 

anställdas förståelse. 

 

2.3.5 Undanröja hinder 

När man har slutfört steg ett till fyra i förändringsprocessen har man redan bidragit 

mycket till att stärka medarbetarna och hjälpa dem att förstå och acceptera 

förändringen, samt skapa positiva känslor. Från och med steg fem avslutas den 

generativa fasen och konsolideringsfasen inleds. Syftet med steg 5 är huvud-

sakligen att ge en bred grupp av medarbetare möjligheten att agera genom att 

undanröja så många hinder som möjligt för att implementeringen ska bli 

framgångsrik. Här måste ledarna uppmuntra och stödja medarbetare som kan möta 

hinder (Kotter, 1996). 

 

För att stödja förändringsarbete är det fördelaktigt att ge medarbetare behörighet, 

vilket gör dem kapabla att utföra det som krävs i förändringsprocessen. Detta 

innebär också att man tillhandahåller medarbetarna kunskap, färdigheter, 

möjligheter, autonomi, självförtroende och resurser så att de kan leda sig själva 

och ta ansvar för förändringsarbetet. 

 

Det finns några vanliga hinder och dessa inkluderar formella strukturer som gör 

det svårt för medarbetare att agera. För att ta bort dessa hinder bör förändrings-

ledare justera strukturer som blockerar handling, samt utbilda medarbetare för att 

ge dem de nödvändiga färdigheterna och attityderna för förändringsarbetet (Kotter, 

1996). 

 

2.3.6 Skapa kortsiktiga framgångar 

Eftersom stora förändringar tar lång tid kan anställda ibland ha svårt att se hur 

förändringen ska bli framgångsrik. Därför är det ytterst viktigt att organisationen 

skapar kortsiktiga framgångar och vinster för att hålla farten uppe. Utan några 
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vinster finns det risk att människor ger upp eller blir motståndare till förändringen. 

Kortsiktiga framgångar fungerar som bevis för de som ännu inte tror på 

förändringen, och de ger ett gott rykte åt den styrande koalitionen. 

 

Kortsiktiga vinster måste vara relaterade till förändringsarbetet och vara tydliga 

och synliga. Organisationen kan systematiskt skapa dessa vinster genom att sätta 

upp vinstmål med tidsintervall mellan sex och tjugo månader (Kotter, 1996). 

 

2.3.7 Fortsätta jobba för förändringen  

Precis som tidigare diskuterat är kortsiktiga vinster betydelsefulla, men processen 

är långt ifrån avslutad. Därför är det viktigt att upprätthålla det driv. Många 

organisationer misslyckas med förändringen eftersom de utropar segern för tidigt, 

vilket ofta leder till negativa konsekvenser. Om framgången firas mer än den 

förtjänar, kan självbelåtenheten inom organisationen öka innan förändringsarbetet 

är slutfört. Detta kan i sin tur leda till att drivkraften avtar och förändringen 

förlorar farten. Organisationsförändringar tar tid och är ofta sårbara innan de blir 

fast förankrade i organisationskulturen. 

 

Kotter (1996) föreslår flera steg för att förankra förbättringar, bland annat att 

stärka tron på förändring genom att justera system, strukturer och strategier som 

inte överensstämmer med visionen. Andra rekommenderade åtgärder innefattar att 

anställa, främja och utveckla medarbetare som kan realisera visionen, samt att 

främja processen genom att starta nya projekt, teman och initiativ för förändring. 

 

2.3.8 Att förankra de nya förändringarna i 

företagskulturen 

Det sista steget i Kotter (1996) modell handlar om problemet med att inte förankra 

förändringsarbetet i den nya företagskulturen. Kultur innebär gemensamma 

värderingar och beteendenormer för de anställda. Det är inte lätt att införa nya 

metoder i etablerade kulturer. Därför menar Kotter (1996) att när förändringen har 

uppnåtts, måste ledarna förankra förändringen i kulturen. Förändringen förvandlas 
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till en del av kulturen när det nya tillvägagångssättet blir det normala sättet att göra 

affärer och när det integreras i organisationens kultur. 

 

Kotter (1996) betonar två centrala aspekter för att förankra förändringar i en 

organisationskultur. För det första bör det finnas en aktiv ansträngning för att 

understryka betydelsen av nya metoder, beteenden och inställningar som bidrar till 

förbättrade resultat. För det andra bör det etableras ett system för befordran som 

fokuserar på att lyfta fram individer till ledande positioner - individer som 

verkligen representerar och personifierar de nya arbetsmetoderna. 
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3. Metod 

I detta kapitel redogörs för uppsatsens forskningsdesign samt vilka metoder som 

kommer att användas för att samla in och analysera data. 

 

3.1 Val av metod 

I denna uppsats har en kvalitativ forskningsmetod använts för att undersöka och 

förstå det studerade fenomenet. Valet av den kvalitativa metodansatsen grundar sig 

på uppsatsen syfte och frågeställning som kräver en djupare och mer nyanserad 

förståelse av de människorna som är inblandade, deras perspektiv, upplevelser, 

reflektion och åsikter om den förändring som har skett på grund av 

digitaliseringen.  

 

En kvalitativ metod fokuserar på att utforska och förstå sociala fenomen genom att 

samla in och analysera icke-numeriska data, såsom texter, intervjuer och 

observationer (Bryman, 2018). Genom att använda kvalitativ metod har metoden 

hjälpt undersökningen att få insikter i de komplexa och mångfacetterade 

aspekterna av fenomenet, samt utforska dess mening och betydelse ur 

respondenterna perspektiv.   

 

Å andra sidan finns det även nackdelar med den kvalitativa metodansatsen och 

generaliserbarheten är en sådan. Detta menar Bryman (2018) beror på att 

forskningen baseras på enstaka fall och enheter. Den kvalitativa metodansatsen 

anses också vara resurskrävande, komplex och det förekommer en viss grad av 

subjektivitet där frågorna och svaren kan tolkas olika av olika människor (Bryman, 

2018). Dessa nackdelar har tagits i beaktning och undersökningen har genomförts 

med ett öppet sinne och utan fördomar. Att intervjuerna har skett via Teams har 

bidragit att minska resurskrävandet och komplexiteten. Mindre arbete har lagts på 

att boka tid och mötas vid en lämplig plats vilket har bidragit till att mer tid har 

kunnat läggas på själva frågorna. 
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3.2 Urval 

Metoden som har använts för att välja urvalet är målstyrt urval. Målstyrt urval är 

en metod som oftast används inom kvalitativ forskning, och det innebär att urvalet 

väljs på ett strategiskt sätt som är passande för syftet som studien innehar 

(Bryman, 2018). Eftersom studiens syfte handlar om digitaliseringens inverkan på 

organisationsförändring och hur det kommer att påverka anställda och ledare, har 

NCC organisationen valts som fallföretag för att genomföra fallstudien. NCC är en 

organisation som genomgår förändringar i sin organisation på grund av 

digitaliseringen, vilket påverkar organisatoriska strukturer och anställda och 

ledarna i organisationen. Detta gör att NCC som organisation är en högst relevant 

och passande som det primära urvalet med hänsyn till det presenterade syftet. 

Fallet om NCC kommer att presenteras i kapitel fyra på ett genomgående sätt.  

 

När det gäller att välja respondenter för intervjuer har det vid undersökningen 

tagits hjälp av så kallade nyckelinformanter. Nyckelinformanter är något som ofta 

förekommer i etnografiska undersökningar och innebär att forskaren tar hjälp av så 

kallade nyckelinformanter som banar väg för forskaren (Bryman, 2018). I detta fall 

har studien haft en nyckelinformant i NCC som varit engagerad sedan början, 

vilket innebar att personen suttit på nyttig information om undersökningens syfte. 

Nyckelinformanten har bidragit till att rekrytera respondenter som är relevanta för 

undersökningen från organisationen utifrån de kriterier jag har haft. Jag har haft 

två specifika kriterier för intervjuprocessen. Första kriterier har varit att inkludera 

ett urval av deltagare som sträcker sig från minst fyra till högst åtta respondenter. 

Detta är för att säkerställa en tillräckligt mängd av insikt och förhindra mättnad av 

data då uppsatsen skrevs av en enda person. En annan viktig del av kriterier har 

varit att deltagarguppen skall vara representerade genom att omfatta båda ledare 

och anställda inom organisationen.  
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Tabell 1: 

Sammanställning 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 på Kundcenter 

5 41 min Area Manager, Area West 

6 31 min Anställd/ Produktionsstöd  

 

3.3 Intervju 

En av de metoder som används i kvalitativ forskning är intervjuer (Bryman, 2018). 

Genom att använda intervju kommer kvalitativ metod att möjliggöra att uppsatsens 

syfte uppfylls. Detta kommer att ske är genom att få inblick i respondenternas 

tankar, känslor och perspektiv.  

 

I denna uppsats har semistrukturerad intervjuer använts för att samla empiri. Med 

semistrukturerade intervjuer menas att intervjun utformas efter förutbestämda 

frågor som ställs till samtliga respondenter.  

 

Innan intervjuerna utformades en intervjuguide med frågor som ska beröras av 

respondenterna. Med den semistrukturerade intervjuerna har respondenterna fått en 

större frihet att svara på frågorna på sina egna sätt och villkor. Frågorna har inte 

ställts i ordning utan snarare följt diskussionen och ställts vid rätt tidpunkt. 

Däremot har samtliga frågor ställts till samtliga respondenter. Följdfrågor som inte 

funnits på listan har också ställts för att hjälpa uppsatsens syfte att uppnås. Denna 

typ av intervjuteknik bidrar till att intervjuerna upplevs professionella och 

signalerar för respondenten att dennes ord är viktigt.  
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3.4 Intervjuguide  

Intervjuguiden (bilaga) bestod av inledande frågor som riktats till alla 

respondenter, där de fått berätta om sina positioner, arbetsområden och hur länge 

de har arbetat inom organisationen. Dessutom har de fått frågor om vad de anser är 

digitalisering ur deras perspektiv. 

 

Därefter har intervjuguiden bestått av centrala frågor som innebär att frågorna är 

utformade för specifika personer utifrån deras positioner, som berör 

forskningssyftet på djupet. Dessa frågor har berört digitalisering i samband med 

respondenternas position för att försöka utforska respondenternas upplevelse.  

 

Till sist har intervjuguiden haft avslutande frågor som är lika för alla, där 

respondenterna fått besvara frågor som handlar om ämnet men som är mer 

generella.  

 

3.5 Genomförandet av intervju  

När intervjuguiden blivit färdigställt skickades den till både nyckelinformanten 

och de respondenter som skulle intervjuas. Detta för att kunna justera frågorna om 

de skulle visa sig vara otydliga och för att kunna justera dem i god tid. En annan 

anledning till att respondenterna fick frågorna innan intervjun var också för att de 

skulle känna sig förberedda och kunna svara på ett bra sätt. 

 

Intervjuerna har genomförts via Teams som är ett program som gör det möjligt att 

interagera med personer via videosamtal. Detta anses vara bästa alternativet 

eftersom alla respondenterna befunnit sig i olika städer och varit deras egna 

önskemål. Intervjuernas längd var mellan 40 minuter och 1 timme. 

 

Vid intervjuns början har syftet med intervjun presenterats för respondenterna, 

samt information om hur deras svar kommer att användas i undersökningen. 

Därefter har respondenternas rättigheter gällande konfidentialitet, anonymitet och 

deras rätt att avbryta intervjun vid önskan att förklarats. Därefter har 
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intervjuguiden använts, men eftersom intervjun är semistrukturerad har det 

uppkommit en viss flexibilitet där följdfrågor ställts (Bryman, 2018). 

 

Intervjun har dessutom spelats in med respondenternas tillstånd och informationen 

har därefter transkriberas i ett separat dokument och analyserats. Eftersom 

intervjun spelats in har inga anteckningar att tagits under intervjun.  

 

3.6 Etik  

Informationskravet innebär att forskare informerar respondenterna om 

undersökningens syfte och om deltagarnas rättigheter (Bryman, 2018). 

Samtyckekravet innebär att deltagarna själva har rätt att bestämma över sin 

medverkan i undersökningen, om någon skulle vara minderårig brukar föräldrar 

eller vårdhavare frågas om godkännande om medverkning (Bryman, 2018). 

Konfidentialitetskravet innebär att uppgifter som uppkommer vid intervju ska 

behandlas med bästa möjliga konfidentialitet (Bryman, 2018). 

Nyttjandekravet innebär att de uppgifter som uppkommer vid intervjun får endast 

användas för forskningsändamål (Bryman, 2018). 

 

3.6.1 Informationskravet: 

För att uppfylla etiska principer i uppsatsen har deltagarna informerats om 

undersökningens syfte. Först har deltagarna fått information om undersökningen 

av nyckelinformanten som rekryterar respondenterna. Sedan har respondenterna 

också fått information i början av intervjun om vad undersökningens syfte är och 

varför de rekryterades. Dessutom har deras rättigheter att avsluta intervjun och fria 

vilja att delta i undersökningen klargjorts i början av intervjuerna. 

 

3.6.2 Samtyckeskravet: 

Samtyckeskravet är ingenting som kan föra fram som information utan deltagarna 

ger automatiskt sitt samtycke när de tackar ja till att medverka. Självklart har de 

rätt att bestämma över sitt medverkande och eftersom alla är myndiga behövdes 

inte någon annan part till frågas om deltagarnas medverkande. 
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3.6.3 Konfidentialitetskravet: 

Information som rör personuppgifter och även allmän information som 

uppkommer vid intervjun har endast behandlats av en person under hela 

undersökningens gång. Alla intervjuer har raderats vid kursens avslut. 

 

3.6.4 Nyttjandekravet: 

All information som har samlats har använts för endast forskningsändamål. Vid 

kursen slut har alla svar från respondenterna raderats, vilket innebär att uppgifterna 

endast kommer att finnas i uppsatsen och inte någon annanstans.   

 

3.7 Analysmetod 

En analysmetod som används vid kvalitativ forskning är tematisk analys (Bryman, 

2018). Tematisk analys används för att identifiera, analysera och upptäcka teman 

och mönster som hittas inom den insamlade data. Detta innebär att forskaren 

noggrant granskar och kodar data för att hitta gemensamma teman och mönster. 

Genom att sammanställa och analysera dessa teman kan forskaren få insikt om de 

fenomen hen undersöker (Bryman, 2018).  

 

Eftersom syftet är att undersöka hur digitaliseringen påverkar en organisation och 

dess anställda och ledningen anses en tematisk analys varit passande för denna 

studie. Metoden möjliggör för forskaren att få insikt om förändringens påverkan 

och innehåller 5 olika steg (Bryman, 2018). 

För att genomföra analysen har följande 5 steg följts: 

 

• Bli bekant: Detta steg inbar att jag läste noggrann på data för att i senare i 

processen inte hitta främmande ämnen.    

 

• Börja inleda initial kodning: här började jag inleda med kodningen och utveckla 

mina tankar. Det har varit att en öppen kodning där jag satte namn och etikett på 

koder.  



 

21 

 

 

• Söka efter tema: I denna del har jag försökt att se på koder som är gemensamma 

för att kunna utveckla ett tema. Detta görs genom att se mönster likheter.  

 

• Bedöma och granska teman: i detta steg har jag kritisk granskat de identifierade 

teman och bedöma teman och del teman om de är relevanta för att svara på syftet 

och frågeställningen.  

 

• Sätt namn eller etiketter: I detta steg har jag gjort klart de teman och delteman 

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

teman och definiera dem så de är lättförståeliga. 
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4. Empiri  

I denna del kommer insamlade data av respondenternas att analyseras. Analysen 

börjar med att förklara bakgrunden och beskrivning av det förändring som har 

skett i organisationen. Senare analyseras respondenternas upplevelser om 

förändringen och hur det har påverkat anställda och ledarna. 

 

4.1 Bakgrund 

NCC är en organisation i byggbranschen som sedan 2018 har genomgått 

betydande organisationsförändringar. Dessa förändringar har enligt respondenterna 

medfört stora omställningar för både anställda och kunder. Inom NCC finns flera 

divisioner, däribland NCC Industri, som omfattar både Stenmaterial- och 

Asfaltsdivisionen. Organisationen har 220 bergtäkter där de säljer stenmaterial och 

producerar asfaltbeläggning. Inom stenmaterialdivisionen finns det totalt 600 

anställda nordiskt som arbetar i organisationen.  

 

De förändringar som har genomförts inkluderar implementering av digitala 

verktyg, vilket har möjliggjort för divisionen att övergå från ett decentraliserat till 

en centraliserat kundcenter. Detta innebär att två parallella och samtidiga 

förändringar har ägt rum, både rörande digitalisering och organisationsstruktur. 

Dessa förändringar har påverkat divisionen Stenmaterial på olika sätt, med både 

positiva och negativa konsekvenser.  

 

4.1.1 Beskrivning av organisatorisk förändring 

Som tidigare nämnts, producerar och säljer NCC asfaltbeläggning och stenmaterial 

från sina 220 bergtäkter till sina kunder. Tidigare hade NCC en decentraliserad 

struktur. Detta innebar att nästan alla bergtäkter hade egna kundcenter som hjälpte 

kunderna på plats. Arbetsuppgifter kunde till exempel vara vägning av 

stenmaterial, ordna följesedlar, ta emot beställningar av material, ta emot 

betalningar och lasta material. Allt detta gjordes manuellt på plats där kunden 

väntade tills personalen var klar. Genom att implementera digitala verktyg 

omorganiserade NCC sin struktur från decentraliserade kundcenter till 
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centraliserade kundcenter. Idag har NCC ett enda kundcenter som sitter i Borås 

och sköter alla bergtäkter som NCC har på distans med hjälp av digitala 

hjälpmedel. Detta ledde till att organisationen var tvungen att säga upp en del 

anställda, varav några valde att sluta på egen begäran på lokala kundcenter 

eftersom de inte kunde följa med. Organisationen fick anställa ny personal. Idag 

arbetar upp till 50 anställda vid kundcentret i Borås och sköter alla bergtäkter. 

 

Centraliseringen har inte påverkat produktionen av asfaltbeläggning på bergtäkter i 

någon större utsträckning även om deras vägning och fakturering också sker från 

kundcentret, utan det är främst försäljning av stenmaterial som förändringen har 

påverkat. 

 

Respondent 2, som är chef för hela kundcentret i Borås som också arbetade inom 

organisationen innan förändringen, förklarar att den centrala förändringen på 

anläggningarna har varit invägning och utvägning av stenmaterial, som numera 

sköts digitalt av kunderna själva. Därefter får kundcentret signaler så att de kan 

ordna följesedlar och andra ärenden som kunden behöver på distans. Respondenten 

jämförde förändringen med självscanning i livsmedelsbutiker som kundcentret 

fortfarande finns för assistans hela tiden.  

 

Innan förändringen hade alla anläggningar sitt lokala sätt att arbeta på. Införandet 

av kundcenter och nya system medförde dock en övergång till en mer standard-

iserad arbetsmetod, vilket enligt respondenterna inte alltid var enkel process. Tack 

vare centraliseringen kunde NCC emellertid genomföra en enhetlig arbetsmodell 

över samtliga bergtäkter, vilket koordinerades från en central plats.  

Några av uppgifterna som det centraliserade kundcentret utför är att hantera 

följesedlar, order till fakturering, vilket inkluderar digital överföring av 

information om vägningsresultat.  De ser till att transporten ordnas och att 

materialet levereras till önskad adress genom att samarbeta med underleverantörer 

som kör lastbilar för NCC.  

 

Centraliseringen har bidragit till att roller i anläggningarna har förändrats. Det var 

många som slutade när centraliseringen genomfördes men det finns fortfarande 
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personal kvar och dessa har fått andra roller. Denna personal kallas för 

produktionsstöd som arbetar som stöd till kundcentret. Respondent 6 som är en av 

dem förklarar förändringen av roller på följande sätt: 

 

”Ja, rollen har ju påverkats så att man har ju inte längre den kontrollen på 

anläggningen man hade förut. I och med att det sköts centralt så vet man ju inte 

riktigt allting som händer och sker. Så förut hade man ju mer koll på alla bilar, 

vilka bilar som kom in varje dag och man hade mer kontakt med chaufförerna.  

Det finns ju inte idag. Det är mycket är ju själv ja, självbetjäning. Man väger ju ut 

bilarna väger ju ut mycket själv idag och väger in material också en del. Ja och 

den kontakten är ju lite, den har man ju förlorat.” 

Respondent 6 

 

4.1.2 Beskrivning av digitaliseringen 

Förändringen som har möjliggjort att NCC kan ha en centraliserad kundcenter är 

att den digitala verktyg som har implanterats. NCC har använd många tekniska 

lösningar för att kunna förändra strukturen, kundupplevelsen och effektivisera 

produktionen i bergtäckter.  

 

När NCC övergick från ett egenutvecklat system till en molnbaserad 

standardlösning, uppnådde NCC större skalbarhet och möjligheter att integrera 

med andra system. Detta har lett till att nya arbetsprocesser skapades, eftersom det 

tidigare egenutvecklade systemet hade begränsningar och svårt att bygga olika 

system på.  

 

Utöver detta har organisationen utvecklat en rad olika tekniska lösningar som är en 

del av den digital transformationen. Det har skapats en app för chaufförerna och 

online försäljning. Även om online försäljning inte är revolutionerad lösningar så 

var den en sådan sak som fattades i organisationen.  

 

Det har också utvecklats webbplatser och appar som har möjliggjort för 

organisationen att lättare integrera med kunder samt att erbjuda självbetjäning har 

kunderna fått möjligheten att handla från organisationen själva. 



 

25 

 

 

En annan aspekt av digitalisering är dess möjlighet rörande hållbarhet och 

effektivisering av produktionen. Digitala verktyg har möjliggjort att mäta och 

analysera energiåtgång och utsläpp, vilket har öppnat för att arbeta aktivt med 

hållbara lösningar och som organisation arbetar för att minska sin emission med 

50%.   

 

4.2 Centraliseringens positiva och negativa effekter   

Det råder delade åsikter bland respondenterna angående centraliseringens effekter. 

Dock anser de flesta att centraliseringen övervägande har haft en positiv inverkan. 

Trots att många erkänner att det har inneburit utmaningar inom organisationen, 

anser de ändå att det har lett till positiva effekter. Respondenterna menar att 

centraliseringen har gjort organisationen mindre sårbar. 

 

Före centraliseringen kunde till exempel endast två till tre anställda arbeta på ett 

kundcenter. På grund av det begränsade antalet personal kunde kundcentren ibland 

stängas när anställda av olika anledningar inte kunde arbeta. Idag har inte NCC 

samma problem, eftersom det finns 50 anställda i Borås som kan täcka upp för en 

kollegas arbetsuppgifter om någon skulle bli sjuk. Detta upplever respondenterna 

ha medverkat till att man har höjt sin lägsta nivå och fått bättre leveranssäkerhet 

för att det alltid finns någon som kan utföra uppgifterna.  

 

Centraliseringen har haft en betydande inverkan på organisationens struktur och 

arbetsmetoder, vilket har lett till en mer enhetlig och effektiv verksamhet. Tidigare 

var det en splittring mellan de olika kundcentren, där varje enhet hade sina egna 

arbetsrutiner, vilket skapade inkonsekvenser och ineffektiviteten, både internt och 

gentemot kunderna. 

 

Genom att centralisera organisationen har det blivit möjligt att skapa en mer 

sammanhängande struktur och förenade arbetsmetoder. Detta har inneburit en 

betydande förbättring i hur organisationen hanterar sina kundrelationer och interna 

processer. Respondenterna upplevde att denna förändring har haft en övervägande 
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positiv inverkan på kundernas upplevelse, eftersom de nu känner sig tryggare och 

mer förtroende för organisationens tjänster. 

 

En viktig aspekt av denna centralisering är att den har möjliggjort en tydligare röd 

tråd i arbetssätten, vilket innebär att alla delar av organisationen följer samma 

principer och riktlinjer. Denna gemensamma grund bidrar till en större 

förutsägbarhet och pålitlighet i tjänsteutbudet, vilket i sin tur stärker 

kundrelationerna och skapar en grund för långsiktig framgång. 

 

En annan viktig faktor som några av respondenterna upplever är att centralisering 

av kundcenter har möjliggjort en närmare kontakt med kunderna genom att chatta, 

mejla och prata via telefon. Genom att arbeta centralt kan organisationen mäta 

kundnöjdhet mer effektiv och använda den informationen för att förbättra 

kundupplevelsen. Detta står i kontrast till tidigare mer lokala arbetsmetoder, där 

det var svårare att samla in och använda kunddata på ett lika effektivt sätt.  

 

Trots de positiva aspekterna av centralisering och digitalisering som tidigare 

diskuterats, finns det även respondenter som har en annan uppfattning om dess 

inverkan på organisationen. 

 

Enligt vissa respondenter har centraliseringen i stället bidragit till att 

arbetsprocesser tar längre tid, då det ofta uppstår frågor mellan personalen på 

kundcentret och anläggningarna. Dessa respondenter menar att det krävs mer 

kommunikation idag för att lösa problem, eftersom den direkta kontakten mellan 

personal och kunder som tidigare existerade har ersatts av en mer indirekt process. 

Detta leder till en minskad känsla av trygghet för kunderna, och kan skapa 

komplikationer vid genomförandet av vissa arbetsuppgifter som till exempel 

vägning av stenmaterial. 

 

Ett av skälen till denna upplevelse är att de personer som ansvarar för 

arbetsuppgifterna inte längre är fysiskt närvarande på anläggningarna. Distansen 

som kundcentret har gör att personalen på kundcentret saknar den nödvändiga 

kunskapen och kännedomen om verksamhetens specifika behov. Det nära 
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samarbetet som tidigare existerade mellan personalen på anläggningarna har 

ersatts av ett mer omständligt system som inte alltid fungerar lika effektivt för 

verksamheten. 

 

Respondent 6, som arbetar på anläggningarna, framhåller att digitaliseringen och 

strukturförändringarna har gjort processer mer komplicerade och tidskrävande, 

både för dem själva och för chaufförerna som besöker anläggningarna. Flera 

kunder tycker också att det är besvärligt att beställa från verksamheten på grund av 

dessa komplikationer. Respondenten menar att trots att förändringen har varit i 

gång en längre tid, finns det fortfarande kunder som inte är nöjda med 

centraliseringen. 

 

När respondent 6 tillfrågades om digitaliseringen och centraliseringen har haft en 

positiv inverkan och om verksamheten har blivit mer konkurrenskraftig, svarade 

respondenten på följande sätt: 

 

”Det tror inte jag att den har påverkat oss åt det hållet, det tror jag faktiskt inte. 

För det hör man ju på kunder att de inte tycker om det, därför tror jag inte att det 

har påverkat positivt eller att det kan påverka oss positivt framöver.” 

Respondent 6 

 

Respondenten erkänner att det kan vara utmanande för kundcentret att ha 

fullständig kännedom om anläggningarnas behov, eftersom de hanterar ett stort 

antal täkter. Respondenten föreslår att det vore fördelaktigt om fler kundcenter 

fanns tillgängliga, både för personalens och kundernas bästa intresse. 

 

4.3 Digitalisering positiva och negativa effekter  

Respondenterna har en övergripande positiv syn på digitalisering och dess 

påverkan på deras verksamhet. De anser att digitalisering har bidragit till en 

relativt bra nivå av digital mognad inom företaget och branschen, men medger 

samtidigt att det finns ytterligare utrymme för förbättringar och att utvecklingen 

ständigt går framåt. 
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Företagets digitala mognad beror på vilken referenspunkt som används för 

jämförelse. Respondenterna erkänner att deras bransch kanske inte är den mest 

digitala jämfört med tech-giganter som Google och Apple, men menar att företaget 

har gjort betydande framsteg inom digitaliseringen sedan de påbörjade 

förändringsarbetet. De betonar att deras produkter och tjänster är lokala och 

fysiska till sin natur, vilket innebär att det finns begränsningar för hur mycket de 

kan digitaliseras. 

 

Respondenterna ser digitalisering som ett sätt att överföra och hantera data och 

information snarare än att enbart fokusera på affärssystem. De anser att 

digitalisering innebär att skapa nya lösningar och arbetssätt, som att använda appar 

för att interagera med kunder och att jobba på ett mer strukturerat och datadrivet 

sätt. Målen med digitalisering inkluderar att bli mer skalbara och datadrivna, vilket 

i sin tur leder till högre effektivitet och lönsamhet. 

 

Enligt respondenterna kommer digitaliseringen att påverka deras verksamhet 

positivt och generera högre lönsamhet. De anser att det är nödvändigt att omfamna 

digitaliseringen för att vara konkurrenskraftiga och attraktiva för kunderna. 

Respondenterna medger dock att det fortfarande finns en del motstånd kring 

digitaliseringen, men tror att de flesta inser att det är viktigt att hänga med i 

utvecklingen. Digitaliseringen har redan haft en radikal inverkan på deras arbete, 

affärsmodell och affärsstrategi, och gett dem nya möjligheter att arbeta med fler 

kundgrupper och på nya sätt. 

 

”Det kommer påverka positivt såklart och att det kommer kunna generera en 

högre lönsamhet. Det finns ingen annan väg framåt. […] Det är inget alternativ 

att inte hoppa på resan utan man måste göra det här för att kunna vara 

konkurrenskraftiga och vara attraktiva för våra kunder. För kunderna i sig är det 

ju vi, det är de vi lever på och det är de vi är här för. Så för att kunna möta deras 

krav. […] så måste vi ligga framkant på digitalisering. […]  Det handlar om att 

försäkra sig om fortsatt lönsamhet. Så jag tror absolut det kommer påverka oss 

positivt. Det är ett måste”. 
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Respondent 1 

 

 

4.4 Anpassning och samarbeten  

I processen med digitalisering har anpassning och samarbeten visat sig vara 

centrala teman. Respondenterna har upplevt både framgångar och svårigheter när 

det gäller kommunikation och samarbete inom organisationen. Ett exempel på 

detta är att kundcentret har haft relativt smidiga samarbeten och kommunikation, 

medan andra verksamhetsområden har haft fler problem. Detta är på grund av de 

geografiska skillnader som finns i organisationen.  

 

En viktig faktor som påverkar anpassning och samarbete är åldersskillnader mellan 

medarbetarna. Yngre medarbetare, som ofta arbetar i kundcentret, har generellt 

haft lättare att anpassa sig till de digitala verktygen, medan äldre medarbetare, 

såsom chaufförer och anställda som har jobbat i över 25 år, har haft svårare att 

anpassa sig. Kommunikationen sker ofta via e-post, vilket kan vara en utmaning 

för vissa anställda som inte är vana vid digitala medier. 

 

För att övervinna motstånd och öka anpassningsförmågan har kundcentret satsat på 

utbildning och stöd för anställda på plats vid anläggningarna. Genom att 

kommunicera fördelarna med digitalisering och erbjuda hjälp för att lära sig 

använda de nya verktygen, har organisationen arbetat för att skapa förståelse och 

acceptans bland medarbetarna. 

 

4.5 Genomförandet av förändring och motstånd  

Beslutet om att förändra organisationen fattades av högsta ledningen, oberoende av 

de intervjuade respondenterna. Enligt samtliga respondenterna har 

förändringsprocessen inte varit särskilt bra, eftersom den inte var väl genomtänkt 

och planerad. På grund av detta har organisationen stött på både motstånd och har 

haft utmaningar. Även om vissa respondenter anser att digitalisering och 

centralisering har resulterat i positiva aspekter på många områden, håller de också 

med om att processen var trög och oplanerad från ledningens sida. Respondenterna 
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förklarade att beslutet fattades snabbt och kom som en chock för anställda och 

ledarna i organisationen. Även om syftet var att bli mer konkurrenskraftiga, 

glömde man i princip människorna och beslutade att implementera förändringen 

inom sex månader. Detta ledde till många utmaningar och motstånd från anställda. 

 

Vissa respondenter upplevade anledningen till att det gick trögt var för att man 

gick för fort fram. Misstaget som gjordes var att genomföra båda förändringarna 

samtidigt. I stället tycker de att man borde först implementera digitaliseringen 

innan man ändrade strukturen till ett enda kundcenter.  

 

Respondenterna var ärliga med att berätta att det var brist på information och 

förståelse för nyttan med förändringen, som har lett till långvarig frustration bland 

medarbetare. Eftersom detta inte hanterades väl, kan problemet bli långvarigt och 

kräva mycket arbete upplever respondenterna. 

 

Respondent 5, som är chef för anläggningar i Västra Götaland, beskriver processen 

på följande sätt:  

 

”hade man gjort förändringen nu, efter hand hade man gjort på annat sätt. Då 

hade man fått med sig människor på helt annat sätt.  Det kom två stora 

förändringar som inte hade med sig alls av change mangemet principer. Påminner 

lite om upplevelse som en bomb från klar himmel. Det var svårt att se fördelarna 

och nyttan i början men idag hade vi nog inte gjort på samma sätt som vi gjorde” 

Respondent 5 

 

Respondenterna anser att den största utmaningen har varit människorna - att få 

dem att vilja arbeta på det sätt som organisationen önskar. Respondenterna menar 

att förändra och digitalisera är inte svårt i sig utan det är människorna i 

organisationen som är utmaningen – det är de som skall utföra arbetsuppgifterna. 

Det har varit utmanade att ändra deras inställning till förändringen. Enligt vissa 

respondenter har motståndet till förändring av anställda handlat om att de är 

bekväm med det man gör och de arbetsuppgifter man utför.  
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Anställda på lokala kundcenter kände sig hotade av digitaliseringen och 

centraliseringen för att de inte visste hur det skulle gynna dem och vad det innebar 

för dem. Respondenterna tycker att man skulle ha introducerat förändringen 

stegvis och visat framgångsberättelser för att övertyga medarbetarna om att 

förändringen är positiv. 

 

Anställda som arbetar i de lokala kundcenter och bergtäkterna är de som har 

påverkats i organisation och de är tydliga med att man inte tycker om 

förändringen. Respondent 6 som jobbar på bergtäkter förklarar också att det 

handlar inte bara om anställda utan det är också kunder som tycker samma sak. 

Enligt respondent 6 fanns det anställda som valde att sluta i företaget för att man 

var så pass missnöjd: 

 

”Ja, man informerade ju om att det skulle bli så här så väldigt många sa ju upp 

sig själva och slutade. Men sen fick man ju anställa en ny personal till kundcenter. 

Och en hel del av de tjejer och killar som satt i vågarna De fick ju andra 

arbetsuppgifter inom företaget” 

Respondent 6 

 

Respondent 3 uttryckte sig på liknade sätt:  

 

”2018, var inte någon av oss involverad egentligen, [...] det var väldigt mycket ett 

centralt projekt styrt ovanför oss, men sedan 2019 har förändringen rullat på men 

det var inte så smidigt gjort i Sverige.[…]  Man hade inte tagit hänsyn till vad ska 

vi säga, den people side of change . Den mänskliga delen i en förändring som ska 

ske utan man hade sett till att man hade en teknisk lösning som täckte den 

förändringen men kanske inte att man hade människorna med sig” 

Respondent 3 
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4.6 Ledarskap i en centraliserad och digitaliserad 

organisation 

När det gäller hur ledarskapets påverkats av en centraliserad och digitaliserad 

organisation har respondenter som arbetar som ledare upplevt detta på olika sätt. 

Några av respondenterna tyckte inte att det hade påverkat dem mycket fysiskt eller 

att de har behövt göra något annat mer än att de tycker att förändringen har fått 

dem att anpassa sitt ledarskap för att hantera de utmaningar som uppstår när man 

leder en mer utspridd personal. Det krävs mer arbete kring förändringsledning och 

att förstå de olika stegen i förändringsprocessen för att engagera alla medarbetare i 

dessa förändringar. 

 

Ett centralt inslag i anpassningen av ledarskapet är att skapa tydlighet i 

arbetsuppgifter och ansvarsområden när man centraliserar verksamheten. Det är 

viktigt att noggrant definiera vem som ansvarar för vilka uppgifter och att alla 

medarbetare förstår och följer dessa riktlinjer. Om kommunikationen inte är tydlig 

och effektiv kan det leda till missförstånd och misstag, särskilt när personalen är 

geografiskt åtskilda. 

 

För andra respondenter har digitaliseringen underlättat ledarskap på distans, vilket 

gör det möjligt att effektivt kommunicera och samarbeta med medarbetare över 

stora geografiska områden. Respondent 2 som är chef för kundcenter för både 

Sverige, Norge, Finland och Danmark nämner att respondenten måste anpassa sitt 

ledarskap för att leda personal på distans. Respondenten beskriver hur digitala 

verktyg som Teams-möten och gemensamma system har underlättat detta arbete, 

eftersom det är möjligt att kontrollera och vara närvarande med sina medarbetare 

även om man inte är fysiskt tillsammans. 

 

Pandemin har också bidragit till att påskynda denna anpassning av ledarskapet, 

eftersom det blev nödvändigt att hitta nya sätt att kommunicera och samarbeta när 

resandet begränsades och många arbetade på distans. Respondenten menar att detta 

har hjälpt till hans kollegor att bli mer bekväma med att använda digitala verktyg 

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

Baserat på analysen av insamlade data finns det några ämnen som är viktiga att 

diskutera under denna rubrik. Först kommer diskussionen att fokusera på vilken 

typ av förändring som har skett. Därefter diskuteras medarbetares och chefers roll 

i förändringen och slutligen hur förändringen genomfördes. 

 

5.1 Digital Transformation  

Utifrån respondenternas beskrivningar av det förändringsarbete som organi-

sationen genomgått är 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 många tekniska lösningar i organisationen, såsom nya system, 

appar, hemsidor för kommunikation och försäljning etc. Dessa förändringar har 

anpassat NCC:s arbetsflöden, arbetsprocesser och organisationsstruktur till en mer 

digitaliserad organisation (Matt et al., 2015; Schwarzmüller et al., 2018), vilket 

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

 

Det är viktigt att nämna att digital transformation inte bara handlar om att införa 

tekniska förändringar. Som Konopik et al. (2021) nämner går den längre än digital 

teknik och inkluderar förändringar i affärsmodell, produkter och arbetsflöden samt 

organisationsstruktur, försäljningskanaler och personal (Matt et al., 2015; 

Schwarzmüller et al., 2018). NCC:s förändringsprocess stämmer in på denna 

beskrivning, eftersom förändringarna inte bara omfattar tekniska aspekter. 

Organisationsstrukturen har förändrats från att vara decentraliserad till ett 

centraliserat kundcenter, en förändring som möjliggjorts av tekniken. 

Respondenterna förklarade också hur NCC har börjat interagera med kunder på ett 

annat sätt och blivit datadrivet. Detta har också påverkat försäljningskanalen, från 

att vara lokalt där beställningar togs på plats till att NCC skapat webplatser där 

kunderna kan beställa. 
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5.2 Digital transformation påverkan på anställda.  

Enligt Winasis et al. (2021), Heim och Sardar-Drenda (2020) och Trenerry et al. 

(2021) verkar det som om de anställda påverkas av den digitala omvandlingen, 

vilket också har påverkat de anställda på NCC. 

 

När det gäller beredskap för förändring visar Heim och Sardar-Drenda (2020) att 

det finns flera faktorer som kan påverka hur anställda uppfattar och reagerar på 

förändring. Dessa inkluderar ålder, hur länge de har arbetat i organisationen och 

deras förståelse för förändringen. I fallet NCC kan dessa faktorer ha spelat en roll 

för hur de anställda har tagit emot förändringen. När det gäller ålder kan detta ses 

ur två olika perspektiv. I kundcentret har den digitala omvandlingen påverkat 

medarbetarna positivt och det finns sällan något motstånd. Det verkar som om de 

är benägna att ta till sig den digitala omvandlingen, förmodligen för att de har 

högre digital kompetens. I de empiriska uppgifterna framgår det att de som arbetar 

i kundcentret är yngre och började i organisationen vid tiden för genomförandet av 

digitaliseringen. Å andra sidan har man på NCC funnit att de som har arbetat i 

organisationen under en längre tid och de som är äldre i åldrarna har visat 

motstånd mot förändringen. Detta kan bero på olika orsaker, men det kan möjligen 

bero på bristande kompetens och ovilja att förändra sina rutiner och sin 

komfortzon. 

 

När det gäller motstånd från de anställda kan otrygghet i arbetet ha varit en faktor. 

Det empiriska materialet visar att de anställda har haft en begränsad förståelse för 

förändringen och inte vet vad omvandlingen innebär för dem. Detta kan kopplas 

till artikeln av Trenerry et al. (2021) där det beskrivs att hotet mot anställnings-

tryggheten på grund av ny teknik ofta är negativt kopplat till anställdas reaktioner 

på digital omvandling. Denna beskrivning stämmer sannolikt överens med 

Trenerry et al. (2021). 

 

Vi kan förstå att den digitala transformationen har haft en djupgående inverkan på 

de anställda och därför är det av största vikt att ta hänsyn till detta i processen. Det 

tyder på att organisationen inte fullt ut har lyckats ta itu med utmaningarna, 
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eftersom de anställda fortfarande känner sig missnöjda med förändringen. Det är 

viktigt att komma ihåg att digital transformation inte är en engångsprocess. Det är 

en pågående resa som kommer att kräva kontinuerlig anpassning och utveckling av 

organisationen och dess anställda (Heim & Sardar-Drenda, 2020). Därför är det 

avgörande att organisationen kontinuerligt övervakar och utvärderar sina insatser 

för att vara redo att göra nödvändiga anpassningar för att stödja sina anställda. 

 

5.3 Digital transformation och påverkan på ledarna  

I dagens samhälle måste nästan alla organisationer transformeras för att förbli 

relevanta och konkurrenskraftiga (Cortellazzo et al., 2019). Det innebär att 

ledarskapet kommer att påverkas i organisationen. 

 

För vissa ledare i organisationen har den digitala transformationen inte lett till 

betydande fysiska förändringar i deras arbete. De har dock behövt anpassa sitt 

ledarskap för att hantera de utmaningar som uppstår när personalen är mer spridd. 

Dessa utmaningar innefattar behovet av att förstå de olika stegen i 

förändringsprocessen och engagera alla medarbetare i förändringen (Kokot et al., 

2021). Att klara av denna anpassning kräver anpassningsförmåga, något som 

Hoerudin (2020) har identifierat som en kritisk kompetens för ledare i den digitala 

eran. 

 

En central del av denna anpassning är skapandet av tydliga arbetsuppgifter och 

ansvarsområden när organisationen centraliseras. Detta är avgörande för att 

säkerställa att alla medarbetare förstår och följer riktlinjerna och för att förhindra 

missförstånd och misstag (Kokot et al., 2021). Även här framträder starkt 

strategiskt tänkande och effektiv kommunikation som avgörande kompetenser 

(Kokot et al., 2021). 

 

Digitaliseringen har dock även underlättat distansledarskap, vilket framgår av 

Respondent 2:s erfarenheter. Digitala verktyg som Teams-möten och 

gemensamma system har gjort det möjligt att kommunicera och samarbeta 

effektivt med medarbetare över stora geografiska områden. Denna förmåga att leda 
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på distans kräver att ledare utvecklar teknisk kompetens, vilket är en viktig 

färdighet i den digitala eran (Kokot et al., 2021). 

 

Pandemin har spelat en stor roll i att påskynda denna anpassning av ledarskapet. 

Resebegränsningar och en ökning av distansarbete har gjort det nödvändigt att 

hitta nya sätt att leda och kommunicera med medarbetare (Cortellazzo et al., 

2019). Dessa förändringar har gett ledare möjligheten att förbättra sina färdigheter 

i att använda digitala verktyg, vilket har varit till hjälp för att leda sina medarbetare 

effektivt. 

 

5.4 Genomförandet av organisationsförändring  

Eftersom det rör sig om en digital transformation som har ägt rum, kan vi också 

fastställa att det är en organisationsförändring (Hanelt et al., 2020). 

Förändringsprocessen saknar många av de steg som Kotter ansåg vara nödvändiga 

för en framgångsrik process. Utifrån den empiriska datan kan vi förstå att det inte 

riktigt fanns en känsla av angelägenhet eller brådska för förändring bland anställda 

och ledare (Kotter, 1996). I stället kom förändringen som en chock och många var 

inte beredda på den. 

 

Ett av de vanliga problemen i förändringsprocesser är att organisationer saknar en 

vision som tilltalar medarbetarna i organisationen (Kotter, 1996). NCC:s vision var 

att vara konkurrenskraftig genom förändringen. Även om vissa inom 

organisationen anser att de har blivit mer konkurrenskraftiga finns det fortfarande 

anställda som tycker motsatsen. 

 

Det är svårt att säga att organisationen borde följa alla steg som Kotter har 

beskrivit, men det är tydligt att organisationen har problem med vissa av de steg 

som Kotter har identifierat i sina 15-åriga studier av olika organisationer. De 

viktigaste stegen enligt Kotter (1996) är de första fyra. Även om förändringen inte 

helt överensstämmer med Kotters steg, har vissa respondenter diskuterat att 

förändringen borde ha lanserats stegvis för att till exempel inte skrämma anställda. 

Detta indikerar att förändringsprocessen har varit problematisk. 
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6. Slutsats 

Vi kan konstatera att det är en digital transformation som har skett i 

organisationen. Som diskuterat i diskussionen och i likhet med teoretisk 

referensram har förändringen påverkat organisationen i princip rörande alla 

aspekter som tidigare forskningen har beskrivit att det skall göra.  

 

Den viktigaste anledningen till att organisationen transformation sig är att de vill 

bli konkurrenskraftiga och bara för att organisationen gör det betyder det inte 

automatisk att den blir konkurrenskraftig. Utifrån respondenterna finns det delade 

perspektiv om organisationen har blivit konkurrenskraftig. Organisationen har inte 

heller någon organisation att jämföra sig med då enligt respondenterna den enda 

organisationen med digital och centraliserad utrustning i branschen vilket gör det 

svårt att dra slutsatsen att digital transformation har gjort organisationen 

konkurrenskraftig med de delade åsikter som finns.  

 

Många av respondenterna uttryckte missnöje om hur förändringen skedde. Att 

förändringen hade brister kunde konstanternas i diskussionen vid analys med stöd 

av Kotters modell. Varför förändringen hade brister kan bero på många olika 

anledningar men en tänkbar slutsats är bristen på kunskap om en stor förändring. 

Det kan vara så att organisationen inte genomfört stora förändringar tidigare.  

 

6.1 Studiens bidrag  

Den här uppsatsen bidrar till kunskapen om digital transformation på olika sätt. 

Det första och viktigaste bidraget är att forskningen tillämpades i ett verkligt 

organisatoriskt sammanhang. Av den anledningen tillför studien praktiskt värde till 

begreppet digital transformation. Studien lyfter inte bara fram de tekniska 

aspekterna av digital transformation utan även andra faktorer som de anställdas 

attityder och ledarskapets roll.  

 

Studien bidrar också till insikten om hur digital omvandling påverkar olika delar 

av organisationen, inklusive ledarskap och anställda. Eftersom uppsatsen 

undersöker hur dessa aktörer reagerar och anpassar sig till förändringen kan 
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studien ge insikt i framgångsfaktorer och utmaningar vid genomförandet av digital 

transformation. 

 

6.1.1 Studiens praktiska bidrag 

Baserat på resultaten och diskussionen finns det några rekommendationer som 

organisationen bör överväga att anta. Vi har förstått att förändringen hade vissa 

brister baserat på Kotters modell, men en av de rekommendationer som kan ges är 

att organisationen på något sätt måste visa nödvändigheten av förändring för både 

anställda och ledare. Det går inte att enbart anta att vi måste förändras för att bli 

konkurrenskraftiga, utan organisationen måste visa på bristerna i de saker som 

måste förändras för att få människor att acceptera förändringen. Detta är viktigt 

eftersom organisationen är den enda som har genomgått digital transformation i 

branschen, vilket innebär att medarbetarna funderar på varför organisationen ska 

genomgå digital transformation om inte andra organisationer gör det. Eftersom det 

inte finns någon återvändo nu måste organisationen skapa nödvändigheten av att 

fortsätta förändringen bland medarbetarna i organisationen. 

 

6.3 Studiens begränsning 

Även om studien har sina bidrag, finns det också begränsningar i den. En av 

studiens begränsningar är att den bygger på en organisation, NCC, vilket innebär 

att studiens resultat inte kan generaliseras till andra organisationer. Varje 

organisation är unik och effekten av en organisation är inte nödvändigtvis 

densamma som av en annan organisation. Det som kan skilja sig åt är bransch, 

storlek, kultur etc. som påverkar hur organisationer implementerar och upplever 

den digitala transformationen. 

 

En annan begränsning av studien är att kvalitativ metod har använts och är i visst 

månt föremål för godtyckliga tolkningar. Även om bidrag har gjorts kan vissa 

viktiga element ha missats.  

 

En annan begränsning i studien ligger i respondenturvalet. Det fanns två kriterier 

för urvalet. För det första skulle det omfatta minst fyra deltagare och för det andra, 
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skulle både anställda och ledare representeras. Trots att sex respondenter deltog i 

studien, representerade endast en anställd av den bredare anställdgruppen, medan 

de resterade fem ansågs vara ledare. Denna obalans kan innebära en viss fel bild 

och kan påverka resultatet. Eftersom de ge mindre detaljerad bild av anställdas 

upplevelser av den digitala transformationen. Detta är en av de faktorer som kan 

ifrågasätta studiens giltighet. Trots den begräsningen har det kunnat dra värdefulla 

slutsatser baserade på de gemensamma insikterna mellan ledarna och den enda 

anställd, vilket vissa en viss överenstämmelse i upplevelserna.  

 

Den sista begränsningen i studien är att den främst fokuserar på interna faktorer 

och har gett mindre uppmärksamhet åt externa faktorer som branschförändringar, 

ny teknisk utveckling eller lagstiftning. 

 

6.4 Förslag till vidare forskning 

Studien har beskrivit hur en digital omvandling kan påverka en organisation och 

inte minst hur de anställda påverkas. Digital transformation är ett stort begrepp och 

påverkar många aspekter av en organisation. Därför kan det vara svårt att 

undersöka många aspekter i en enda studie. Det skulle vara intressant att endast 

undersöka hur kunderna påverkas. Även om kunderna nämndes, fick de inte 

mycket uppmärksamhet.  

 

Det hade också varit intressant att undersöka två olika organisationer från olika 

branscher för att se om branschen har en inverkan på hur smidigt en 

omvandlingsövergång sker. 
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8. Bilaga 

Intervjufrågor kunde se ut på följande sätt:  

 

Inledande frågor (till alla) 

 

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

2. Hur skulle du beskriva organisationens digitala mognad? 

3. Hur upplever du att digitaliseringen har påverkat din roll och arbetsuppgifter 

inom organisationen? 

4. Hur upplever du att digitaliseringen har påverkat arbetsprocesser 

organisationen? 

5. Hur upplever du att digitaliseringen har påverkat samarbeten inom 

organisationen 

 

Centrala frågor: 

 

Respondent 1 (Projektledare för digitaliseringsförändringsprojektet): 

  

1. Vilka var de viktigaste målen digitaliseringsprojektet? 

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

förändringarna? 

3. Vilka tekniska lösningar har införts genom projektet och hur har de påverkat 

organisationen? 

4. Vilka var de största utmaningarna du stötte på som projektledare för 

digitaliseringsförändringsprojektet 

5. Hur involverade du medarbetare och ledare i projektet för att säkerställa en 

smidig övergång och anpassning till förändringen? 

 

Avslutande frågor: till alla personer: 

 

1. Hur tror du att digitaliseringen kommer att påverka organisationen i framtiden? 
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2. Vilka lärdomar och insikter har du fått från digitaliseringsprocessen och hur tror 

du att dessa kan användas för att förbättra organisationen ytterligare?  

3. Finns det några områden inom organisationen där du tror att digitaliseringen 

ännu inte har utnyttjats till fullo, men där det finns potential att göra det? 

4. Vilken betydelse har en kultur av lärande och anpassning inom organisationen 

för att hantera den digitala transformationen? 

5. Är det något annat du vill tillägga om din upplevelse av digitaliseringen inom 

organisationen och dess inverkan på ditt arbete, ledarskap eller samarbete? 


