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Abstract 

Implementation of AI in organizations comes with both opportunities and obstacles. This study 

was conducted to improve the understanding of how such obstacles may be handled and to explore 

what expectations are set on leaders who wish to adopt AI. Previous studies have identified 

obstacles and catalysts for successful AI implementation, however, the knowledge of how leaders 

handle these obstacles in Swedish organizations is limited. Likewise, the strategies which are 

important to promote long-term adoption and cultural acceptance constitute a knowledge gap. This 

study aims to bridge this gap and explore which organizational obstacles are perceived as most 

problematic and which leadership strategies are most crucial for successful AI adoption. 

The study uses a qualitative research method and applies an abductive theory approach in 

combination with empirically conducted semi-structured interviews with managers and leaders 

who have AI implementation experience in Swedish organizations. 

The four main obstacles identified were misalignment, lack of curiosity, technology quality, and 

organizational structure. The findings suggest that the most important strategies concern how 

leaders create the conditions and opportunities for employees and the organization as a whole, 

rather than relying on large initial investments or formal training. Instead, a continuous focus on 

organizational culture, employee engagement, and practical learning is required to effectively 

address the identified obstacles. 

 

Keywords: AI, Artificial Intelligence, Leadership, Digital Transformation, AI Adoption, 

Management, Technology, Swedish Private Sector  
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Sammanfattning 

Implementeringen av AI i organisationer medför både möjligheter och hinder. Studien syftar till 

att undersöka hur dessa hinder kan hanteras och vilka krav som ställs på ledare för en framgångsrik 

implementering. 

Tidigare forskning identifierar hinder och framgångsfaktorer, men kunskapen om hur ledare 

konkret hanterar dessa hinder i svenska organisationer är begränsad, liksom vilka strategier som 

främjar både långsiktig implementering och kulturell acceptans. Denna studie har som mål att fylla 

denna kunskapslucka genom att undersöka vilka organisatoriska hinder som upplevs som mest 

problematiska och vilka ledarskapsstrategier som bidrar till framgångsrik AI-implementering. 

Studien tillämpade en kvalitativ metod med abduktiv ansats, baserad på semistrukturerade 

intervjuer med både experter inom området och chefer samt ledare med erfarenhet av AI-

implementering i svenska organisationer. 

De fyra huvudsakliga hindren som framkom var skevlinjering, bristande nyfikenhet, teknologins 

kvalitet och organisationsstruktur. Resultaten tyder på att de viktigaste strategierna handlar om hur 

ledare skapar förutsättningar för medarbetare och organisationen som helhet, snarare än att förlita 

sig på stora initiala satsningar eller formella utbildningar. I stället krävs kontinuerligt fokus på 

organisationskultur, medarbetarengagemang och praktiskt lärande för att effektivt hantera de 

identifierade hindren. 

 

Nyckelord: AI, Artificiell Intelligens, Ledarskap, Digital Transformation, AI-implementering, 

Management, Teknologi, Privat Sektor  
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1. Introduktion 

Teknologins påverkan på ledarskap är sedan länge etablerad. Sedan industrialiseringen har den 

teknologiska utvecklingen fungerat som en katalysator för samhällelig och ekonomisk tillväxt. 

Freeman och Louçã (2001) redogör för den historiska kopplingen mellan teknologisk utveckling 

och dynamisk anpassning av ekonomier och dess parter, där fem ”teknologiska revolutioner” 

uppmärksammas: vattenhydrauliskt-motoriserad mekanisering, ångmotordriven mekanisering, 

elektrifiering, motorisering och datorisering. 

I takt med den teknologiska utvecklingen har också ledarskapet och organisering anpassats. Enligt 

Weick (1990) påverkar organisationens teknologi och struktur ömsesidigt varandra, en växelverkan 

som ständigt orsakar förändring. Med den tidiga industrialiseringsåldern utvecklades 

ledarskapsstudier i samklang med kulturella trender som speglades i Thomas Carlyles modeller om 

individuell heroism och hjälteledarskapet (Grint, 2010). En sådan syn på ledarskap kom att ersättas 

av bland annat Scientific Management-modellen av F. W. Taylor, som betonade rationella system, 

processer (Grint, 2010) och effektivitet (Trist, 1993) under industriella revolutionen på sent 1800-

tal. Taylorismen kan sägas ha dominerat som värdering i ledarskapet genom hela 1900-talet (Trist, 

1993). 

En ”andra industriell revolution” inträffade under slutet av 1900-talet i form av informations- och 

kommunikationsteknik (ICT) (Trist, 1993; Avolio, Kahai & Dodge, 2001) och går även under 

namnet industri 4.0 (Demir et al., 2022). I en artikel publicerad i Leadership Quarterly av Avolio, 

Kahai och Dodge (2001) med titel E-leadership: Implications for theory, research, and practice 

redogörs för hur utvecklingen av Advanced Information Technology påverkade ledarskapet, med 

utgångspunkt i adaptiv organisationsteori. Avolio, Kahai och Dodge såg redan vid 

publiceringsdatumet 2001 att ICT skulle medföra ett skifte i hur organisationer och dess 

medarbetare kommunicerar. Bland annat identifierades att utökad tillgänglighet till information 

och växande krav från intressenter på organisationer att införa ICT som betydande för ledarskapet 

(Avolio, Kahai & Dodge, 2001), vars uppgifter innefattade just effektiv implementering av den 

revolutionerande informationstekniken. 
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Figur 1 Tidslinje som kopplar industrialiseringsbegrepp till tid. Anpassad från Demir et al. (2020). 

Med denna bakgrund uppenbarar sig relevansen i att idag, två decennier senare, studera hur 

ledarskapet påverkas av utvecklingen av teknologi kopplad till artificiell intelligens (AI). I likhet 

med tidigare omvälvande teknologiska skiften, såsom industrialiseringen och digitaliseringen, 

bedöms AI utgöra en ”revolutionerande framtidsteknologi” som redan påvisar betydande effekter 

på vardagen genom ett flertal olika applikationer och användningsområden (Europeiska unionens 

parlament, 2020). Medan tidigare teknologiska skiften syftade till att ersätta människans muskler, 

respektive förvärvad kunskap, kan AI anses ersätta mänsklig intelligens. 

1.1. Syfte och frågeställning 

Syftet med denna studie var att öka förståelsen för vilka krav som införandet av artificiell 

intelligens (AI) i organisationer ställer på ledarskap och organisationer. Genom att belysa AI:s 

implikationer och hinder för organisationer samt analysera ledares erfarenheter av AI‑driven 

organisatorisk transformation, undersöktes vilka strategier som tillämpats och visat sig mest 

ändamålsenliga för implementeringen. 

Studien har utgått från följande frågeställningar: 

• Vilka organisatoriska hinder har upplevts som mest problematiska att överkomma av ledare 

vid införandet av AI-verktyg i organisationer, 

• och hur bemöts dessa hinder genom specifika ledningsstrategier i framgångsexempel av 

AI-implementering? 

1.2. Forskningsöversikt 

Att implementera AI i organisationer kommer med en rad fördelar: ökad effektivitet och 

produktivitet, skapandet av datadrivna insikter och beslutsfattande, analysverktyg för att skapa 

bättre kundupplevelser samt möjligheten att skapa unika affärsmodeller för att öka intäkterna 

(Murire, 2024). Fördelarna kommer dock även med hinder som organisationer behöver övervinna. 
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Dessa hinder kan vara motstånd från medarbetare, etiska, ledarskaps-och kommunikationsdrivna 

och färdighetsrelaterade (Murire, 2024). Huang och Yu (2025) studerade hinder som uppstår när 

AI implementeras inom utbildningssektorn där hindren är snarlika med dem som syns i andra 

organisationer. Hindren som hittades var bland annat: medarbetarnas motstånd att förändras och 

deras motivation, brist på utbildning samt träning och en brist på välfungerande infrastruktur 

(Huang och Yu, 2025). Ett annat hinder som kan uppstå innan ens implementeringen har påbörjats 

är när riskkalkylen görs. Att implementera en ny teknik i organisationen innebär kostnader för 

integration, utbildning och anskaffning av själva tekniken. Kostnaden att implementera den nya 

tekniken överväger därmed de eventuella fördelarna som implementeringen ger. Denna avvägning 

mellan kostnad och fördelar kan även där skapa motstånd och ovilja (Cozzio et al., 2025). 

Forskning visar på att kulturen som ledarskapet i organisationen skapar är det viktigaste för att 

bemöta dessa hinder (Murire, 2024). Förutom kulturen så är kommunikationen avgörande för att 

se till att implementeringen av AI följer organisationens strategiska och operativa mål (Cozzio et 

al., 2025). Ledarna behöver prioritera att integrera innovation och transparens i kulturen för att 

vidare understödja byggandet av förtroende och engagemang för medarbetarna (Murire, 2024).  

Begreppet industri 4.0 som diskuterades i introduktionen har påverkat tillverkningsindustrin under 

en längre tidsperiod, och AI-teknik faller även under detta begrepp. En studie av Herceg et al. 

(2020) med titeln Challenges and Driving Forces for Industry 4.0 Implementation studerade 

industri 4.0-teknikimplementering i serbiska tillverkningssektorn. Vad gäller ett urval av 

drivkrafterna fann studien att: 

• strävan att minska kostnader 1 nio gånger viktigare än minskad tillgång till arbetskraft 

(indifferensgrad 41%) (Herceg et al., 2020). 

• Marknadskonkurrenskraft var enligt 61,4% av respondenterna en starkare drivkraft än 

önskan att reducera mänsklig arbetsbörda (14% ansåg motsatsen, 47,4% indifferensgrad) 

(Herceg et al., 2020). 

• Bland respondenterna svarade också 7,3 gånger fler att kundkrav var viktigare än 

medarbetarkrav för att pådriva industri 4.0 transformation (Herceg et al., 2020). 

Herceg et al. (2020) undersökte inte endast drivkrafter, respondenter fick även ta ställning till 

hinder för industri 4.0 vilket producerade följande utfall: 

• När respondenter bedes ta ställning till vilket av hindren kompetensbrist och finansiella 

hinder som var mer problematiskt, ansåg en majoritet (37,1%) att kompetensbrist var det 

största hindret, 28,3% hävdade tvärtom att finansiella hinder var det större problemet och 

indifferensgraden var resterande 34,3% (Herceg et al., 2020). 

• En dominerande andel respondenter (45,7%) ansåg att kompetensbrist bland ledare var av 

lika stor vikt som kompetensbrist bland allmänna arbetsstyrkan (Herceg et al., 2020). 

 
1 bland ställningstagande respondenter 
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• En majoritet av cheferna (51,4%) svarade att finansiella resurser var ett större problem än 

medarbetares motstånd mot förändring (Herceg et al., 2020). 

Även om AI faller under begreppet industri 4.0 så är omfattningen av applikationer för AI idag, 

fem år senare, ej densamma som i studien av Herceg. AI-implementering sker även utanför serbiska 

tillverkningssektorn, och sektorn kan rimligen påverka med- och motströmmar i digital 

transformation. Medan tidigare forskning pekar ut ett antal hinder vid digitalisering och 

teknologisk transformation så finns det tydligt hinder som upplevs mer utmanande. För att effektivt 

implementera AI krävs vetskap om dessa och konkreta strategier för att möta hindren. 
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2. Metod 

Kapitlet redogör för och reflekterar kring metodik och presenterar skälen som motiverat metoderna 

utifrån litteratur och forskningspraxis. Även etiska ställningstaganden presenteras. 

2.1. Undersökningsform och basis för kvalitativ metod 

Undersökningsformen definierar konkreta ramar för hur studien ämnas att utföras och inom 

samhällsvetenskapen är fältstudier bland de vanligare (Lind, 2019). På grund av forskningsfrågans 

utredande natur, kombinerat med faktumet att implementering av AI i organisationer fortfarande 

är i ett tidigt skede, så ter sig en kvalitativ forskningsansats lämplig. Enligt Lind (2019) utmärker 

sig kvalitativt material för att ge nyansrika beskrivningar och insikter i problem av komplex natur. 

Eftersom AI-implementering är en process som beror på en stor mängd faktorer och ej går att enkelt 

modellera med kvantitativa modeller så är den kvalitativa metoden särskilt motiverad för att skapa 

förståelse. 

2.2. Metodansats 

Denna studie använder en abduktiv ansats. Detta innebär att det finns ett ständigt samspel mellan 

teori och empiri. Teorier väljs utifrån deras förmåga att bäst förstå och förklara frågeställningen, 

och teoriernas värde bedöms med avseende på både förklaringskraft och praktisk tillämpning. 

Teorier kan användas för att tolka fenomen på nya sätt eller utveckla alternativa tolkningar, vilket 

skapar ett kreativt inslag i forskningsprocessen. Detta arbetssätt möjliggör kontinuerlig reflektion, 

öppenhet för val av teoretiska ramar och en nära koppling mellan teori och praktik. Den abduktiva 

forskningsprocessen kommer dock med ett visst förbehåll, nämligen att det krävs kritisk 

granskning av de valda teorierna och medvetna urval av empirin. Slutligen möjliggör detta 

tillvägagångssätt en djupare förståelse av komplexa och föränderliga verksamheter, såsom 

teknologisk implementering och ledarskap (Wilhelmsson & Damber, 2023). 

2.3. Datainsamling 

Valet av datainsamlingsmetod är centralt för studiens möjligheter att utveckla relevanta och 

meningsfulla insikter. I enlighet med studiens kvalitativa ansats har intervjuer valts som 

huvudsakligt verktyg för insamling av empiriskt material. Intervjuer möjliggör en fördjupad 

förståelse av intervjupersonernas erfarenheter och perspektiv. Detta är särskilt värdefullt eftersom 

studien syftar till att undersöka hur ledare upplever organisatoriska hinder vid AI-implementering 

och hur dessa hinder bemöts genom olika ledningsstrategier. 

Vid utformningen av intervjuer finns två dimensioner att beakta: graden av standardisering och 

graden av strukturering (Lind, 2019). Standardisering avser i vilken utsträckning intervjuaren följer 

ett förutbestämt frågeformulär och ordningsföljd, medan strukturering handlar om frågornas 

öppenhet och intervjupersonernas frihet att formulera sina svar (Patel & Davidson, 2019). En hög 

grad av standardisering och strukturering tenderar att likna en muntlig enkät, vilket underlättar 
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jämförbarhet men begränsar djup och nyanser. I kontrast till detta så möjliggör lågt standardiserade 

och svagt strukturerade intervjuer mer undersökande samtalskaraktäristik, men på bekostnad av 

jämförbarhet och generaliseringspotential. 

Mot bakgrund av studiens syfte har en semistrukturerad form valts. Denna metod kombinerar 

förutbestämda teman med flexibilitet i frågeordning och formulering, vilket bevarar 

samtalskaraktären och öppnar för följdfrågor. Genom att balansera struktur och öppenhet 

möjliggörs både jämförbarhet mellan intervjuer och en fördjupad förståelse av intervjupersonernas 

upplevelser (Patel & Davidson, 2019). 

Intervjuerna fördes på länk via Microsoft Teams, ett val som motiveras av praktiska överväganden 

såsom geografisk spridning och tidsåtgång. Intervjuerna spelades in och transkriberades ordagrant 

för att säkerställa en noggrann och reproducerbar analys. 

För att säkerställa hög kvalitet i intervjuerna krävs att intervjuaren har god kännedom om 

forskningsområdet och de teoretiska perspektiv som ligger till grund för studien. En sådan 

förberedelse möjliggör en mer informerad och nyanserad dialog, där följdfrågor kan ställas med 

teoretisk relevans. Det är genom denna medvetna kombination av struktur, flexibilitet och teoretisk 

förankring som intervjuerna kan bidra till att belysa ledarskapets förändrade villkor i en tid präglad 

av artificiell intelligens. 

För studiens syfte tillämpades primärt två typer av urval: målinriktat urval samt snöbollsurval. 

Målinriktat urval valdes eftersom den möjliggör ett medvetet urval av chefer som uppfyller 

studiens specifika kriterier som är relevanta för forskningsfrågan (Bryman, 2011).  

Urvalet grundades på två kriterier: 1) Företaget måste vara verksamt inom privat sektor och 2) 

Intervjupersonen ska ha en chefsposition med personalansvar. Företag som uppfyllde kriterierna 

identifierades huvudsakligen via offentligt tillgängliga källor (företagswebbplatser, Allabolag, 

LinkedIn) samt genom forskarnas nätverk. Den andra typen av urval som användes, snöbollsurval, 

innebar att intervjupersonerna ombads rekommendera ytterligare personer som uppfyllde studiens 

kriterier från deras kontaktnät (Patel & Davidson, 2019). 

Syftet med det målinriktade urvalet var att samla empiri från flera bakgrunder för att få en bred och 

djup förståelse för vad som påverkade implementeringen av AI inom organisationer. Det 

varierande urvalet möjliggjorde en fördjupad kvalitativ analys av vilka hinder som uppstod och hur 

de hanterades. Urvalet bedömdes därmed vara ändamålsenligt för att skapa insikter som kunde 

bidra till en teoretisk fördjupning till forskningsfrågan. Inkluderingen av forskarnas nätverk 

effektiviserade processen och ökade möjligheten att nå relevanta intervjupersoner. Detta kan dock 

uppfattas som ett bekvämlighetsurval, där urvalet styrs av tillgänglighet snarare än relevans (Patel 

& Davidson, 2019). Det målinriktade urvalet tillämpades fullständigt inom forskarnas nätverk så 

att endast relevanta intervjupersoner som uppfyllde studiens kriterier antogs. 
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För att finna relevant vetenskaplig litteratur som låg till grund för arbetets teoretiska ramverk och 

följande teoriresonemang i analys av resultaten så utnyttjades databaserna Scopus och Taylor & 

Francis. Dessa två databaser valdes ut för deras höga kvalitetsgranskning av uppladdad 

forskningslitteratur och relevans för ämnet (Göteborgs Universitetsbibliotek, u.å.; Taylor & Francis 

Online, u.å.). 

2.4. Empiriskt material och litteratur 

Datainsamlingen inleddes med en rekommendation från handledare om 15 intervjuer. I praktiken 

genomfördes 11 intervjuer, och insamlingen avslutades när materialet bedömdes ge tillräcklig 

information för att besvara studiens frågeställning. Beslutet grundades på att intervjuerna tidigt 

visade återkommande teman och mönster, vilket tydde på att ytterligare intervjuer sannolikt inte 

skulle bidra med nya insikter. Intervjuerna användes både för att forma studiens upplägg och för 

att samla in empiriskt underlag. Av de 11 genomförda intervjuerna utgjordes nio av chefer och 

ledare med personalansvar och erfarenhet av AI-implementering. För att kunna skapa en bredare 

uppfattning om AI och den tillhörande digitala transformationen genomfördes inledningsvis två 

intervjuer i form av expertintervjuer. Enligt Döringer (2020), som hänvisar till Meuser och Nagel 

(2009), är expertintervjuer en kvalitativ metod avsedd att fånga den expertis som är specifik för ett 

visst verksamhetsområde. Expertintervjuerna ligger därför som grund för det riktade urvalet, 

intervjuguiden och intervjuupplägget. Expertintervjuerna var inte inriktade på experternas egna 

upplevelser som ledare, utan blickade utåt mot svenska industrin för att ta del av specifika lärdomar 

och insikter. Genom intervjuerna (med chefer) syftar studien till att beskriva hur ledare upplever 

organisatoriska hinder som uppstår vid införandet av AI, samt hur dessa hinder bemöts genom 

konkreta ledarskapsstrategier. I nedanstående tabell framgår experternas, chefernas och ledarnas 

befattning, bransch, kön samt organisationens storlek. 

Tabell 1 Intervjupersoner, befattning, bransch, kön och organisationsstorlek 

Chef/Expert Befattning Bransch Kön Organisationsstorlek 

(approx.) 

Agneta 

Ranerup 
Professor Utbildning och forskning Kvinna 7 000 

Johan 

Kjernald 
Partneransvarig Teknik och innovation Man 20 

Chef A VD 
Boknings- och 

affärssystem 
Man 20 

Chef B Enhetschef Bank Kvinna 16 000 

Chef C Delägare Affärssystem Man 20 

Chef D VD Tillverkning Man 30 

Chef E Ledningsgruppen Installation & service Man 80 

Chef F Konsultchef IT-konsultlösningar Man 70 

Chef G Produktchef Bank Man 6 000 
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Chef H Stabschef Industri Kvinna 39 000 

Chef I VD Revision Man 40 

 

Genom att inkludera intervjupersoner med varierande ledarskapsroller, ansvarsnivåer och 

erfarenhetsbakgrunder skapas en mångfacetterad empirisk grund som stärker studiens validitet. 

Metodansatsen möjliggör både en djupare förståelse för hur AI påverkar ledarskapspraktiken i 

organisationer under digital och teknologisk transformation och en mer nyanserad bild av hur 

ledare aktivt formar och anpassar sitt arbete för att överkomma de hinder som implementeringen 

medför. 

Vidare kommer datainsamlingen att kompletteras med en litteraturgenomgång av aktuell 

forskningslitteratur inom områden som tillhör ämnet. Till exempel hinder vid AI-implementering, 

digital mognad och ledarskapets roll i implementeringen. 

2.5. Expertintervjuer 

Expertintervjun med Professor Agneta Ranerup motiverades av hennes forskningsbakgrund inom 

automatiserat beslutsfattande, särskilt inom offentlig sektor. Ranerups insikter var särskilt 

värdefulla då de gav en djupgående förståelse för de komplexa etiska, regulatoriska och 

organisatoriska utmaningar som är förknippade med att implementera AI i offentlig sektor. Denna 

kunskap var bidragande i studiens utformning, då de identifierade hindren för AI-implementering 

inom den offentliga sektorn blev en stark faktor i beslutet att rikta urvalet av ledare mot den privata 

sektorn. Även om studiens fokus ligger på privat sektor, fungerar Ranerups perspektiv som en 

viktig referenspunkt för att kontrastera de skilda förutsättningarna för AI-implementering och 

därmed nyansera förståelsen av hur ledarskapet omformas beroende på organisatorisk kontext. 

Den andra av de genomförda expertintervjuerna var med digitaliseringsstrateg Johan Kjernald, 

partneransvarig på AI Sweden, där han har väglett företag och offentlig sektor med skala upp och 

maximera nyttan av sina AI-satsningar (AI Sweden, 2025). Intervjun var motiverad av Kjernalds 

erfarenhet av AI-implementering i praktiken och dess inverkan på digitalt ledarskap i näringslivet. 

Kjernalds perspektiv var avgörande för studiens initiala fas eftersom det bidrog till att identifiera 

och avgränsa ett relevant forskningsproblem genom att belysa det faktiska användandet av AI i en 

branschövergripande kontext. 

Genom denna intervju erhölls en bred insyn i hur organisationer och ledare faktiskt arbetar med 

AI-strategier och implementering, vilket var nödvändigt inför chefsintervjuerna för att förstå gapet 

mellan teoretiska modeller och praktiska realiteter. Kjernalds bidrag hjälpte till att belysa praktiska 

hinder och framgångsfaktorer för att integrera AI i organisationer. Hans praktiknära insikter 

fungerar som ett viktigt komplement till Ranerups mer akademiska fokus på automatiserat 

beslutsfattande. Tillsammans utgör dessa två expertintervjuer ett robust underlag för att förankra 

studiens fokus och relevans innan de intervjuerna med ledare påbörjades. 
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2.6. Ramverk för tematisk analys 

Tematisk analys är ett forskningsverktyg med tillämpningar inom kvalitativa metoder för att 

identifiera och tolka mönster i data (Naeem et al., 2023). Det finns flera sätt att närma sig uppdraget 

att analysera intervjudata; denna studie tillämpade en metod från en av de mest inflytelserika 

artiklarna i International Journal of Qualitative Methods – artikeln A Step-by-Step Process of 

Thematic Analysis to Develop a Conceptual Model in Qualitative Research (Naeem et al., 2023) – 

som föreslår en process i sex steg för tematisk analys. Naeem et al. (2023) menar att tekniken 

främjar en utvärdering av data som avlägsnar förutfattade meningar hos forskarna och hänvisar 

till ”Scrivens målfria modell”, där målet är att låta data styra teoriutvecklingen på ett induktivt sätt. 

Det är välmotiverat att anpassa den tematiska analysen efter en metod för att bilda konceptuella 

modeller eftersom utvecklingen av AI-verktyg är ständigt pågående och framåtblickande 

konceptualisering blir mer verklighetsförankrat än ett försök att fastställa definitiva modeller som 

kan skrivas över av morgondagens teknik. 

De sex stegen som beskrivs i detalj av Naeem et al. (2023) kan sammanfattas: 

1. Transkribering och bekantskap med data: Processen inleds med transkribering och en 

djupdykning i materialet för att identifiera initiala mönster samt välja ut citat som 

representerar olika perspektiv. 

2. Urval av nyckelord: Genom en granskning av materialet identifieras återkommande 

mönster och termer direkt ur data, vilka fastställs som centrala nyckelord. 

3. Kodning: I detta steg tilldelas datasegment korta beskrivande fraser (koder) som fångar 

kärnbudskapet, vilket omvandlar rå intervjudata till hanterbara segment. 

4. Temautveckling: Koder organiseras i meningsfulla grupper för att skapa abstrakta teman 

som klargör samband mellan data och forskningsfråga. 

5. Konceptualisering genom tolkning: De mönster som framträtt definieras och förfinas till 

begrepp, där relationerna mellan dem kan åskådliggöras med hjälp av diagram. 

6. Utveckling av konceptuell modell: Analysen avslutas med att en modell skapas som 

visualiserar resultaten, besvarar forskningsfrågorna och tydliggör studiens kunskapsbidrag. 

I enlighet med ordningen inleddes analysen med att identifiera och lyfta ut citat som berörde hinder 

vid AI-implementering. Efter detta markerades nyckelord och forskarna förde en logg av mönster 

som identifierats vid upplevda hinder. Samma datasegment kodades ned i dess kärnbudskap och 

organiserades i en generaliserad ordning. Slutligen kopplades nyckelord, koder och tema samman 

i en överskådlig modell. 

2.7. Reflektioner av vald metod 

Teoriramen ansågs ändamålsenlig för att undersöka forskningsfrågan och via ett abduktivt 

arbetssätt analysera och förstå empirin. Teorin bidrog med ett tydligt analytiskt ramverk som gjorde 

det möjligt att identifiera, kategorisera och tolka centrala mönster i det empiriska materialet på ett 

systematiskt sätt. Särskilt T-O-E-teorin (Technology-Organization-Environment) och digital 
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mognad möjliggjorde en djupare förståelse för vad studien fann i det empiriska resultatet. Samtidigt 

fanns vissa begränsningar. Teoriramen kunde i vissa sammanhang upplevas som något för generell, 

utdaterad och olämplig för AI, vilket gjorde att vissa nyanser i empirin blev svårare att fånga. Ett 

exempel på detta var T-O-E, som pekade ut drivande faktorer för en lyckad teknikimplementering, 

men som i stället visade sig utgöra betydande hinder vid implementeringen. 

Det empiriska arbetets omfattning lyser som den mest framträdande begränsningen och medför 

svårigheter att generalisera slutsatser. Mer generella slutsatser kräver antingen en snävt avgränsad 

forskningsfråga eller en stor mängd data. Samtidigt kan studien ses som explorativ och i och med 

detta en fördel för att identifiera hinder och möjligheter som kan komma att användas i framtida 

studier. 

I datainsamlingsprocessen var specificeringen av AI inte explicit. I majoriteten av intervjuerna 

diskuterades ämnet via konkreta exempel på teknologiska verktyg som organisationer infört, och 

vilka hinder som uppstått vid implementeringsarbetet. För en praktiskt förankrad definition av AI 

är detta inte nödvändigtvis problematiskt, dock är det uppenbart att det går att nyansera AI-

begreppet och dess mångfacetterade innebörd. Genom det empiriska arbetet skapades en djupare 

förståelse för hur teknologiska verktyg med just AI-funktioner uppfattas av chefer och hur just 

dessa verktyg implementeras, men, en möjlig bild av AI som nämns av Lind (2019) är AI som 

social aktör. Ett sådant fokus hade potentiellt gett insikter i ett annat område, emellertid fortfarande 

inom ramen för AI-implementering i organisationer. 

Intervjuprocesser präglas av informanternas idiosynkrasier. Deras vittnesmål är inte bara 

subjektiva, utan djupt rotade i unika tolkningar av både AI och den organisatoriska kontexten. Ur 

ett epistemologiskt perspektiv komplicerar detta möjligheten till generalisering. Enligt 

Czarniawska (2015) kan dock detta hanteras: ett socialkonstruktivistiskt synsätt betraktar 

organisationen som performativ – den skapas och omskapas kontinuerligt genom sociala processer. 

Följaktligen utgör de idiosynkratiska vittnesmålen inte felkällor, utan är i sig performativa akter 

som belyser hur organisationens mångfaldiga verkligheter kontinuerligt produceras. 

Informanternas vittnesmål kan vidare förstås mot bakgrund av att deras kunskap om AI och dess 

implementering fortfarande är under utveckling. I detta avseende deltar både informanter och 

forskare i en gemensam kunskapsskapande process, där den kunskap som produceras inte 

nödvändigtvis är sann i objektiv mening, utan snarare socialt konstruerad genom föreställningar, 

erfarenheter och praktiskt arbete med AI. Informanternas förståelse av tekniken kan därmed 

komma att omformas över tid i takt med att ny kunskap etableras, deras erfarenheter fördjupas och 

tekniken vidareutvecklas. 

Tolkning av intervjuerna är enkel att peka ut som en subjektivt färgad process. Kritiker menar 

ibland att subjektivism orsakar kopplingsförluster mellan verkligheten som observeras och 

analysen som presenteras. Studien innehåller naturligtvis uppfattningar som är subjektiva till 

forskarna. Eftersom världen är nyanserad och informanternas narrativ präglas av denna komplexitet, 
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så blir det omöjligt att filtrera bort subjektivism, men som Xu (2017) pekar ut är dock detta inte att 

beskylla metoden utan snarare en följd av verklighetens karaktäristik. 

2.8. Generativ artificiell intelligens 

Användningen av generativ AI i denna uppsats följer noggrant riktlinjerna i The School of Business, 

Economics, and Law’s guidance on using generative AI in higher education, presenterade i kursen 

Management kandidatuppsats FEK325 (Göteborgs universitet, 2025). I denna studie har generativ 

AI, specifikt verktyget ChatGPT (GPT-5 mini), enbart använts som ett digitalt verktyg för 

språkförbättring, mer specifikt för att förbättra läsbarhet utan att förändra betydelse eller 

information. AI har inte använts för att generera ny text, analysera data eller skriva om text som 

ingår i uppsatsen. All text, analys, argumentation och slutsatser har producerats av författarna själva. 

2.9. Etiska ställningstaganden 

All forskning som involverar människor vilar på etiska överväganden som syftar till att skydda 

individers integritet, värdighet och autonomi. I svensk kontext regleras detta främst genom Lag 

(2003:460) om etikprövning av forskning som avser människor, medan hantering av 

personuppgifter styrs av EU:s dataskyddsförordning (GDPR). Även om föreliggande arbete 

genomfördes inom ramen för akademisk utbildning och därmed inte formellt omfattades av 

etikprövningslagen, utformades studien enligt principerna för god forskningssed (Lind, 2019). 

Principerna för god forskningssed utgår från fyra centrala krav: informationskravet, 

samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Vetenskapsrådet, 2017). Samtliga 

betraktades i planeringen och genomförandet av studiens datainsamling. Intervjuobjekten 

informerades i förväg om studiens syfte, upplägg och användning av insamlade data. Deltagandet 

skedde på frivillig basis, och samtycke inhämtades innan intervjun påbörjades. Samtidigt har all 

data hanterats konfidentiellt och i enlighet med GDPR:s krav på säker lagring och begränsad 

åtkomst. Ljudinspelningar användes enbart i forskningssyfte och transkriptionen förvarades på ett 

säkert sätt för att förhindra obehörig spridning. 

Att upprätthålla en hög etisk standard i studiens genomförande handlar ytterst om att följa svensk 

lag, GDPR och principerna för god forskningssed. Genom att informera deltagarna, inhämta 

samtycke, hantera data konfidentiellt och använda materialet enbart för forskningsändamål 

säkerställs att den empiriska delen av studien genomförs i enlighet med etablerade etiska principer.  

 

Uttryckligt samtycke inhämtades från de båda intervjuade experterna Agneta Ranerup och Johan 

Kjernald, till att deras namn och yrkesmässiga tillhörighet fick anges i uppsatsen. 
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3. Teoretisk referensram 

Kapitlet presenterar teori från modern och traditionell organisations- och ledarskapsteori, speciellt 

T-O-E-teorin, teorier om digital transformation och digital mognad. 

3.1. T-O-E-teorin 

Technology-Organization-Environment (T-O-E) kan användas för att analysera implementeringen 

av AI i organisationer. Modellen kan förklara företeelser i flertalet sammanhang, däribland 

kulturella, industriella och tekniska (Rawashdeh et al., 2020). Modellen omfattas inte heller av 

nationella begränsningar, då den enligt Rawashdeh et al. (2020), som refererar till Chiu et al. (2017) 

och Clohessy och Acton (2019), har visat sig förklara dessa företeelser i Europa, USA och Asien 

samt i både utvecklade och utvecklingsländer. 

T-O-E består av tre centrala faktorer: teknologi, organisation och miljö. Dessa faktorer har visat 

statistisk signifikans som avgörande vid implementering av ny teknik i jämförelse med individuella 

faktorer (Awa et al., 2017). Dessa tre centrala faktorer kan delas upp i totalt åtta teoretiska 

hypoteser. 

 

Figur 2 Grafisk modell av T-O-E. Anpassad från Awa et al. (2017). 

Sett till faktorn teknologi finns det en mängd hypoteser från litteraturen (Awa et al., 2017). Några 

av dessa är: Upplevda fördelar, upplevd kompatibilitet, upplevd komplexitet, upplevd 

informationstransparens och upplevt avskaffande av mellanhänder (eng. Perceived 

Disintermeditation) (Saleem et al., 2021). Av dessa hypoteser är det tre som markeras av Awa et 

al.: upplevd enkelhet, upplevd kompatibilitet och upplevda fördelar. När en ny teknik 

implementeras i organisationen så kan processen försvåras om tekniken är för komplex, det är 
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viktigt att tekniken upplevs enkel att använda för att öka sannolikheten till en framgångsrik 

implementering. 

System och arbetsrutiner som inte passar ihop bidrar också till en ökad tröghet vid 

implementeringen, av den anledningen är det viktigt att den nya tekniken i sig är kompatibel med 

befintliga system. När det gäller det tredje teoretiska antagandet, förväntad prestanda eller upplevda 

fördelar, medför förväntningar om att den nya teknologin ger konkurrensfördelar för företaget en 

ökad sannolikhet för en framgångsrik implementering (Awa et al., 2017). 

Sett till faktorn organisation så finns det även där tre hypoteser: stöd från ledningen, storleken på 

företaget och verksamhetsomfånget (Awa et al., 2017). Här ser man att organisationer där högsta 

ledningen visar acceptans har större sannolikhet att framgångsrikt implementera tekniken (Jeyaraj 

et al., 2006; Balaid et al., 2014; Premkumar, 2003, refererad i Awa et al., 2017). Förutom acceptans 

från ledningen är storleken på organisationen viktigt, här ser man att ju större ett företag är, desto 

snabbare implementeras ny teknik i organisationen. Sist, ju bredare verksamheten är, desto 

snabbare implementeras ny teknik enligt T-O-E. Detta eftersom ett större verksamhetsomfång ofta 

kräver teknologiska lösningar som kan integrera och effektivisera befintliga processer för att skapa 

mervärde (Awa et al., 2017). 

Den sista faktorn, miljö, innehåller två hypoteser: normativt och mimetiskt tryck. Det normativa 

trycket kommer från kunder, lagar, institutioner och andra aktörer, vilket bidrar till teknologisk 

implementering. Mimetiskt tryck uppstår i stället från konkurrenter vilket även det påverkar 

implementeringen; miljöer som karaktäriseras av hög konkurrens tenderar att medföra snabbare 

teknologisk implementering (Awa et al., 2017). 

3.2. Samspelet mellan AI-implementering och ledare 

För att effektivt bearbeta stora mängder data och dra slutsatser av denna data tenderar företag att i 

högre grad använda teknologiska verktyg baserade på artificiell intelligens (Peifer et al., 2022). 

Denna ökade användning av AI medför förändringar både i arbetsmiljön och i ledarskapsrollen, 

där nya krav på kompetens, strategiskt tänkande och samspel mellan människa och teknik uppstår 

(Peifer et al., 2022). Peifer et al. (2022) har genom sin litteraturstudie identifierat fyra 

fokusområden som medför utmaningar och krav på ledarskapet: den strategiska 

transformationsprocessen, kvalifikationer och kompetenser, organisationskultur samt interaktionen 

mellan människa och AI. 

Strategisk transformationsprocess: Införandet av AI kräver ett långsiktigt och tydligt strategiskt 

förändringsarbete. Ledare måste skapa en gemensam förståelse för AI, formulera mål och visioner 

samt kommunicera dessa tydligt. Delaktighet och transparens bland intressenter (anställda, 

representanter med flera) är avgörande för att skapa acceptans och minska motstånd mot 

förändringen. Intressenterna bör också förstå syftet med processen samt sin roll och hur de kan 

delta i den. 
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Kvalifikationer och kompetenser: AI förändrar ledarens arbetsuppgifter och kompetenskrav. 

Tekniska detaljer är mindre viktiga än förståelsen för datakvalitet, riskbedömning och systemets 

helhet. Ledare behöver utveckla metodiska och personliga färdigheter för att hantera komplexitet 

och leda förändring. Social kompetens blir centralt då ledare måste balansera relationer mellan 

människor och AI-system. 

Organisationskultur: En stödjande organisationskultur är avgörande för att lyckas med AI-

implementering. Kulturen ska uppmuntra delaktighet, transparens och tillåta misstag. AI påverkar 

även själva ledarskapet, eftersom vissa beslut och uppgifter kan övertas av AI. Det innebär att 

ledare får mer utrymme att fokusera på mänskliga aspekter av ledarskapet. 

Interaktionen mellan människa och AI: Ledare måste aktivt forma interaktionen mellan människor 

och AI. De ska avgöra vilka uppgifter som ska utföras av människor respektive AI och utnyttja 

bådas styrkor. Etiska principer såsom självbestämmande, rättvisa och integritet måste skyddas. 

Dessutom bör samarbete, kommunikation och social inkludering främjas i designen av en 

arbetsmiljö som präglas av AI. 

3.3. Digital och teknologisk transformation 

AI-implementering ingår i praktiken som del av en digital transformation. Begreppet digital 

transformation går att tolka som en process där informationsteknik används för att skapa värde, 

samtidigt som man hanterar organisatoriska förändringar som påverkar aktiviteter och processer 

inom och mellan organisationer (Chehbi Gamoura et al., 2025). Chehbi Gamoura et al. (2025) 

markerar fyra huvudkomponenter i definitionen ovan: 

1. Informationsteknik som medlet. 

2. Inom- och mellanorganisatoriska processer som omfattningen. 

3. Förändringsledning som processen. 

4. Värdeskapande som målet. 

Gällande informationsteknik (medlet, punkt 1 ovan) har AI hamnat i strålkastarljuset på grund av 

dess disruptiva implikationer (Chehbi Gamoura et al., 2025). En av AI:s förmågor är att utlösa det 

som kallas djup digital transformation (DDT) när organisationen nått en viss digital mognad 

(Chehbi Gamoura et al., 2025; Kane et al., 2015). AI har potential att förändra inte endast 

organisationer, utan hela ekosystem (Chehbi Gamoura et al., 2025) – detta kan därför innebära att 

en oförmåga att utlösa djup digital transformation kan leda till att organisationer förlorar sin roll i 

ekosystemet och blir irrelevanta. 

3.4. Digital mognad 

Litteratur på ämnet digital mognad är tämligen fragmenterad i sitt fokus och ofta branschspecifik 

(Chehbi Gamoura et al., 2025). I artikeln The Technology Fallacy: People Are the Real Key to 

Digital Transformation (Kane, 2019) redogörs för en studie med 16 400 respondenter. Studien 

hade för avsikt att utreda digital mognad (Kane, 2019), både dess ontologiska innebörd och dess 
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fenomenologiska upplevelse av respondenter i exekutiva ledningsbefattningar och thought leaders 

(personer som är inflytelserika inom sitt område). I enkäten uttrycktes en definition av (hög) digital 

mognad genom följande beskrivning: “[...] we asked respondents to imagine an ideal company 

transformed by technology, one that is ‘utilizing digital technologies and capabilities to improve 

processes, engage talent across the organization, and drive new and value-generating business 

models’ [...]” (Kane, 2019). En annan rapport av Boughzala (2021, som citerades av Chehbi 

Gamoura et al., 2025) beskriver digital mognad som en organisations förmåga att fullt ut utnyttja 

sitt intellektuella kapital, vilket omfattar mänskliga, organisatoriska och relationsmässiga tillgångar. 

Eftersom definitionerna av digital mognad är flertaliga (Chehbi Gamoura et al., 2025) och 

varierande är det motiverat att definiera digital mognad för denna studies syfte: 

Digital mognad är ett tillstånd i vilket en organisation befinner sig, med ett 

tillhörande mått som baseras på organisationens förmåga att använda digital 

teknologi för att förbättra processer, främja engagemang och kompetens, samt skapa 

affärsvärde. 

Definitionen följer exemplet ovan av Kane (2019) vad gäller hög digital mognad (”digitalt moget”). 

Ett företag med lägre digital mognad (i ett tidigt stadium) kan sägas använda digital teknologi 

sparsamt i verksamheten. Däremellan finns ett spektrum av tillstånd som skildras i Figur 3. 

 

Figur 3 Konceptuellt samband mellan digital mognad och digital teknikintegration. Anpassad från Chehbi Gamoura (2025). 

Definitionen av digital mognad öppnar för ett antal frågor, den mest prevalenta är troligen hur 

användningen av teknologi ska mätas och bedömas. Ett därtill associerat mätkoncept är 

mognadsmodell (maturity model), som kan användas av organisationer för att definiera, mäta och 

kvantitativt eller kvalitativt modellera till exempel digital mognad (Demir, 2022; Santhos, 2020; 

Kohlegger et al., 2009). Det existerar inte någon vedertaget korrekt modell för att mäta digital 

mognad, organisationer och forskare har möjlighet att skapa egna modeller enligt behov. 

Kvantitativa studier tillämpar ibland viktade medelvärden av mätbara kvaliteter och processer i 

organisationer för att beräkna ett mognadsindex (se till exempel Demir (2022)). 

Moget 
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4. Resultat 

Undersökningen har identifierat tydliga mönster i vilka hinder som påverkar implementeringen av 

AI i organisationer samt hur dessa har hanterats av ledare. Empirin visade på variationer mellan 

organisationer av olika storlek och inom skilda branscher. 

4.1. Observerade typer av AI-teknologi och implementering 

Forskningsfrågan avser i första hand vilka hinder som upplevs av chefer vid AI-implementering 

och graden av svårighet som hindren presenterar. Det är värdefullt att redogöra för utfallet av vilken 

typ av AI som implementerades och som följande diskussion därmed bygger på. 

Majoriteten av organisationerna arbetade med att introducera verktyg baserade på generativ AI i 

medarbetarnas arbetsrutiner. Sådana verktyg vittnades främst vara av två typer. 

Reaktiva, interaktionsbaserade verktyg: Denna typ omfattar generella språkmodeller som 

ChatGPT. Karaktäristiskt för dessa är att de kräver en hög grad av aktiv input från användaren för 

att generera och producera innehåll. Arbetet sker ofta i en separat miljö (en chatt-flik) där 

medarbetaren genom en iterativ dialog ”beställer” innehåll, information eller analys. Verktyget är 

reaktivt i den mening att det väntar på en specifik prompt (engelskt ord som även på svenska 

innebär att man instruerar AI:n) för att agera, vilket gör interaktionen till en tydligt avgränsad 

aktivitet i arbetsdagen. 

Kontextuellt inbäddade verktyg: Den andra typen utgörs av verktyg där språkmodellbaserad teknik 

är integrerad direkt i medarbetarens primära arbetsmiljö. Exempel på detta är 

programmeringsverktyg som Cursor eller Claude-baserade integrationer i utvecklingsmiljöer. Här 

verkar AI-tekniken i bakgrunden med tillgång till användarens befintliga material. 

Vid en analys av de empiriska resultaten framträdde en starkt sammanhängande bild av hur 

artificiell intelligens hade integrerats i de studerade organisationernas verksamhet, där 

implementeringen kan delas upp utifrån verktygens specifika användningsområden och tekniska 

inbäddning. 

Den mest utbredda tillämpningen, vilken återfanns i samtliga nio undersökta organisationer, utgörs 

av reaktiva och interaktionsbaserade verktyg för allmän textgenerering och beräkning. Här 

dominerade Microsofts Copilot och ChatGPT som generella stödsystem. Copilot framstår som 

särskilt relevant ur ett organisatoriskt perspektiv då dess licensieringsmodell erbjuder en högre grad 

av datasäkerhet vid hantering av känslig information. Empirin visar att dessa verktyg primärt 

nyttjades för att effektivisera administrativa processer såsom konkurrensanalyser och 

rapportsammanställningar. Chef E uppger att AI bland annat stödjer beslutsprocesser inför projekt 

genom beräkningar av tidsåtgång, arbetsmoment och formella krav. Användningsområdet 

omfattade även tekniska och ekonomiska beräkningar: cheferna D och F rapporterade exempelvis 

att de snabbar upp enklare hållfasthetsberäkningar och lönsamhetskalkyler med hjälp av sådan AI. 
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Utöver den allmänna användningen hade en majoritet av organisationerna (fem av nio) 

implementerat ChatGPT eller dylikt i en mer specialiserad roll för programmering. I denna kontext 

fungerar verktygen som reaktiva interaktionsbaserade verktyg med särskild kapacitet att generera 

och analysera programkod, detta via ett separat användargränssnitt i webben. Denna typ av 

användning antyder högre grad av digital mognad, där tekniken används inte endast som ett 

generellt bollplank för allmänna tjänstemän, utan som ett tekniskt avancerat verktyg som bidrar 

med värde till kärnverksamheten. 

Slutligen identifierades verktyg med högre grad av teknisk integration, såsom Cursor och Claude 

Code, vilka fungerar som utvecklingsmiljöer med kontextuellt inbäddad AI. Dessa verktyg 

möjliggör ett sömlöst arbetsflöde i programmeringsprocessen mellan människa och AI genom att 

simultant koda och erbjuda autokomplettering baserat på projektets specifika data och arbetsytans 

kod. Även Claude Code omnämndes i vissa intervjuer, som är en integrerad utvecklingsmiljö med 

kontextuellt inbäddad AI för programmering via Anthropics språkmodeller. Vidare framgick det 

att de mer digitalt mogna organisationerna i denna grupp, bland annat Chef A, inte enbart förlitar 

sig på färdiga gränssnitt, utan i vissa fall hade utvecklat egna automatiserade verktyg genom att 

integrera modellerna via applikationsprogrammeringsgränssnitt (API). Detta möjliggör 

automatisering av vissa processer på ett mer uppstyrt sätt. 

Det är dock värt att notera att vissa högprofilerade teknologier lyser med sin frånvaro i det 

insamlade materialet. I empirin observerades inga praktiska implementeringar av autonomt 

agerande system som exempelvis agentic AI eller sentient IoT. Trots avsaknaden av konkreta 

tillämpningar i nuvarande arbetsflöden fanns en tydlig medvetenhet kring dessa teknologier hos 

flera chefer. Några chefer spekulerade aktivt kring hur sådana autonoma agenter i framtiden skulle 

kunna komma att automatisera hela affärsprocesser utan mänsklig handpåläggning och samma 

chefer spekulerade att vissa jobb troligen kommer ersättas. 

4.2. Organisatoriska hinder, tematisk analys och digital mognad 

Med en klar bild av kontexten och hur AI tillämpades av organisationerna i studien kan resultaten 

från intervjuerna mer effektivt presenteras. I enlighet med tematiseringsprocessen som anges i 

Avsnitt 2.6 identifierades nyckelord. Nyckelorden kopplades till koder enligt praxis (se Naeem et 

al., 2023, för detaljer). Totalt 50+ unika nyckelord valdes ut. Att presentera samtliga nyckelord blir 

opraktiskt, men för att illustrera processen kopplades exempelvis nyckelord 

som ”intresse”, ”kostnader”, ”tidsbrist”, ”lågt prioriterat” och ”prioriteringsfråga” till koden 

Prioritering enligt det valda ramverket (se Naeem et al., 2023), och tillsammans med koderna 

Särade visioner och Investeringsåterhållsamhet bildade de temat Skevlinjering (eng. 

Misalignment). 
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Figur 4 Tematisering 

Skevlinjering träder fram som ett betydande hinder vid implementering av AI-teknik. Alla chefer 

nämnde någon form av skevlinjering som bromsat implementeringsprocessen. Ett frekvent 

förekommande fall är att arbetare inte prioriterar att avsätta tid för att lära sig använda AI-verktygen, 

det är vanligt att ordinära arbetsuppgifter utförs i första hand och att det därefter inte finns tid eller 

vilja att prioritera AI; detta trots uppmaningar från chefen eller instruktioner från ledningen och 

problemet kan tolkas som att arbetaren inte förhåller sig till företagets strategiska linje kring AI-

implementering. En annan kod som identifierades var investeringsåterhållsamhet och fångar de 

situationer där arbetare ser stor uppsida vid AI-implementering, men att aktörer med 

investeringsansvar avvaktar. 

Bristande nyfikenhet var ett betydande hinder, men kan också identifieras som katalysator i digital 

transformation i AI-sammanhang. Samtliga organisationer med högt bedömd digital mognad, som 

med hög takt lyckats implementera AI-teknologi, vittnade om särskilda individer med stort intresse 

och nyfikenhet för tekniken. I kontrast till detta berättade till exempel Chef B att ledningen hade 

visat stort intresse för tekniken men att intresset inte speglades längre ned i den byråkratiska 

ordningen, vilket bromsade implementeringen markant. 
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Ett annat återkommande hinder var dålig kvalitet. Flera chefer noterade att man inte kan lita på att 

AI-teknologi producerar resultat av tillfredställande kvalitet. AI av den reaktiva och 

interaktionsbaserade typen, som ChatGPT, ger olika svar baserat på en mängd olika faktorer, 

däribland instruktioner, kontext, modelltyp, språk och tid. Instruktioner, särskilt bristfälligt 

formulerade sådana, kan medföra dålig kvalitet. Vissa chefer (Chef A) betonade dock att den 

generella kvaliteten är god och att andra hinder är större, medan andra chefer (Chef D) pekade ut 

kvaliteten som ett enormt hinder inom vissa tillämpningar. Majoriteten av Cheferna uppgav 

bristande kvalitet som ett hinder för att lansera AI-verktyg mot kund, medan de hade högre tolerans 

vid intern användning. Chef A uppgav även att vissa kvalitetsproblem kan överföras på 

kostnadsproblem: är man beredd att betala för en mer kapabel teknik så erhålls ibland mer 

tillfredställande kvalitet. 

Organisationsstruktur kan utgöra ett hinder för AI-implementering, särskilt för stora och gamla 

organisationer. Chef B och Chef F noterar båda att den digitala transformationen med avseende på 

AI går långsamt på grund av hur organisationen är strukturerad; särskilt arbetsstyrkan och 

systemarkitekturens storlek har betydelse för implementeringstakten. Chef C som redogjorde för 

en internationellt representerad organisation, såg ej organisationsstorlek som ett betydande hinder 

eftersom de hade decentraliserat AI-strategin åt lokala kontor, vilket motverkade problem med 

olika lagstiftning och tröghetsmoment baserat på antal anställda. Å andra sidan hade 

trögföränderliga organisationer representerade av Chef B och Chef F organisationsstrukturer som 

hade centraliserat AI-strategin. 

Utöver att integrera AI i organisationskulturen, samt uppvisa en hög grad av nyfikenhet och ett 

konsekvent användande bland både medarbetare och ledare, visade intervjuerna även att interna 

AI-ambassadörer och gruppbaserade övningar utgjorde framgångsrika strategier. Ledare 

möjliggjorde detta genom att själva, eller genom utvalda medarbetare, anta rollen som AI-

ambassadörer och avsätta tid för detta vid sidan av de ordinarie arbetsuppgifterna. Chef A gjorde 

detta genom att bland annat i ett tidigt skede påbörja sessioner för att lära känna AI-verktygen, 

Chef B skapade mindre grupper där de mest intresserade medarbetarna utförde kunskapshöjande 

aktiviteter. Chef C och Chef D skapade inte grupper eller sessioner riktat till AI-användning, utan 

i stället jobbade med att aktivt uppmuntra medarbetarna dagligen att använda och våga testa 

verktygen. Att skapa forum eller trådar på digitala plattformar, såsom Slack, identifierades som 

mindre lyckade tillämpningar av strategier då de sällan utnyttjades i märkvärdig mån. 

Sambandet mellan digital mognad och implementering av AI undersöktes. Resultaten indikerar 

inte ett linjärt samband mellan digital mognad och den digitala transformationstakten; empirin 

presenterar snarare en mer nyanserad bild. Samtliga organisationer i studien hade integrerat någon 

form av AI i sin verksamhet, trots den markanta spridningen i organisationernas digitala 

mognadsgrad. Reaktiv AI såsom Copilot kunde enkelt vävas in i någon mån: som ett bollplank, för 

idé-generering, eller som ett alternativ till traditionell sökning i sökmotor. Flera chefer upplevde 

att detta bidrog med värde till organisationen, och inga hinder direkt kopplade till bristande digital 

mognad nämndes i samband med dessa enklare reaktiva verktyg.  
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Organisationer med en medelhög digital mognad kunde utvinna ytterligare värde ur dessa reaktiva 

AI-verktyg. Detta möjliggjordes genom en mer utvecklad IT-infrastruktur samt digitaliserade 

processer för dokumentation och kommunikation. Genom att tillämpa mer sofistikerade 

instruktioner (prompter) eller utveckla enklare applikationer via API så ökade det AI-genererade 

värdet. Organisationer vars tjänstemän besatt programmeringskompetens drog därtill nytta av 

kontextbaserade, inbäddade verktyg i utvecklingsmiljöer. 

Sambandet mellan digital mognad och AI-implementering tycks dock stagnera för de högt digitalt 

mogna organisationerna. Att ytterligare höja den digitala mognaden (exempelvis genom att 

digitalisera fler processer eller stärka IT-arkitekturen) leder i dessa fall till marginella förbättringar. 

Studiens utfall tyder på att detta beror på två huvudsakliga faktorer. Dels innebär en utökad AI-

användning för dessa organisationer ofta att AI-tjänster lanseras mot kund eller att känsliga data 

hanteras. En majoritet av cheferna uttrycker osäkerhet kring databehandling i licensierade AI-

verktyg, vilket medför juridiska och sekretessmässiga hinder. Den andra orsaken till avtagande 

avkastning är att kraven på digital mognad för att nyttja avancerad AI (såsom agentic AI eller 

sentient IoT) ökar drastiskt jämfört med enklare verktyg. Ingen av de undersökta organisationerna 

hade vid studiens genomförande realiserat en så djup digital transformation att hela 

verksamhetsmodellen transformerats. 

Studien visade att de mest framgångsrika strategierna för AI-användning innebär ett aktivt och 

medvetet arbete, där tid avsätts för att arbeta med AI antingen individuellt eller genom särskilt 

utsedda ambassadörer som kan motivera och stödja medarbetarna. På ett kulturellt plan framstod 

nyfikenhet som den faktor som i störst utsträckning bidrog till ett ökat användande och en naturlig 

integrering av AI i organisationen. Praktiska övningar utgjorde en central del av detta aktiva arbete 

och tydliggjorde vikten av att våga testa och utforska de funktioner som AI kan bidra med. Studien 

påvisade ingen utbredd rädsla för AI; det vanligaste motståndet handlade i stället om upplevd 

tidsbrist, risken för minskat fokus på ordinarie arbetsuppgifter samt en tröghet i att förändra 

etablerade rutiner och arbetssätt. 
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5. Diskussion 

Detta avsnitt redogör för studiens slutsatser och ger en analys av de resultat som framkommit. 

Vidare presenteras förslag på strategier för AI-implementering baserat på studiens resultat. 

Avslutningsvis presenteras förslag på områden för fortsatt forskning. 

5.1. Slutsatser och reflektioner 

Syftet med denna uppsats var att besvara frågan om vilka organisatoriska hinder som upplevs som 

mest problematiska att överkomma av ledare vid införandet av AI-verktyg i organisationer och hur 

dessa hinder bemöts genom specifika ledningsstrategier i framgångsexempel av AI-

implementering. 

5.1.1 Hinder och katalysatorer för digital transformation med AI-teknologier 

Utöver de mer generella faktorer som nämndes i teoriavsnittet finns specifika utmaningar med AI-

teknik som kan påverka implementeringsprocessens framgång. Att implementera AI i 

organisationer är inte alltid en enkel process, det är en process med en mängd komplexa utmaningar.  

I en uppsats av Al-Kfairy (2025) delas några sådana utmaningar in i följande tre kategorier: 

teknologiska-, datasäkerhet och sekretess-, samt etiska utmaningar. I linje med detta noterar studien 

flera teknologiska faktorer som är särskilt kopplade till AI, dels i termer om vad verktygen 

producerar, dels gällande de nya verktygens kompatibilitet med befintlig systemarkitektur. 

Som tidigare nämnt är det enklare att implementera nya teknologier där systemen är kompatibla 

med varandra (Awa et al., 2017). Bristande kompatibilitet mellan AI och äldre system utgör därför 

en teknologisk utmaning, vilket i sin tur leder till ökad komplexitet då äldre system ofta är djupt 

integrerade i redan existerande rutiner och verksamhet. Även detta visade sig tydligt i vittnesmål 

av chefer inom banksektorn. Skevlinjering i form av att chefer och strateger förväntar sig snabb 

implementering av AI, medan medarbetare prioriterar tidigare arbetsuppgifter och håller fast vid 

arbetssätt, kan kopplas ihop med detta. Även upplevd enkelhet och upplevda fördelar är faktorer 

som bidrar till eller bromsar takten vid teknologisk implementering. Empirin visar på att 

avsaknaden av upplevd kompabilitet och enkelhet leder till att arbetarna inte prioriterar att sätta sig 

in i AI-verktygen, vilket leder till ett hinder i implementeringen. Denna upplevda komplexitet och 

frånvaro av kompabilitet bromsar implementeringen, vilket tydligt återspeglas i empirin rörande 

den bristande kvaliteten i hur reaktiva och interaktionsbaserade AI tenderar att användas. Empirin 

pekar dock på att detta handlar mer om hur man integrerar med verktyget, inte verktyget i sig. 

Agrawal (2023, som citerades av Al-Kfairy, 2025) menar att bristen på kompatibilitet mellan gamla 

system och de nya systemen, som artificiell intelligens introducerar, kräver modifieringar, vilket 

kan leda till att redan etablerade arbetsprocesser störs eller avbryts. Den sista teknologiska 

utmaningen, enligt Al-Kfairy (2025), är bristen på information och beprövade metoder. Denna 

utmaning leder till att organisationer behöver pröva sig fram och lära sig utav sina misstag, vilket 

kan innebära en stor risk, speciellt när man inte enkelt kan förutspå utfallen. Chef D vittnade om 
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just detta. Att testa sig fram och våga begå misstag var enligt vederbörande en viktig strategi för 

att lyckas implementera AI. Därtill är AI en relativt ny och dynamiskt utvecklande teknik, vilket 

gör att kontinuerlig implementering förutsätter att man fortlöpande håller sig informerad om dess 

kapaciteter och framsteg (Al-Kfairy, 2025). 

Vidare utgör datasäkerhet och sekretess en kritisk aspekt i AI-implementering. Att implementera 

AI i organisationer medför risker när det kommer till just hanteringen av data. Att hantera känsliga 

data kombinerat med ett bristande dataskydd kan leda till negativa konsekvenser med finansiella, 

juridiska och förtroendemässiga följder. För att minska risken för dessa negativa konsekvenser och 

hantera utmaningarna krävs det att organisationer inför strikta säkerhetsåtgärder och rutiner för så 

väl insamling som lagring, bearbetning och radering av data (Al-Kfairy, 2025). Det krävs även att 

organisationer säkerställer efterlevnad av internationella sekretessregler, utöver att de 

implementerar interna säkerhetsåtgärder och rutiner för hantering av data (Vargas Portillo, 2025). 

Sett till datasäkerhet och sekretess finns det, som tidigare nämnt, kritiska aspekter att övervaka vid 

implementering och användning av AI (Al-Kfairy, 2025). Detta var något flera chefer också 

konstaterade. Den mest uttalade utmaningen gällande säkerhet handlade om var informationen tar 

vägen efter AI har behandlat informationen. Flera chefer tog även upp rädslan att använda kunddata, 

då riskerna att bryta mot GDPR är för stor och att det är oklart hur och var informationen processas, 

lagras samt används. 

Slutligen behandlas den sista utmaningen, som avser de etiska och socioekonomiska aspekterna 

som uppkommer vid implementering av AI.  Socioekonomiska utmaningar kan vara att det uppstår 

ett motstånd inom en organisation när AI implementeras. Motståndet grundar sig ofta i oro för att 

jobb med hög automatiseringspotential kan ersättas av AI. Sett till de etiska utmaningarna löper 

kritiska processer risk då de förlitar sig på algoritmbaserade beslut i stället för eller som 

komplement till mänsklig kunskap, vilket kan leda till att redan existerande socialdiskriminering 

förstärks eller att nya bias skapas. Ett sätt att hantera dessa utmaningar är att arbeta proaktivt och 

med hög transparens (Al-Kfairy, 2025). Få chefer uttryckte återhållsamhet kring etiska aspekter 

vid AI-implementering. Organisationer som blickade mot tillämpningar av AI i sammanhang där 

snävviktade språkmodeller skulle kunna vålla etiska bekymmer hade vanligtvis inte nått en 

mognadsnivå där tekniken var lanserad. Det är därför möjligt att etisk problematik ännu ej är på 

radarn hos de berörda cheferna eftersom detta ligger längre fram i tiden. 

Likt det Al-Kfairy (2025) skrev, framgick det i intervjuerna att prova sig fram och hålla sig ständigt 

uppdaterad är viktigt, dock kostsamt tidsmässigt. Nyfikenhet och intresse var en stark faktor som 

förstärkte detta beteende. 

Inom T-O-E ses miljön som en potentiellt påverkande faktor (Awa et al., 2017). Enligt Awa et al. 

(2017) handlar det främst om att mimetiskt och normativt tryck skapar teknologiskt 

implementering då organisationer upplever att de behöver förändras i takt med att andra gör det. I 

empirin framgick det dock på ett annat sätt. Bland annat upplevde Chef G det normativa trycket 

snarare som ett hinder än en drivkraft. Normativt tryck handlar, som nämnt i Avsnitt 3.1 T-O-E 
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teorin, om hur företaget uppfattas utåt av kunder, institutioner, lagar och andra aktörer. Chef G 

upplevde i stället för en press att hålla sig uppdaterad, en påtaglig oro att en misslyckad AI-

implementering i stället riskerar att skada företagets bild utåt, vilket har lett till en uppskjutning av 

implementeringen av AI. 

Organisationsstrukturen visade sig kunna utgöra ett betydande hinder i empirin. Enligt T-O-E antas 

dock de organisatoriska faktorerna verksamhetsomfång och företagsstorlek bidra positivt till 

teknikimplementering, vilket står i kontrast till empirin där företagsstorleken snarare framträder 

som ett hinder. Vidare framgår det i teorin att stöd och acceptans från ledningen ökar sannolikheten 

för en framgångsrik implementering av ny teknik. Empirin stödjer även detta, men belyser en viss 

problematik i att engagemanget inte alltid sprider sig ut i organisationen. 

Studien gav flera perspektiv på digital transformation i samband med AI-implementering. 

Intervjupersonernas beskrivningar av hur reaktiv AI vävs in i verksamheten överensstämmer med 

Kanes (2019) betoning på att digital mognad handlar om förmågan att engagera talang och förbättra 

processer snarare än om tekniken i sig. Att även organisationer med låg mognadsgrad lyckats 

integrera verktyg som Copilot tyder på att tröskeln för den initiala digitala transformationen har 

sänkts, men det belyser samtidigt att de organisatoriska hindren kvarstår när användningen ska 

skalas upp till att bli genuint värdeskapande i kärnverksamheten. 

När analysen skiftar mot den platåeffekt som identifierats hos de mer digitalt mogna 

organisationerna blir kopplingen till Chehbi Gamoura et al. (2025) och konceptet djup digital 

transformation (DDT) särskilt relevant. Enligt teorin krävs en viss nivå av digital mognad för att 

utlösa DDT, där AI har potential att transformera hela ekosystem (Chehbi Gamoura et al., 2025). 

Studiens utfall indikerar dock att det tekniska sambandet inte är linjärt, eftersom kraven på 

infrastruktur och digital kompetens ökar exponentiellt vid övergången från reaktiv AI till mer 

avancerade system såsom agenter eller sentient IoT. En kvalificerad mängd chefer uppgav att de 

ser AI som en kraft som kommer att transformera hela branscher, vilket tvingar företag att ompröva 

sina arbetsformer. Detta väcker en central fråga: bör organisationen möta de exponentiellt ökande 

kraven på digital mognad genom omfattande investeringar i IT-system uppbyggda från grunden 

för att samverka med AI, för att radikalt förändra verksamheten? Vissa chefer i undersökningen 

menar att en sådan transformation är nödvändig för att hantera den förutspådda disruptionen, men 

de höga kostnaderna och den komplexa genomförbarheten bidrar till att skapa den observerade 

platåeffekten. 

5.1.2 Strategier för AI-implementering 

Ett återkommande och centralt verktyg för ledare i hanteringen av hinder var att tidigt integrera AI 

i organisationens kultur. Detta var inte oväntat, eftersom det överensstämmer väl med de fyra 

fokusområden som identifierades av Peifer et al. (2022), där organisationskulturen var ett av 

fokusområdena för att möta de nya kraven som ställs på ledare. Det tydliga fokuset på att integrera 

AI i kulturen gjorde att regelrätta utbildningar gällande AI hamnade i skymundan, i stället 

fokuserade ledarna på att genomföra exempelvis workshops och föreläsningar för sina medarbetare. 
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När det kommer till expertkompetens som rör områden som annars kräver utbildning, exempelvis 

cybersäkerhet, väljer många företag att ta in extern kompetens. En annan viktig aspekt var intresset 

av AI hos individerna. Ett högt intresse hos medarbetarna gjorde att implementeringen gick 

snabbare och var mer accepterad, var intresset lågt så försökte ledarna inspirera och praktiskt visa 

fördelarna som fanns med att implementera AI i det dagliga arbetet. 

När en ny teknik, i detta fall AI, implementeras i en organisation finns det risk att den upplevda 

kompatibiliteten med resterande system blir en utmaning. Detta kan skapa en ökad tröghet där 

system och arbetsrutiner inte passar ihop (Awa et al., 2017). En av cheferna hade ett tydligt exempel 

på detta när tusentals sidor av manualer skulle föras över till en AI, vilket orsakade tidskrävande 

friktioner på grund av just inkompatibilitet med systemet. 

Empirin visade på olika erfarenheter gällande motstånd bland medarbetarna. Många ledare 

upplevde att medarbetare jobbade för och var med i implementeringen av AI, tack vare egenintresse 

och ett early adopter-tänk (tidigare användare som är först på att prova ny teknik). Det fanns även 

organisationer vars medarbetare uppvisade ett visst motstånd i vissa organisationer, detta motstånd 

var dock, till skillnad från litteraturen, fokuserat på att rutiner och arbetssätt utsattes för en 

förändring som vissa medarbetare inte var redo att genomgå. Detta motstånd uppträdde främst i 

större, mer komplexa organisationer. Ingen av ledarna var inne på att motstånd grundades i en 

rädsla att bli utbytt av AI. Chef G såg att medarbetarnas förhållningssätt till AI handlade om att 

man inte såg fördelarna med AI, men var trots detta positivt inställda inför framtiden. Vid ett annat 

företag visade det sig att motståndet var kraftigt i början på grund av misstro till AI. Detta bytte 

dock snabbt karaktär efter att medarbetarna vågade testa den nya tekniken och ett mer positivt 

förhållningssätt uppstod. Detta stämmer väl överens med teorin från specifikt Al-Kfairy (2025), 

där en potentiell lösning på utmaningar vid teknologiimplementering handlar om att organisationer 

behöver pröva sig fram och lära sig utav sina misstag. 

Utvecklingen av AI i organisationen var ofta snabb och stark till en början, men hos majoriteten av 

de intervjuade organisationerna så svalnade utvecklingen snabbt av och det uppstod en tydligt 

avtagande marginalnytta. Anledningarna till detta var främst en prioritetsfråga, där AI inte var av 

tillräckligt hög prioritet samt på grund av resursbrist (tid och ekonomiska medel). Ett annat vanligt 

och tydligt förhållandesätt från organisationerna var dock om utvecklingen verkligen behövde 

fortsätta. Många organisationer kände sig nöjda med den graden av utveckling de redan var på och 

det var svårt att blicka framåt och se fördelarna i fortsatt utveckling med de teknikerna som fanns 

tillgängliga. Trots detta fanns det organisationer som höll sig uppdaterade om utvecklingen så gott 

det gick, även om det i sig var resurskrävande i form av tid. 

Flera chefer ser vikten av att prompta rätt är ett grundläggande krav i användandet av AI. Felaktiga 

prompter verkar vara grunden till misstron och bristen på tillit till AI eftersom det leder till att AI 

hallucinerar, missförstår eller förlorar syftet med beställningen av analys och hjälp. Detta tolkas 

som mer av ett mänskligt hinder än ett teknologiskt. För att öka kunskapen och stärka användandet 

av korrekt skapade prompter används workshops, föreläsningar och utbildningar. Många chefer 
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lyfte även fram att hämta lärdomar med hjälp av konsekvent användande framstår som en lyckad 

strategi för att öka kvaliteten på AI-användningen. 

Sammanfattningsvis indikerar resultaten från studien att framgångsrika strategier för AI-

implementering i organisationer inte främst handlar om enskilda tekniska lösningar, utan om hur 

ledare skapar förutsättningar för kontinuerligt lärande, prioritering och kulturell acceptans. 

Implementeringen tycks gynnas av ett praktiskt och iterativt angreppssätt där medarbetare ges 

utrymme att pröva, misslyckas och successivt utveckla sin användning av AI, snarare än genom 

omfattande initiala satsningar eller formella utbildningsinsatser. Samtidigt visar studien att även 

organisationer med ett initialt starkt genomslag kan uppleva en avtagande utveckling om AI inte 

förblir en prioriterad fråga över tid, vilket understryker vikten av långsiktigt ledarskap i digitala 

transformationsprocesser. 

5.2. Vidare forskning 

Ett intressant perspektiv hade varit att genomföra en kvantitativ studie på dessa hinder på en större 

skala, exempelvis genom att bredda studien geografiskt eller genom att dela upp studien utifrån 

olika typer av AI. Vidare forskning på internationell nivå hade varit intressant för att skapa en bild 

av hur Sverige skiljer sig från andra delar av världen och om det finns kulturella skillnader i hur 

hinder bemöts när AI implementeras i organisationer. Longitudinella studier i organisationer skulle 

också kunna ha potential att skapa nya, unika insikter kring hur attityder, strategier och användning 

förändras i takt med AI:s utveckling och ökad erfarenhet hos organisationer. Framtida forskning 

kan även innebära att AI eventuellt har hunnit mogna mer och integrerats i företag under en längre 

tidsperiod, vilket skulle kunna generera intressanta och värdefulla insikter. Slutligen, att rikta sig 

mot större organisationer som inte kan stanna upp utan att samhället påverkas negativt (sjukhus, 

flygplatser med mera) kan skapa en intressant synvinkel på komplexiteten och de unika hindren 

som skulle kunna förekomma, där hindren potentiellt är mestadels miljö- och 

organisationsbaserade sett till T-O-E. 
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Appendix 

A. Intervjuguide 

Börja med att presentera dig själv och var du jobbar. 

Digital transformation 

• Berätta om hur diskussionerna kring AI inom [företaget] har låtit de senaste åren. Vad 

var de tidiga utmaningarna när ni funderade på att göra en så kallad digital 

transformation och försöka skapa värde med AI i företaget? 

• Vilka hinder upplever du är direkt kopplade till bristande digital mognad i 

organisationen? 

• Hur redo bedömer ni att företaget var när ni påbörjade er AI-adoption. Inte bara med 

hur IT-infrastrukturen såg ut, men också hur öppna era medarbetare var för 

förändringarna? 

o På en skala 1–10, om du var tvungen att gissa? 

• Om utvecklingen har svalnat av: Varför?  

o Om inte: Vad gör ni för att ständigt utvecklas? 

• Vad tror du att organisationer generellt underskattar när det gäller hinder vid införandet 

av AI? 

Ledarskap 

Utnyttja semistrukturerad form genom att ställa specialiserade ledarskapsfrågor i samband med 

frågor om digital transformation och utmaningar. 

• Hur har ni arbetat med ledarskap för att skapa acceptans för tekniken bland 

medarbetare? 

• Vilka strategier eller ledningsåtgärder använde ni för att hantera hinder kopplade till 

digital mognad? 

• Hur kommer du att arbeta framöver för att accelerera företagets teknikförmåga? Baserat 

på vad ni har lärt er innan.  

• Har medarbetarna genomgått någon form av utbildning eller är det ”learn as you go”? 


