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Abstract

Implementation of Al 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 Al. Previous studies have identified
obstacles and catalysts for successful Al 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 Al 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 Al 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: Al, Artificial Intelligence, Leadership, Digital Transformation, AI Adoption,
Management, Technology, Swedish Private Sector



Sammanfattning

Implementeringen av Al i organisationer medfor bade mojligheter och hinder. Studien syftar till
att undersoka hur dessa hinder kan hanteras och vilka krav som stélls pa ledare for en framgangsrik
implementering.

Tidigare forskning identifierar hinder och framgéangsfaktorer, men kunskapen om hur ledare
konkret hanterar dessa hinder i svenska organisationer dr begrénsad, liksom vilka strategier som
framjar bade langsiktig implementering och kulturell acceptans. Denna studie har som mal att fylla
denna kunskapslucka genom att undersoka vilka organisatoriska hinder som upplevs som mest
problematiska och vilka ledarskapsstrategier som bidrar till framgangsrik Al-implementering.

Studien tillimpade en kvalitativ metod med abduktiv ansats, baserad pé semistrukturerade
intervjuer med bade experter inom omradet och chefer samt ledare med erfarenhet av Al-
implementering i svenska organisationer.

De fyra huvudsakliga hindren som framkom var skevlinjering, bristande nyfikenhet, teknologins
kvalitet och organisationsstruktur. Resultaten tyder pa att de viktigaste strategierna handlar om hur
ledare skapar forutsittningar for medarbetare och organisationen som helhet, snarare &n att forlita
sig pé stora initiala satsningar eller formella utbildningar. I stillet krdvs kontinuerligt fokus pa
organisationskultur, medarbetarengagemang och praktiskt lirande for att effektivt hantera de
identifierade hindren.

Nyckelord: Al, Artificiell Intelligens, Ledarskap, Digital Transformation, Al-implementering,
Management, Teknologi, Privat Sektor
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1. Introduktion

Teknologins péaverkan pa ledarskap édr sedan linge etablerad. Sedan industrialiseringen har den
teknologiska utvecklingen fungerat som en katalysator for samhillelig och ekonomisk tillvaxt.
Freeman och Louga (2001) redogdr for den historiska kopplingen mellan teknologisk utveckling
och dynamisk anpassning av ekonomier och dess parter, dir fem “teknologiska revolutioner”
uppmédrksammas: vattenhydrauliskt-motoriserad mekanisering, angmotordriven mekanisering,
elektrifiering, motorisering och datorisering.

I takt med den teknologiska utvecklingen har ocksa ledarskapet och organisering anpassats. Enligt
Weick (1990) paverkar organisationens teknologi och struktur dmsesidigt varandra, en vixelverkan
som stindigt orsakar fordandring. Med den tidiga industrialiseringsdldern utvecklades
ledarskapsstudier i samklang med kulturella trender som speglades i Thomas Carlyles modeller om
individuell heroism och hjilteledarskapet (Grint, 2010). En sddan syn pa ledarskap kom att ersittas
av bland annat Scientific Management-modellen av F. W. Taylor, som betonade rationella system,
processer (Grint, 2010) och effektivitet (Trist, 1993) under industriella revolutionen pé sent 1800-
tal. Taylorismen kan sdgas ha dominerat som virdering i ledarskapet genom hela 1900-talet (Trist,
1993).

En andra industriell revolution” intrdffade under slutet av 1900-talet i form av informations- och
kommunikationsteknik (ICT) (Trist, 1993; Avolio, Kahai & Dodge, 2001) och gér dven 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
redogors for hur utvecklingen av Advanced Information Technology paverkade ledarskapet, med
utgdngspunkt 1 adaptiv organisationsteori. Avolio, Kahai och Dodge sdg redan vid
publiceringsdatumet 2001 att ICT skulle medfora ett skifte i hur organisationer och dess
medarbetare kommunicerar. Bland annat identifierades att utokad tillgénglighet till information
och vixande krav frén intressenter pa organisationer att infora ICT som betydande for 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 fran Demir et al. (2020).

Med denna bakgrund uppenbarar sig relevansen i att idag, tvd decennier senare, studera hur
ledarskapet péverkas av utvecklingen av teknologi kopplad till artificiell intelligens (AI). I likhet
med tidigare omvilvande teknologiska skiften, sdsom industrialiseringen och digitaliseringen,
bedoms Al utgdra en “revolutionerande framtidsteknologi” som redan pavisar betydande effekter
pa vardagen genom ett flertal olika applikationer och anvindningsomraden (Europeiska unionens
parlament, 2020). Medan tidigare teknologiska skiften syftade till att ersidtta ménniskans muskler,
respektive forviarvad kunskap, kan Al anses ersitta ménsklig intelligens.

1.1. Syfte och fragestillning

Syftet med denna studie var att 6ka forstdelsen for vilka krav som inforandet av artificiell
intelligens (AI) i1 organisationer stiller pa ledarskap och organisationer. Genom att belysa Al:s
implikationer och hinder for organisationer samt analysera ledares erfarenheter av Al-driven
organisatorisk transformation, undersoktes vilka strategier som tilldmpats och visat sig mest
dndamalsenliga for implementeringen.

Studien har utgétt fran foljande fragestéllningar:

e Vilka organisatoriska hinder har upplevts som mest problematiska att 6verkomma av ledare
vid inforandet av Al-verktyg i organisationer,

e och hur beméts dessa hinder genom specifika ledningsstrategier 1 framgéngsexempel av
Al-implementering?

1.2. Forskningsoversikt

Att implementera Al i organisationer kommer med en rad fordelar: okad effektivitet och
produktivitet, skapandet av datadrivna insikter och beslutsfattande, analysverktyg for att skapa
battre kundupplevelser samt mojligheten att skapa unika affirsmodeller for att 6ka intidkterna
(Murire, 2024). Fordelarna kommer dock d4ven med hinder som organisationer behdver 6vervinna.



Dessa hinder kan vara motstand fran medarbetare, etiska, ledarskaps-och kommunikationsdrivna
och fardighetsrelaterade (Murire, 2024). Huang och Yu (2025) studerade hinder som uppstar nér
Al implementeras inom utbildningssektorn dir hindren ar snarlika med dem som syns i andra
organisationer. Hindren som hittades var bland annat: medarbetarnas motstdnd att fordndras och
deras motivation, brist pd utbildning samt trédning och en brist pd vélfungerande infrastruktur
(Huang och Yu, 2025). Ett annat hinder som kan uppsta innan ens implementeringen har pabdrjats
ar nér riskkalkylen gors. Att implementera en ny teknik i organisationen innebér kostnader for
integration, utbildning och anskaffning av sjdlva tekniken. Kostnaden att implementera den nya
tekniken 6verviger dirmed de eventuella fordelarna som implementeringen ger. Denna avvagning
mellan kostnad och fordelar kan dven dér skapa motstdnd och ovilja (Cozzio et al., 2025).

Forskning visar pa att kulturen som ledarskapet i organisationen skapar ar det viktigaste for att
bemdta dessa hinder (Murire, 2024). Férutom kulturen s& & kommunikationen avgdrande for att
se till att implementeringen av Al foljer organisationens strategiska och operativa mél (Cozzio et
al., 2025). Ledarna behover prioritera att integrera innovation och transparens 1 kulturen for att
vidare understddja byggandet av fortroende och engagemang for medarbetarna (Murire, 2024).

Begreppet industri 4.0 som diskuterades i introduktionen har paverkat tillverkningsindustrin under
en lidngre tidsperiod, och Al-teknik faller d&ven 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 giller ett urval av
drivkrafterna fann studien att:

e strévan att minska kostnader ' nio ganger viktigare dn minskad tillgang till arbetskraft
(indifferensgrad 41%) (Herceg et al., 2020).

o  Marknadskonkurrenskraft var enligt 61,4% av respondenterna en starkare drivkraft an
onskan att reducera mdnsklig arbetsborda (14% ansidg motsatsen, 47,4% indifferensgrad)
(Herceg et al., 2020).

e Bland respondenterna svarade ocksd 7,3 ganger fler att kundkrav var viktigare dn
medarbetarkrav for att padriva industri 4.0 transformation (Herceg et al., 2020).

Herceg et al. (2020) undersokte inte endast drivkrafter, respondenter fick dven ta stéllning till
hinder for industri 4.0 vilket producerade f6ljande utfall:

e Nir respondenter bedes ta stéllning till vilket av hindren kompetensbrist och finansiella
hinder som var mer problematiskt, ansdg en majoritet (37,1%) att kompetensbrist var det
storsta hindret, 28,3% hivdade tvirtom att finansiella hinder var det storre problemet och
indifferensgraden var resterande 34,3% (Herceg et al., 2020).

¢ En dominerande andel respondenter (45,7%) ansag att kompetensbrist bland ledare var av
lika stor vikt som kompetensbrist bland allmdinna arbetsstyrkan (Herceg et al., 2020).

! bland stéillningstagande respondenter



e En majoritet av cheferna (51,4%) svarade att finansiella resurser var ett storre problem an
medarbetares motstdand mot fordndring (Herceg et al., 2020).

Aven om Al faller under begreppet industri 4.0 si dr omfattningen av applikationer for Al idag,
fem ar senare, ej densamma som i studien av Herceg. Al-implementering sker &ven utanfor serbiska
tillverkningssektorn, och sektorn kan rimligen péverka med- och motstrommar i digital
transformation. Medan tidigare forskning pekar ut ett antal hinder vid digitalisering och
teknologisk transformation sa finns det tydligt hinder som upplevs mer utmanande. For att effektivt
implementera Al krdvs vetskap om dessa och konkreta strategier for att mota hindren.



2.Metod

Kapitlet redogor for och reflekterar kring metodik och presenterar skdlen som motiverat metoderna
utifran litteratur och forskningspraxis. Aven etiska stillningstaganden presenteras.

2.1. Undersokningsform och basis for kvalitativ metod

Undersokningsformen definierar konkreta ramar for hur studien dmnas att utféras och inom
samhéllsvetenskapen dr filtstudier bland de vanligare (Lind, 2019). Pa grund av forskningsfragans
utredande natur, kombinerat med faktumet att implementering av Al i organisationer fortfarande
ar 1 ett tidigt skede, sa ter sig en kvalitativ forskningsansats lamplig. Enligt Lind (2019) utmérker
sig kvalitativt material for att ge nyansrika beskrivningar och insikter i problem av komplex natur.
Eftersom Al-implementering dr en process som beror pa en stor méngd faktorer och ej gér att enkelt
modellera med kvantitativa modeller sa dr den kvalitativa metoden sérskilt motiverad for att skapa
forstaelse.

2.2. Metodansats

Denna studie anvénder en abduktiv ansats. Detta innebér att det finns ett staindigt samspel mellan
teori och empiri. Teorier viljs utifran deras formaga att bast forstd och forklara fragestéllningen,
och teoriernas vdrde bedoms med avseende pd béde forklaringskraft och praktisk tillimpning.
Teorier kan anvéndas for att tolka fenomen pa nya sitt eller utveckla alternativa tolkningar, vilket
skapar ett kreativt inslag i forskningsprocessen. Detta arbetssétt mojliggor kontinuerlig reflektion,
oppenhet for val av teoretiska ramar och en néra koppling mellan teori och praktik. Den abduktiva
forskningsprocessen kommer dock med ett visst forbehall, ndmligen att det krdvs kritisk
granskning av de valda teorierna och medvetna urval av empirin. Slutligen mojliggdr detta
tillvigagangssétt en djupare forstdelse av komplexa och fordnderliga verksamheter, sdsom
teknologisk implementering och ledarskap (Wilhelmsson & Damber, 2023).

2.3. Datainsamling

Valet av datainsamlingsmetod &r centralt for studiens mdjligheter att utveckla relevanta och
meningsfulla insikter. I enlighet med studiens kvalitativa ansats har intervjuer valts som
huvudsakligt verktyg for insamling av empiriskt material. Intervjuer mdojliggér en fordjupad
forstaelse av intervjupersonernas erfarenheter och perspektiv. Detta ar sérskilt vardefullt eftersom
studien syftar till att undersoka hur ledare upplever organisatoriska hinder vid Al-implementering
och hur dessa hinder beméts genom olika ledningsstrategier.

Vid utformningen av intervjuer finns tvd dimensioner att beakta: graden av standardisering och
graden av strukturering (Lind, 2019). Standardisering avser i vilken utstrackning intervjuaren foljer
ett forutbestaimt frdgeformuldr och ordningsfoljd, medan strukturering handlar om frdgornas
Oppenhet och intervjupersonernas frihet att formulera sina svar (Patel & Davidson, 2019). En hog
grad av standardisering och strukturering tenderar att likna en muntlig enkét, vilket underléttar
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jamforbarhet men begransar djup och nyanser. I kontrast till detta sa mojliggor lagt standardiserade
och svagt strukturerade intervjuer mer undersdkande samtalskaraktdristik, men pd bekostnad av
jamforbarhet och generaliseringspotential.

Mot bakgrund av studiens syfte har en semistrukturerad form valts. Denna metod kombinerar
forutbestdimda teman med flexibilitet 1 frageordning och formulering, vilket bevarar
samtalskaraktiren och Oppnar for foljdfragor. Genom att balansera struktur och Oppenhet
mojliggors bade jamforbarhet mellan intervjuer och en fordjupad forstaelse av intervjupersonernas
upplevelser (Patel & Davidson, 2019).

Intervjuerna fordes pa lédnk via Microsoft Teams, ett val som motiveras av praktiska dvervdganden
sasom geografisk spridning och tidsdtgang. Intervjuerna spelades in och transkriberades ordagrant
for att sidkerstélla en noggrann och reproducerbar analys.

For att sdkerstilla hog kvalitet i intervjuerna krdvs att intervjuaren har god kidnnedom om
forskningsomradet och de teoretiska perspektiv som ligger till grund for studien. En sddan
forberedelse mojliggér en mer informerad och nyanserad dialog, dér foljdfragor kan stédllas med
teoretisk relevans. Det dr genom denna medvetna kombination av struktur, flexibilitet och teoretisk
forankring som intervjuerna kan bidra till att belysa ledarskapets fordndrade villkor i en tid praglad
av artificiell intelligens.

For studiens syfte tillimpades primért tva typer av urval: mélinriktat urval samt sndbollsurval.
Malinriktat urval valdes eftersom den mdjliggor ett medvetet urval av chefer som uppfyller
studiens specifika kriterier som dr relevanta for forskningsfradgan (Bryman, 2011).

Urvalet grundades pa tva kriterier: 1) Foretaget maste vara verksamt inom privat sektor och 2)
Intervjupersonen ska ha en chefsposition med personalansvar. Foretag som uppfyllde kriterierna
identifierades huvudsakligen via offentligt tillgdngliga kéllor (foretagswebbplatser, Allabolag,
LinkedIn) samt genom forskarnas nitverk. Den andra typen av urval som anvéndes, snobollsurval,
innebar att intervjupersonerna ombads rekommendera ytterligare personer som uppfyllde studiens
kriterier fran deras kontaktnét (Patel & Davidson, 2019).

Syftet med det mélinriktade urvalet var att samla empiri frin flera bakgrunder for att fa en bred och
djup forstdelse for vad som péverkade implementeringen av Al inom organisationer. Det
varierande urvalet mojliggjorde en fordjupad kvalitativ analys av vilka hinder som uppstod och hur
de hanterades. Urvalet bedomdes didrmed vara d&ndamalsenligt for att skapa insikter som kunde
bidra till en teoretisk fordjupning till forskningsfrdgan. Inkluderingen av forskarnas nitverk
effektiviserade processen och 6kade mojligheten att né relevanta intervjupersoner. Detta kan dock
uppfattas som ett bekvimlighetsurval, dér urvalet styrs av tillgénglighet snarare 4n relevans (Patel
& Davidson, 2019). Det mélinriktade urvalet tillimpades fullstédndigt inom forskarnas nitverk sd
att endast relevanta intervjupersoner som uppfyllde studiens kriterier antogs.
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For att finna relevant vetenskaplig litteratur som 1&g till grund for arbetets teoretiska ramverk och
foljande teoriresonemang 1 analys av resultaten si utnyttjades databaserna Scopus och Taylor &
Francis. Dessa tva databaser valdes ut for deras hoga kvalitetsgranskning av uppladdad
forskningslitteratur och relevans for &mnet (Goteborgs Universitetsbibliotek, u.4.; Taylor & Francis
Online, u.a.).

2.4, Empiriskt material och litteratur

Datainsamlingen inleddes med en rekommendation frén handledare om 15 intervjuer. I praktiken
genomfordes 11 intervjuer, och insamlingen avslutades nir materialet bedomdes ge tillracklig
information for att besvara studiens fragestillning. Beslutet grundades pa att intervjuerna tidigt
visade dterkommande teman och monster, vilket tydde pa att ytterligare intervjuer sannolikt inte
skulle bidra med nya insikter. Intervjuerna anvéndes bdde for att forma studiens uppldgg och for
att samla in empiriskt underlag. Av de 11 genomforda intervjuerna utgjordes nio av chefer och
ledare med personalansvar och erfarenhet av Al-implementering. For att kunna skapa en bredare
uppfattning om Al och den tillhérande digitala transformationen genomfordes inledningsvis tva
intervjuer i form av expertintervjuer. Enligt Doringer (2020), som hénvisar till Meuser och Nagel
(2009), ar expertintervjuer en kvalitativ metod avsedd att finga den expertis som ar specifik for ett
visst verksamhetsomrade. Expertintervjuerna ligger déarfor som grund for det riktade urvalet,
intervjuguiden och intervjuuppldgget. Expertintervjuerna var inte inriktade pa experternas egna
upplevelser som ledare, utan blickade utat mot svenska industrin for att ta del av specifika lardomar
och insikter. Genom intervjuerna (med chefer) syftar studien till att beskriva hur ledare upplever
organisatoriska hinder som uppstar vid inférandet av Al, samt hur dessa hinder bemdts genom
konkreta ledarskapsstrategier. I nedanstaende tabell framgar experternas, chefernas och ledarnas
befattning, bransch, kon samt organisationens storlek.

Tabell 1 Intervjupersoner, befattning, bransch, kén och organisationsstorlek

Chef/Expert | Befattning Bransch Kon Organisationsstorlek
(approx.)

A

gneta Professor Utbildning och forskning | Kvinna 7 000
Ranerup
Johan . . . .

. Partneransvarig Teknik och innovation Man 20
Kjernald
Chef A VD Boknings- och Man 20

affdrssystem

Chef B Enhetschef Bank Kvinna 16 000
Chef C Deldgare Afféarssystem Man 20
Chef D VD Tillverkning Man 30
Chef E Ledningsgruppen | Installation & service Man 80
Chef F Konsultchef IT-konsultlosningar Man 70
Chef G Produktchef Bank Man 6 000
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Chef H Stabschef Industri Kvinna 39 000

Chef'1 VD Revision Man 40

Genom att inkludera intervjupersoner med varierande ledarskapsroller, ansvarsnivaer och
erfarenhetsbakgrunder skapas en mangfacetterad empirisk grund som stérker studiens validitet.
Metodansatsen mojliggdr bade en djupare forstaelse for hur Al paverkar ledarskapspraktiken i
organisationer under digital och teknologisk transformation och en mer nyanserad bild av hur
ledare aktivt formar och anpassar sitt arbete for att 6verkomma de hinder som implementeringen
medfor.

Vidare kommer datainsamlingen att kompletteras med en litteraturgenomgang av aktuell
forskningslitteratur inom omraden som tillhor &mnet. Till exempel hinder vid Al-implementering,
digital mognad och ledarskapets roll i implementeringen.

2.5. Expertintervjuer

Expertintervjun med Professor Agneta Ranerup motiverades av hennes forskningsbakgrund inom
automatiserat beslutsfattande, sirskilt inom offentlig sektor. Ranerups insikter var sérskilt
virdefulla d& de gav en djupgdende forstielse for de komplexa etiska, regulatoriska och
organisatoriska utmaningar som dr forknippade med att implementera Al i offentlig sektor. Denna
kunskap var bidragande i studiens utformning, d4 de identifierade hindren f6r Al-implementering
inom den offentliga sektorn blev en stark faktor i beslutet att rikta urvalet av ledare mot den privata
sektorn. Aven om studiens fokus ligger pé privat sektor, fungerar Ranerups perspektiv som en
viktig referenspunkt for att kontrastera de skilda forutséttningarna for Al-implementering och
ddrmed nyansera forstaelsen av hur ledarskapet omformas beroende pé organisatorisk kontext.

Den andra av de genomforda expertintervjuerna var med digitaliseringsstrateg Johan Kjernald,
partneransvarig pd Al Sweden, dér han har véglett foretag och offentlig sektor med skala upp och
maximera nyttan av sina Al-satsningar (Al Sweden, 2025). Intervjun var motiverad av Kjernalds
erfarenhet av Al-implementering i praktiken och dess inverkan pa digitalt ledarskap 1 néringslivet.
Kjernalds perspektiv var avgdérande for studiens initiala fas eftersom det bidrog till att identifiera
och avgrénsa ett relevant forskningsproblem genom att belysa det faktiska anviandandet av Al 1 en
branschovergripande kontext.

Genom denna intervju erhélls en bred insyn i hur organisationer och ledare faktiskt arbetar med
Al-strategier och implementering, vilket var nédvéndigt infor chefsintervjuerna for att forstd gapet
mellan teoretiska modeller och praktiska realiteter. Kjernalds bidrag hjilpte till att belysa praktiska
hinder och framgéingsfaktorer for att integrera Al i organisationer. Hans praktiknéra insikter
fungerar som ett viktigt komplement till Ranerups mer akademiska fokus pa automatiserat
beslutsfattande. Tillsammans utgor dessa tva expertintervjuer ett robust underlag for att forankra
studiens fokus och relevans innan de intervjuerna med ledare pabdrjades.
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2.6. Ramverk for tematisk analys

Tematisk analys &r ett forskningsverktyg med tillimpningar inom kvalitativa metoder for att
identifiera och tolka monster 1 data (Naeem et al., 2023). Det finns flera sétt att ndrma sig uppdraget
att analysera intervjudata; denna studie tillimpade en metod fran en av de mest inflytelserika
artiklarna 1 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 foresldr en process i1 sex steg for tematisk analys. Nacem et al. (2023) menar att tekniken
frimjar en utvdrdering av data som avldgsnar forutfattade meningar hos forskarna och hinvisar
till ”Scrivens méalfria modell”, dir mélet &r att 1ata data styra teoriutvecklingen pa ett induktivt sitt.
Det dr védlmotiverat att anpassa den tematiska analysen efter en metod for att bilda konceptuella
modeller eftersom utvecklingen av Al-verktyg é&r stindigt pdgdende och framaétblickande
konceptualisering blir mer verklighetsforankrat dn ett forsok att faststdlla definitiva modeller som
kan skrivas over av morgondagens teknik.

De sex stegen som beskrivs 1 detalj av Naeem et al. (2023) kan sammanfattas:

1. Transkribering och bekantskap med data: Processen inleds med transkribering och en
djupdykning i materialet for att identifiera initiala monster samt vilja ut citat som
representerar olika perspektiv.

2. Urval av nyckelord: Genom en granskning av materialet identifieras aterkommande
monster och termer direkt ur data, vilka faststélls som centrala nyckelord.

3. Kodning: 1 detta steg tilldelas datasegment korta beskrivande fraser (koder) som fangar
kdrnbudskapet, vilket omvandlar rd intervjudata till hanterbara segment.

4. Temautveckling: Koder organiseras i meningsfulla grupper for att skapa abstrakta teman
som klargér samband mellan data och forskningsfraga.

5. Konceptualisering genom tolkning: De monster som framtritt definieras och forfinas till
begrepp, dar relationerna mellan dem kan &skadliggoras med hjilp av diagram.

6. Utveckling av konceptuell modell: Analysen avslutas med att en modell skapas som
visualiserar resultaten, besvarar forskningsfradgorna och tydliggor studiens kunskapsbidrag.

I enlighet med ordningen inleddes analysen med att identifiera och lyfta ut citat som berérde hinder
vid Al-implementering. Efter detta markerades nyckelord och forskarna forde en logg av monster
som identifierats vid upplevda hinder. Samma datasegment kodades ned 1 dess kdrnbudskap och
organiserades 1 en generaliserad ordning. Slutligen kopplades nyckelord, koder och tema samman
1 en 6verskadlig modell.

2.7. Reflektioner av vald metod

Teoriramen ansdgs dndamalsenlig for att undersoka forskningsfragan och via ett abduktivt
arbetssitt analysera och forstd empirin. Teorin bidrog med ett tydligt analytiskt ramverk som gjorde
det mgjligt att identifiera, kategorisera och tolka centrala monster i det empiriska materialet pa ett
systematiskt satt. Sirskilt T-O-E-teorin (Technology-Organization-Environment) och digital
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mognad mdjliggjorde en djupare forstaelse for vad studien fann i det empiriska resultatet. Samtidigt
fanns vissa begriansningar. Teoriramen kunde i vissa sammanhang upplevas som nagot for generell,
utdaterad och oldmplig for Al, vilket gjorde att vissa nyanser i empirin blev svérare att finga. Ett
exempel pa detta var T-O-E, som pekade ut drivande faktorer for en lyckad teknikimplementering,
men som 1i stéllet visade sig utgoéra betydande hinder vid implementeringen.

Det empiriska arbetets omfattning lyser som den mest framtrddande begrédnsningen och medfor
svarigheter att generalisera slutsatser. Mer generella slutsatser kréver antingen en snivt avgriansad
forskningsfraga eller en stor méngd data. Samtidigt kan studien ses som explorativ och i och med
detta en fordel for att identifiera hinder och mojligheter som kan komma att anvindas i framtida
studier.

I datainsamlingsprocessen var specificeringen av Al inte explicit. I majoriteten av intervjuerna
diskuterades d&mnet via konkreta exempel pa teknologiska verktyg som organisationer infort, och
vilka hinder som uppstétt vid implementeringsarbetet. For en praktiskt forankrad definition av Al
ar detta inte nodvindigtvis problematiskt, dock dr det uppenbart att det gar att nyansera Al-
begreppet och dess mangfacetterade innebdrd. Genom det empiriska arbetet skapades en djupare
forstéelse for hur teknologiska verktyg med just Al-funktioner uppfattas av chefer och hur just
dessa verktyg implementeras, men, en mojlig bild av Al som ndmns av Lind (2019) &r Al som
social aktdr. Ett sddant fokus hade potentiellt gett insikter i ett annat omride, emellertid fortfarande
inom ramen for Al-implementering i organisationer.

Intervjuprocesser priglas av informanternas idiosynkrasier. Deras vittnesmal &r inte bara
subjektiva, utan djupt rotade i unika tolkningar av bade Al och den organisatoriska kontexten. Ur
ett epistemologiskt perspektiv komplicerar detta mojligheten till generalisering. Enligt
Czarniawska (2015) kan dock detta hanteras: ett socialkonstruktivistiskt synsétt betraktar
organisationen som performativ — den skapas och omskapas kontinuerligt genom sociala processer.
Foljaktligen utgor de idiosynkratiska vittnesmalen inte felkéllor, utan &r i sig performativa akter
som belyser hur organisationens mangfaldiga verkligheter kontinuerligt produceras.

Informanternas vittnesméal kan vidare forstds mot bakgrund av att deras kunskap om Al och dess
implementering fortfarande &r under utveckling. I detta avseende deltar bade informanter och
forskare 1 en gemensam kunskapsskapande process, dir den kunskap som produceras inte
nddvindigtvis dr sann i objektiv mening, utan snarare socialt konstruerad genom forestillningar,
erfarenheter och praktiskt arbete med Al. Informanternas forstdelse av tekniken kan ddrmed
komma att omformas over tid i takt med att ny kunskap etableras, deras erfarenheter fordjupas och
tekniken vidareutvecklas.

Tolkning av intervjuerna dr enkel att peka ut som en subjektivt fargad process. Kritiker menar
ibland att subjektivism orsakar kopplingsforluster mellan verkligheten som observeras och
analysen som presenteras. Studien innehdller naturligtvis uppfattningar som dr subjektiva till
forskarna. Eftersom virlden dr nyanserad och informanternas narrativ priglas av denna komplexitet,
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sa blir det omojligt att filtrera bort subjektivism, men som Xu (2017) pekar ut dr dock detta inte att
beskylla metoden utan snarare en foljd av verklighetens karaktéristik.

2.8. Generativ artificiell intelligens

Anvéndningen av generativ Al i denna uppsats foljer noggrant riktlinjerna i The School of Business,
Economics, and Law’s guidance on using generative Al in higher education, presenterade i kursen
Management kandidatuppsats FEK325 (Goteborgs universitet, 2025). I denna studie har generativ
Al, specifikt verktyget ChatGPT (GPT-5 mini), enbart anvénts som ett digitalt verktyg for
sprakforbattring, mer specifikt for att forbéttra ldsbarhet utan att fordndra betydelse eller
information. Al har inte anvénts for att generera ny text, analysera data eller skriva om text som
ingdr i uppsatsen. All text, analys, argumentation och slutsatser har producerats av forfattarna sjalva.

2.9. Etiska stillningstaganden

All forskning som involverar manniskor vilar pa etiska overvidganden som syftar till att skydda
individers integritet, vardighet och autonomi. I svensk kontext regleras detta frimst genom Lag
(2003:460) om etikprovning av forskning som avser ménniskor, medan hantering av
personuppgifter styrs av EU:s dataskyddsforordning (GDPR). Aven om foreliggande arbete
genomfordes inom ramen for akademisk utbildning och ddrmed inte formellt omfattades av
etikprovningslagen, utformades studien enligt principerna for god forskningssed (Lind, 2019).

Principerna for god forskningssed utgar frdn fyra centrala krav: informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2017). Samtliga
betraktades 1 planeringen och genomfOrandet av studiens datainsamling. Intervjuobjekten
informerades 1 forvig om studiens syfte, upplégg och anvindning av insamlade data. Deltagandet
skedde pa frivillig basis, och samtycke inhdmtades innan intervjun paborjades. Samtidigt har all
data hanterats konfidentiellt och i1 enlighet med GDPR:s krav pa sdker lagring och begransad
atkomst. Ljudinspelningar anvindes enbart i forskningssyfte och transkriptionen forvarades pa ett
sakert satt for att forhindra obehorig spridning.

Att uppritthélla en hog etisk standard i studiens genomforande handlar ytterst om att folja svensk
lag, GDPR och principerna for god forskningssed. Genom att informera deltagarna, inhdmta
samtycke, hantera data konfidentiellt och anvidnda materialet enbart for forskningsindamal
sdkerstdlls att den empiriska delen av studien genomfors i enlighet med etablerade etiska principer.

Uttryckligt samtycke inhdmtades fran de bada intervjuade experterna Agneta Ranerup och Johan
Kjernald, till att deras namn och yrkesmaissiga tillhorighet fick anges 1 uppsatsen.
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3. Teoretisk referensram

Kapitlet presenterar teori frdn 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 anvéindas for att analysera implementeringen
av Al 1 organisationer. Modellen kan forklara foreteelser i flertalet sammanhang, déribland
kulturella, industriella och tekniska (Rawashdeh et al., 2020). Modellen omfattas inte heller av
nationella begridnsningar, d& den enligt Rawashdeh et al. (2020), som refererar till Chiu et al. (2017)
och Clohessy och Acton (2019), har visat sig forklara dessa foreteelser i Europa, USA och Asien
samt i bade utvecklade och utvecklingslidnder.

T-O-E bestér av tre centrala faktorer: teknologi, organisation och miljo. Dessa faktorer har visat
statistisk signifikans som avgdrande vid implementering av ny teknik 1 jimforelse med individuella
faktorer (Awa et al., 2017). Dessa tre centrala faktorer kan delas upp i totalt étta teoretiska
hypoteser.

Teknologi
Upplevd enkelhet

Organisation

Stéd fran ledningen

Upplevd kompatibilitet

Upplevda fordelar ‘ {Teknik-implementering] -

Storleken pa foretaget

Verksamhetsomfanget

Normativt tryck

Mimetiskt tryck

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

Sett till faktorn feknologi finns det en mingd hypoteser frin litteraturen (Awa et al., 2017). Négra
av dessa dr: Upplevda fordelar, upplevd kompatibilitet, upplevd komplexitet, upplevd
informationstransparens och upplevt avskaffande av mellanhidnder (eng. Perceived
Disintermeditation) (Saleem et al., 2021). Av dessa hypoteser dr det tre som markeras av Awa et
al.: upplevd enkelhet, upplevd kompatibilitet och upplevda fordelar. Nar en ny teknik
implementeras 1 organisationen s& kan processen forsvaras om tekniken dr for komplex, det ar
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viktigt att tekniken upplevs enkel att anvdnda for att 6ka sannolikheten till en framgéngsrik
implementering.

System och arbetsrutiner som inte passar ihop bidrar ocksa till en okad troghet vid
implementeringen, av den anledningen &r det viktigt att den nya tekniken i sig dr kompatibel med
befintliga system. Nér det giller det tredje teoretiska antagandet, forvantad prestanda eller upplevda
fordelar, medfor forvéntningar om att den nya teknologin ger konkurrensfordelar for foretaget en
okad sannolikhet for en framgéngsrik implementering (Awa et al., 2017).

Sett till faktorn organisation sa finns det dven dér tre hypoteser: stod frdn ledningen, storleken pa
foretaget och verksamhetsomfdanget (Awa et al., 2017). Har ser man att organisationer dir hogsta
ledningen visar acceptans har storre sannolikhet att framgéngsrikt implementera tekniken (Jeyaraj
et al., 2006; Balaid et al., 2014; Premkumar, 2003, refererad i Awa et al., 2017). Férutom acceptans
frén ledningen &r storleken pé organisationen viktigt, hdr ser man att ju storre ett foretag dr, desto
snabbare implementeras ny teknik i organisationen. Sist, ju bredare verksamheten &r, desto
snabbare implementeras ny teknik enligt T-O-E. Detta eftersom ett storre verksamhetsomfang ofta
kraver teknologiska losningar som kan integrera och effektivisera befintliga processer for att skapa
mervirde (Awa et al., 2017).

Den sista faktorn, miljo, innehéller tvd hypoteser: normativt och mimetiskt tryck. Det normativa
trycket kommer fran kunder, lagar, institutioner och andra aktorer, vilket bidrar till teknologisk
implementering. Mimetiskt tryck uppstar i stdllet frdn konkurrenter vilket dven det péverkar
implementeringen; miljoer som karaktériseras av hog konkurrens tenderar att medfora snabbare
teknologisk implementering (Awa et al., 2017).

3.2. Samspelet mellan Al-implementering och ledare

For att effektivt bearbeta stora méngder data och dra slutsatser av denna data tenderar foretag att i
hogre grad anvénda teknologiska verktyg baserade pa artificiell intelligens (Peifer et al., 2022).
Denna 6kade anvindning av Al medfor fordandringar bade i arbetsmiljon och 1 ledarskapsrollen,
dér nya krav pa kompetens, strategiskt tinkande och samspel mellan ménniska och teknik uppstar
(Peifer et al.,, 2022). Peifer et al. (2022) har genom sin litteraturstudie identifierat fyra
fokusomrdden som medfor utmaningar och krav pé ledarskapet: den strategiska
transformationsprocessen, kvalifikationer och kompetenser, organisationskultur samt interaktionen
mellan ménniska och Al

Strategisk transformationsprocess: Inforandet av Al kréver ett 1dngsiktigt och tydligt strategiskt
forandringsarbete. Ledare maste skapa en gemensam forstaelse for Al, formulera mal och visioner
samt kommunicera dessa tydligt. Delaktighet och transparens bland intressenter (anstéllda,
representanter med flera) &r avgorande for att skapa acceptans och minska motstdnd mot
forandringen. Intressenterna bor ocksa forstd syftet med processen samt sin roll och hur de kan
delta i den.
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Kvalifikationer och kompetenser: Al forindrar ledarens arbetsuppgifter och kompetenskrav.
Tekniska detaljer &r mindre viktiga én forstaelsen for datakvalitet, riskbedomning och systemets
helhet. Ledare behdver utveckla metodiska och personliga fardigheter for att hantera komplexitet
och leda fordndring. Social kompetens blir centralt d& ledare maste balansera relationer mellan
méinniskor och Al-system.

Organisationskultur: En stodjande organisationskultur &r avgdérande for att lyckas med Al-
implementering. Kulturen ska uppmuntra delaktighet, transparens och tilldta misstag. Al paverkar
dven sjilva ledarskapet, eftersom vissa beslut och uppgifter kan dvertas av Al. Det innebér att
ledare far mer utrymme att fokusera pa ménskliga aspekter av ledarskapet.

Interaktionen mellan mdnniska och AI: Ledare maste aktivt forma interaktionen mellan manniskor
och Al De ska avgora vilka uppgifter som ska utforas av minniskor respektive Al och utnyttja
badas styrkor. Etiska principer sdsom sjdlvbestimmande, réttvisa och integritet maste skyddas.
Dessutom bor samarbete, kommunikation och social inkludering frédmjas i designen av en
arbetsmiljo som préglas av Al

3.3. Digital och teknologisk transformation

Al-implementering ingér i praktiken som del av en digital transformation. Begreppet digital
transformation gar att tolka som en process dir informationsteknik anvénds for att skapa vérde,
samtidigt som man hanterar organisatoriska fordndringar som paverkar aktiviteter och processer
inom och mellan organisationer (Chehbi Gamoura et al., 2025). Chehbi Gamoura et al. (2025)
markerar fyra huvudkomponenter i definitionen ovan:

Informationsteknik som medlet.
Inom- och mellanorganisatoriska processer som omfattningen.

woh o

Forandringsledning som processen.
4. Virdeskapande som mdlet.

Gillande informationsteknik (medlet, punkt 1 ovan) har Al hamnat i stralkastarljuset pa grund av
dess disruptiva implikationer (Chehbi Gamoura et al., 2025). En av Al:s formagor &r att utlosa det
som kallas djup digital transformation (DDT) nir organisationen natt en viss digital mognad
(Chehbi Gamoura et al., 2025; Kane et al.,, 2015). Al har potential att fordndra inte endast
organisationer, utan hela ekosystem (Chehbi Gamoura et al., 2025) — detta kan darfor innebéra att
en oférmdga att utlosa djup digital transformation kan leda till att organisationer forlorar sin roll i
ekosystemet och blir irrelevanta.

3.4. Digital mognad

Litteratur pa dmnet digital mognad ar tamligen fragmenterad 1 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) redogors for en studie med 16 400 respondenter. Studien
hade for avsikt att utreda digital mognad (Kane, 2019), bade dess ontologiska innebord och dess
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fenomenologiska upplevelse av respondenter i exekutiva ledningsbefattningar och thought leaders
(personer som &r inflytelserika inom sitt omréade). I enkiten uttrycktes en definition av (hog) digital
mognad genom f6ljande 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 formaga att fullt ut utnyttja
sitt intellektuella kapital, vilket omfattar minskliga, organisatoriska och relationsmaéssiga tillgangar.

Eftersom definitionerna av digital mognad &r flertaliga (Chehbi Gamoura et al., 2025) och
varierande ir det motiverat att definiera digital mognad for denna studies syfte:

Digital mognad iir ett tillstind i vilket en organisation befinner sig, med ett
tillhorande mdtt som baseras pd organisationens formdga att anvinda digital
teknologi for att forbiittra processer, frimja engagemang och kompetens, samt skapa
affirsvirde.

Definitionen foljer exemplet ovan av Kane (2019) vad géller hog digital mognad (digitalt moget”).
Ett foretag med lagre digital mognad (i ett tidigt stadium) kan sdgas anvidnda digital teknologi
sparsamt i verksamheten. Daremellan finns ett spektrum av tillstind som skildras i Figur 3.

Digital teknikintegration

Teknikackumulering

Artificiell intelligens [~

Digital teknik typ 2
Digital teknik typ 1 |~

Digitala
| mognadsstader

Tidigt stadium | |  Utvecklingsstadium Moget

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

Definitionen av digital mognad Oppnar for ett antal frdgor, den mest prevalenta &r troligen hur
anvandningen av teknologi ska mitas och bedomas. Ett dértill associerat métkoncept ar
mognadsmodell (maturity model), som kan anvéndas av organisationer for att definiera, mita och
kvantitativt eller kvalitativt modellera till exempel digital mognad (Demir, 2022; Santhos, 2020;
Kohlegger et al., 2009). Det existerar inte ndgon vedertaget korrekt modell for att méta digital
mognad, organisationer och forskare har mojlighet att skapa egna modeller enligt behov.
Kvantitativa studier tillimpar ibland viktade medelviarden av métbara kvaliteter och processer 1
organisationer for att berdkna ett mognadsindex (se till exempel Demir (2022)).
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4. Resultat

Undersokningen har identifierat tydliga monster i vilka hinder som péaverkar implementeringen av
Al i organisationer samt hur dessa har hanterats av ledare. Empirin visade pa variationer mellan
organisationer av olika storlek och inom skilda branscher.

4.1. Observerade typer av Al-teknologi och implementering

Forskningsfragan avser i forsta hand vilka hinder som upplevs av chefer vid Al-implementering
och graden av svarighet som hindren presenterar. Det dr vardefullt att redogora for utfallet av vilken
typ av Al som implementerades och som foljande diskussion ddrmed bygger pa.

Majoriteten av organisationerna arbetade med att introducera verktyg baserade pa generativ Al 1
medarbetarnas arbetsrutiner. Sddana verktyg vittnades frémst vara av tva typer.

Reaktiva, interaktionsbaserade verktyg: Denna typ omfattar generella sprakmodeller som
ChatGPT. Karaktéaristiskt for dessa ér att de kréver en hog grad av aktiv input frdn anvdndaren for
att generera och producera innehdll. Arbetet sker ofta i en separat miljé (en chatt-flik) dir
medarbetaren genom en iterativ dialog “bestiller” innehdll, information eller analys. Verktyget ar
reaktivt i den mening att det vintar pa en specifik prompt (engelskt ord som dven pa svenska
innebér att man instruerar Al:n) for att agera, vilket gor interaktionen till en tydligt avgransad
aktivitet i arbetsdagen.

Kontextuellt inbdddade verktyg: Den andra typen utgors av verktyg dar sprakmodellbaserad teknik
ar integrerad direkt 1 medarbetarens primédra arbetsmilj6. Exempel pa detta &r
programmeringsverktyg som Cursor eller Claude-baserade integrationer i utvecklingsmiljoer. Hér
verkar Al-tekniken i bakgrunden med tillgang till anvéndarens befintliga material.

Vid en analys av de empiriska resultaten framtrddde en starkt sammanhéingande bild av hur
artificiell intelligens hade integrerats i1 de studerade organisationernas verksamhet, dir
implementeringen kan delas upp utifrdn verktygens specifika anvindningsomrdden och tekniska
inbdddning.

Den mest utbredda tillampningen, vilken aterfanns i samtliga nio undersokta organisationer, utgors
av reaktiva och interaktionsbaserade verktyg for allmin textgenerering och berdkning. Har
dominerade Microsofts Copilot och ChatGPT som generella stodsystem. Copilot framstir som
sarskilt relevant ur ett organisatoriskt perspektiv dd dess licensieringsmodell erbjuder en hogre grad
av datasdkerhet vid hantering av kénslig information. Empirin visar att dessa verktyg primért
nyttjades for att effektivisera administrativa processer sdsom konkurrensanalyser och
rapportsammanstillningar. Chef E uppger att Al bland annat stodjer beslutsprocesser infor projekt
genom berdkningar av tidsdtgang, arbetsmoment och formella krav. Anvindningsomradet
omfattade dven tekniska och ekonomiska berdkningar: cheferna D och F rapporterade exempelvis
att de snabbar upp enklare héllfasthetsberdkningar och l16nsamhetskalkyler med hjélp av sddan Al.
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Utéver den allmidnna anvdndningen hade en majoritet av organisationerna (fem av nio)
implementerat ChatGPT eller dylikt i en mer specialiserad roll for programmering. I denna kontext
fungerar verktygen som reaktiva interaktionsbaserade verktyg med sérskild kapacitet att generera
och analysera programkod, detta via ett separat anvindargrénssnitt i webben. Denna typ av
anvindning antyder hogre grad av digital mognad, dér tekniken anvinds inte endast som ett
generellt bollplank for allmédnna tjdnstemén, utan som ett tekniskt avancerat verktyg som bidrar
med virde till kdrnverksamheten.

Slutligen identifierades verktyg med hogre grad av teknisk integration, sdsom Cursor och Claude
Code, vilka fungerar som utvecklingsmiljoer med kontextuellt inbdddad Al Dessa verktyg
mojliggor ett somlost arbetsflode i programmeringsprocessen mellan médnniska och Al genom att
simultant koda och erbjuda autokomplettering baserat pd projektets specifika data och arbetsytans
kod. Aven Claude Code omnimndes i vissa intervjuer, som ir en integrerad utvecklingsmiljé med
kontextuellt inbdddad Al for programmering via Anthropics sprdkmodeller. Vidare framgick det
att de mer digitalt mogna organisationerna i denna grupp, bland annat Chef A, inte enbart forlitar
sig pa fardiga grénssnitt, utan i vissa fall hade utvecklat egna automatiserade verktyg genom att
integrera modellerna via applikationsprogrammeringsgrianssnitt (API). Detta mojliggor
automatisering av vissa processer pa ett mer uppstyrt sétt.

Det dr dock virt att notera att vissa hogprofilerade teknologier lyser med sin frénvaro i det
insamlade materialet. I empirin observerades inga praktiska implementeringar av autonomt
agerande system som exempelvis agentic Al eller sentient IoT. Trots avsaknaden av konkreta
tillimpningar 1 nuvarande arbetsfloden fanns en tydlig medvetenhet kring dessa teknologier hos
flera chefer. Nagra chefer spekulerade aktivt kring hur sddana autonoma agenter i framtiden skulle
kunna komma att automatisera hela affirsprocesser utan miansklig handpéldggning och samma
chefer spekulerade att vissa jobb troligen kommer ersittas.

4.2. Organisatoriska hinder, tematisk analys och digital mognad

Med en klar bild av kontexten och hur Al tillimpades av organisationerna i studien kan resultaten
fran 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, for detaljer). Totalt 50+ unika nyckelord valdes ut. Att presentera samtliga nyckelord blir
opraktiskt, men for att illustrera processen kopplades exempelvis nyckelord
som ”intresse”, “kostnader”, “tidsbrist”, “ldgt prioriterat” och “prioriteringsfrdga” till koden
Prioritering enligt det valda ramverket (se Naeem et al., 2023), och tillsammans med koderna
Sdrade visioner och Investeringsdterhdllsamhet bildade de temat Skeviinjering (eng.
Misalignment).
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Skevlinjering trader fram som ett betydande hinder vid implementering av Al-teknik. Alla chefer
nimnde ndgon form av skevlinjering som bromsat implementeringsprocessen. Ett frekvent
forekommande fall &r att arbetare inte prioriterar att avsitta tid for att ldra sig anvinda Al-verktygen,
det ar vanligt att ordindra arbetsuppgifter utfors i forsta hand och att det darefter inte finns tid eller
vilja att prioritera Al; detta trots uppmaningar fran chefen eller instruktioner fran ledningen och
problemet kan tolkas som att arbetaren inte forhéller sig till foretagets strategiska linje kring Al-
implementering. En annan kod som identifierades var investeringsaterhallsamhet och fangar de
situationer dér arbetare ser stor uppsida vid Al-implementering, men att aktdrer med
investeringsansvar avvaktar.

Bristande nyfikenhet var ett betydande hinder, men kan ocksa identifieras som katalysator i digital
transformation 1 Al-sammanhang. Samtliga organisationer med hogt bedomd digital mognad, som
med hog takt lyckats implementera Al-teknologi, vittnade om sérskilda individer med stort intresse
och nyfikenhet for tekniken. I kontrast till detta beréttade till exempel Chef B att ledningen hade
visat stort intresse for tekniken men att intresset inte speglades ldngre ned i den byrdkratiska
ordningen, vilket bromsade implementeringen markant.
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Ett annat dterkommande hinder var dalig kvalitet. Flera chefer noterade att man inte kan lita pa att
Al-teknologi producerar resultat av tillfredstdllande kvalitet. Al av den reaktiva och
interaktionsbaserade typen, som ChatGPT, ger olika svar baserat pa en mdngd olika faktorer,
déribland instruktioner, kontext, modelltyp, sprak och tid. Instruktioner, sérskilt bristfalligt
formulerade sddana, kan medfora dalig kvalitet. Vissa chefer (Chef A) betonade dock att den
generella kvaliteten dr god och att andra hinder ar storre, medan andra chefer (Chef D) pekade ut
kvaliteten som ett enormt hinder inom vissa tillimpningar. Majoriteten av Cheferna uppgav
bristande kvalitet som ett hinder for att lansera Al-verktyg mot kund, medan de hade hogre tolerans
vid intern anvdndning. Chef A uppgav &dven att vissa kvalitetsproblem kan Overforas pa
kostnadsproblem: dr man beredd att betala for en mer kapabel teknik sa erhalls ibland mer
tillfredstillande kvalitet.

Organisationsstruktur kan utgora ett hinder for Al-implementering, sirskilt for stora och gamla
organisationer. Chef B och Chef F noterar bada att den digitala transformationen med avseende pa
Al gar ldngsamt pd grund av hur organisationen &r strukturerad; sdrskilt arbetsstyrkan och
systemarkitekturens storlek har betydelse for implementeringstakten. Chef C som redogjorde for
en internationellt representerad organisation, sag ej organisationsstorlek som ett betydande hinder
eftersom de hade decentraliserat Al-strategin at lokala kontor, vilket motverkade problem med
olika lagstiftning och troghetsmoment baserat pi antal anstillda. A andra sidan hade
trogfordanderliga organisationer representerade av Chef B och Chef F organisationsstrukturer som
hade centraliserat Al-strategin.

Utover att integrera Al 1 organisationskulturen, samt uppvisa en hég grad av nyfikenhet och ett
konsekvent anvindande bland bade medarbetare och ledare, visade intervjuerna dven att interna
Al-ambassadérer och gruppbaserade Ovningar utgjorde framgangsrika strategier. Ledare
mojliggjorde detta genom att sjélva, eller genom utvalda medarbetare, anta rollen som Al-
ambassadorer och avsitta tid for detta vid sidan av de ordinarie arbetsuppgifterna. Chef A gjorde
detta genom att bland annat 1 ett tidigt skede pabdrja sessioner for att lara kidnna Al-verktygen,
Chef B skapade mindre grupper dédr de mest intresserade medarbetarna utférde kunskapshojande
aktiviteter. Chef C och Chef D skapade inte grupper eller sessioner riktat till Al-anvdndning, utan
1 stillet jobbade med att aktivt uppmuntra medarbetarna dagligen att anvdnda och véga testa
verktygen. Att skapa forum eller tradar pa digitala plattformar, sdsom Slack, identifierades som
mindre lyckade tillimpningar av strategier d& de sillan utnyttjades i markvardig man.

Sambandet mellan digital mognad och implementering av Al undersoktes. Resultaten indikerar
inte ett linjdrt samband mellan digital mognad och den digitala transformationstakten; empirin
presenterar snarare en mer nyanserad bild. Samtliga organisationer i studien hade integrerat ndgon
form av Al 1 sin verksamhet, trots den markanta spridningen i organisationernas digitala
mognadsgrad. Reaktiv Al sdsom Copilot kunde enkelt vdvas in i ndgon man: som ett bollplank, for
idé-generering, eller som ett alternativ till traditionell s6kning i s6kmotor. Flera chefer upplevde
att detta bidrog med virde till organisationen, och inga hinder direkt kopplade till bristande digital
mognad ndmndes 1 samband med dessa enklare reaktiva verktyg.
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Organisationer med en medelhog digital mognad kunde utvinna ytterligare varde ur dessa reaktiva
Al-verktyg. Detta mojliggjordes genom en mer utvecklad IT-infrastruktur samt digitaliserade
processer for dokumentation och kommunikation. Genom att tillimpa mer sofistikerade
instruktioner (prompter) eller utveckla enklare applikationer via API s& dkade det Al-genererade
virdet. Organisationer vars tjanstemin besatt programmeringskompetens drog dértill nytta av
kontextbaserade, inbdddade verktyg 1 utvecklingsmiljoer.

Sambandet mellan digital mognad och Al-implementering tycks dock stagnera for de hogt digitalt
mogna organisationerna. Att ytterligare hoja den digitala mognaden (exempelvis genom att
digitalisera fler processer eller stirka IT-arkitekturen) leder 1 dessa fall till marginella forbattringar.
Studiens utfall tyder pd att detta beror pa tva huvudsakliga faktorer. Dels innebér en utdkad Al-
anvindning for dessa organisationer ofta att Al-tjdnster lanseras mot kund eller att kdnsliga data
hanteras. En majoritet av cheferna uttrycker osdkerhet kring databehandling 1 licensierade Al-
verktyg, vilket medfor juridiska och sekretessmissiga hinder. Den andra orsaken till avtagande
avkastning dr att kraven pa digital mognad for att nyttja avancerad Al (sasom agentic Al eller
sentient [oT) 0kar drastiskt jimfort med enklare verktyg. Ingen av de undersokta organisationerna
hade vid studiens genomforande realiserat en sa djup digital transformation att hela
verksamhetsmodellen transformerats.

Studien visade att de mest framgéngsrika strategierna for Al-anvidndning innebér ett aktivt och
medvetet arbete, dir tid avsitts for att arbeta med Al antingen individuellt eller genom sérskilt
utsedda ambassaddrer som kan motivera och stddja medarbetarna. P4 ett kulturellt plan framstod
nyfikenhet som den faktor som 1 storst utstrackning bidrog till ett 6kat anvindande och en naturlig
integrering av Al 1 organisationen. Praktiska dvningar utgjorde en central del av detta aktiva arbete
och tydliggjorde vikten av att vaga testa och utforska de funktioner som Al kan bidra med. Studien
pavisade ingen utbredd ridsla for Al; det vanligaste motstdndet handlade i stillet om upplevd
tidsbrist, risken for minskat fokus pa ordinarie arbetsuppgifter samt en troghet i att fordndra
etablerade rutiner och arbetssitt.
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5. Diskussion

Detta avsnitt redogor for studiens slutsatser och ger en analys av de resultat som framkommit.
Vidare presenteras forslag pa strategier for Al-implementering baserat pé studiens resultat.
Avslutningsvis presenteras forslag pd omraden for fortsatt forskning.

5.1. Slutsatser och reflektioner

Syftet med denna uppsats var att besvara frdgan om vilka organisatoriska hinder som upplevs som
mest problematiska att 6verkomma av ledare vid inforandet av Al-verktyg i organisationer och hur
dessa hinder bemdts genom specifika ledningsstrategier 1 framgangsexempel av Al-
implementering.

5.1.1 Hinder och katalysatorer for digital transformation med Al-teknologier

Utover de mer generella faktorer som ndmndes 1 teoriavsnittet finns specifika utmaningar med Al-
teknik som kan paverka implementeringsprocessens framgang. Att implementera Al i
organisationer &r inte alltid en enkel process, det &r en process med en mangd komplexa utmaningar.
I en uppsats av Al-Kfairy (2025) delas nagra sddana utmaningar in i foljande tre kategorier:
teknologiska-, datasékerhet och sekretess-, samt etiska utmaningar. I linje med detta noterar studien
flera teknologiska faktorer som ar sdrskilt kopplade till Al, dels i termer om vad verktygen
producerar, dels géllande de nya verktygens kompatibilitet med befintlig systemarkitektur.

Som tidigare ndmnt &r det enklare att implementera nya teknologier dir systemen dr kompatibla
med varandra (Awa et al., 2017). Bristande kompatibilitet mellan Al och éldre system utgor darfor
en teknologisk utmaning, vilket i sin tur leder till 6kad komplexitet da dldre system ofta ar djupt
integrerade i redan existerande rutiner och verksamhet. Aven detta visade sig tydligt i vittnesmal
av chefer inom banksektorn. Skevlinjering i form av att chefer och strateger forvéntar sig snabb
implementering av Al, medan medarbetare prioriterar tidigare arbetsuppgifter och héller fast vid
arbetssitt, kan kopplas ihop med detta. Aven upplevd enkelhet och upplevda fordelar ir faktorer
som bidrar till eller bromsar takten vid teknologisk implementering. Empirin visar pd att
avsaknaden av upplevd kompabilitet och enkelhet leder till att arbetarna inte prioriterar att sétta sig
in 1 Al-verktygen, vilket leder till ett hinder 1 implementeringen. Denna upplevda komplexitet och
franvaro av kompabilitet bromsar implementeringen, vilket tydligt aterspeglas i empirin rorande
den bristande kvaliteten 1 hur reaktiva och interaktionsbaserade Al tenderar att anvindas. Empirin
pekar dock pd 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 pd kompatibilitet mellan gamla
system och de nya systemen, som artificiell intelligens introducerar, kraver modifieringar, vilket
kan leda till att redan etablerade arbetsprocesser stors eller avbryts. Den sista teknologiska
utmaningen, enligt Al-Kfairy (2025), dr bristen pa information och beprévade metoder. Denna
utmaning leder till att organisationer behdver prova sig fram och ldra sig utav sina misstag, vilket
kan innebdra en stor risk, speciellt ndr man inte enkelt kan forutspd utfallen. Chef D vittnade om
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just detta. Att testa sig fram och vaga bega misstag var enligt vederborande en viktig strategi for
att lyckas implementera Al. Dirtill & Al en relativt ny och dynamiskt utvecklande teknik, vilket
gor att kontinuerlig implementering forutsitter att man fortlopande haller sig informerad om dess
kapaciteter och framsteg (Al-Kfairy, 2025).

Vidare utgor datasidkerhet och sekretess en kritisk aspekt i Al-implementering. Att implementera
Al 1 organisationer medfor risker nar det kommer till just hanteringen av data. Att hantera kinsliga
data kombinerat med ett bristande dataskydd kan leda till negativa konsekvenser med finansiella,
juridiska och fortroendemaissiga foljder. For att minska risken for dessa negativa konsekvenser och
hantera utmaningarna krivs det att organisationer infor strikta sdkerhetsatgérder och rutiner for sa
vil insamling som lagring, bearbetning och radering av data (Al-Kfairy, 2025). Det krdvs dven att
organisationer sdkerstdller efterlevnad av internationella sekretessregler, utdver att de
implementerar interna sikerhetsitgédrder och rutiner for hantering av data (Vargas Portillo, 2025).
Sett till datasékerhet och sekretess finns det, som tidigare ndmnt, kritiska aspekter att 6vervaka vid
implementering och anvéndning av Al (Al-Kfairy, 2025). Detta var nagot flera chefer ocksé
konstaterade. Den mest uttalade utmaningen gillande sékerhet handlade om var informationen tar
vagen efter Al har behandlat informationen. Flera chefer tog a&ven upp radslan att anvinda kunddata,
da riskerna att bryta mot GDPR ir for stor och att det ar oklart hur och var informationen processas,
lagras samt anvénds.

Slutligen behandlas den sista utmaningen, som avser de etiska och socioekonomiska aspekterna
som uppkommer vid implementering av Al. Socioekonomiska utmaningar kan vara att det uppstér
ett motstand inom en organisation nér Al implementeras. Motstdndet grundar sig ofta i oro for att
jobb med hog automatiseringspotential kan ersittas av Al. Sett till de etiska utmaningarna 16per
kritiska processer risk dd de forlitar sig pd algoritmbaserade beslut i stillet for eller som
komplement till mansklig kunskap, vilket kan leda till att redan existerande socialdiskriminering
forstirks eller att nya bias skapas. Ett sdtt att hantera dessa utmaningar ir att arbeta proaktivt och
med hog transparens (Al-Kfairy, 2025). F4 chefer uttryckte dterhallsamhet kring etiska aspekter
vid Al-implementering. Organisationer som blickade mot tillimpningar av Al i sammanhang dar
sndvviktade sprikmodeller skulle kunna valla etiska bekymmer hade vanligtvis inte nétt en
mognadsnivad ddr tekniken var lanserad. Det dr diarfor mojligt att etisk problematik dnnu ej dr pa
radarn hos de berérda cheferna eftersom detta ligger langre fram 1 tiden.

Likt det Al-Kfairy (2025) skrev, framgick det i intervjuerna att prova sig fram och hélla sig stéandigt
uppdaterad &r viktigt, dock kostsamt tidsméssigt. Nyfikenhet och intresse var en stark faktor som
forstirkte detta beteende.

Inom T-O-E ses miljon som en potentiellt pdverkande faktor (Awa et al., 2017). Enligt Awa et al.
(2017) handlar det frimst om att mimetiskt och normativt tryck skapar teknologiskt
implementering da organisationer upplever att de behover foridndras 1 takt med att andra gor det. |
empirin framgick det dock pa ett annat sétt. Bland annat upplevde Chef G det normativa trycket
snarare som ett hinder dn en drivkraft. Normativt tryck handlar, som ndmnt i Avsnitt 3.1 T-O-E
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teorin, om hur foretaget uppfattas utat av kunder, institutioner, lagar och andra aktorer. Chef G
upplevde 1 stillet for en press att hélla sig uppdaterad, en pataglig oro att en misslyckad Al-
implementering i stillet riskerar att skada foretagets bild utat, vilket har lett till en uppskjutning av
implementeringen av Al

Organisationsstrukturen visade sig kunna utgora ett betydande hinder i empirin. Enligt T-O-E antas
dock de organisatoriska faktorerna verksamhetsomfing och foretagsstorlek bidra positivt till
teknikimplementering, vilket star i kontrast till empirin dér foretagsstorleken snarare framtriader
som ett hinder. Vidare framgéar det i teorin att stdd och acceptans fran ledningen 6kar sannolikheten
for en framgéngsrik implementering av ny teknik. Empirin stddjer d&ven detta, men belyser en viss
problematik i att engagemanget inte alltid sprider sig ut i organisationen.

Studien gav flera perspektiv pd digital transformation i samband med Al-implementering.
Intervjupersonernas beskrivningar av hur reaktiv Al vévs in i verksamheten dverensstimmer med
Kanes (2019) betoning pé att digital mognad handlar om formagan att engagera talang och forbéttra
processer snarare dn om tekniken i sig. Att dven organisationer med lag mognadsgrad lyckats
integrera verktyg som Copilot tyder pa att troskeln for den initiala digitala transformationen har
sankts, men det belyser samtidigt att de organisatoriska hindren kvarstar ndr anvindningen ska
skalas upp till att bli genuint vdrdeskapande i kirnverksamheten.

Nér analysen skiftar mot den platdeffekt som identifierats hos de mer digitalt mogna
organisationerna blir kopplingen till Chehbi Gamoura et al. (2025) och konceptet djup digital
transformation (DDT) sérskilt relevant. Enligt teorin krévs en viss niva av digital mognad for att
utlésa DDT, dér Al har potential att transformera hela ekosystem (Chehbi Gamoura et al., 2025).
Studiens utfall indikerar dock att det tekniska sambandet inte &r linjart, eftersom kraven pa
infrastruktur och digital kompetens okar exponentiellt vid dvergangen fran reaktiv Al till mer
avancerade system sidsom agenter eller sentient IoT. En kvalificerad méngd chefer uppgav att de
ser Al som en kraft som kommer att transformera hela branscher, vilket tvingar foretag att omprova
sina arbetsformer. Detta vicker en central friga: bor organisationen mota de exponentiellt 6kande
kraven pa digital mognad genom omfattande investeringar i IT-system uppbyggda fran grunden
for att samverka med Al, for att radikalt fordndra verksamheten? Vissa chefer 1 undersokningen
menar att en sddan transformation dr nddvandig for att hantera den forutspadda disruptionen, men
de hoga kostnaderna och den komplexa genomforbarheten bidrar till att skapa den observerade
platieffekten.

5.1.2 Strategier for Al-implementering

Ett d&terkommande och centralt verktyg for ledare i hanteringen av hinder var att tidigt integrera Al
1 organisationens kultur. Detta var inte ovéntat, eftersom det dverensstimmer vil med de fyra
fokusomradden som identifierades av Peifer et al. (2022), dédr organisationskulturen var ett av
fokusomréadena for att mota de nya kraven som stélls pé ledare. Det tydliga fokuset pa att integrera
Al 1 kulturen gjorde att regelrdtta utbildningar géllande AI hamnade i1 skymundan, i stéllet
fokuserade ledarna pé att genomfora exempelvis workshops och foreldsningar for sina medarbetare.
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Nar det kommer till expertkompetens som ror omraden som annars kriaver utbildning, exempelvis
cybersikerhet, viljer manga foretag att ta in extern kompetens. En annan viktig aspekt var intresset
av Al hos individerna. Ett hogt intresse hos medarbetarna gjorde att implementeringen gick
snabbare och var mer accepterad, var intresset 14gt sa forsokte ledarna inspirera och praktiskt visa
fordelarna som fanns med att implementera Al i det dagliga arbetet.

Nar 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 dkad troghet dar
system och arbetsrutiner inte passar ihop (Awa et al., 2017). En av cheferna hade ett tydligt exempel
pa detta nér tusentals sidor av manualer skulle foras dver till en Al, vilket orsakade tidskrdvande
friktioner pa grund av just inkompatibilitet med systemet.

Empirin visade pd olika erfarenheter gillande motstdnd bland medarbetarna. Ménga ledare
upplevde att medarbetare jobbade for och var med i implementeringen av Al, tack vare egenintresse
och ett early adopter-tiank (tidigare anvindare som &r forst pd att prova ny teknik). Det fanns dven
organisationer vars medarbetare uppvisade ett visst motstand i vissa organisationer, detta motstand
var dock, till skillnad frén litteraturen, fokuserat pa att rutiner och arbetssitt utsattes for en
fordndring som vissa medarbetare inte var redo att genomga. Detta motstand upptradde framst i
storre, mer komplexa organisationer. Ingen av ledarna var inne pa att motstand grundades i en
ridsla att bli utbytt av Al. Chef G sdg att medarbetarnas forhallningssitt till Al handlade om att
man inte sdg fordelarna med Al, men var trots detta positivt instdllda infor framtiden. Vid ett annat
foretag visade det sig att motstdndet var kraftigt i borjan pd grund av misstro till Al. Detta bytte
dock snabbt karaktér efter att medarbetarna viagade testa den nya tekniken och ett mer positivt
forhéllningssatt uppstod. Detta stimmer vél overens med teorin fran specifikt Al-Kfairy (2025),
dér en potentiell 16sning pa utmaningar vid teknologiimplementering handlar om att organisationer
behodver prova sig fram och ldra sig utav sina misstag.

Utvecklingen av Al 1 organisationen var ofta snabb och stark till en borjan, men hos majoriteten av
de intervjuade organisationerna s svalnade utvecklingen snabbt av och det uppstod en tydligt
avtagande marginalnytta. Anledningarna till detta var framst en prioritetsfraga, dar Al inte var av
tillrackligt hog prioritet samt pa grund av resursbrist (tid och ekonomiska medel). Ett annat vanligt
och tydligt forhallandesitt fran organisationerna var dock om utvecklingen verkligen behovde
fortsidtta. Ménga organisationer kinde sig ndjda med den graden av utveckling de redan var pa och
det var svdrt att blicka framat och se fordelarna i fortsatt utveckling med de teknikerna som fanns
tillgéngliga. Trots detta fanns det organisationer som holl sig uppdaterade om utvecklingen sé gott
det gick, dven om det i sig var resurskrdvande i form av tid.

Flera chefer ser vikten av att prompta rétt ar ett grundldggande krav i anvindandet av Al. Felaktiga
prompter verkar vara grunden till misstron och bristen pa tillit till Al eftersom det leder till att Al
hallucinerar, missforstar eller forlorar syftet med bestillningen av analys och hjélp. Detta tolkas
som mer av ett ménskligt hinder 4n ett teknologiskt. For att 6ka kunskapen och stirka anvdndandet
av korrekt skapade prompter anvinds workshops, foreldsningar och utbildningar. Manga chefer
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lyfte dven fram att hamta ldrdomar med hjdlp av konsekvent anvindande framstar som en lyckad
strategi for att 6ka kvaliteten pd Al-anvindningen.

Sammanfattningsvis indikerar resultaten fran studien att framgéngsrika strategier for Al-
implementering i organisationer inte frimst handlar om enskilda tekniska l6sningar, utan om hur
ledare skapar forutsdttningar for kontinuerligt ldrande, prioritering och kulturell acceptans.
Implementeringen tycks gynnas av ett praktiskt och iterativt angreppssétt ddar medarbetare ges
utrymme att prova, misslyckas och successivt utveckla sin anvindning av Al, snarare dn genom
omfattande initiala satsningar eller formella utbildningsinsatser. Samtidigt visar studien att d&ven
organisationer med ett initialt starkt genomslag kan uppleva en avtagande utveckling om Al inte
forblir en prioriterad fraga over tid, vilket understryker vikten av langsiktigt ledarskap i digitala
transformationsprocesser.

5.2. Vidare forskning

Ett intressant perspektiv hade varit att genomfora en kvantitativ studie pa dessa hinder pa en storre
skala, exempelvis genom att bredda studien geografiskt eller genom att dela upp studien utifran
olika typer av Al. Vidare forskning pé internationell nivd hade varit intressant for att skapa en bild
av hur Sverige skiljer sig frdn andra delar av virlden och om det finns kulturella skillnader i hur
hinder bemots nir Al implementeras i organisationer. Longitudinella studier i organisationer skulle
ocksé kunna ha potential att skapa nya, unika insikter kring hur attityder, strategier och anvindning
fordndras 1 takt med Al:s utveckling och 6kad erfarenhet hos organisationer. Framtida forskning
kan dven innebdra att Al eventuellt har hunnit mogna mer och integrerats i foretag under en lingre
tidsperiod, vilket skulle kunna generera intressanta och vérdefulla insikter. Slutligen, att rikta sig
mot storre organisationer som inte kan stanna upp utan att samhéllet paverkas negativt (sjukhus,
flygplatser med mera) kan skapa en intressant synvinkel pa komplexiteten och de unika hindren
som skulle kunna forekomma, dér hindren potentiellt 4r mestadels miljo- och
organisationsbaserade sett till T-O-E.
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Appendix

A. Intervjuguide

Borja med att presentera dig sjilv och var du jobbar.

Digital transformation

Beritta om hur diskussionerna kring Al inom [foretaget] har 14tit de senaste &ren. Vad
var de tidiga utmaningarna nar ni funderade pa att géra en sa kallad digital
transformation och forsoka skapa viarde med Al i foretaget?
Vilka hinder upplever du &ar direkt kopplade till bristande digital mognad i
organisationen?
Hur redo bedomer ni att foretaget var nir ni paborjade er Al-adoption. Inte bara med
hur IT-infrastrukturen sdg ut, men ocksd hur Oppna era medarbetare var for
fordndringarna?

o Péen skala 1-10, om du var tvungen att gissa?
Om utvecklingen har svalnat av: Varfor?

o Om inte: Vad gor ni for att stindigt utvecklas?

Vad tror du att organisationer generellt underskattar nar det géller hinder vid inforandet
av AI?

Ledarskap

Utnyttja semistrukturerad form genom att stdilla specialiserade ledarskapsfragor i samband med

frdagor om digital transformation och utmaningar.

Hur har ni arbetat med ledarskap for att skapa acceptans for tekniken bland
medarbetare?

Vilka strategier eller ledningsédtgérder anvinde ni for att hantera hinder kopplade till
digital mognad?

Hur kommer du att arbeta framdver for att accelerera foretagets teknikforméiga? Baserat
pa vad ni har lart er innan.

Har medarbetarna genomgétt ndgon form av utbildning eller ar det ’learn as you go”?
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