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Sammanfattning

Den teknologiska utvecklingen som har skett fram tills idag och som fortsitter i rask takt, har
revolutionerat sdttet minniskan ser pa arbete. Ménsklig arbetskraft har pd vissa hall helt
ersatts av datorer, vilket har minskat felmarginalen samt mojliggjort en effektivisering av
produktion och processer. Huruvida denna omvandling enbart dr av godo, dr nagot som ligger

till grund for denna studie.

Flera stora aktorer rapporterar att framtidens automatisering och digitalisering kommer att
paverka arbetsmarknaden, i termer av jobbforluster och fordndrade yrkesroller. Om jobben
kommer att oka eller minska i antal rdder det skilda meningar om, dock &r de allra flesta
Overens om att digitaliseringen och automatiseringen for med sig ménga utmaningar. Detta
ligger till grund for vad vi dmnar att undersdka, ndmligen hur digitalisering och
automatisering paverkar medarbetarens arbetsuppgifter och roll inom organisationer. For att
erhalla kunskap kring detta har kvalitativa intervjuer hallits med enskilda medarbetare. Dessa
1 sin tur har valts ut noga efter lamplighet och har fatt besvara fragor som roér vad
medarbetarna tror om sitt yrkes framtid i relation till automatisering. Fragorna har kretsat
kring vilka automatiseringtrender som finns inom respektive respondents yrke, om de ér i
behov av mer stdd i1 form av omskolning eller kompetensutveckling, samt praktiska exempel

pa hur automatisering och digitalisering paverkat dem.

Utifrdn de svar som genererats fran intervjuerna, har dessa stillts 1 relation till vald teoridel
och tidigare forskning. Detta har lett oss fram till slutsatserna att automatisering kommer att
verka mer som en ersdttning till ménniskor i framtiden, att utbildningskraven kommer att 6ka
samt att instegsjobben flyttas hdgre upp i1 organisationshierarkin. Vi har dven erhéllit vetskap
om att automation upplevs ha en kompletterande effekt, men att det 1 framtiden ar svart att
avgora huruvida de nya jobb som skapas kommer att std i proportion till de som férsvinner.
Organisationsfordndringens hastighet drivs upp av tron om att vara forst med den nya

tekniken ar direkt avgoérande for att 6verleva som organisation.



Abstract

The technological advancement that has taken place until today, and which continues at a
rapid pace, has revolutionized the way we look at work. Human labor has in some instances
been replaced by computers and, thus, made it possible to eliminate errors caused by humans
as well as streamlining production and processes. Whether this transformation is of sole

benefit, are one of the cornerstones for this research study.

Several major actors report that the future's automation and digitization will affect the labor
market, in terms of job losses and changing roles of profession. However there are mixed
opinions whether the number of jobs are to increase or decrease, although the vast majority
tend to agree that digitization and automation bring many challenges. This underlies what we
intend to investigate, more precisely how digitalization and automation affect employee
duties and roles within organizations. In order to gain knowledge about this, qualitative
interviews have been held with individual employees. These in turn have been chosen
carefully for appropriateness and have answered questions that concern the future of their
profession, in relation to automation. The questions have focused on which automation trends
exist in their respective professions, if they are in need of more support in the form of
retraining or skills development, as well as practical examples of how automation and

digitization affected them.

Based on the answers generated from the interviews, these have been placed in relation to the
chosen theory and previous research, which has led to the conclusions that automation will
act more as a replacement of human labor in the future, educational demands are going to
increase, and the entry-level jobs will be moved up the organizational hierarchy. We have
also learned that automation is experiencing a complementary effect, but in the future it is
difficult to determine whether the new jobs created will stand in proportion to those who
disappear, due to automation. The organizational change was accelerated by the belief that

being first with the newest technology is a prerequisite for survival.
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1. Inledning

1 féljande avsnitt dmnar vi att ge en introduktion till valt dmne. Ddrefter foljer en

problematisering, vilket slutligen mynnar ut i studiens syfte med tillhérande fragestdllning.

1.1 Bakgrund

Dagens teknikdrivna vérld ger uttryck for manga olika typer av automatisering. Sjalvkorande
bilar, maskiner som ldser rontgenbilder och algoritmer som svarar pd forfragningar via
kundservice ér alla exempel pé relativt nya former av automatisering (McKinsey, 2017). Allt
eftersom utvecklingen gar framédt och produktiviteten Okas, kommer anvindningen av
automatiserade 16sningar 6ka och manga jobb som for ndrvarande skots av ménniskor kan
komma att ersittas eller fordndras. Ett tidigare exempel pa en bransch som illustrerar
automatiseringens framfart ir textilfabriken Parkdale Mills. Ar 1980 krivdes 2000 arbetare
for att utféra det arbete som idag skots av 140 personer (Ford, 2015). En motsvarande

nedskérning av personal skedde i resten av branschen (Ford, 2015).

Datorernas framfart fortsitter och idag har vi nétt en punkt dér de effektivt kan bearbeta stora
méngder komplex information, vilket sdledes har gjort det billigare att automatisera en rad
uppgifter (Fores, 2016). Fenomenet dir ménsklig arbetskraft ersétts av maskinella 16sningar
har hint forut. Inte minst skedde detta under den industriella revolutionen, dir ett skifte fran
jordbrukssamhadlle till industrisamhélle dgde rum och manga ménniskor blev av med sina

jobb (MGL, 2017).

I en tid som priglas av snabba framsteg inom automation och artificiell intelligens, estimerar
McKinsey Global Institute (MGI), i en rapport fran december 2017, att upp till 800 miljoner
jobb ligger i riskzonen till fordel for automatisering fram till 2030. Studien &r en av de mest
omfattande som gjorts under de senaste aren, dir de har observerat mer dn 800 yrken i cirka
46 lander som sammanlagt star for 90% av vérldens BNP. I en rapport utfardad av Stiftelsen
For Strategisk Forskning (2014) har en motsvarande uppskattning gjorts for Sverige och

bedomningen dr att vartannat jobb i1 Sverige kommer att automatiseras inom 20 Ar.



Sammanlagt ndmns att 2,5 miljoner jobb kan falla offer for automatiseringen, vilket tydligt
indikerar att &ven Sverige kommer att stdllas infor tuffa framtida utmaningar (SSF, 2014).

Konstaterbart &r att det inte enbart &r medarbetarna langst ner i organisationen som paverkas
av automatiseringen. Enligt en artikel fran The Guardian (2017) riskerar alla roller inom
organisationen att paverkas, och detta kan leda till omfordelningar av arbetskraft eller
omskolning av kompetens. Med andra ord kommer mgjligtvis arbetsuppgifterna i sig inte helt
att forsvinna, utan de blir delvis omdefinierade och delvis ersatta(The Guardian, 2017). Ford
(2015) styrker detta pastdende och hivdar att alla yrken hotas, oavsett utbildningsniva, inom
en snar framtid. Vidare menar Ford (2015) att massarbetsloshet dr oundviklig med hénsyn till
hur sysselsittningsnivan varit konstant i USA sedan slutet av 90-talet, trots en betydande
befolkningsokning. Detta &r enligt Ford (2015) tillrdckligt applicerbart pa dvriga vistvérlden
for att dven de bor kdnna oro. Efter nédsta ekonomiska kris pdstar Ford (2015) att jobben
kommer att vara betydligt farre @n innan krisens utbrott, vilket kommer att erodera de

fardigheter som de drabbade tillskansat sig fran tidigare arbeten.

1.2 Problematisering

Idag dr automatiseringens stora inverkan inte nadgonting som foretagen upplever som ett nytt
fenomen, utan beskrivs snarare som en stindigt pagaende utveckling. Utvecklingen spas
komma att gd dnnu fortare i framtiden och nya innovationslosningar spés tas i bruk. Detta
kommer att ha omvilvande konsekvenser for dagens foretag. Spekulationerna infor framtiden
ar darfor minga och 4asikterna tenderar att vara tudelade. Vi tycker oss dock finna en
overgripande oro, dir konsensus rdder om att en okad automatisering bar med sig en rad
utmaningar (Autor, 2015; Ford, 2015; Bessen, 2016; Guardian, 2017; Mckinsey, 2017).
Automatisering associeras inte generellt med jobbforluster, men i1 framtiden kommer alla
yrkesgrupper att paverkas pé ett eller annat sitt (McKinsey, 2017). Overgang som sker vid
tillimpningen av en hogre grad av teknologi, blir dock problematisk i och med att den kriver
att anstillda ldr sig nya fardigheter och generar organisatorisk fordndring. Det kan tankas att
denna problematik skapar en rddsla hos medarbetare infor framtiden och kravet pa att lara sig
nya saker, kan bli svart for den édldre arbetsfora skaran. Rimligtvis finns dérfor risken att detta

leder till missndje och lasningar som i slutdndan forsémrar den organisatoriska prestandan.



Bessen (2016) undersoker hur automatisering paverkar olika yrken. Inom yrken ddr man
anvinder datorer finns en snabbare tillvidxt och studien estimerar att automatisering inte ar
en anledning till att jobb forsvinner. Emellertid ersétter automatisering vissa yrken och kraver
nya fardigheter. Inom vissa specifika yrken har Bessen (2016) identifierat att automatisering
lett till férre jobb, samtidigt kan detta vara ndgot missvisande. Studien tyder ndmligen pa att

automatisering av ett jobb skapar en hogre efterfrigan for just den yrkesrollen.

Sett ur en annan vinkel finns det dven bevis pé att en viaxande och dynamisk ekonomi, som
till stora delar drivs av en teknologisk utveckling, bidrar till att skapa en storre méngd jobb
(McKinsey, 2017). Men huruvida denna utveckling leder till fler eller firre jobb ldmnar
mycket at spekulation. Det finns ocksd de som pastar att flera yrkesroller kan komma att
omdefinieras, som en direkt foljd av automatiseringen. Tidigare arbetsuppgifter kan darfor
komma att ersdttas med nya. Healy et al. (2017) anser att det behdver goras en distinktion
mellan jobbforstorelse och jobbtransformering, dir den tidigare syftar pa att jobb forsvinner
och den senare innebadr att jobben fordndras till foljd av digitalisering och automatisering. Det
gir dven att finna skl att tro att en 6kad produktivitet skapar positiva externaliteter i
samhdllet. I en studie argumenterar Autor (2015) for att den 6kade produktiviteten, som ar en
direkt effekt av automatiseringen, driver pd en I6nedkning. Detta Okar deras
konsumtionsmdjligheter, vilket gor att jobb skapas pa andra hall (Autor 2015; McKinsey
2017).

I McKinseys rapport frdn 2017, gér det att utldsa att &ven jobb som krdver en
universitetsutbildning riskerar att paverkas i olika utstridckning 1 framtiden. Alltsa &r det en
fraga alla branscher direkt eller indirekt paverkas av. Inom teknikbolag dr utbildningskraven
ofta hoga och de har dirfor varit skyddade mot tidigare automatisering. Anstidllda inom
teknikbolagen 4r ndgra av de personer som har storst insikt 1 automatiseringen och
digitaliseringen, da de driver utvecklingsprocessen och dirfor kan ge de mest initierade
uttalandena om nutiden och prognoserna infor framtiden. Forskning kring automatisering har
lainge fokuserat pd de rent nationalekonomiska aspekterna, i form av exempelvis
valfardstorluster, ddr en 6kad arbetsldshet dr kostsamt for samhillet. Daribland Ford (2015),
Autor (2015) och Bessen (2016). Detta gor det intressant att undersdka om medarbetare inom

teknikbolag som verkar inom samma bransch upplever automatiseringen som ett hot eller rent
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av som ett hjidlpmedel. Vad konsekvenserna blir for enskilda medarbetare, ur ett

chefsperspektiv, vickte en nyfikenhet hos oss om att studera detta fenomen mer djupgéende.

1.3 Syfte

Syftet med denna studie dr att genom intervjuer med chefer fran olika it-funktioner pa
varierande teknikdrivna foretag, undersoka och analysera hur chefer forhéller sig till och

upplever att automatisering paverkar deras medarbetares roller.

1.4 Frégestillningar

(d Hur paverkas teknikdrivna foretag och dess medarbetare av automatiseringen?
[ Upplevs automation som ett komplement eller substitut?

(A P4 vilket sétt paverkar automatisering kraven pé utbildning och kompetens?

1.5 Avgriansning

De genomforda intervjuerna ar begriansade till ett fatal foretag, dock inte till nagon specifik
avdelning. Det ror sig om tvé renodlade it-bolag och tva tillverkningsbolag. Studien dmnar

bara att undersoka fallféretagen utan ambitionen att dra generaliserande slutsatser.

1.6 Relevans

Studiens syfte skapar en inblick 1 hur digitalisering och automatisering uppfattas och paverkar
medarbetarna inom organisationer som kan vara viktigt 1 bemoétandet av teknologisk
fordndring. Just teknologisk fordndring dr ndgot som storforetagen papekat allt oftare 1 sina
bolagsrapporter under de senaste aren. Enligt The Economist (2018) har termer som Al och
machine learning ndmnts flera tusen procent oftare de senaste aren jamfort med tidigare ar.
Forskning styrker att det finns en polaritet 1 hur digitalisering paverkar organisatoriskt liv och

medarbetarens roll 1 samhallet.

1.7 Begreppsdefinitioner

Begrepp som automatisering, digitalisering och robotisering tenderar att anvdndas som

synonymer i vissa sammanhang, vilket inte dr helt korrekt. Sambandet dem emellan dr dock
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nira korrelerat och manga génger fOrutsitter automatiseringen att en Oversittning av
information till digital form kan ske. Grunden f6r automatiseringsprocessen bestar i hog
utstrackning av att kunna programmera en dator till att omarbeta fakta. Detta vore helt enkelt

inte mojligt om informationen inte kunde behandlas i digital form. (Fores, 2016).

Genom att fortydliga 1 vilket sammanhang vi viljer att anvénda begreppen nedan, avser vi att
redogora for vilken tolkning vi har valt att anvdnda oss av i denna studie. Detta pa grund av

att begreppen anvénds frekvent genom studien.

Automatisering Ordet automation hdrstammar frdn grekiskans *’automatos’’, vilket betyder
pa egen hand. I detta arbete kommer foljande definition anvindas vid tillimpningen av

begreppet automatisering:

“Automatisering betyder att man ldater en maskin eller annan teknisk l6sning utfora ett arbete

som annars skulle behova goras av en mdnniska’’. (Fores, 2016).

Digitalisering - Begreppet anvinds allt som oftast i samband med forklaring av den
omvandlingen av information, frdn analog till digital form, som sker. P4 grund av avsaknad
av en vedertagen definition av begreppet digitalisering, har beslut tagits om att foljande

definition kommer att anvindas i detta arbete:

“Digitalisering definieras som fordndringar i arbetssdtt, roller och business, som orsakas av

inforandet av digital teknik i en organisation eller i organisationens verksamhetsmiljo.’

(Parviainen et. al, 2017).

Medarbetare - Termen medarbetare forekommer ofta i1 arbetet. Hir avses samtliga anstéillda

inom en organisation, oavsett niva.
Artificiell Intelligens (Al) - fé6rmdgan hos en digital dator eller datorstyrd robot att utféra

uppgifter som ofta dr forknippade med att de utfors av intelligenta varelser. Termen tillampas

ofta pd projektet for att utveckla system som &r utrustade med ménniskans intellektuella
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processer, sasom formaga att rikna, uppticka mening, generalisera eller ldra av tidigare

erfarenheter. (Britannica, 2018).
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2. Teoretisk referensram

1 foljande kapitel kommer ldsaren att presenteras infor tidigare forskning och vald teori som
ligger till grund for arbetet. Den teoretiska referensramen dr uppdelad i fyra kategorier;
Automatisering, Ldrande, Organisationsfordndring och Férdndringspsykologi. Dessa dmnen
kommer att presenteras var och en for sig. Det sista omrddet som problematiserats i detta
teoriavsnitt dr fordndringspsykologi eftersom detta dr en viktig aspekt i digitaliseringens och

automatiseringens framfart.

2.1 Tidigare forskning

Nedan redogors kortfattat for tidigare studier om automatisering i relation till medarbetarens
situation. Forst redogdérs det for en studie om hur medarbetare upplevde en
automatiseringsprocess, darefter presenteras en studie som menar att automatiseringen ar ett
komplement som hjidlper medarbetare att jobba med fler kvalificerade arbetsuppgifter och
slutligen beskrivs en studie som fokuserar bade pa upplevelser kring automatisering och
automatiseringen som komplement, dir forskarna menar att utbildningskraven kommer att

oka pé instegsjobben.

2.1.1 Ysteriet

Uppman (2005) genomforde en studie pa ett ysteri dir stressupplevelser undersoktes i
relation till en ny automatiseringsteknik. Initialt fanns det flera problem med den nya
tekniken. Arbetstider kunde inte hallas da tekniken strulade och detta medforde att personalen
sjukskrev sig i1 storre utstrickning till foljd av stressrelaterade faktorer. Ett ar efter att
tekniken inforts uppgav de anstillda att arbetsmiljosituationen hade forbittrats, dock kvarstod
vissa problem, men totalt sett hade det blivit béttre. Vidare ansdg arbetarna att en sirskild
projektledningsgrupp hade behdvts for att vigleda och hjdlpa till att inféra den nya

automatiseringstekniken.
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2.1.2 Automation- ett stod eller substitut

Eriksson Stéllvik & Frones (2017) har undersokt hur automation paverkat ett tjansteforetag
och deras anstéllda. Utgidngspunkten &r att automation ersétter eller kompletterar den
ménskliga arbetskraften. De fann att den studerade branschen tillimpar automation som ett
komplement till médnniskan, snarare dn en ersittning. Effekten av den kompletterande
automatiseringen blir mer konkurrenskraftiga priser for slutkonsumenten. De berdrda
medarbetarna sig positivt pd automatiseringen, dd det som automatiserats i stor grad var
lagkvalificerade rutinuppgifter. Medarbetarna anser att detta ger dem storre mojligheter att
jobba med kvalificerade uppgifter, utvecklas och gora karridr. Vidare kdnner medarbetarna
ingen rddsla infor automatiseringen utan ser det som en positiv kraft. Det fanns ingen oro,

frdn medarbetarnas sida, Gver att bli av med jobbet.

2.1.3 How robotization affects people

Hollon & Rogol (1985) har genomfort en omfattande enkitstudie, dar de tillfragat alla
Fortune 500 VD:ar om robotisering. Hollon & Rogol (1985) anser att automatisering &r
nddvindigt for att foretag ska dverleva paé sikt, ett resultat som uppnds genom att medarbetare
byts ut till formén for robotar. Hollon & Rogol (1985) menar att detta &r mer gynnsamt én att
hela foretag gar under, vilket skulle medfora betydligt storre konsekvenser for samhillet och
de berdrda individerna. Bara 2% av de anstéllda reagerade negativt pa inférandet av robotar.
En dryg fjardedel upplevde en ambivalens infér robotarnas implementering. Lite drygt
hilften av de anstillda stdllde sig varken positivt eller negativt till inférandet av robotar och
drygt 10% hade ingen observerbar reaktion. Sett fran foretagets perspektiv dr robotiseringen
nddvindig for att 6ka effektivitet och produktivitet, en nddvindighet for att dverleva. For de
anstédllda menar Hollon & Rogol (1985) att kraven pad omskolning och utbildning kommer att
oka 1 takt med att den teknologiska utvecklingen okar. Vidare menar Hollon & Rogol (1985)
att arbetarna kommer att befrias fran rutinartade arbetsuppgifter och ddrmed kan fokusera pa
mer stimulerande arbetsuppgifter. De hédvdar ocksa att utbildningsnivan pa instegsjobben

kommer att 6ka och att detta stéller storre krav pa utbildningssystemet.
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2.2 Teori

2.2.1 Automatisering

Rédslan for att allt fler jobb ska komma att erséttas av ny teknik &r delvis dverdriven enligt
Autor (2015). Han argumenterar for att samspelet mellan maskin och ménsklig komparativ
fordel tillater datorer att ersitta jobb som bestar av uppgifter med en hog grad av rutin eller
kodifierbarhet, samtidigt som den komparativa fordelen forstirks av arbetstagaren som
levererar problemlosningsformiga, anpassningsformiga och kreativitet. Detta &r nagot
maskinerna saknar och ménskliga forméagor sdsom dessa har visat sig vara mycket svara att
automatisera. Al har fortfarande svirt med intuition och vissa fysiska arbetsuppgifter (The
Economist, 2018). Autors skepticism éaterfinns 1 rent historiska forklaringar. Genom att
studera effekterna av tidigare upplevda vagor av automatisering, konstaterar Autor (2015) att
oron infor varje skifte har varit stor, men att den géng pd gang visat sig vara overdriven.
Detta visade sig bland annat inom det teknologiska skiftet som skedde inom textilindustrin
under 1800-talets mitt, dar utfallet blev att ménga jobb skapades i samband med detta.
Konsekvenserna har aldrig varit i ndrheten av vad som befarats och hittills har inte robotarna

tagit over (Autor, 2015).

I sin studie tar Autor (2015) upp automatisering och menar att den dkade produktiviteten,
som automatiseringen leder till, skapar hogre 16ner for ovriga anstéllda vilket okar deras
konsumtion av tjanster och didrmed skapar ett dkat personalbehov i tjénstesektorn. Vidare
anser Autor (2015) att automatisering i1 forsta hand hotar arbetskraft i scenariot att
maskinerna helt ersétter arbetarens uppgifter. Om maskinerna istdllet komplementerar
arbetsuppgifterna kan nya mojligheter skapas. Autor (2015) hénvisar till ett exempel frén
bankvirlden. Nér bankomater introducerades i USA trodde ménga att antalet banktjinstemén
skulle minska drastiskt till foljd av att deras primira arbetsuppgift automatiserades. Istéllet
skedde en Okning av antalet anstdllda inom banksektorn, da arbetstid frigjordes till mer
kvalificerade uppgifter, att sdlja andra banktjénster sasom kreditkort, 1dn och andra finansiella
instrument. Autors (2015) slutsatser skapar tillsammans en bra bild dver digitaliseringens och

automatiseringens pdverkan pd medarbetarna inom organisationer.
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Czarniawska (2005) tar upp en annan intressant aspekt, nimligen hur det moderna samhéllet
skapar regler som institutionaliseras 1 maskiner med hjélp av tekniska normer.
Handlingsmonster blir inbyggda 1 maskiner som i och med den 6kade komplexiteten gor det
svarare att genomskéda och ifrdgasitta. Maskinerna ger smidighet och enkelhet men pa

bekostnad av ignorans och acceptans.

Aven Sennett (2011) forklarar hur automatisering avtrubbar omddmesformiga eftersom
tekniken anvénds mekaniskt istdllet for sjdlvkritiskt. Sennett (2011) beskriver hur
automatiseringen 1 ett bageri gjort att mdnniskor kinner en svagare yrkesidentitet. Trots att de
egentligen dr behoriga for mer kvalificerade arbetsuppgifter, forsvinner behovet av dessa
kunskaper i ett flertal yrken pa grund av att dessa uppgifter har automatiserats genom ny
teknik. Det dagliga livet 1 bageriet priglas dirigenom av en likgiltighet. Automatisering gor
dven att bageriet kan anstdlla personal till ldgre I6ner eftersom kompetensen finns i
maskinerna och inte i personalstyrkan, trots att alla har en hogre formell utbildning (Sennett,
2011). Utover det faktum att maskiner kan skapa nya jobbmgjligheter, finns det hogst
troligen andra bakomliggande faror i samband med detta. Att ménniskor slutar ifrdgasétta de
tekniska normer som maskinerna ger upphov till, samt att hogre formella utbildningar inte
langre skapar samma mojligheter att konkurrera pd arbetsmarknaden som de en géng gjort ar
tvd hot som maélas upp (Sennett, 2011; Czarniawska, 2005). Nésta stycke problematiserar de
krav automatisering stéller pa ldrande 1 organisationer och vilka svarigheter som kan

uppkomma.

2.2.2 Larande

Bessen (2016) undersdker i sin studie hur automatiseringen péaverkar olika yrken. Inom
professioner dér datorer anvénds é&r tillvéixten snabbare och studien eliminerar automatisering
som en direkt kélla till forluster av jobb. Emellertid ersitter automatiseringen sdrskilda yrken
och stéller krav pd nya fardigheter. Inom vissa specifika yrken har Bessen (2016) identifierat
att automatisering lett till farre jobb, ndgot som dock kan vara missvisande. Studien tyder
ndmligen pé att automatisering inom ett yrke skapar en hogre efterfrigan for den specifika
arbetsrollen. Automatisering associeras inte generellt med jobbfGrluster, men en grupp

tenderar att befinna sig i riskzonen, nimligen de med ldgavlonade arbeten (Bessen, 2016).
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Den 6kade automatiseringen blir dock problematisk i och med att den kréver att anstéllda 14r

sig nya fardigheter och genererar organisatorisk fordandring.

Simon (1999) hiavdar att organisatoriskt ldrande kan ske pa tva sitt, dels genom att befintliga
personer inom organisationen lir sig, men ocksd genom att personer med kunskaper som inte
finns inom organisationen rekryteras utifrdn. En viktig del av organisatoriskt ldrande &r intern
inldrning, som innefattar att organisationens grupper och medlemmar lar av varandra. Simon
(1999) anser att organisatorisk inldrning &r vitt skilt fran individuell inldrning eftersom
individuell inldrning 1 anslutning till organisationer i1 stor grad pdverkas av nidmnda
organisationer. Simon (1999) menar att lagringen av den inldrda kunskapen &r av storre vikt

an inldrningen i sig, da detta ir bestadende.

Illeris (2015) papekar nagra av de fundamentala problem som kan uppsta kring ldrande i
arbetslivet. Organisationer har Overgripande mal om att producera varor och tjanster och
alltsd inte primdrt producera ldrande. Investering i Okat lidrande och kompetens hos
medarbetare dr pé ldngre sikt ekonomiskt forsvarbart, &ndé tycks sddana typer av ldroinsatser
nedprioriteras. Larande 1 arbetslivet fokuserar ofta pa det som behdver forbéttras pé ett ytligt
och kortsiktigt plan och missar den djupare forstdelsen kring storre sammanhang. Illeris
(2015) belyser larandets drivkraftsdimension och hur motivation, vilja och attityder har
avgorande betydelse i larandesituationen. En individ kan kénna en inre press och osdkerhet
dir de ifragasitter om de kan leva upp till de forvantningar som stélls. Det kan ténkas att
denna problematik skapar en rddsla hos medarbetare infor framtiden i kombination med de
krav som Bessen (2016) hédnvisar till: att medarbetare tvingas ldra sig nya saker i snabbare
takt. En potentiell risk &r att detta i sin tur leder till missndje och lasningar, som forsdmrar

den organisatoriska prestandan.

Illeris (2015) visar pd vikten av organisatoriskt ldrande och hur detta omrade varit
nedprioriterat historiskt. Det dr av vikt att forstd ldrandets roll i digitaliseringen och
automatiseringen, da det finns ett stort behov av att 6ka lirandet i tider av omfattande

forandring.
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2.2.3 Organisationsfordndring

Grey (2009) havdar att fordndring dr det allra viktigaste inom organisationsléra, i alla fall om
man ska tro pd mainstream managementlitteraturen. Organisationer och deras omvérld
fordndras 1 allt snabbare takt och det blir allt viktigare att hinga med i utvecklingen. Grey
(2009) stiller sig kritisk till detta pdstdende och hédnvisar till turbulenta tidpunkter i historien
som de tva varldskrigen och den franska revolutionen. Anledningen till att nutiden upplevs
som mer kaotisk dn déatiden &r att historien blivit sorterad och dokumenterad i
historiebockerna och ménniskorna minns nostalgiskt hur bra det var forr (Grey, 2009).

Grey (2009) hévdar att overtygelsen om att fordndring dr absolut nddvéndigt for att fortsétta
existera och verka som organisation, skapar en sjdlvuppfyllande profetia. Da majoriteten av
alla organisationer delar detta tankesitt, leder det sdledes till att organisationer foréndrar sig
kontinuerligt. Resultatet blir en mer fordnderlig omvérld som 1 sin tur forstirker
forandringsmedvetenheten. Det ar relativt svart att studera fordndring och mita forandringens
hastighet. Greys kritiska hallning till fordndring dr en viktig utgdngspunkt i denna studie som

berdr en stor samhillelig fordndring. (Grey, 2009).

For att lyckas med en organisationsfordndring ar det av yttersta vikt att minska riddslan hos
individerna. Det dr inte alla ginger som medarbetare dr medvetna om vad fordndringen
handlar om, men trots detta motarbetar den. Detta dr en stor anledning till att 70% av alla
organisationsforandringar misslyckas (Kotter, 1996). Richardson & Denton (1996)
argumenterar for vikten av att ledningen tydligt kommunicerar ut vad det dr som héller pé att
ske. Den ovisshet som annars tenderar att uppsta, riskerar att géra medarbetaren omedgorlig
gentemot organisationen. Dessutom gor osdkerheten som uppstér ndr medarbetaren inte har

nagon insyn i organisationen att stress uppstar (Nelissen & Van Selms, 2008)

2.2.4 Forandringspsykologi

Czarniawska (2005) ndmner fordndring inom organisationer och sammanfattar de drag som
karaktériserar framgéangsrika, planerade foréndringar. En av dessa dr fOrankring, att alla
berérda parter har varit med och definierat malet. Mélet maste sedan under

forandringsprocessen vara Oppet for justeringar. Nér redskap inte fungerar som man velat
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maste man kunna sléppa taget och tillata att &ven spontan och oplanerad fordandring sker utan

att det behover vara negativt.

Ett annat problem som malas upp av Czarniawska (2005) dr att de som styr en planerad
fordndring har svart att se de fordndringar som inte var planerade. Om en fordndring sker
spontant finns en risk att den blir oigenkdnnlig och krdver dvertygelse om att den &r 16nsam
till skillnad frén en planerad fordandring. Czarniawska (2005) gor skillnad pa en fornyelse och
en uppfinning, ett system kan inte fordndra sig sjdlv men det betyder inte att det inte kan
forbattra sig sjélvt. En fornyelse dr alltsd ingen drastisk fordndring. Vidare beskrivs hur
forandring dr nagot som tar tid dven om vérlden utanfor fortloper. Utvdrdering, som en vl
etablerat procedur jaimfor sedan fordndringens syfte med dess effekter och undersdker om
medel har anvints pa ett rationellt sdtt. Czarniawska (2005) foresldr hur utvérdering i
praktiken anvidnds som utbildningsmaterial och 1 syfte att legitimera. Manga ganger ar
utvirdering rituell och resultatet inte det viktiga utan att sjdlva utvirderingen har gjorts.
Utvérderingar blir skadliga ndr de forstenar det ursprungliga malet sd att anpassning och
justeringar betraktas som avvikelser. Tekniska fordndringar kan ge intrycket att det &r
fortjusningen med tekniken som blir orsaken till fordndringen och inte att det kommer fran ett
mal. Nér ett projekt inte gér som forvéntat kan det vara svart att sldppa taget eftersom tid och
kénslor dr investerade i1 projektet. Czarniawskas (2005) teori kompletterar Greys (2009) da
den forstndmnda definierar fordndring och beskriver dess egenskaper utifran ett

medarbetarperspektiv och den sistndmnda tar en kritisk stindpunkt.
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3. Metod

I denna del av uppsatsen dterfinns en beskrivning av tillimpad vetenskaplig metod.
Tillvigagdngssdttet samt vilka urval som gjorts presenteras for att ge en bild av
studiedesignen. Utover detta diskuteras hur studiens tillforlitlighet sdkerstdills och vilka

etiska forskningsaspekter som berors.

3.1 Metodval

I detta arbete har vi anvédnt oss av kvalitativ forskningsmetodik. Det dr en speciell
forskningsstrategi som Overlag premierar ord framfor métning. En del kritik har dock riktats
mot denna association da kvalitativ forskning inte endast bor kénnetecknas av frinvaro av
siffror (Bryman & Bell, 2011). Vi har velat skapa en djupare fOrstdelse for hur
digitaliseringen och automatiseringen utifran ett chefsperspektiv paverkar medarbetarens roll
och for att undersoka detta har en kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer valts ut.
Vi har valt denna metod eftersom den fingar upp mer personliga forestéllningar hos chefer
som skapar en djupare och mer reflekterande grund (Bryman & Bell, 2011). Det &dr dessa
personliga asikter vi vill at eftersom vi vill undersoka och analysera chefers personliga
uppfattningar om automatiseringens framfart. Detta metodval passar dven bra da var studie

dmnar vara beskrivande (ibid).

3.1.1 Val av teori

Vi har valt att anvénda oss av teorier kring fordandring, ldrande och automatisering, d4 var
studie 1 allra hogsta grad beroér automatisering dr det av vikt att studien innefattar teorier om
automatisering. Fordndring &r en stor del av automatisering med forédndrade yrkesroller, nya
arbetsuppgifter och erséttning av befintliga arbetsuppgifter. Lérande tillkommer nér
medarbetare behover utveckla sin egen kompetens for att hinna med i1 utvecklingen av sin

egen yrkesroll. Alternativt forbereda sig infor en ny yrkesroll.

Vi inser att konsekvensen av véra val dr att teorier skapat en selektiv varseblivning hos oss

sjdlva och diarmed skapat en vinklad analys mot ldrande och forandring framforallt. Var
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analys kan ocksé ha péverkats av att vi uteldmnat vissa teorier som ocksé skulle kunna vara
applicerbara pa vér studie. Teorier kring kultur inom managementomradet kan vara
intressanta vid analys av automatisering och digitalisering, mer specifikt hur det paverkar
kulturen. Vi har valt att uteldmna kulturteorier till formén for fordndringsteorier i syfte att fa
ett sndvare fokus i1 var studie. I man av tids- och platsbrist har vi behovt utelamna vissa

teorier till forman for andra.

3.1.2 Litteratursokning

Under arbetet med studien har en bred variation av litteratur studerats for att erhalla en god
forstdelse om valt studieomrdde. Var teoretiska referensram utgdrs av en kombination av
bocker samt vetenskapliga artiklar. En stor del av vald teori hdmtades fran tidigare kurser
medan ytterligare teori hittades via de elektroniska databaserna Gupea och Google scholar.
Den tidigare forskningen hittades genom sokord och fraser som automatisering,
automatiseringens paverkan och digitalisering. Vi sokte pa bade engelska och svenska for att
bredda véra soktriffar. Ovriga killor hittades i The Economist, bocker fran skolans bibliotek

och vara egna bokhyllor.

3.2 Vetenskapligt forhéllningssatt

Vi har anvént oss av ett hermeneutiskt forhallningssitt i bearbetningen av intervjumaterialet.
Ett forhallningssétt som lampar sig vil for tolkning av intervjuer som kan forstas pa olika

satt. (Bryman & Bell, 2011).

3.3 Forskningsansats

Vi har utgitt fran en abduktiv ansats dér teori anvénts for att tolka intervjusvaren och vi har
genererat egen teori utifrdn de svar vi erhéllit under intervjuerna. Den abduktiva ansatsen ar
en kombination mellan induktiv och deduktiv ansats, diar den forstnimnda innebér att teori
genereras fran egna observationer och den sistndmnda testar teorier mot egna observationer.

(Alvehus, 2013).
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3.4 Datainsamlingsmetod

3.4.1 Val av datainsamlingsmetod

For att erhdlla relevant information har semistrukturerade intervjuer anvéints som
datainsamlingsmetod. Semistrukturerade intervjuer anvdnds 1 hodg utstrdckning inom
kvalitativ metod dir forskarna i forvag bestimmer sig for de frdgor som ska stéllas (Bryman
& Bell, 2011). Att vara forskningsfrdgor dr relaterade till ménniskors dsikter och kénslor,
motiverar valet av semistrukturerade intervjuer, i enlighet med Bryman & Bell (2011).
Resultaten kan dessutom i hogre utstrackning knytas till forskarnas fragestéllningar eller valt
fokus (ibid). Vid tillampning av semistrukturerade intervjuer forutsétter det att intervjuaren ar
aktiv och kan stélla foljdfragor, da intervjuobjektet tillats att prata fritt (Alvehus, 2013), vilket

vi sdg som en fordel, da en djupare forstaelse pa sé vis kan erhallas om valt omrade.

3.4.2 Val av intervjupersoner

Vad det giller val av intervjupersoner har ett nidtverksurval tillimpats, vilket dven kan
bendmnas som sndbollsurval. Det dr ett sd kallat icke-sannolikhetsurval, vilket betyder att
urvalet inte har skett pd mafa (Bryman & Bell, 2011). Denna urvalstyp kidnnetecknas av att
forskarna skapar kontakt med utvalda respondenter som sedan tillfrigas om mdojligheten att
generera fram fler informationsrika respondenter (ibid). For oss innebar detta att vi
utnyttjade en av fOrfattarnas kontaktnitverk for att komma i kontakt med intressanta
intervjuobjekt. Nir vi sokte efter organisationer ville vi komma i kontakt med hogutbildade
personer med it-bakgrund som pa s& vis hade goda insikter i automatiseringen. Hogutbildade
personer tycker vi var sirskilt intressanta att undersoka, da de studier vi tagit del av hiavdar att
denna grupp riskerar att paverkas mer i framtiden &n vad de gor idag, till foljd av
automatiseringen. Dessa personer har ocksd en bra insyn 1 digitaliseringen och

automatiseringen tillimpning och framtid.
Ambitionen var att intervjua 5-8 personer med chefsroller inom it-funktionen frén ett flertal
foretag som gar mycket mot automatisering och darmed hjélpa oss att besvara studiens syfte.

D4 méngden intervjuer dr forhdllandevis liten jimfort med populationen dr det svéart att

21



generalisera resultaten i en kvalitativ studie (Bryman & Bell, 2011). Eftersom det d4ven fanns
en tidsbegriansning att ta hdnsyn till, blev urvalet darfor relativt litet. Fler intervjuer hade gett
ett mer trovardigt resultat, men det ska podngteras att syftet var att fa en djupare forstaelse for
hur automatiseringen pédverkar den enskilde medarbetaren och inte dra négra generella
slutsatser. Vi upplevde emellertid att en viss tendens till méittnad uppstod dé vi fick snarlika
svar fran vara respondenter. Efter den tredje intervjun upplevde vi att relativt lite nya svar
tillkom. Jamfort med tidigare nationalekonomiska studier som fokuserar pd kvantitativa,
aggregerade undersokningsmodeller med stort inslag av statistik tillfor vart arbete ett storre

fokus pé den enskilda individen med praktiska exempel.

Inom de valda foretagen finns personer med olika yrkesroller som dagligen arbetar med just
automatiserade losningar. Personerna har alltsa positionerat sig inom olika roller i foretagen
och kan dirfor antas inneha en storre kunskap utifran en chefs perspektiv. (Bryman & Bell,

2011).

Respondent Position Anstdllningstid Arbetsomrade

1 Analytiker 7 IT-system

2 Marknadschef 8 Marknad

3 SQM 20 Management

4 VD 6 Foretagsledning
5 CVO 11 Foretagsledning

Tabell x. Tabellen sammanstiller information om respondenternas position, anstdllningstid i

dr och arbetsomrdde. SOM- Supply quality management. CVO- Chief visionary officer.

Urvalet av intervjuobjekt kan kritiseras, da de som intervjuats dr de som de facto har jobb.
Diarmed har arbetslosas syn pa automatiseringen inte undersokts, vilket kan vara ett annat
intressant forskningsomréde. Detta kan skapa ett vinklat perspektiv pa effekterna av

automatisering (Bryman & Bell, 2011). En annan farhdga ar att det kan finnas en bias hos
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intervjuobjekten gentemot sitt jobb och sin organisation (Eisenhardt & Graebner, 2007). De
intervjuade sitter pa kunskap om hela sitt arbete och de svérigheter som finns med det, vilket

gor att de med lagre sannolikheten tror att deras arbetet kan komma att automatiseras.

3.4.3 Val av organisationer

I samband med val av organisationer har ett mélinriktat urval anvints, vilket &r forenligt med
en kvalitativ forskningsansats (Lind, 2014). Valet av organisationer grundar sig i branscher
dir mojligheten till automatisering d&r ménga och dér den till stor del redan har skett med
robotar som skoter delar av orderldggning (McKinsey, 2017). Vi sokte efter organisationer
med stor insikt i automatisering och digitalisering och valde dirfor att soka efter

marknadsledande foretag inom omrddet. Nedan ges en kort presentation till samtliga foretag:

Organisation A - Ett foretag som lange har varit vérldsledare inom teknik och som utvecklar

nya innovativa ldsningar och produkter som skapar konkurrensfoérdelar for kunden.

Organisation B - Mindre regionalt bolag som tillhandahdller helhetslosningar inom
IT-infrastruktur, men jobbar dven med omriden som rdr sékerhet och drift av it-tjénster.

Organisation C - Ett stort foretag 1 vistsverige som jobbar med teknik och tillverkning.

Organisation D - Mindre lokalt teknikbolag som tillhandahdller mjukvaru- och

systemforbéttringar till kund.

3.4.4 Genomforande av intervjuer

Majoriteten av respondenterna fick dock inte fragorna pa forhand utan fick besvara dem
direkt vilket leder till mer naturliga och mindre tillrdttalagda svar (Bryman & Bell, 2011).
Detta minskar dven risken for att svaren pa vissa fragor kan tolkas pa ett sitt som utmanar
foretagets legitimitet och dérfor skonmalas (ibid). Vad det géller négra intervjupersoner,
behdvde dessa se frdgorna innan intervjun for att se om de trodde att de skulle kunna vara till
nagon hjélp 1 var studie. Vi upplevde inte det som att dessa personer hade forberett sig nagot

extra, utan endast kontrollerat fragornas lamplighet.

23



Vi har medvetet hallit alla intervjuer pa foretaget for att motverka att respondenterna blandar
in kédnslor och varderingar som kan uppstd om intervjuerna hade héllits i en mer familjér
milj6 istdllet for pa arbetsplatsen (Ahrne & Svensson 2015). Nar vi anlidnde pa
respondenternas arbetsplatser bjods vi pa kaffe, stimningen upplevdes som avslappnad och
positiv. Vi genomforde intervjun i ett avskilt konferensrum. Intervjuerna inleddes med att
respondenten berdttade lite om sig sjéilv, sin bakgrund och roll. Dérefter borjade vi stilla védra
fradgor som respondenten svarade utforligt pa. Under samtalets gang fick vi omformulera véra
fragor lite for att matcha samtalets utveckling och intervjupersonens tidigare svar. Vi stéllde
frigor om vilka automatiseringstrender som var aktuella just nu for deras foretag, om
automatiseringen ar ett komplement eller en ersittning for mansklig arbetskraft, om eventuell
omfordelning av personal till foljd av automatisering. Forsta intervjun blev ndstan en timme

lang och de efterfoljande landade pd mellan 35 och 50 minuter. Intervjuerna sammanfattades.

3.5 Metod for analys

Resultatet vid tillimpningen av en kvalitativ metod for att samla in data, leder vanligtvis till
en stor miangd obearbetad information som behdver struktureras upp for att analysen av
empirin ska kunna genomforas (Bryman & Bell, 2011). Vi har valt att analysera var data med
hjdlp av vad Bryman & Bell (2011) titulerar som tematisk analys och som é&r vanligt
forekommande vid hantering av kvalitativ data. Det som kédnnetecknar tematisk analys &r att
den insamlade empirin kategoriseras i forhdllande till olika teman och att resultatet sedan
sammanfattas utifran det (ibid). I vart fall utarbetades de olika temana pa forhand utifran vald
teori, vilket gor att vi mer specifikt anvinde oss av en teoristyrd tematisk analys. De
utarbetade teman bygger pa vart teoretiska ramverk och tidigare forskning. Fyra teman
utarbetades; (1) personalpdverkan, (2) lidrande, (3) automatisering som substitut eller

komplement och (4) fordndring.

For att analysera och bearbeta textmaterialet frdn intervjuerna anvinde vi oss av den
analysmetod som presenteras av Rennstam & Waisterfors (2015). Detta tillvigagangssétt
utgors av tre steg; sortering, reducering och argumentation. Vid sortering av materialet menar
Rennstam & Wisterfors (2015) att det bor delas upp efter innehall. For att gora detta ldste vi

igenom det transkriberade materialet &tskilliga ginger och lyssnade pd de inspelade
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intervjuerna. Dérefter blev materialet mer 6verskédligt och kunde placeras in i tillhérande

tema.

Nista steg utgjordes av att vi reducerade det insamlade datamaterialet. Efter att vi sorterat
materialet pdborjades processen att salla bort det innehall som inte kan anses vara relevant for
studien och tillhdrande syfte, i enlighet med Rennstam & Wisterfors (2015). Citat som tycks
spegla helheten i intervjun har darfor lyfts fram. Alvehus (2013) papekar dock risken med att
materialet reduceras ner allt for omfattande, vilket riskerar att olikheter och andra nyanser

plockas bort. Dérfor iakttogs sarskilt forsiktighet vid behandling av materialet.

Sista steget for att bearbeta textmaterialet bestar av argumentation (Rennstam & Wisterfors,
2015). For att kunna genomféra en analys, utformade vi en argumentation baserat pd
materialet. Genom anvindningen av en abduktiv ansats i denna studie, ifragasétts existerande
litteratur 1 forhallande till den empiri vi har erhallit. Argumentationen tog sig da uttryck i att
vi stéillde dataunderlaget gentemot nuvarande litteratur samt tidigare forskning, och jimforde

ifall den var applicerbar eller e;j.

3.5.1 Undersdkningens trovérdighet

Nar det géller kvalitativt inriktad forskning &ar begreppen reliabilitet, validitet och
overforbarhet mindre applicerbara (Lind, 2014). Det beror péd att undersdkningarna enligt
denna metod, kidnnetecknas av att ett mer omfattande intervjumaterial, hdmtas frén
forhdllandevis fa undersdkningsenheter. Lind (2014) presenterar istdllet tre begrepp for att
bedoma studiens tillforlitlighet. Begreppen som anvdnds dr autenticitet, pdlitlighet och
traffsdkerhet som tillsammans beskriver hur vél en kvalitativ studie kan sdgas uppna en
vetenskaplig tillforlitlighet. I enlighet med Lind (2014), har vi darfor valt att anvinda oss av

dessa begrepp 1 var undersokning for att uppna en hog grad trovérdighet.

Autenticiteten faststiller att det empiriska dataunderlaget kan antas vara dkta (Lind, 2014). I
var studie fortydligades att valda intervjupersoner bestod av medarbetare som representerar
organisation X. I enlighet med Bryman & Bell (2011) har vi anvint oss av citat i arbetet, for
att styrka att det dr individernas egna ord som anvint i analysen, for att pa sd vis dka

dktheten.
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Falitlighet 1 det hir avseendet syftar till att beskriva ifall var studie kan anses ha genomforts
pa ett metodiskt vis och om detta gar att avgora utifran en utomstaendes perspektiv (Lind,
2014). Kopplingen till begreppet transparens ligger darfor néra till hands, d& detta &r
nodvéndigt for att en utomstdende ska kunna granska studien (Bryman & Bell, 2011).
Ambitionen for att 6ka pélitligheten har darfor varit att utforligt redogora for hur kontakt med
foretagen gick till, intervjuprocessen, samt hur empiriska data har samlats in och analyserats.
Bryman & Bell (2011) antyder att det stundtals ar svért att erhdlla transparens ur ett
forskningsmaéssigt perspektiv vad det géller en kvalitativ studie. Detta beror bland annat pa att
urvalsprocessen 1 flera fall inte ar tillrackligt omfattande och beskriven péd en grundlig niva.
Dessa utmaningar har vi varit medvetna om och forsokt att tackla genom att tydligt beskriva

hur urvalet har gétt till.

Med trdffsdikerhet asyftas hur vl studien svarar pd de forskningsfragor som uppsatsskrivande
formulerat (Lind, 2014). Intervjuguiden &r dérfor utformad for att ge svar pa de
forskningsfrdgor vi formulerat 1 uppsatsen. Vi har under intervjuernas gang lett in
respondenten pd ritt omrade igen, ndr de kommit ifran dmnet 1 sina resonemang. Vi stéllde en
fraga géllande vilka jobb som kan komma att férsvinna. Denna frdgan dr sprungen ur Autors
(2015) teorier om vilka jobb som &r mest hotade infor framtiden. De flesta av fragorna i1 vér
intervjuguide dr formade efter de teorier vi valt att anvinda. Traffsdkerheten hade 6kat om
mojligheten hade funnits att testa intervjuguiden i en pilotintervju innan de empirigrundande

intervjuerna borjade.

3.6 Utvardering av metod

En svaghet som finns med kvalitativa metoder dr att intervjuobjekten analyserar det hdmtade
intervjumaterialet och utifrdn egen tolkning viljer ut vad denne anser som mest visentliga
citat for att kunna besvara studiens syfte (Bryman & Bell, 2011). Ett problem med detta &r
risken for att subjektiva virderingar kan péaverka och man kan missa eller gora egna
tolkningar utifran respondenternas forestéllningar. Vi inser &ven att intervjuerna kan ha
paverkats av faktumet att vi berdttat for respondenterna att vi studerar pd Handelshogskolan

vid Goteborgs Universitet. Detta kan sitta igdng en medveten eller undermedveten process
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hos respondenterna som gor att de svarar pa ett mer affarsméssigt sétt eller vinklar sina svar
pa annat vis (Alvesson, 2003). Vi dr medvetna om detta och har dérfor varit kritiska 1

utformningen av intervjuguiden, under intervjutillfdllet och 1 var analys.

I var studie har vi intervjuat personer med olika roller inom IT fran ett flertal foretag. Detta
kan tinkas begrinsa studiens trovérdighet eftersom det inte gr att dra ndgra generaliserande
slutsatser fran hur ett fatal personer inom olika foretag resonerar kring valda fragestillningar.
Det ar darfor viktigt att belysa att denna studie inte har forsokt att generalisera
respondenternas tolkningar utan endast generaliserat till den teoretiska referensramen for att

se vilka teorier som gér och inte gér att Gversitta 1 praktiken. (Bryman & Bell, 2011).

En ytterligare potentiell utmaning vid tillimpningen av en kvalitativ studie &r att fa
tillrackligt med information av intervjuobjekten da dessa inte alltid har mdjlighet att delge allt
(Eisenhardt & Graebner, 2007). Da en del av intervjuobjekten har en begrinsad insikt om ny
automatiseringsteknik eller foretagets framtida tekniska innovationer, kan de darfor inte géra
en helt rittvis beddmning av sin framtida yrkesroll. Detta kan eventuellt minska relevansen

for forskningen enligt (ibid).

3.7 Forskningsetiska hinsynstaganden

Att dgna sig at forskningsarbete for med sig en del forpliktelser, sdrskilt gentemot de
individer som medverkar 1 studien, men ocksa vad det giller tredje part som riskerar att
paverkas pé ett eller annat sétt. For att forskningen ska erhdlla legitim status behover fyra
huvudkrav uppfyllas (Vetenskapsrddet, 2002). I enlighet med Vetenskapsradets dokument
vid namn Forskningsetiska principer inom humanistisk-samhdllsvetenskaplig forskning
presenteras foljande krav; informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och

nyttjandekravet (ibid).

Enligt Lind (2014) ar det relevant att vara 6oppen med tillvigagingssitt och resultat for att
astadkomma en hogre trovirdighet och transparent bild av arbetet. Individerna som
medverkar i studien bor inte pd nagot sitt pdverkas negativt av sitt deltagande. I syfte att

motverka detta upplyses de medverkande utforligt om studiens syfte och rittigheten att
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avbryta medverkan vid behov (Lind, 2014). Dirav uppfylldes bade informations- samt
samtyckeskravet. Intervjupersonernas integritet dr viktig och 1 syfte att skydda den &r deras
personuppgifter diarfér dolda 1 enlighet med konfidentialitetskravet. Det erhallna empiriska
materialet behandlas med storsta forsiktighet och halls skyddat fran utomstéende, vilket ocksa

ar en del av konfidentialitetskravet enligt Lind (2014).

I enlighet med Vetenskapsradet (2002) kommer insamlade uppgifter om intervjuobjekten
endast anvindas for forskningsrelaterade projekt, vilket gor att nyttjandekravet uppfylls.
Genom att de medverkande vet om deras anonymitet dr forhoppningen att de ska kénna sig
mindre begransade att uttrycka sig i1 forhallande till foretagets véarderingar och patryckningar
och istillet uttrycka sig mer fritt, baserat pa egna erfarenheter (ibid). Den interna
anonymiteten sékerstélls av att intervjuobjektens roll och élder gdms bakom generella
beskrivningar. Vad det giller den externa anonymiteten, uppfylls den av att
intervjupersonerna inte nimns vid namn négonstans i uppsatsen och att foretagen liknar

Ovriga i regionen i termer av bransch och storlek.
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4. Empiri

Foljande del dr sorterad i forhdllande till respektive tema vi har kommit fram till och
innehaller redogorelse for vdra intervjuobjekts tankegangar samt vad det dr for typ av

foretag de jobbar pa. De viktigaste citaten har plockats ut och redogjorts mer djupgdende.

4.1 Automatiseringen som begrepp

Vid frdgan om hur samtliga intervjupersoner stillde sig till begreppet automatisering,
presenterades en snarlik definition. Definitionen som respondenterna hade liknar den vi
anvinder oss av 1 detta arbete. Intervjuobjekt 5 delade med sig av sin syn pa

automatiseringen, relaterat till sin bransch:

“Fér mig innebdr automatisering i min bransch och ddr jag kommer ifrdn, ett fantastiskt bra begrepp. Det dr att
du ska inte behéva en sak tvd ganger manuellt. Nér du gor en sak andra gangen ska man bygga ett skript och

gora en automatisk process kring det. For da blir det hégre kvalitet och alltid likadant.”

Samtliga ansdg dessutom att en 6kad grad av automatisering har eller kommer att bli d&nnu

mer essentiell for att bibehéalla konkurrenskraft.

4.2 Automatiseringens paverkan

Nar automatiseringens framvéxt och paverkan pa de olika intervjupersonernas roller
diskuterades gick det att urskilja en generell positiv syn kring fenomenet. En aterkommande
orsak till att omrddet upplevs positivt av majoriteten, dr att det effektiviserar rutinuppgifter
och frigdr arbetskraft till andra omraden. Overlag upplevdes detta som en fordel, da mer tid
kunde é&gnas at mer kvalificerade arbetsuppgifter. Intervjuperson 2 nidmnde att
automatiseringen kraftigt forenklat vissa uppgifter. Hen behdvde inte lingre ringa och prata
med nagon, utan bestillningar kunde goras direkt via foretags hemsidor, dir processen var

fullt automatiserad.
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Instillningen till en alltmer automatiserad arbetsplats var 6vergripande positiv. Ingen av de vi
intervjuade upplevde nidgon form av rddsla kring sin arbetsroll utan snarare vialkomnade en
hogre grad av teknisk utveckling. Risken for att erséttas upplevdes som relativt lag och en
blandning av hog kompetens och erfarenhet hos samtliga respondenter, méalades upp som ett

skydd mot en kommande automatiseringsvag.

Intervjuperson 1 beskriver hur automatiseringen har varit nddviandig for att kunna behélla
konkurrenskraften. Foretagets it-avdelning har kontor i Bulgarien, Indien och USA, som alla
berdrs av fakturahantering i ett och samma system. Respondenten pekar ytterligare pd
komplexiteten med att fordndra system i1 en miljé dir sprékliga och kulturella grénser ar
omfattande. Detta styrktes dven av Intervjuperson 3 som sag en hogre grad av automatisering
som en nddvdndighet for att hitta smarta I0sningar och for att kunna hantera sina

konkurrenter pa bésta sétt.

Intervjuperson 2 tycker inte att den egna situationen dndrats sdrskilt mycket sedan han
tilltradde tjansten for knappt 10 &r sedan. Det dr snarare konsulterna pé foretaget som blivit

utsatta for en fordnderlig arbetsmiljo 1 form av automatisering.

“Nej jag ser ingen stor skillnad pd min situation. Men vdra konsulter har fordndrats i sin roll. Vira konsulter
jobbar i helt annorlunda system. En person kan hantera ett komplext system som tidigare krivde flertalet

specialister och detta beror pd att systemen dr mer automatiserade och praktiska att anvinda. Systemen dr

1

ndstan helt automatiserade speciellt inom lagringsomraden. Konsulter dr ddrfér mest utsatta.’

Intervjuperson 4 hade inte sett ndgra forandringar alls i arbetsséttet pa foretaget till f6ljd av
automatisering under sina 6 &r pa foretaget. Globaliseringen pekades istéllet ut som den
storsta fordndringsdrivaren. Tjédnster outsourcas och pa grund av detta tvingas hen att leta

efter folk i1 Indien och Kina istéllet for i Sverige.
P4 fragan om hur respondenterna upplever att sina medarbetare stiller sig till

automatiseringen framgar det att oron inte ar speciellt stor. Framforallt upplever samtliga

respondenter att det inte dr ett storre problem i nuvarande hogkonjunktur. Intervjuperson 1
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upplever det inte som att ndgon ar rddd att mista jobbet till f6ljd av automatisering. En hog

utbildning anség hen minska risken for att bli ersatt:

“Jag ser ingen som dr orolig for jobbet, kanske mer for deras situation. Medeldldern pa de som arbetar med IT
dr hog och de dr ocksa relativt hogutbildade. Alla har mycket att géra sa de dr inte oroliga av den anledningen,

snarare letar man delegeringsmdjligheter.”’

Denna bild delades dven av Intervjuperson 2 och till viss del dven Intervjuperson 3. Den
senare menar dock att hen mdrkt av en viss oro frdn vissa yrkersgrupper kring
automatiseringens framfart och pekar pd att jobbet krdver mer och mer dator- och teknikvana.
Intervjuperson 4 menar att dennes foretag har en stor vana vid teknik och tekniska

forandringar, da det i forsta hand ar ingenjorer som jobbar pa foretaget.

“Vi dr vana vid det och vi jobbar med det varje dag sd vi dr inte speciellt teknikrdidda.

’

Automatisering hojer kvalitén utan att insatsen okar.’

Intervjuperson 5 sdg bara fordelar med en Okad automatisering, dér nya plattformar for
artificiell intelligens nu kan levereras till foretagets kunder. Men samtidigt vidholl hen att det

kommer att ha en stor paverkan pa foretaget.

4.3 Larande

Alla respondenter anser att ldrande ar en vildigt viktig komponent inom automatiserings- och
digitaliseringsomrddet. Nidgra menade att det &r vitalt for att hinga med 1 utvecklingen. Alla
intervjupersoners foretag jobbar déarfor mycket med kompetensutveckling fast pé lite olika
satt. Ndgra anordnade kurser, ndgra uppmuntrades att &ataga ett individuellt larande
exempelvis genom egna projekt och ndgra gavs mojligheten att vélja arbetsuppgifter utifran
eget intresse snarare dn den storsta ekonomiska vinningen for foretaget. Ett annat exempel
som gavs var stora sittningar didr medarbetare fick g4 igenom de nya systemen. Alla
respondenternas foretag jobbade tydligt med att rekrytera rétt profil och utbildning till

tjénsterna for att fa en bra kunskapsgrund att sta pa.
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Intervjuperson 2 betonar vikten av larande och att det dr en viktig faktor for ett
konkurrenskraftigt foretag. Att personalen stindigt uppdaterar sin kunskap dr dérfor
nodvindigt, da de som inte hinger med 1 utvecklingen riskerar att bli av med jobbet. Hen
antyder att det finns en risk med att fordndringar sker for langsamt for att de anstillda ska
reagera och drar en parallell till filmen en obekvim sanning for att podngtera behovet av ny

standig kunskap:

“[..] Utvecklingen som sker gdr sd langsamt. Det dr som grodan i en obekvim sanning. Den utsdtts for gradvisa
temperaturfordndringar och mdrker inte av det innan det dr for sent. Man reflekterar inte om eller hur man ska
behdova gora ndgot annat. Det ser vi ddremot hos vdra kunder som delvis blir ersatta av vdra system. Vad sker
ndr en person blir dverflodig? Svdra fragor. De personerna reagerar med rddsla eftersom det dr sd stora

fordndringar. Var bransch dr van vid fordndring ddrfor dr vi bekvima med det. Man ldr sig nytt och de som inte

s

gor det far det svart. Pa vart bolag vill alla ldra sig nya saker.’

4.4 Forandring till f0ljd av automatisering

Vid frdgan om hur medarbetare ska agera under organisationsforindring, framgér det att
fordndringsmotstdndet &r stort. Intervjuperson 1 tycker sig wurskilja ett stort
forandringsmotstand, sdrskilt om individer inte kan se nagon egen vinning med forandringen.

Mer specifikt nimner hen systemforédndringar som svarare att forédndra.

Det lades stor vikt vid att gamla medarbetares erfarenhet och kunskap behdvdes i omfattande

organisationsforandringar. Intervjuperson 1 framholl.

“Det dr vitalt att mdnniskorna kommer in i systemen. Det funkar inte att plocka in massa nyexade. Det krdivs

mdnniskor med stor forstdelse for systemen. Systemen dndras men stora delar dr liknande jamfort med tidigare

1

system.’

Intervjuperson 2 nimnde ytterligare att kompetensutveckling ir ett omrade foretaget kommer
att satsa mer pa 1 framtiden, men pekar ocksa pd svérigheten med att fa de anstéllda att byta

roll och stélla sig bakom fordndringsprojekt vid behov.

“Vissa tycker att det dr jdittebra och vissa tycker det dr skitjobbigt. Mdnga kanske tycker det dr jobbigt som det
dr i sin situation medans mdnga dlskar att dteruppfinna sig sjilva. Du kan inte ge order till folk att utbilda sig.

Fridar dr en bra grej som dr uppe pd tapeten.”

32



I samband med detta lyfte Intervjuperson 2 dven sin roll i fordndringsdelen. Hen menade pa
att det dr viktigt att motivera varfor det behovs en fordndring. Vissa kan ténka sig att hoppa
pa tdget med en ging, men vad det giller flertalet, ar det svarare att sélja in ett nytt koncept.
Det &r darfor viktigt att bevisa att de nya idéerna fungerar for att fa med alla pa taget, som

personen uttryckte det.

Intervjuperson 5 menar att hur individer stéller sig till fordndringar beror pd deras
personligheter. Nir en fordndring genomf6rs och 10 personer pdverkas, brukar hela 9 stycken
reagera lite negativt. 1 samtliga fall finns det alltid en person eller hogst tva, som ser
mojligheterna. Intervjuperson 5 ndmner vidare att branschen har fordndrats kraftigt fram tills
idag. Det ér framforallt de senaste 5 dren som hen upplever att de stora fordndringarna har
skett och att det idag gar extremt fort inom branschen. En del av hens gamla kunskap ar
darfor inte ldngre applicerbar idag, d& system har bytts ut eller att uppgifter som tidigare
gjordes manuellt har automatiserats bort. Viljan att fordndras i kombination med kravet pa
fornyelse for att undvika att bli utkonkurrerad, malar Intervjuperson 5 upp som tva viktiga

faktorer och som specifikt for teknikbranschen:

“’[..] Men ndgonstans handlar det om att avvecklas eller utvecklas. Ar man i en teknikbransch sd dr det de valen
man har. Gor man som man alltid har gjort far man samma resultat och da kommer nagon annan springa forbi
dig och sa har du ingen business kvar.”’

4.4.1 Omlokalisering

Ett flertal intervjupersoner var dverens om att en omlokalisering av arbetskraft kunde komma
att bli aktuell och att detta skulle 6ka mer 1 framtiden. Intervjuperson 2 sig det som sannolikt
att det skulle oka pa sitt foretag. Personerna inom foretaget som jobbade med kundsupport,
riskerade att automatiseras bort. Denna frigjorda arbetskraft trodde hen istéllet skulle kunna
bli sdljare eller specialistkonsulter, vilket underlédttades av den befintliga foretagsstrukturen.
Positiva foljdeffekter skulle da uppsté 1 och med att minniskor far ett storre ansvarsomrade.

Intervjuperson 3 hade ett citat som liknar den allmédnna bilden som respondenterna gav oss:

“Alla sorters mdnniskor finns. De flesta dr nog positiva till omskolningar. Jag sjdlv ser positivt pd det da jag

stannat ldnge pa foretaget eftersom jag tycker att det héint sa mycket.”
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Intervjuperson 5 dr dvertygad om att automationen kommer att 6ka graden av omlokalisering
pa arbetsplatsen. Dessa effekter upplevs som positiva, dd& medarbetare forflyttas uppat 1
vardekedjan och utvecklas inom foretaget. Vinsten i detta, ansag hen, vara att manniskorna pa

sa sétt kan vara med och utveckla verksamheten at rétt hall.

“Om vi ser till oss sjdlva som foretag, sd dr de hdr méinniskorna vdldigt logiska och har en jikligt gedigen
utbildning. De dr ganska ldtta att lyfta till néista nivda. Jag ser inte att vi kommer att ersdtta mdnniskor mot

automation, for vi har en kontinuerlig tillvéixt och kommer att anstdlla fler mdnniskor. Da kan vi lyfta dessa och

>

ge dem mer vdrdefulla roller.’

4.4.2 Framtida utmaningar

Sammantagsvis lyftes dven ett par svarhanterliga fragor och potentiella problem med en 6kad
automatiseringsgrad i framtiden. Utbildningen och brist pd ritt kompetens var ndgot som
ndmndes av samtliga respondenter. D4 méinga ség det som ténkbart att instegsjobben skulle
krdva mer kompetens samt att dessa eventuellt skulle kunna bli farre, &r Sverige 1 behov av
stora satsningar inom skolvésendet. Utdver detta nimnde flertalet behovet av en regering som

skapar incitament for Sveriges foretag.

Intervjuperson 2 sag flera eventuella utmaningar med en 6kad grad av automatisering inom
en nirliggande framtid. Hen var Overtygad av att ménga jobb kommer att slds ut av
automatiseringen i Sverige, inom en snar framtid. Ytterligare uttrycktes en oro Gver att
Sverige ligger en bit efter i utvecklingen av Al, men att forutséttningar fortfarande kan skapas

for att 6verbrygga gapet till andra nationer.

“Jag tror vi kommer se en jitteutmaning i industrisverige ddr mdanga kommer att bli arbetsldsa inom 10 ar. Al,
machine learning kommer att ta 6ver inom produktionen. Det kommer att ga ganska snabbt. Personer som
kommer hit utan utbildning blir det jdttesvart for att komma in i arbetet. Ska vi ha enkla jobb trots att det

egentligen inte behovs? Hinner hégskolorna med? Hur manga Al-utbildningar finns det? Vi halkar efter [..]"’

Intervjuperson 4 delade med sig av sin egen vision om att automatiseringen kommer att

ersdtta manga jobb pa kort sikt inom andra branscher och foretag. Detta kommer att skapa en
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stor kortsiktig arbetsloshet som 1 sd fall skulle behova hanteras av politiker och andra

makthavare. Innan nya jobb skapas.

Intervjuperson 5 var Overtygad om att det i framtiden skulle komma att behdvas en hogre
utbildning hos individer. Detta for att vara mer flexibla infér framtida automatisering. Néar
mindre krdvande moment fOrsvinner, krdvs en viss flexibilitet for att ta sig an nya

utmaningar.

“[..] Vi kommer bli trusted advisor istdillet vilket leder till hogre instegsportar till jobben. 50% har hogskole-

>

eller annan vidareutbildning pd foretaget idag och mer ldr behdvas i framtiden.’

4.5 Automatisering som substitut eller komplement

Overlag har samtliga intervjuobjekt inte upplevt automatiseringen som ett substitut inom det
egna fOretaget, utan snarare som ett komplement. Automatiseringen skulle didrav ge mer
utrymme at att dgna sig 4t andra viardeskapande uppgifter. I nuldget ser nédgra av
respondenterna att det dr svérare att ersitta de mer ‘’mjuka virdena’’ hos minniskor.
Foretagets fortroendekapital dr virdefullt och bygger mycket pa langsiktiga relationer med
kunder. Dessa uppgifter dr svara att ersitta med maskinell arbetskraft. Samtliga var Gverens
om att automatiseringen kommer att fa stora konsekvenser och att det ror sig om en hel del
jobb inom alla branscher som ligger i farozonen och som riskerar att ersittas eller
kompletteras 1 ndgon form. Intervjuperson 5 nidmner den klassiska it-teknikern som en

arbetsroll som kan komma att omdefinieras eller forsvinna helt.

Intervjuperson 1 hade svart att se att en 6kad automation kommer att minska méngden arbete,

utan snarare kan och kommer arbetsbelastningen vara dvervildigande i perioder.

©*[..] Det gar dt ett visst antal mdnniskor for att géra det vi gor i vdrt foretag det dr tacksamt pd det sdttet.
Sedan, tillverkning kan alltid effektiviseras och robotiseras. Automatisering kan ocksd ske av mindre

betydelsefulla arbetsuppgifter, vilket inte dr att betrakta som att automatisera bort mdnniskorna.’’

Intervjuperson 2 anser att de enklare arbetsuppgifterna kommer att forsvinna. Med detta

menas de arbetsuppgifter som ar rutinartade och diarmed léttare att koda. Ett exempel &r
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foretagets supportdrenden. Hen anser ocksé att manniskor behovs for att skapa relationer och

lyfter fram detta som nagot foretaget behdver jobba mer med 1 framtiden.

“Jag tror att vi mdnniskor dr vildigt relationsberoende och behévs ddrfor i relationen med vdra kunder. Det dr
vdldigt svart att arbeta med saker eller personer man inte litar pd, ddremot kommer de enkla uppgifterna helt

att forsvinna.”

Intervjuperson 2 menar ytterligare att automatisering underlittar for de anstillda genom att de
genomfor arbetsuppgifter som de anstillda hade haft svart att hinna med och klara av
tidigare. Genom att arbetsuppgifter automatiseras, uppstar en kompletterande effekt da

processer snabbas upp.

“Pd sdljsidan dr det littare att hitta prospekt genom automatisering. System som kdnner av besékare pd
hemsidan och hur ofta de dr inne pd hemsidan. CRM-system har blivit mycket smartare och dr idag ndstan helt

automatiserade. Man kan mdta néjdhet genom dessa system. Systemen hjdlper till med call to action.”

Intervjuperson 3 har samma uppfattning som respondent 2 i det avseendet och pekar pa att
regler och standarder &r lattare att forhalla sig till med hjdlp av databaser och annan teknisk
hjilp. Vidare anser Intervjuperson 3 att automatiseringen gjort si att mer tid kan laggas pa
strategiskt arbete, fran att tidigare ha gjort mer administrativt arbete, en asikt som delades av
flera respondenter. Intervjuperson 3 menar ocksa att samhaéllet utvecklas mot att produktionen
pressas bakat i1 ledet till forman for maskiner och att detta leder till ett dkat behov av
specialisering. Intervjuperson 5 &r inne pad samma spar och anser att automatiseringen
kommer att fungera som ett komplement dven i framtiden, dd med f6ljden att medarbetaren
tillskansar sig béttre verktyg. Genom biéttre verktyg, tack vare en dkad automation, kan en
ménniska fi mer gjort. Rent praktiskt Oversitts detta till att samma individ kan tillmotesga

fler arbetsplatser, servrar eller enheter.

4.5.1 Fler eller farre jobb

Flera av respondenterna i intervjuerna var eniga om att mindre kvalificerade uppgifter 16per
en stor risk att falla offer for automatisering. Intervjuperson 1 ansag att de jobb som dennes
foretag redan outsourcade lag 1 farozonen, da dessa vanligtvis dr rutinartade arbetsuppgifter,

som skickas vidare att utforas i lagloneldnder. Nér vi fragade intervjupersonerna om huruvida

36



jobb kommer att forsvinna eller tillkomma, trodde en majoritet att det kommer vara svart att
ersitta alla jobb som forsvinner pa kort sikt men att nya jobb kan skapas ldngre fram och pa
sa sitt ersitta de tidigare jobben. Ménga respondenter pekade pa historiska exempel som
varvsindustrins nedlaggning i Goteborg och lantbrukets effektivisering i borjan av 1900-talet.
Intervjuperson 3 hade ett tilligg didr hen menade att okad automatisering kan gora en

organisation starkare d& den inte behover forlita sig lika mycket pa enskilda yrkesgrupper.

Intervjuperson 2 anser att automatiseringen kommer att paverka hens bransch mycket under
de kommande aren. Att robotar kommer att ersitta mycket av de méanskliga interaktioner vi

ser idag dr inget hen tvivlar pa.

“Det forenklar kraftigt. Du behover inte ringa och prata med ndgon utan det gors via hemsidan (bestdllningar).
Bestdllningarna liggs hos en robot. Hur man interagerar med system kommer att fordndras mycket. Du pratar
mer med robotar helt enkelt. Sdlj och marknad kommer att pdaverkas mycket, siljare kommer att férsvinna.

Ordermottagare kommer att forsvinna inom 5 dr.”’

Intervjuperson 2 tror ocksa att foretaget kommer att rekrytera pé ett annat sétt de kommande
aren. Detta ar relaterat till ett automatiseringsprojekt som foretaget kommer att lansera i slutet

av aret eller i borjan av nésta ar.

“Det kommer att paverka jittemycket gdillande nyrekryteringar. Vi behéver fler utvecklare vi kommer att bli mer

av ett mjukvarubolag.”

Intervjuperson 4 gav ett exempel ddr de sjdlva automatiserat redovisningsrapporter som
annars skulle kopas som tjanst fran en revisionsbyra. En tjdnst som fér anses vara kvalificerad
i sammanhanget. Vilket stdr i kontrast till de &vrigas asikter om att ldgkvalificerade
arbetsuppgifter 1 forsta hand hotas av automatiseringen. Intervjuperson 5 dr inne pad samma
spar och tror att framtidens sysselsdttningsniva kommer att likna dagens och menar att

automationen skapar fler arbetstillfillen pa en hogre niva.
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5. Analys

Intervjuobjektens kommentarer kopplas samman med hjdlp av vald teori som avser att

forklara eller styrka detta samband.

5.1 Personalpaverkan

Ett genomgédende tema var att samtliga intervjupersoner stillde sig positiva till en hogre grad
av teknisk utveckling, som en direkt f6ljd av en 6kad automatisering. Flera av respondenterna
lyfte fram automatiseringen som ett essentiellt steg for att effektivisera foretaget och kunna
hélla jidmna steg med sina konkurrenter. En stor anledning till respondenternas delade
positivism kring automatiseringen stimmer vél 6verens med Hollon & Rogols (1985) tankar
om att medarbetarna befrias fran manga rutinbaserade uppgifter. Samtliga respondenter har
ddrmed fatt mer tid till andra virdeskapande aktiviteter s& som relationsskapande,

strategiarbete och mer radgivning till kunder. Detta upplevdes som mycket positivt.

Ingen av respondenterna upplevde att deras foretag befann sig 1 farozonen till f6ljd av en
okad grad av automatisering. Daremot kunde flera av intervjupersonerna se potentiella roller
inom foretagen som riskerades att inte behdvas i samma utstrickning i en nirliggande

framtid.

I relation till vad Sennett (2011) hidvdar om ménniskorna i bageriet som forlorar sin
yrkesidentitet i takt med att deras kunskap automatiseras bort genom ny teknik, gick detta
inte att applicera pa vara fallforetag. Daremot framgick motsatsen, da det snarare visade sig
att individer inom organisationen kunde dra nytta av att deras enklare uppgifter ersattes och
istéllet vdxa inom organisationen. Detta kan tolkas som att individerna snarare stirker sin
yrkesidentitet och kédnner starkare for ett foretag dér de tilldelats ett storre ansvar. Potentiellt
kunde de dérav tilldelas ett storre ansvarsomrade, vilket underldttades av den befintliga
organisationsstrukturen. Detta ansdgs vara virdeskapande bdde for individen men ocksé
foretaget, da de 1 symbios med varandra kunde péaverka foretagets framtida riktning.

Individen fick mer utvecklande uppgifter och kunde dérfor utveckla sin yrkesidentitet.
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Hur foretagen jobbar med rekrytering i framtiden kommer att se annorlunda ut. Kraven pa
medarbetare kommer att 6ka, bade vad det géller utbildning och bakgrund. Polarisering av
l6ner och roller sdg majoriteten av respondenterna som en naturlig del av automatiseringens
utveckling. Utbildning kommer att premieras mer i framtiden enligt bdde véra respondenter
och Hollon & Rogol (1985). Instegsjobben kommer att krdva mer utbildning och erfarenhet
da rutinuppgifterna forvintas forsvinna. Detta var en majoritet av respondenterna dvertygade
om och pa sikt riskerar det leda till att hogre formella utbildningar inte ldngre skapar samma
konkurrensmgjlighet pd arbetsmarknaden, 1 enlighet med Sennets (2011) och Czarniawskas
(2005) tankar om potentiella hot med inférandet av ny teknik. Instegsjobben kommer da att

bygga pa den méanskliga komparativa fordelen som Autor (2015) hanvisar till.

5.2 Larande

Viara respondenter jobbar nédstan enbart med en av Simons (1999) arketyper for individuellt
larande; att ldra sig sjdlva genom projekt och kurser inom organisationen. For att lagra
kunskapen jobbade véra respondenters foretag med att behélla anstéllda och de uppvisade
ocksé en lag grad av personalomsdttning. Simon (1999) menar att lagringen av kunskapen &r
viktigare dn sjdlva inldrningen och detta hade respondenterna tagit till sig sett till deras fokus
pa att behalla anstdllda. Ett flertal av respondenterna jobbade pa foretag med Oppna
kontorslandskap dir poéngen é&r att fa en Oppen dialog och att ldra av varandra, vilket Simon

(1999) anser ér en viktig del av organisatoriskt ldrande.

Respondenterna hade en positiv instéllning till vidare utveckling och ldrande. De var positiva
till fridr, omskolning och kurser. Ett av vara fallforetag visade ett extra stort fokus pa de
anstélldas personliga utveckling genom att det 14t dem vélja mellan konsultprojekt oavsett om
det var mindre 16nsamt. Detta star i motsats till Illeris (2015) som hdvdar att larande ofta
asidosdtts for andra organisatoriska mal sdsom kortsiktig 16nsamhet. Illeris (2015) menar
ocksa att organisatoriskt ldrande kan skapa en press pa de anstillda. Detta mérkte vi inte av
pa de vi intervjuade, men de vi intervjuade sade att vissa hade en mindre positiv instillning
till larande och inte upplevde det enbart som positivt, dock var majoriteten av medarbetare

positiva till inldrning enligt vara respondenter. Bessen (2016) menar att ett sddant missnoje
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kan forsimra den organisatoriska prestandan. Utmaningen blir di att f& med alla pé att
lairande kommer att bli mer viktigt och betydelsefullt 1 framtiden i1 takt med att

automatiseringen fortskrider, vilket Bessen (2016) hévdar.
5.3 Automatisering som komplement eller substitut

5.3.1 Nutid och détid

De respondenters arbetsplatser som utsatts for nigon form av 6kad automatisering, under
deras karridrer pa foretagen, har ndstan enbart upplevt automatiseringen som ett komplement
till den minskliga arbetskraften. Rutinartade uppgifter som &r enklare till sin karaktér har
automatiserats bort och frigjort arbetstid till andra védrdeskapande aktiviteter. Detta ligger 1
linje med Autors (2015) tankar om att automatisering kan agera som ett komplement till den
ménskliga arbetskraften. I forlangningen leder detta till att respondenterna anser att Autor
(2015) har rétt om att ridslan for automatiseringens ersdttning av manniskan ar overdriven.
Viéra respondenter har fitt forbattrade mojligheter tack vare automatiseringen utan att behova
sdga upp folk eller rekrytera farre, vilket ligger i linje med Autors (2015) beskrivning av
bankvdsendet i USA under bankomaternas lansering. Nya mojligheter skapades och andra
arbetsuppgifter kunde utféras mer och bittre vilket 1 slutindan skapade en mer
mangfacetterad och resilient bransch. De fOretag vi studerat har tagit till vara pa
automatisering och blivit mer effektiva. Respondenterna ansdg att Al inte kommit tillrackligt
langt for att bygga relationer med ménniskor eller teckna avtal med ménniskor. The
Economist (2018) menar att Al fortfarande inte kan hantera intuition vilket dr en viktig del 1
manniskors relationsskapande. Detta styrks av respondenternas uppfattning att ménniskor inte
litar pd robotar nir det kommer till relationer eller att ingd avtal. En av respondenterna
upplevde att 1 dagsldget finns det inga personer som dr trygga med att skriva kontrakt med en

Al-robot.

5.3.2 Framtid

Ingen av respondenterna tror att automatiseringen kommer att avta i framtiden, det som
skiljer ar uppfattningar kring dess omfattning. En majoritet delar uppfattningen om att en ny

automatiseringsvag ar péd ingang de kommande 5-10 aren. Roller som sdljare och
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orderldggare nimndes av flertalet respondenter som automatiseringsoffer i framtiden. Autor
(2015) hévdar att ersdttning av ménsklig arbetskraft &r negativt och skapar problem.
Samtidigt delade en majoritet av respondenterna prognoserna i McKinseys rapport och sag
stora utmaningar i framtiden. Detta skulle 1 s& fall innebdra att den ménskliga komparativa
fordelen som Autor (2015) hinvisar till kommer att minska i framtiden. Vidare skulle
Al-funktioners problem med att utfora fysiska uppgifter och fi en béttre intuition
overbryggas och diarmed utvecklas fran den nivd som The Economist (2018) beskriver.
Bessen (2016) ndmner att det i framtiden kommer att krdvas nya fardigheter hos den enskilde
medarbetaren. Samtliga respondenter var medvetna om detta och lyfte fram social och
analytisk kompetens som nagot som skulle bli viktigare 1 framtiden. Sammantaget tror
respondenterna att automatisering kommer att verka mer som en ersittning av méinsklig
arbetskraft 1 framtiden, dock inte inom de egna foretagen d& de jobbar med att infora och
utveckla olika automatiseringsprocesser. Sa ldnge robotarna inte fornyar sig sjdlva kommer
respondenterna behilla jobbet, enligt dem sjdlva. Detta &r i linje med Bessens (2016) studie,
som visar att tillvixten &r snabbare inom arbeten dir datorer anvénds och att en Okad

automation 1 sig inte minskar mangden jobb.

En intressant fraga blir vad ménniskor i farozonen ska gora i framtiden. Respondenterna
spekulerade kring medborgarlon och hur utbildningssystemet behover utvecklas i forhallande
till en ny arbetsmarknad. Autor (2015) menar att ingen har kunnat forutse vad som skulle
hinda efter tidigare automatiseringsviagor. Vad ménniskor jobbar med om 10-20 &r dr svart
att sdga idag, av den enkla anledningen att desto lingre fram i framtiden en forsoker blicka
desto mer oforutsdgbart blir det. Detta illustrerade en av véra respondenter pa ett bra sitt. Hen
beskrev hur det sdg ut i Goteborg strax efter varven blev nedlagda. Ingen visste vad de
ménniskorna skulle gora i framtiden och nu ca 30 ar senare jobbar fem ganger s manga
personer pd Lindholmen som under varvstiden. En genomgdende tanke var att ménniskorna
kunde flyttas uppdt i organisationen i samband med att ldgre positioner ersétts 1 hogre
utstrdckning av 6kad automatisering. En trend som intervjupersonerna menar har funnits i ett
par ér. Detta dr en stindpunkt som Autors (2015) teorier passar vil ihop med. Ménniskorna

far fler kvalificerade uppgifter i takt med att automatiseringen fortskrider.
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5.4 Forandring

Greys (2009) tankar om fordndring som en absolut nddvéndighet dr direkt applicerbar pé
samtliga respondenters foretag och hur de jobbar. Da alla 4r 6verens om att en kommande
automatiseringsvag ar pa ingang, haller samtliga pa att jobba utifrdn detta. Detta spér pa en
generell bild av att en stindig forandring dr nodvandigt hos foretagen, att de maste utvecklas
hela tiden for att inte bli utkonkurrerade. Resultatet skapar vad Grey (2009) kallar for en
sjalvuppfyllande profetia, da alla delar samma bild och handlingsmonster. De respondenter vi
pratade med upplevde det sjdlva som att fordndringen var av godo bade vad géller ny teknik
och behovet av att ldra sig nytt, men papekade att andra kanske inte delar den uppfattningen.
Den pédgéende fordndringen inom automatiseringen och digitaliseringen skonmélades nagot
av de vi intervjuade i1 forhdllande till den teori vi anvidnt oss av. Om 70% av alla
organisationsforandringar misslyckas som Kotter (1996) hdvdar, svérare som ldttare, finns det
anledning att tro pd automatiseringens och digitaliseringens framfart som ndgot svarare att
implementera och forhalla sig till. En respondent menade att det som sker nu med tekniken &r
att ménga nya funktioner och mdjligheter dykt upp, nir det tidigare varit fraga om att
forbattra befintlig teknik. Totalt sett bor detta leda till en svar och smértsam fordandring for de
allra flesta inblandade organisationer med hénsyn till férdndringens omfattning och tidigare

utfall av organisationsfordandringar.

Vér uppfattning av respondenterna dr att de dr vana vid en snabbrorlig omvirld och att
forhélla sig till de snabba fordndringarna som det innebér. Framforallt de som kommer fran
renodlade teknikbolag. En respondent ansag att hela deras arbetsuppgift dr att fordndra och att
forhalla sig till fordndring och att de darfor trivs med just fordndringar. Detta passar bra ihop
med Czarniawskas (2005) teori om att framgéngsrika forédndringar ofta prédglas av
anpassningsbarhet. Ett par respondenter nimnde hur det ar svarare att fa med vissa pé
fordndringsprojekt eftersom de tycker att de redan har fullt upp med jobbet som det dr. En
respondents foretag jobbade tydligt med att informera och motivera varfor forandringen ar
viktig, ndgot som Richardson & Denton (1996) menar ar av yttersta vikt for att skapa
medgorliga och motiverade medarbetare. Samtliga av respondenterna ansdg att dela ut order

inte var rétt vig att gd. En av respondenterna berittade vikten av att bevisa att de nya idéerna
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fungerade. P4 ett annat foretag informeras medarbetarna tidigt om vad som var pa vig att
hénda och att det holls stora sittningar ddr medarbetarna fick gd igenom systemen. Detta hor
thop med Nelissen & Van Selms (2008) tankar om att informera medarbetare om vad som ar
pa vig att ske och vad det innebér rent praktiskt. P4 sa sétt undviks det stresspdslag som
annars riskerar att drabba medarbetaren dd de inte har nagon insyn i vad fordndringen

kommer att leda till eller vad malet 4r med densamma.

5.5 Diskussion

Respondenterna har en véldigt hog tilltro till sin egen och foretagets forméga att hantera
automatiseringens utveckling. De besitter vad Bandura (1997) bendmner som self-efficacy,
vilket kan dversittas till tron pa den egna formagan vad giller att né ett specifikt mal genom
att organisera och utfora de handlingar som krévs. Hur vil samtliga respondenter formar att
kontrollera sin omgivning styrs 1 hog utstrickning av individens self-efficacy, eftersom detta
styr vilka handlingar cheferna véljer att utféra. Chefernas handlingar styrs i detta
sammanhang av det som upplevs vara vad denne formér att utfora bast. Enligt Bandura
(1997) racker det inte med enbart skicklighet och kompetens for att 4stadkomma ett visst
resultat, utan tron pd den egna formagan &r essentiell for att lyckas. Genom att samtliga
respondenter tror starkt pd den egna formagan skulle det i enlighet med Banduras (1997)

teori, 0ka deras chanser att klara av att nd utpekade mal.

Bandura (1997) menar ytterligare att erfarenheter dr den viktigaste komponenten vad det
giller att utveckla individens self-efficacy. I forldngningen leder upplevda framgéngar till att
sjdlvfortroendet hos individen 6kar och att denne tar sig an liknande uppgifter langre fram.
En respondent nimnde att de hittills hade skordat stora framgingar genom att de lyckats
pricka ritt i tidigare trender och anpassat sig efter dessa. Att individen inte stétt pa nagra
motgangar kan dock vara problematiskt, menar Bandura (1997), eftersom det kan vara nyttigt
att uppleva motgangar da dessa kréver en hog grad av anstringning. Samtliga respondenter
har upplevt en god trend pd grund av automatiseringen, vilket riskerar att leda till att de d&ven
forvéntar sig detta i framtiden. Detta kan innebéra att nir vil en utmaning uppstér, blir det

motigt. Chansen att dessa kommande utmaningar ska fa ett positivt resultat, 6kar dock genom
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att graden av self-efficacy har utvecklats under tiden respondenterna har befunnit sig i en

positiv trend.

De vi intervjuat dr att betrakta som teknikoptimister jaimfort med Autor (2015). Detta innebér
att vdra respondenters syn pa automatiseringen blir vinklad och dédrmed inte tillrdckligt
nyanserad. Risken blir att den egna kompetensen Gverskattas och att automatiseringens
paverkan underskattas. Insikterna om automatiseringens och digitaliseringens péverkan
kanske inte dr sa hog som den borde vara. Vad hinder om det sker ett stort oforutsett
paradigmskifte 1 branschen? Foretag som Amazon, Google, Facebook, Apple och Uber kan
fordndra hela branscher med inforande av ny teknik och ddrmed skapa en omfattande
foretagsdod. Detta tog ingen respondent upp som ett hot vid intervjutillfillena trots att dessa

foretag har haft en stor pdverkan pé den egna branschen tidigare.

En respondent menade pa att de inte visste vad de skulle jobba med efter att bilarna blivit
sjdlvkorande och forklarade att framtiden &r hogst oviss. Samtidigt uttrycktes inte nagon
storre oro infor detta da de ansdg sig ha goda fOrutséttningar att dndra sina arbetssétt och
mota andra behov. D& samhillet ror sig mot en 6kande automatisering, blir fler och fler jobb
overflodiga (Folster, 2015). Detta stdller hogre krav pé flexibilitet och formégan att kunna
uppdatera medarbetares kunskaper om ny teknik for att mota detta skifte. Konstaterat av
samtliga respondenter dr att det finns ett problem 1 att de svenska utbildningarna idag inte
matchar de framtida behoven av teknisk kompetens inom tekniksektorn. En uppfattning som
Folster (2015) delar. Autor (2015) havdar att oron infor en fordndrad arbetsmarknad alltid
besvarats med nya mojligheter och sétt att arbeta pa. Vad sker om det inte skapas négra nya
jobb och om jobben dr for fa i forhallande till arbetskraften? Ford (2015) menar att
medborgarlon dr en nddvindighet inom en relativt snar framtid. Att skapa enkla jobb som
saknar betydelse for samhillets produktivitet &r ett forslag som béde respondenterna och Ford

(2015) framfort.
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6. Slutsatser

I foljande kapitel redogors for vdra slutsatser, vars grund utgors av analysen och som
besvarar studiens syfte. Vidare beskrivs vad studien bidragit med samt forslag till vidare

forskning.
I den hér studien har vi efterstriavat att besvara nedanstaende syfte och forskningsfragor.

Syftet med denna studie dr att genom intervjuer med chefer fran olika it-funktioner pd
varierande teknikdrivna foretag, underséka och analysera hur chefer forhaller sig till och

upplever att automatisering paverkar deras medarbetares roller.

[ Hur paverkas teknikdrivna foretag och dess medarbetare av automatiseringen?
[ Upplevs automation som ett komplement eller substitut?

[ P4 vilket sétt paverkar automatisering kraven pa utbildning och kompetens?

6.1 Slutsatser

Cheferna menar att medarbetare behover flyttas uppét 1 organisationen i takt med att
automatiseringen gor att de enklare uppgifterna blir farre och féarre. De respondenter vi
intervjuade gav sina medarbetare mdjligheter att utvecklas pa bekostnad av kortsiktig tillvéxt,
1 syfte att mota behovet av ny kompetens. Genom att lyfta ménniskan kan denna vara med
och utveckla verksamheten framét. Detta medfor dock att medarbetare behdver ldgga mer tid
pa vidareutbildning for att anpassa sig till nya arbetsuppgifter, da behovet av dessa personer
minskar i takt med att en 6kad konkurrens stiller hogre krav pd utbildningsnivén. Inget av de
foretagen vi intervjuade, rekryterar idag personer utan hogskoleutbildning och selektiviteten i

rekryteringen lir inte minska 1 framtiden till f61jd av att tjinsterna omdefinieras.
I dagsldget ses automatiseringen som ett komplement till existerande yrkesroller av mer
kvalificerad karaktir. En del arbetsmoment har effektiviserats och darfér automatiserats bort,

medan andra arbetsmoment har tillkommit. Overlag har arbetskraft frigjorts till andra
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strategiska och relationsskapande uppgifter. Bade respondenterna och de studier vi tagit del
av tror pa en storre grad av automatisering 1 framtiden som kommer att ersdtta ménniskorna.
Detta star i1 kontrast till den kompletterande effekt automatisering haft fram tills idag pa olika
arbetsuppgifter. Fram tills idag har automatiseringen verkat som ett komplement, upplever
respondenterna. I framtiden tror de att automatisering kommer verka mer som ett substitut.

Automatisering har fram tills idag ersatt arbetsuppgifter som kriver ldgre kvalifikationer.

Overlag uppfattades lirande och utbildning som en samhillsfunktion som behdver oka i
omfattning. Utbildningsvdsendet idag hédnger inte riktigt med och riskerar att bli obsolet.
Samtliga var 6verens om att framtiden bar med sig en rad utmaningar och for att kunna tackla
detta pa bésta sitt, da ingen vet vad framtiden har att erbjuda, behdver vi léra oss for att forbli
forberedda. Friar mélades upp som ett alternativ till att uppmuntra ménniskor till att jobba pa
andra utvecklande projekt, och pa sa vis tillgodogora sig kunskap pé andra hall. De chefer vi
intervjuade var positiva till fordndring i forhallande till automatisering och menade att
majoriteten av de anstédllda antingen delade, eller insag betydelsen av fordndringsarbeten. En
viss problematik kunde dock urskiljas, da flertalet respondenter nimnde att en viss grad av

fordndringsmotstdnd bland medarbetare alltid forekommer.

Signifikativt for fallforetagen ar att de verkar 1 en bransch som r6r sig fort och som stéller
hoga krav pad teknisk utveckling. Da samtliga delar denna bild, forstirks tron pé att
utvecklingen idag sker i rasande fart, vilket stdller kontinuerliga krav pa sténdig fornyelse hos
foretagen. Visionen om en gynnsam framtid for de foretag som hidnger med 1 utvecklingen,
gor att dessa organisationer jobbar hart for att vara forst med ny teknik. Greys (2009) teori
om att fordndring forstirks av att alla uppfattar det som en nédvandighet styrks av att alla vi

intervjuade delade uppfattningen om fordndringens nodvéndighet for att dverleva langsiktigt.
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6.2 Studiens Bidrag

Som tidigare nidmnt, &r det frdmst nationalekonomiska aspekter som har studerats i
forhallande till fenomenet automatisering. Den hér studien har fokuserat pa mikroniva hur

medarbetare paverkas av automatiseringen och gett handfasta exempel pa hur det kan te sig.

Vara respondenter skiljer sig markant fran de personer som studerades pd ysteriet av Uppman
(2005). Ingen upplevde nagra storre svarigheter med att implementera och forhalla sig till ny
teknik. Till stor del for att de ar vana att implementera och anvidnda ny teknik, darfor hade en
alternativ studie om en bransch med mindre teknikvana méinniskor varit intressant, som

namns nedan.

Eriksson & Frones (2017) studie har samma resultat som var studie vad géller att
automatisering fram tills idag agerat som komplement och ersatt ménsklig arbetskraft i
rutinuppgifterna, vilket lett fram till att andra mer kvalificerade uppgifter kan ges mer tid. Vér
studie innehaller en extra dimension i forhallande till Eriksson & Frones (2017), ndmligen
framtidsprognoser frdn pdldsta respondenter, dir respondenterna menar att automatisering
kommer att ersdtta ménsklig arbetskraft mer 1 framtiden snarare &n att komplettera som den

gjort fram tills idag.

Hollon & Rogol (1985) delar en slutsats med vér studie, att kraven pd utbildning och
omskolning kommer att 6ka da instegsjobben flyttas uppat i foretagens vardekedja. Detta till
foljd av att rutinartade arbetsuppgifter automatiseras. I forhallande till Hollon & Rogols
(1985) studie tillfor vi en mer forklarande bild med hjélp av att vi tillimpade kvalitativa
intervjuer jamfort med deras kvantitativa studie. De svar vi fick forklarade mer i detalj hur

automatisering paverkar medarbetare.

Véra resultat tillfor oOkade insikter 1 hur automatisering och digitalisering paverkar
medarbetarens roll och situation inom organisationer. Resultaten visar att det behovs mer
forskning och utveckling kring Al och annan automatisering i Sverige for att hinga med i

utvecklingen. Dessutom askddliggors hur eftersatt utbildningssystemet kan bli i1 en alltmer
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teknikdriven vardag. Idag saknas tusentals personer inom IT-sektorn d& det enligt vara
respondenter saknas utbildningar. IT-sektorn dr vdxande globalt och spas vixa ytterligare i
framtiden (McKinsey, 2017). Detta innefattar ocksa Sverige i storre utstrackning d4n manga
andra liander da wvi ligger ladngt fram tekniskt 1 ett globalt perspektiv (ID, 2018;
Computersweden, 2018).

6.3 Forslag till framtida forskning

I denna studie har vi undersokt yrken som av manga anses som kvalificerade, dir en
hogskoleutbildning oftast ligger som ett grundkrav. Det hade varit intressant att undersdka
yrken som dr utsatta for ett storre hot av automatiseringen, forslagsvis jobb som utgors av en
hog grad rutinbaserade arbetsmoment. Fokus pé enskilda branscher 4r en annan mgjlighet. En
forskningsmdjlighet for en annan fakultet &r att studera medarbetares psykologi kring
automatisering och undersoka hur de paverkas mentalt av inforandet av storskaliga tekniska

innovationer.
Kulturstudier kring automatisering och digitalisering ar ett mgjligt forskningsomrade som vi

forbiser 1 den hér studien. Detta far ocksd ses som ytterligare ett forslag till framtida

forskning.
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Bilaga 1 - Intervjuguide

Faktaruta

Vilket ar ar du f6dd?

Hur lidnge har du jobbat pa foretaget?
Vilken é&r din roll?

(Nutid)1. Vad innebér begreppet automatisering for dig?
- Mer konkret, hur relaterar du det till ditt foretag och bransch?

(Framtid)2. Vilka automatiseringstekniker ar pd védg ut inom ditt foretag?
- Vilka omraden?
- Hur stor paverkan?

(Framtid)3. Ser du ndgon speciell automatiseringstrend som kommer att paverka foretag X inom nagra ér eller i nutid?
- Vi tdnker oss &mnen som beror Al eller machine learning etc.

(Nutid)4. Du som arbetat manga ar inom ditt foretag, vilka arbetsuppgifter ser du &ver tid har férsvunnit?
(Framtid)5.Har du ndgon uppfattning om vilka arbetsuppgifter som kommer forsvinna i framtiden?

(Nutid)6. Hur paverkas ménniskorna i ditt féretag av automatiseringen och digitaliseringen?
- Fér ni nagot st6d?

(Framtid/nutid)7. Uppfattar du en oro fran gruppen, du leder, om framtiden. Har du mérkt att vissa har svérare att anpassa sig
till den teknologiska fordndringen?

- Vilka personer &r detta? Varfor ér det svarare for vissa?

- Ser du nagra potentiella hot? (Hogkonjunktur nu, vad hander sedan?)

(Framtid)8. Det finns en delad uppfattning om att vissa jobb kommer forsvinna samtidigt som detta leder till nya
jobbmdgjligheter. Vad tror du om detta, leder automatisering till fler eller férre jobb i framtiden?
- Till vilken grad tror du att personer kommer att omlokaliseras inom foretaget?

- Hur upplever ménniskorna detta?

(Nutid)9. I en av de studier vi tagit del av ndmns det att antalet 14g- och hogavlonade individer dkat samtidigt som
medelinkomstjobb minskat. Ar detta applicerbart pa foretag X?

- Om ja, skapar detta problem inom foretaget?

(Nutid/Framtid)10. Har dvervakningen okat pé arbetsplatsen (potential och befintlig kapacitet med Al &r stor? Tror ni den

kommer att 6ka?)

(Framtid/spekulativ) 11. I en studie av McKinsey estimerar de att upp till 800 miljoner ménniskor kan bli av med jobben
vérlden over. Stiftelsen for Strategisk Forskning har gjort en motsvarande uppskattning for Sverige och bedémningen é&r att
vartannat jobb i Sverige kommer att automatiseras inom 20 &r. Ar det en oro du/ni delar?

- Skapar detta andra mdjligheter?.

53



