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Forord

Digital transformation ar ingen nyhet.
Anda &r det fortfarande en stor
utmaning fér manga foretag att lyckas
med sina storre digitaliseringsprojekt.
Globala rapporter, fran exempelvis
McKinsey, Gartner med flera visar att
bara 30 procent av foretagen upplever
att de fatt ut forvantat varde av sin
digitala transformation.

Hur kan det komma sig och ar upplevelsen
densamma bland svenska foéretag i de
branscher vi arbetar mest med, namligen
tillverkning, life science, livsmedel samt
detaljhandel och distribution? Det ville vi

ta reda pa med den har undersokningen.
Finns det en tydlig digitaliseringsstrategi
hos foretagen? Hur skiljer sig uppfattningen
mellan chefer och medarbetare? Anser man
sig ligga fore eller efter konkurrenterna?
Hur kommer foretaget att paverkas av Al?
Ar ledningen tillrackligt stottande?

Columbus

framgangsfaktor ar att man tillsatter ratt
resurser och kompetens for férandrings-
ledningen.

Det ar en konst att fa med sig en hel
organisation. Forandringsledning innebar

att leda och stoddja individer och team

genom forandringsprocessen, med malet

att forandringarna genomfors smidigt och
framgangsrikt. Att man minimerar de negativa
effekterna och maximerar de positiva.

Det ar da man o6kar sina chanser att fa den
varderealisering som man har forvantat sig!

Trevlig lasning!

Resultatet ger en intressant bild av laget och
bekraftar var uppfattning att manga digitali-
seringsprojekt misslyckas eftersom man inte
har lyckats med att f& med sig medarbetarna
pa taget. Endast halften av alla medarbetarna
anser att foretagets digitaliseringsstrategi ar
tydlig och var tredje medarbetare vet inte vem
som i huvudsak driver digitaliseringen

pa foretaget.

Manga foretag tenderar att se
digitalisering som ett IT-projekt, vilket
leder till att transformationen blir svarare

att genomféra. Aven om IT-delen kan vara

komplex sa ar den ofta den enklare delen
av en digital transformation. Digitalisering
ar ett forandringsprojekt och en avgdrande

Tobias Andersson

VP of Customer Development and Senior
Advisor Strategy & Change, Columbus Sverige



KAPITEL 1

Otydlig
digitaliseringsstrategi
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Columbus

Manga svenska foretag saknar en tydlig digitaliseringsstrategi. Det finns ocksa en oenighet
kring malen med strategin och vem som ansvarar for att driva férandringen. Endast halften av
de tillfrdgade medarbetarna i undersokningen anser att foretaget har en tydlig digitaliserings-
strategi. Aven om andelen ar hdgre inom ledningsgruppen, tva tredjedelar, sa innebér det att
sa manga som var tredje ledningsgruppschef tycker att strategin ar otydlig.

Anser du att ditt féretag har en tydlig digitaliseringsstrategi?

70%

66%

Ja Nej Vet ej

[l Medarbetare [ Chefer

Skillnaden mellan chefer och medarbetare kan forklaras av att chefer inte i tillracklig
utstrackning lyckas kommunicera strategin vidare.

Chefer och medarbetare har ocksa olika bild av vem som driver pa digitaliseringen pa foretaget.
Medarbetarna har ingen tydlig uppfattning om vem som huvudsakligen driver digitaliseringen,
medan cheferna anser att det ar vd eller den operativa chefen.

En av tre chefer uppger att vd:n driver digitaliseringen medan endast en av sex medarbetare
pekar ut vd:n som ansvarig. Den operativa chefen anser att en av fyra chefer driver
digitaliseringen, men far endast medhall av en av 20 medarbetare.



Vem i huvudsak driver digitaliseringen pa ditt féretag?

VD

32%

Ekonomichef
IT-chef
Teknikchef
Marknadschef
HR-chef

Operativ chef

Respektive
affarsomradesansvarig

Annan

] 35%
Vet gj

Bl Medarbetare [ Chefer

Kommentar

Manga foretag saknar en tydlig vision for sin digitala transformation och hur den &r kopplad
till strategin for foretaget. Utan ett tydligt "Varfor” blir en forandring svar att kommunicera.

Undersokningen visar ocksa att &ven om det finns visioner och strategier sa har dessa inte

kommunicerats till dvriga organisationen. Detta belyser vikten av att arbeta kontinuerligt med

kommunikation genom hela férandringsresan.
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KAPITEL 2

Skilda varldar
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Columbus

Det finns en tydlig diskrepans mellan svaren fran medarbetare och chefer i lednings-
grupp. Inom vissa omraden har de till och med motsatta uppfattningar. Detta ar fallet
nér det giller upplevelsen av hur foretaget ligger till inom digitalisering jamfért med
konkurrenterna, hur ledningsgruppens digitala stod till medarbetare ser ut och hur
foretaget kommer att paverkas av Al.

Bilden av hur Al kommer inverka pa foretag och individer skiljer sig stort mellan chefer och
medarbetare. Chefer ar betydligt mer optimistiska till Al &n medarbetare, med en tydlig 6vervikt
for dem som tror att Al kommer att paverka foretaget positivt. Bland medarbetare ar forhallandet
istallet det omvanda med en betydligt storre andel som ar skeptiska till att Al kommer gynna

det egna foretaget.

De flesta chefer tror att deras tjanst nagon gang, till storsta del, kommer att ersattas av Al.
Over halften forutspar att det kommer att ske redan inom fem &r. Bland medarbetare tror
istallet de flesta att deras tjanst aldrig kommer att ersattas av Al.

(y av cheferna tror att deras tjanst
6 O blir ersatt av Al inom fem ar
gl
()/ av medarbetare tror att deras
1 O tjanst aldrig ersatts av Al
feiene

Kommentar

Al star hogt pa agendan hos de allra flesta foretag idag men vi moter foretagsledningar varje

vecka som vill ha hjélp med att forsta hur just deras organisation kan utnyttja Al i dess olika

former, och hur de snabbt skall hitta affarsvarde genom att implementera olika Al-lésningar.




KAPITEL 3

Vart foretag har kommit
lingre in andra — men
vi ligger inda efter
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Nar ett foretag star infor att framtidssdkra sin verksamhet digitalt ar det viktigt att ha

en korrekt bild av hur man ligger till idag, bade internt och jamfért med branschen.
Undersokningen visar att medarbetare och chefer anser att det egna foretaget bade har

en hogre digital kompetens och en storre forandringsbendagenhet an branschgenomsnittet.

Sarskilt stor tilltro har bade medarbetare och chefer till den egna, personliga kompetensen.
Nar det kommer till foretagets digitala mognad skiljer sig uppfattningarna at. Cheferna upplever
att foretaget ligger langt fram i digitaliseringen, medan medarbetarna anger att foretaget

ligger efter. Detta trots att de anser att verksamhetens egen kompetens ar hogre an andras.
Bade chefer och medarbetare haller dock med varandra om att foretagets digitalisering gar

for langsamt.

Chefer anser i hogre grad att de digitaliseringsprojekt som har genomforts inom foretaget

har varit lyckade.. En av tre chefer uppger detta, jamfoért med en av fem medarbetare.

De skilda uppfattningarna kan tolkas som att férandringsledningen har brister och att
ledningsgrupperna missar att kommunicera malen och resultaten med digitaliseringsprojektet.

Jag upplever att de digitaliseringsprojekt som har genomforts
i vart foretag har varit lyckade

70%

65%

Instammer helt Instammer delvis Instammer inte alls

B Medarbetare [ Chefer

Kommentar

Vi ser ofta att manga foretag helt eller delvis missar att satta konkreta mal kring vad man
vill uppna med sin digitala transformation. Det ar ju oerhort viktigt att man definierar malen,

vem som ar ansvarig samt hur man skall mata resultaten. Forst da kan man félja upp och

arbeta aktivt med varderealiseringen.

10
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KAPITEL 4

Bristande
forandringslednin

Vad ér forindringsledning?

Forandringsledning ar en systematisk metod for att hantera évergangen eller omvandlingen
av en organisations mal, processer eller teknik. Syftet med forandringsledning ar att
implementera strategier for att astadkomma forandring, kontrollera férandring och hjalpa
medarbetare att anpassa sig till forandring.
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Columbus

Att fa med sig medarbetarna nar man arbetar med forandringsledning kan vara svart.
Det handlar inte enbart om konsten att vara en duktig ledare utan aven om medarbetarnas
forandringsbenagenhet.

Cheferna i undersdkningen anser i storre utstrackning an medarbetarna sjalva att de har
en god uppfattning om medarbetarnas forandringsbendgenhet. Endast en av tre chefer i
ledningsgruppen instdmmer helt i att de har en god uppfattning om denna.

Jag upplever att var foretagsledning har en god uppfattning
om medarbetarnas férandringsbenagenhet

70%

60%

56%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Instammer helt Instammer delvis Instammer inte alls

B Medarbetare [ Chefer

Kommentar

Var erfarenhet ar att manga foretag prioriterar ned forandringsledningen, vilket gor att man
inte lyckas fa ut maximalt varde av sin investering. Genom att tillsatta en forandringsledare

som ansvarar for |6pande foérankring och kommunikation till organisationen genom hela

forandringsprocessen ar sannolikheten att lyckas betydligt storre.
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KAPITEL 5

Lardomar fran digitala
transformationsprojekt
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Undersokningen ger oss en inblick i svenska foretags syn pa sina digitaliseringsresor
— deras digitala sjalvbild. Det rader inget tvivel om att det dr svarare och mer komplext
att skapa framgangsrik forandring dn vad de flesta foretag tror.

Vi pa Columbus vill garna dela med oss av vara insikter och lardomar fran digitala
transformationsprojekt, for att du ska fa en smidig process fran start till mal. Nedan har

vi sammanfattat ndgra avgdrande framgangsfaktorer for att realisera vardet av din digitala
transformation.

Siitt en tydlig vision

Gor ett gediget grundarbete. Att tydligt definiera strategi, prioriteringar och
en vision over hur den forandrade organisationen kommer att se ut nar
forandringen ar slutford.

Utse en forindringsledare

Tillsatt en forandringsledare som leder vagen. Att ndgon ager ansvaret
for processen fran borjan till slut for att sakerstalla att alla delar av
transformationen fungerar.

Bygg ett projektteam med riitt personer

Utse individer i projektteamet som bade har erfarenhet och ratt attityd att
proaktivt driva forandringen och som har ett tydligt agarskap och mandat.
Det maste aven finnas beredskap for att ersatta dessa personer nar det
behovs for att sakerstalla att processen fortloper.

Siitt tydliga mal och {6lj upp
Definiera malen, vem som ar ansvarig samt hur man skall méata resultaten.
Forst da kan man borja folja upp och arbeta aktivt med varderealiseringen.

Kommunicera for att skapa engagemang

Cheferna maste tydligt och frekvent kommunicera varfor forandringen

sker, vilka framsteg som gors och vilket varde som skapas. Pa sa satt kan
engagemang och forandringsvilja skapas pa individniva, och det ar dar som
forandringen ytterst sker.

Den som tar fasta pa dessa punkter kan skapa onskat varde fran sin digitala transformation
och darmed starka foretagets konkurrenskraft. Vi pa Columbus har manga ars erfarenhet av
digital transformation och vi vet att man inte behdver uppfinna hjulet varje gang. Vi hoppas att
vara beprovade metoder och erfarenheter ska komma till nytta for din verksamhet.
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Metod for undersokningen

Chefer

En kvantitativ datainsamling har gjorts via webbintervjuer till ett slumpmassigt riksrepresentativt
urval av malgruppen, som utgjorts av kvinnor och mén i aldrarna 20-65 ar. Respondenterna
sitter i ledningsgrupper pa foretag med 6ver 500 miljoner kronor i omséttning och har éver

200 anstallda inom branscherna tillverkande industri, detaljhandel och livsmedel.

| borjan av undersokningen har en kontrollfraga stallts for att sakerstalla att respondenterna
uppfyller kravet. Undersdkningen genomférdes under perioden 10 april-2 maj 2024.
Antalet fullstandiga svar var 335.

Medarbetare

Totalt intervjuades 4909 personer i aldern 18—66 ar, varav 1141 var sysselsatta inom
féljande branscher: tillverkande industri, detaljhandel, livsmedel, life science eller
medicinteknik/medtech. Webbpanelen ar riksrepresentativt rekryterad utifrdn slumpmassiga
urval. Det forekommer ingen sjalvrekrytering i Kantar Medias webbpanel (Sifopanelen).

Undersokningen genomfordes i Kantar Media webbpanel (Sifopanelen) under perioden
12-26 april 2024. Antalet fullstandiga svar var 1 141.
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