HANDELSHOGSKOLAN

UMEA UNIVERSITET

Vad hande och hur gor vi nu?

En fallstudie om hur GDPR har tvingat den
enskilda organisationen till interna
) forandringar

>
/ Caroline Ahlberg, Brittany Bono

Enheten for foretagsekonomi
Kandidatuppsats, 15 hp, HT 2018
Handledare: Kiflemariam Hamde







Sammanfattning

Den nya EU-forordningen GDPR (General Data Protection Regulation) tillampades
under 2018 och har orsakat en hel del forandringar pa olika fronter. Framst har de foretag
och organisationer som hanterar stérre mangder med personuppgifter blivit paverkade
och tvingats till organisationsférandringar for att anpassa sig. Detta dynamiska fenomen
har undersokts fran flera olika perspektiv under aren, men i och med nya tvingande krafter
uppstar ny dynamik. Den externa paverkan som GDPR medfor till interna
organisationsforandringar ar fortfarande ett fragetecken inom forskning och denna
ovanliga kontext skapar en utmérkt mojlighet att undersdka samspelet mellan extern
paverkan och planerad intern forandring.

Denna studie undersoker vilka interna forandringar GDPR har orsakat inom den enskilda
organisationen och vilka effekter detta har medfort. Syftet &r darmed att beskriva hur
organisationen har paverkats av- GDPR med fokus pa de olika stadierna i
forandringsprocessen. Detta utokas for att fd en bredare syn genom att undersoka
upplevelserna inom de olika befattningsgraderna inom féretaget och darmed fa en
forstaelse for eventuella konsekvenser och utmaningar som har uppstatt. Med andra ord
ligger Gvergripande fokus pa de organisationsforandringar som uppstar i en tvingad
planerad forandring till foljd av den externa kraften GDPR.

For att uppna detta pa basta satt och kunna skapa en grundlaggande forstaelse har denna
studie anvant sig av kvalitativ metod. Med detta i atanke har en fallstudie gjorts pa
foretaget A3, innehallande en observation samt semi-strukturerade intervjuer inom de
olika nivaerna i foretaget. Utifran dessa har den empiriska datan kunnat framstéllas och
gett vaga for studiens resultat. Resultatet innehaller bland annat de olika uppfattningarna
av GDPR som har getts av ledningen, middle-managers och medarbetarna. | grunden har
dessa varit relativt lika men med hansyn till att olika nivaer uppmarksammar olika synsatt
pa processen och dess effekter. Vidare har resultaten kunnat analyseras utifran det
teoretiska ramverket, med stort fokus pa den sammanfattande modellen som kombinerar
externa teorier med interna for att skapa en helhetsbild.

Sammanfattningsvis har analysen funnit att foretaget omedvetet har anvént sig av flera
teorier for en lyckad organisationsférandring, men det har &ven uppmarksammats en del
avvikelser. Exempelvis har foretaget anvant sig av agilt arbetssatt for att lattare anpassa
sig, men inte utnyttjat kommunikationsteorier som vill inkludera alla, utan de har valt att
begransa kommunikationen i olika stadier. I slutdndan har forfattarna funnit att foretaget
saknar uppféljning pa en helhetsniva for att kontrollera att alla inom foretaget forstar och
efterlever direktiven. Detta kan &ven medfora att behdvliga forandringar i processen inte
upptacks, utan faller mellan stolarna pa grund av den saknade kunskapen av problemen.
Utifran detta har rekommendationer till méjliga anpassningar erbjudits for att skapa
uppfoljning pa en helhetsniva.

Nyckelord: GDPR, Organisationsfordndringar, Forandringsprocess, Interna processer,
Kommunikation
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1. Introduktion

Detta avsnitt amnar introducera lasaren till GDPR for att sedan félja upp med en
problematisering angdende det valda studieomradet. Avsnittet innehaller aven en
forskningsfraga som harleds fran problematiseringen, vilket fortydligas i studiens syfte,
foljt av en diskussion angaende studiens avgransningar. Avslutningsvis finns det ett
avsnitt gallande fordjupning inom GDPR for att alla lasare ska kunna ha liknande
information inom omradet, oavsett tidigare kunskap.

1.1 GDPR Introduktion

| dagens samhalle dkar standigt den digitala varlden. I och med denna extrema utveckling
har det framstatt en valdigt fragmenterad digital marknad och ett bristande omrade inom
dataskydd. Den 25 Maj 2018 upphdrde denna verklighet da Europeiska Unionen inférde
dataskyddsforordningen, eller GDPR (General Data Protection Regulation) som den ofta
bendmns, for att skapa en mer unifierad och direkt tillampbar dataskyddsstiftning. Detta
uppnas eftersom den maste tillimpas av alla foretag, individer, rattsvasen och
myndigheter utan att behdva transponeras in i medlemsstaternas lagstiftningar och
ersatter darfor alla enskilda medlemsstaters dataskyddslagar (Albrecht, 2016). Enligt
Europeiska Kommissionen (u..a) vill 90% av EU:s invanare ha samma dataskyddsregler
i hela EU och darfor uppfyller detta ett tydligt behov.

Det som ligger till grund for GDPR &r grundlaggande réttigheten till privatliv och darmed
skydd av personuppgifter och hur dessa behandlas. Med personuppgifter menas
upplysningar som avser en identifierad eller identifierbar fysisk person. Nar det galler
GDPR ar det sarskilt viktigt med uppgifter som kan, antingen enskilt eller i kombination
med andra, knytas till en levande person. Exempel pa dessa uppgifter ar personnummer,
namn, adress, bilder, ljudinspelningar och aven IP-nummer och cookies ifall de kan
kopplas till fysiska personer. Personuppgiftsbehandling &r darfor alla former av atgarder
som berdr dessa olika personuppgifter sdsom insamling, registrering, lagring, andring,
lasning, radering, och manga fler atgarder (Dataskyddsinspektionen, u.d.).

1.2 Problematisering

Den nya EU-forordningen har varit ett aktuellt samtalsémne de senaste tva aren, men med
stora meningsskiljaktigheter. Det diskuteras intensivt om vilka konsekvenser och effekter
som kan tankas uppsta i samband med tillampningen, samtidigt som oklarheterna varit
manga. | takt med globaliseringen och teknikutvecklingen uppstar det nya mojligheter for
foretag att bedriva affarer, vilket i sin tur kréver nya direktiv (Nilsson, 2016). Den nya
EU-forordningen medfér darav nya riktlinjer och 6kat ansvar for samtliga organisationer
inom Europeiska Unionen (Nilsson, 2016), en process som tycks varit mycket omfattande
for foretag. Mest patagligt kommer det att bli for de féretag som inte anpassar sig till den
nya lagstiftningen, for dem vantas hdga sanktionsavgifter (Danielsson et al., 2018).
Samtidigt som GDPR forvéntas bidra med utmaningar, medfor lagstiftningen &ven en rad
positiva effekter for flertalet foretag (Jaeger, 2017). Genom att skapa en helhetssyn for
tillvagagangssattet som genomsyrar hela organisationen har dem mgjlighet att vanda
utmaningen till en konkurrensfordel, eftersom ett stabilt foretag dkar sin tilltro gentemot
sina intressenter (Jaeger, 2017).

Den nya EU-forordningen forvantas ha en lang resa framfor sig, innan det finns en praxis
att folja, vilket innebdr att det fram tills dess ar mycket betydelsefullt att folja



utvecklingen (Danielsson et al., 2018). GDPR kommer fortsattningsvis att krdva
samtycke fran alla berorda parter, eftersom att det &r en iterativ process som aldrig
kommer att kunna avslutas (Jaeger, 2017). Arbetet med GDPR kommer att fortsétta krava
resurser och strategier, vilket medfor nya rutiner som bor tillampas kontinuerligt for att
sakerstalla att lagstiftningen efterféljs. Det foreslas darfor att en huvudansvarig for GDPR
utses inom varje enskild organisation (Jaeger, 2017). Enligt Lindstréom (2018) bor denna
huvudansvarige vara ett dataskyddsombud, vars vitala funktion &r att sakerstalla att den
personliga integriteten inte dventyras. Den tillsatta personen verkar som en internrevisor
med syfte att formedla information samt vara kontaktpunkt for alla funderingar géllande
GDPR (Lindstrém, 2018). | samband med att lagen tillimpades paborjades aven en
granskning av foretag inom olika branscher, for att studera hur implementeringsprocessen
har fungerat. Det har darefter uppméarksammats att brister géllande dataskyddsombud och
kommunikation forekommer (Lindstrom, 2018).

Vid forsta anblick kan det nya lagkravet tyckas vara av enbart juridiska och IT massiga
grunder, vilket inte ar fallet (Rosengren, 2017). Samtliga parter inom organisationen
kommer att paverkas och i manga fall kan det dven vara sa att en medarbetare har djupare
kunskap kring den praktiska anvandningen av personuppgifterna, snarare an ledningen
(Rosengren, 2017). Nagot som kommer att krava tydlig kommunikation parterna
sinsemellan. Ur ett framtidsperspektiv blir det ytterst avgérande hur ledningen hanterar
det nya lagkravet, da tydliga direktiv bor formedlas. For att skapa ett hallbart
forandringsarbete med GDPR bor alla berérda parter i verksamheten vara delaktiga i
samtliga stadier for att sakerstélla kvaliteten i arbetet (Rosengren, 2017). Kommunikation
ar en betydande faktor for att lyckas med organisationsforandringar, da ledningen har ett
ansvar att formedla malsattningen samt konsekvenserna som tillkommer (Nelissen & Van
Selm, 2008, s. 314). Foljaktligen har det uppméarksammats att organisationsférandringar
bor analyseras ur ett mikroperspektiv for att faststdlla ledningens influenser. Vid
implementering kravs det darfor att ledningen for en tydlig dialog och kommunicerar pa
alla nivaer inom foretaget for att lyckas (Nelissen & Van Selm, 2008, s. 315). Saledes ar
det betydelsefullt att fortsattningsvis understka sambandet mellan kommunikation och
respons, vidare i empiriska studier.

Tidigare forskning tyder pa att det finns ett intresse av att studera framgangsfaktorer inom
organisationsforandringar, med hansyn till att dessa férandringar ar dynamiska. Det
kommer alltid att finnas en efterfrdgan pa praktiska exempel till foljd av den dynamiska
karaktaren (Todnem 2005, s. 378). Vidare menar Rosenbaum et al. (2018, s. 299) att
framtida forskning fortfarande anses aktuellt, framforallt for att kunna faststalla
grundlaggande ramverk till varfor en situation fungerar som den gor. Vilket gor sig
intressant for att i framtiden kunna sprida kunskapen i en vidare kontext, samt ta lardom
fran misslyckanden (Rosenbaum et al., 2018, s. 299). Det ar darfér aktuellt att vidare
undersoka organisationsforandringar i varierande kontext for att utdoka uppfattningen av
dessa dynamiska fenomen. Forandringar till foéljd av GDPR &r av séarskilt intresse
eftersom den individuella riskbedémningen medfér en tolkningsfraga for enskilda
organisationer.

Ur ett historiskt perspektiv belyser litteraturen inom amnet forandringar som bedrivits pa
egna initiativ, snarare an externt padrivna lagforandringar. Darav ar det av intresse att
undersoka hur en externt padriven lagstiftning kan ha influerat en organisation samt skapa
forstaelse for fran vart effekterna harstammar. Detta med hansyn till att organisationer
mest troligtvis har tvingats till strategiférandringar och nya rutiner for att kunna beméta



GDPR. Trots att GDPR ar en externt padrivande faktor som oftast innebar oplanerade
forandringar som reaktion till en yttre drivande kraft, har den varit pa tapeten sedan bérjan
av 2016. | véantan pa att den nya lagstiftningen skulle tillampas, har organisationer haft
tva ar pa sig att planera forandringsprocessen och borja anpassa sig till forordningen.
Detta medfor att a&ven om det &r en externt padrivande kraft som skapar behov for
forandringar, har organisationer haft tillrackligt med tid pa sig for att kunna planera deras
tillvagagangssatt. Situationen i fraga ger darfor mdjligheten att undersoka interna
forandringar i en ovanlig kontext for att skapa en djupare forstaelse om
organisationsforandringar.

1.3 Forskningsfraga

Vad har EU-foérordningen GDPR medfort for interna forandringar och effekter i den
enskilda organisationen?

Forskningsfragan kommer att besvaras enligt foljande delfragor:

1. Hur genomfordes forédndringar i organisationen for att kunna hantera den nya
forordningen?

2. Vilka utmaningar och konsekvenser har uppstatt i samband med forandringen
inom de olika nivaerna inom organisationen?

1.4 Syfte

Syftet med denna studie &r att beskriva hur den enskilda organisationen har paverkats
genom inférandet av GDPR i Europeiska Unionen. Detta genom att redogdra for de olika
stadierna i forandringsprocessen, fran planering till dagslaget. Forandringsprocessen
syftar saledes till vilka tillvagagangssatt som vidtagits for att sakerstalla att forandring
genomfors och bemoter den nya EU-forordningen. Fokus kommer att ligga pa hur dessa
har kommunicerats och upplevts inom de olika nivaerna i organisationen for att fa en
storre inblick i de olika stadierna av férandring. Vi ar darmed intresserade av eventuella
konsekvenser och utmaningar som har uppstatt langs vagen for att bygga forstaelse for
hur processen har hanterats. Slutligen kommer rekommendationer om ageranden i
forandringsprocesser kunna ges utifrn de ovanstaende utgangspunkterna. Overgripande
fokus i studien ligger darfor pa organisationsforandringar men med GDPR som externt
padriven kraft som orsakar tvingad planerad férandring. Férhoppningen med studien &r
att skapa storre forstaelse for hur externt padriven forandring kraver intern forandring.

1.5 Avgransning

For att kunna genomfodra denna studie har det kravts vissa avgransningar, med hansyn till
att bade resurser och tidsram har varit av begransad karaktar. Den insamlade empirin har
darfor begransats till en fallstudie som riktar sig mot ett enskilt foretag i svensk kontext,
den geografiska avgransningen ar saledes Umea och it- och telekombolaget A3. Ett
foretag inom denna bransch &r av intresse for studien eftersom att dem dagligen har hand
om stora mangder personuppgifter och kan anses vara en av de branscher som paverkats
hardast i samband med inférandet. Det ar dven denna bransch som redan genomgatt en
forsta granskning for att se till att den nya lagen efterfoljs. Ytterligare har studien
avgransats till att endast fokusera pa de forandringar och effekter som denna nya EU-
forordning kan ha medfort utifrdn ett foretagsperspektiv, samt de olika
befattningsgraderna inom organisationen, vilket gor att studien d@mnar skapa en



helhetsbild Gver tillvagagangssattet. Forfattarna hade inte majlighet att inkludera fler
foretag, med hansyn till tidsramen likval som efterfragan, och valde darfor att ga in
djupare pa det medverkande foretaget. For att klart och tydligt fa en inblick i de
forandringar som kan harledas till inforandet av GDPR, har en naturlig avgrénsning till
EU-forordningens handelseforlopp genomforts. Studien innefattar ddrmed en naturlig
tidsram fran den period lagen tradde i kraft, 24 maj 2016, fram tills dess att denna studie
paborjades i november 2018.

Véart att tydliggora &r dven att studiens primdra syfte &ar att beskriva
organisationsforandringar, och den nya EU-forordningen GDPR é&r endast den padrivande
kraften i detta fall. Forfattarna &amnar saledes inte till att redogora for juridiska perspektiv
eller rattsliga atgarder som kan relateras till den nya forandringen, utan endast hur det
strategiska arbetet bemdter en ny EU-forordning. Vilket dven kan komma att reflekteras
i samtliga delar av uppsatsen, dar argumentation sker utifran dessa principer.

1.6 GDPR-fordjupning

Detta avsnitt amnar till att 6ka kunskapen for den yttre padrivande faktorn inom studien,
vilket &r GDPR. Genom att forst forklara grunderna i vasentlig EU-lagstiftning. Sedan
forklaras djupare vad GDPR ar och vad det innebar. Avsnittet gar aven in pa
anledningarna till varfor GDPR inférdes och hur det paverkar Sverige genom en
jamforelse mellan GDPR och PUL. For att kunna erbjuda l&asaren en grundlig bakgrund
till GDPR som kravs for att forsta studien finns detta kapitel inom introduktionen. Malet
med avsnittet ar att alla lasare ska kunna forstda GDPR oberoende av den enskilda
lasarens tidigare kunskap.

1.6.1 EU-lagstiftning

| grunden &ar EU:s lagstiftning uppdelad i tva olika kategorier; priméarratt som omfattar
EU-fordragen och utgor grunden for verksamheten och sekundarratt som omfattar
forordningar, direktiv, och beslut (Europeiska Unionen, 2017). Sekundarratten ar olika
rattsakter som EU kan tillampa for att uppna malen i EU-fordragen, och dessa aktualiseras
pa en hel del olika satt inom medlemsstaterna beroende pa vilken sorts rattsakt som
tillampas. Forordningar ar bindande rattsakter som medlemsstater ska tillampa i sin helhet
fran och med dagen de trader i kraft (Europeiska Kommissionen, u.a.b; Europeiska
Unionen, 2018a). Medan direktiv & mer som en malsattning som medlemsstater ska
uppna genom egna initiativ i nationell lagstiftning och de far sjalva bestaimma hur de ska
uppna dessa mal (Europeiska Unionen, 2018a).



Medlemsstatens regering
Individer inom EU

Figur 1. Skillnaden mellan férordning och direktiv

Med andra ord nar en férordning tillampas blir den direkt effektiv, medan ett direktiv
maste sattas in i medlemsstaternas egna lagstiftningar for att bli effektiva. En av de storsta
skillnaderna &r att eftersom varje individuell medlemsstat ska uppna direktiv med egen
lagstiftning kan deras tillvdgagangssétt att na malet skiljas at, medan férordningar
paverkar alla pa samma sétt.

For att nya lagar ska skapas inom EU finns det en viss process som maste ske.
Kommissionen foreslar nya lagar, men det finns en hel del steg som tas innan detta sker.
Forst utvéarderas de ekonomiska, sociala och miljémassiga konsekvenserna genom en
konsekvensanalys Over for- och nackdelar med olika forslag (Europeiska Unionen,
2018b). Kommissionen samrader d&ven med diverse ber6rda parter och tar emot expertrad
gallande tekniska fragor. Allt detta for att kunna lagga fram sa relevanta lagférslag som
mojligt och helst undvika onddig byrakrati (Europeiska Unionen, 2018b).

Nasta steg ar att Europaparlamentet och radet gar igenom farslaget och foreslar andringar.
Det finns alltid en risk att radet och parlamentet inte kommer Gverens om éndringarna
och da behandlas arendet &nnu en gang. Dar kan radet och parlamentet ater foresla
andringar, men parlamentet har makt att stoppa ett lagforslag ifall de inte ar 6verens med
radet. Ifall institutionerna ar 6verens kan lagen antas, men ifall dem inte ar det vid andra
forsoket ska en forlikningskommitté hitta en 16sning. Under sista behandlingen har bade
radet och parlamentet mojlighet att stoppa lagforslaget (Europeiska Unionen, 2018b).

Kortfattat anvadnder EU framst det ordinarie lagstiftningsforfarandet for att fatta sina
beslut. Detta betyder att i slutdindan maste det folkvalda Europaparlamentet godkénna
EU:s lagstiftning tillsammans med ministerradet som uppgors av de 28 EU-landernas
regeringar (Europeiska Unionen, 2018b). Det finns alltsa en hel del steg som ett lagforslag
maste genomga for att kunna bli lagstiftning, dar flera organ &r involverad i processen.
Tanken &r att EU-lagstiftning ska vara bra for majoriteten av medlemsstaterna och att det
ska finnas ett underliggande behov som skapar forslaget som sedan blir lagstiftning.



1.6.2 Vad ar GDPR

Europeiska Unionens lagstiftning som ofta bendmns med forkortningen GDPR tradde i
kraft den 24 maj 2016 och tillampades fran och med den 25 maj 2018 (Europeiska
kommissionen, u.a.a). GDPR star egentligen for The General Data Protection Regulation
och pa svenska namns den som allménna dataskyddsfoérordningen. Férordning (EU)
2016/679, som den egentligen heter, finns for att skydda enskildas grundlaggande
rattigheter och friheter med sarskilt fokus pa ratten till skydd av personuppgifter
(Datainspektionen, u.a.a). Férordningen géller i hela EU och tanken bakom var att skapa
enhetligt och likvéardigt skydd for personuppgifter som genomsyrar hela EU.

Behandling av personuppgifter med anknytning till EU, i princip all automatiserad
behandling och i vissa fall &ven manuell behandling, omfattas av férordningen.
Personuppgifter ar varje upplysning som avser en identifierad eller identifierbar fysisk
person (Datainspektionen, u.d.a), darmed paverkas alla mojliga verksamheter. Den
paverkar foretag, féreningar, organisationer, myndigheter och privatpersoner, med vissa
undantag gallande privatpersoners egen behandling av personuppgifter privat
(Datainspektionen, u.a.a), t.ex. privata bilder sa lange de ar for privat bruk och inte
publiceras. Sedan finns det dven vissa undantag géllande utdévande av yttrande- eller
informationsfrihet ~ (Datainspektionen, u.d.a).  Sammanfattningsvis  paverkar
tillampningen av GDPR de flesta inom EU, ifall det galler féretag som behandlar eller de
personer som har personuppgifter som blir behandlade.

Nar det galler organisationer som behandlar personuppgifter maste de leva upp till sju
principer i behandlingsprocessen, enligt Wendleby och Wetterberg (2018, s. 50) &r dessa;

e Laglighet, korrekthet och 6ppenhet

e Andamélsminimering

e Uppgiftsminimering

e Korrekthet

e Lagringsminimering

e Integritet och konfidentialitet

e Ansvarsskyldighet
Detta ar en bra sammanfattning pa de krav som foretag maste anpassa sig till i deras
personuppgiftsbehandling. Dock finns det svarigheter som uppstar med kraven, genom
att de uppfattas individuellt av organisationen. Att organisationen behover ha réttsliga
grunder for behandling av personuppgifter ar saledes en riskbeddmning som gérs av
organisationen. Sammanfattningsvis blir det védldigt mycket en ’need to have, want to
have’ beddmning som sker individuellt och darfor finns det fortfarande stora drag som
blir en tolkningsfraga dar organisationer kan ha olika slutsatser jamfort med varandra.

1.6.3 Varfor infordes GDPR

Foregangaren till GDPR var the European Data Protection Directive (EDPD som den
bendmns h&danefter) och den trddde i kraft den 24 oktober 1995 (Datainspektionen,
2018). Den kom till av samma anledningar som GDPR, just att skydda individer med
hénsyn till personuppgiftsbehandling och det fria flodet av uppgifter. Detta utvecklades
dock under en tid da internet precis hade borjat blomstra och i och med utvecklingen
kravs aven utveckling av lagstiftningar. Dock sa kan det ta lang tid for lagstiftning att
uppdateras. Redan i boérjan av 2012 lades det fram ett forslag av Europeiska
Kommissionen att EDPD skulle utférligt uppdateras (European Data Protection
Supervisor, 2018).



Processen fran forslag till férordningen vi har idag tog ungeféar fyra ar. Forst under 2012
har Article 29 Working Party tagit stallning till forslaget, for att sedan rekommendera
forandringar. Sedan har Europaparlamentet tagit stéllning till forslaget under 2014, déar
de visade hdg support for forslaget med 621 roster for, 10 emot och 22 rostskolk. Efter
detta har radet kommit fram till allmanna riktlinjer i 2015. Darefter har det gatt relativt
fort jamfort med de tidigare aren. Inom samma ar, 2015, la European Data Protection
Supervisor fram ytterligare rekommendationer till texten, och efter detta kom
parlamentet, radet och kommissionen éverens. | 2016 la Article 29 Working Party fram
en implementeringsplan infor den kommande lagstiftningen och 27 april 2016 blev
GDPR en verklighet (European Data Protection Supervisor, 2018). Tjugo dagar senare,
24 maj 2016 tradde lagen i kraft for att sedan tillampas fran 25 maj 2018, vilket da var
slut pa processen fran EDPD till GDPR.

Sammanfattningsvis har det tagit flera ar for forandringen att bli verklighet. En stor del
av tanken bakom GDPR 4r att det ska kunna anpassas till utvecklingen. GDPR har aven
gett vdga for flera uppdateringar nar det galler uppgiftsbehandling och den tekniska
utvecklingen. Bland annat har det tillkommit en Data Protection Directive gallande
polisen och juridiska sektorn (European Data Protection Supervisor, 2018), vilket visar
behovet for uppdatering till foljd av utvecklingen som varlden har sett de senaste
decennierna.

1.6.4 Skillnader mellan PUL och GDPR

Personuppgiftslagen, eller PuL som den ofta benamns, tradde i kraft 1998 till féljd av
EPDP (Datainspektionen, u.a.b) som tidigare har namnts som féregangaren till GDPR.
Eftersom det har funnits ett direktiv sen tidigare, dar malséttningen var liknande till
nuvarande GDPR, har klivet inte varit jattestort fran PuL till GDPR men det &r en hel del
skillnader i och med uppdateringen.

En av de vasentliga skillnaderna ar att, i och med GDPR, maste féretag kunna visa vad
de vill géra med personuppgifterna som de samlar in, registrerar och sparar, men inom
PuL handlade det mer om vad som gdrs med informationen nar den ar insamlad eller
registrerad (IT-Sakerhetsbolaget, 2018). Med andra ord har foretag tidigare behovt ge
anledning till data de redan innehar, men nu maste de kunna ge anledningar till varfor de
behover informationen till att bérja med. Nasta uppdatering ar att sakerhetsproblem maste
anmalas till Datainspektionen inom 72h, och darmed kan det &dven finnas anledning att
informera privatpersoner ifall de berdrs (IT-Sakerhetsbolaget, 2018).

En hel del bolag har behdvt utse ett dataskyddsombud (1 T-sékerhetsbolaget, 2018), framst
géllande foretag som har personuppgiftsbehandling som deras huvudverksamhet. Denna
person ar kontakten mellan datainspektionen, som uppratthaller GDPR inom Sverige, och
organisationen. De har aven hand om en hel del kontakt med privatpersoner och blir
egentligen experten inom GDPR inom den enskilda organisationen. Annu en stor
uppdatering som foljer med GDPR &r de sanktionsavgifter som kan uppsta, dar hogst
botesbeloppet ar antingen 20 miljoner Euro eller 4% av foretagets globala omsattning,
beroende pa vilken som ar hogst blir detta taket till den mojliga bétessumman (IT-
Sékerhetsbolaget, 2018).

Skillnaden som de flesta privatpersoner har uppmarksammat &r nog via t.ex.
marknadsforing eller cookies-information pa diverse hemsidor, dar det stélls sarskilda
krav pa samtycke inom GDPR som tidigare inte fanns inom PuL. Den som behandlar



personuppgifter behéver numera ett aktivt och giltigt samtycke av den registrerade
(Wendleby & Wetterberg, 2018, s. 51). Med andra ord rdcker det inte langre med att
informera, utan ett aktivt samtycke maste ges genom att t.ex. trycka pa en knapp eller
godkanna via en lank. Gallande de vasentliga skillnaderna finns det &nnu en som beror
den enskilda individen, som de flesta antagligen inte & medvetna om. | och med GDPR
har privatpersoner ratt att fa ut deras registrerade personuppgifter for att fora 6ver dem
till en annan tjanst eller ett annat foretag (IT-Sakerthetsbolaget, 2018). Detta heter
dataportabilitet och har nog inte anvénts sarskilt mycket i dagslaget men kunder ska ha
mojlighet att begéra ut deras information for att sedan kunna Gverfora detta till ett annat
foretag eller tjanst.

Sammanfattningsvis finns det en del véasentliga skillnader mellan PuL och GDPR. Dessa
skillnader &r de som berdr Sverige eftersom PuL var en svensk lagstiftning till foljd av
ett EU-direktiv. Som tidigare namnt ar GDPR en EU-férordning som blir direkt effektiv
mot privatpersoner utan att behdva séttas in i svensk lagstiftning. Detta gor att
behandlingen av personuppgifter inom EU i den digitala tidsaldern blir véldigt enhetlig,
men ger dven medlemslander majlighet att utveckla vidare pa GDPR genom egen
lagstiftning.



2. Teoretisk Bakgrund

Detta avsnitt amnar utforligt beskriva vilka teorier och tidigare forskning som har varit
av relevans for studien. Inledningsvis kommer organisationsforandringar att beskrivas
for att skapa storre forstaelse kring fenomenet som &r studiens fokus. Avsnittet fortsatter
darefter med institutionell teori for att utveckla forstaelsen av situationen som
organisationsforandringarna finns inom. Vidare kommer Lewins trestegsmodell
beskrivas for att kunna ge forstaelse for hur tillvagagangssattet kan planeras vid
organisationsforandringar. Sedan kommer den teoretiska bakgrunden att belysa teorier
som kan kopplas direkt till tillvadgagangssattet av forandringar i samband med inférandet
av GDPR. I och med detta kommer en del strategier kring forandringsprocesser belysas
for att bygga upp en forstaelse kring mojliga tillvagagangssatt inom organisationer.
Avslutningsvis kommer en sammanfattande modell av det teoretiska ramverket att
presenteras och forklaras for att ge forstaelse angaende hur alla teorier hanger samman.
Detta &r viktigt for att forsta hur dessa teorier kommer tillampas i samband med studiens
empiriska data. Avsnittet innehaller genomgaende argumentation till varfor teorierna ar
av intresse for studien.

2.1 Organisationsférandringar

En organisationsférandring kan tolkas som en gemensam foréndring av beteende, dar
organisationen gar fran ett stadie till ett annat (Stroh & Jaatinen, 2002s. 149), men att
implementera en forandring kan vara mycket problematiskt. Ur ett historiskt perspektiv
finns det omfattande skillnader mellan forvantningar och verklighet, dar majoriteten av
foretag inte lyckats uppna sina forvantade resultat (Hallencreutz & Turner, 2011, s. 60;
Jacobs et al., 2013, s. 773). Trots denna bristande framgang finns det ett fortsatt intresse
for organisationsforandringar, ur ett foretagsperspektiv, med hansyn till att det alltid
kommer att finnas en stravan att anpassa sig till marknaden (Hallencreutz & Turner, 2011,
s. 60). Samtidigt som detta & en naturlig process som majoriteten av alla foretag
genomgar, kan den aven harledas till olika former av férandring som diskuteras inom
forskning. Forandring benamns i litteraturen utifran tva perspektiv, planerad och
oplanerad, som ett genomgaende synsétt for att forsta hur forandring hanteras.

En planerad forandring drivs av tydliga direktiv och kan forklaras utifran flertalet teorier
som amnar beskriva hur organisationsférandringar bor hanteras for att bli framgangsrika
(Poole & Van de Ven, 2004, s. 24). En planerad forandring syftar till att forbattra den
nuvarande situationen genom att upprétta tydliga mal for framtiden, vilket innebér att det
bor finnas tydliga direktiv for att skapa forandringen (Poole & Van de Ven, 2004, s. 24).
Motsatsen till detta perspektiv ar det oplanerade synséttet, dar forandringen inte drivs av
méanskliga faktorer och innehar dessutom en avsaknad av syfte till férandringen. Den
gemensamma namnaren ar saledes kontroll, antingen i form av att organisationen
praktiserar kontroll eller saknar kontroll (Poole & Van de Ven, 2004, s. 24).

Denna studie syftar till att studera externt drivna forandringsprocesser. Med detta i atanke
ar det mojligt att gora ett antagande om att samtliga organisationer inom Europeiska
Unionen hade kdnnedom om den nya forordningen. Pa grund av detta antas att samtliga
organisationers planering skedde inom tidsramen fran att lagen tradde i kraft tills det att
den tillampades. Vilket indikerar att forandringsprocessen mest troligtvis varit av
planerad karaktar, da samtliga organisationer hade formanen att forbereda sig. Vidare i
denna studie kommer saledes planerad forandring att ligga i fokus.



Planerad forandring har dock kritiserats i tidigare forskning, och pastas sakna mojlighet
att hantera mer omfattande férandring som kréaver snabba beslut. A andra sidan har det
aven riktats kritik mot planerad férandring eftersom att denna forutsétter att samtliga
ageranden sker i ett konstant fléde av hé&ndelser, vilket rimligtvis inte sker i storre
utstrackning i praktiken (Todnem, 2005, s. 374). Som svar pa kritiken gér Todnem (2005,
s. 372) ett antagande om att forandring kan ses som en kontinuerlig process, men dar
handelserna inte kan identifieras pa forhand. Eftersom att vi inte sékert kan veta hur nagot
kommer att utspela sig forran de faktiskt har intraffat. Det anses darmed betydelsefullt att
omvarldsbevaka for att kunna hantera bade interna och externa handelser i mindre skala
samt arbeta med det kontinuerligt (Todnem, 2005, s. 372).

2.2 Institutionell Teori

Den institutionella teorin grundar sig i organisationens uppfattning och ageranden i
relation till sin omgivning. Det faller sig darfor naturligt att organisationer foljer formella
likval som informella regler samtidigt som den rationella handlingsformagan tenderar att
valjas bort (Eriksson-Zetterquist, 2009, s. 5). Organisationer &r dynamiska och fokus
ligger darav pa hur dem kan forandras och utvecklas till det battre, genom att anamma
nya idéer som kan leda till 6nskad forandring (Eriksson-Zetterquist, 2009, s. 5). Det
framsta kannetecknet for teorin ar dess satt att beskriva hur en organisation reagerar pa
externa patryckningar samt hur dessa leder till homogenisering (Chandler & Hwang,
2015, s. 1447). DiMaggio och Powell (1983, s. 148) anser att de externa patryckningarna
bidrar till att véletablerade organisationer drivs mot en oundviklig homogenisering. Dessa
externa patryckningarna ar enligt forfattarna nyckelleverantorer, konsumenter, reglerande
myndigheter samt andra organisationer som producerar likvardiga tjanster eller produkter
(DiMaggio & Powell, 1983, s. 148).

Synséttet om den institutionella teorin &mnar darfor att rikta uppmarksamhet mot externa
faktorer som paverkar organisationen. Forutsattningarna som grundar antagandet om att
en organisation bor férhalla sig till sin omgivning, beskrivs inom samlingsbegreppet
isomorfism (DiMaggio & Powell, 1983, s. 148). Konceptet anses vara det mest
fordelaktiga sattet att upplysa den process som leder till homogenisering och kan delas in
i tva kategorier om konkurrenskraft och institutionell. Den konkurrenskraftiga aspekten
har dock utstatt en del kritik och anses inte vara av intresse for forskningen, den
institutionella har & andra sidan utnamnts som betydelsefull och hogst relevant for
forstaelsen om en organisation (DiMaggio & Powell, 1983, s. 148). Den institutionella
isomorfismen har saledes tre mekanismer som beskriver olika typer av forandring en
organisation kan genomga, dem definieras av tvingad isomorfism, mimetisk isomorfism
samt normativ isomorfism.

En tvingad isomorfism styrs av bade formella och informella patryckningar, vilket kan
upplevas som patvingade och Overtygande, dar en stravan att efterlikna andra
organisationer styr dess val (DiMaggio & Powell, 1983, s. 149). Anledningen till att
organisationen maste anpassa sig kan bero pa omstandigheter direkt relaterade till en
statlig myndighet, som kréver att interna forandringar sker for att kunna beméta nya lagar
och regleringar. Faktumet att dem ar patvingade och maste genomforas har visat sig ha
inverkan pa beteende och struktur inom organisationer, direkt relaterade till politiskt
beslutsfattande (DiMaggio & Powell, 1983, s. 150).

I en mimetisk isomorfism beskrivs organisationens osékerhet pa sin omgivning, dar en
stravan att efterlikna andra framgangsrika organisationer styr dess beslutsfattande. Nar
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problem uppstar, och losningen inte verkar sjalvklar, kan organisationen vanda sig externt
for att soka svar och efterlikna en l6sning med bevisad framgang (DiMaggio & Powell,
1983, s. 151). Agerandet leder i sin tur till att organisationen blir homogeniserad.

I en normativ isomorfism ligger fokus pa de forandringar som uppstar genom
professionalisering inom yrkesgrupper. Det har framgatt att det finns tva betydelsefulla
aspekter inom den normativa isomorfismen, den ena antyder akademisk utbildning och
den andra &r expanderandet av kontaktnat (DiMaggio & Powell, 1983, s. 152).
Gemensamt for dessa ar att dem styrs av nya normer, varderingar och metoder som
slutligen resulterar i att foretag blir alltmer lika varandra. En viktig aspekt for forandring
ar darmed rekrytering och det anses fordelaktigt for foretag att rekrytera inom den egna
industrin, for att kunna utvecklas i en positiv kontext (DiMaggio & Powell, 1983, s. 152).

Eftersom att mekanismerna harstammar fran olikartade forutsattningar och tenderar att
leda till separata utfall (DiMaggio & Powell, 1983, s. 150), kommer endast en av dem att
vara i framsta fokus. Mekanismen aktuell for denna studie ar saledes den tvingade
isomorfismen, med hénsyn till att den berdr de anpassningar och forandringar en
organisation genomgar i samband med patryckningar fran externa intressenter, i detta fall
Europeiska Unionen. Den bidragande faktorn &r saledes framst institutionella teorins
fokus pa yttre paverkan, vilket ar mycket aktuellt till studiens syfte som amnar studera
hur extern lagforéandring har resulterat i interna forandringar. Synséttet kommer darmed
beaktas i studien for att mojliggora reflektion om praktiska ageranden.

Trots att teorin ar flitigt anvand inom managementforskning har teorin ocksa utsatts for
viss kritik. Anledningen, &r i mest forekommande fall, att den institutionella teorin
misslyckas uppratthalla hur meningsskapande och andra processer inom organisationen
utspelar sig (Suddaby, 2010, s. 16). Teorin ter sig naturligt bland fenomen fran yttre
paverkan, och fokus verkar i manga fall hamna pa ett externt perspektiv snarare an internt,
nar studier genomfors. Suddaby (2010, s. 16) menar pa att denna kritik kan motarbetas
genom att lamna studier med en positivistisk utgdngspunkt och aterga till ett
interpretivistiskt metodval, for att kunna omfamna en subjektiv syn av situationer.
Samtidigt som Eriksson-Zetterquist (2009, s. 6) hanvisar till den klassiska synen om
organisationsteori och menar pa att organisationer generellt ses som ett rationellt verktyg
for forandring, vilket den institutionella teorin motséatter. Kritiken syftar till att en
organisation inte kan forutse alla potentiella konsekvenser i samband med en foérandring.
For att anpassa sig till den institutionella teorin kommer det saledes att kréavas ett internt
perspektiv, anpassat till organisationsniva, som utreder hur sociala sammanhang kan
kopplas till forandring (Suddaby, 2010, s. 17).

2.3 Lewins Trestegsmodell

Kurt Lewin skapade ar 1947 den klassiska modellen for organisationsférandringar, ofta
benamnt som det grundlaggande sattet att se pa och hantera forandring. Litteraturen
belyser dock meningsskiljaktigheter kring modellens relevans och angreppssétt, vilket
aven generellt a en problematik for modeller och teorier géllande
organisationsforandringar. Poole och VVan de Ven (2004, s. 136) menar darpa att forskaren
forst och framst bor identifiera vilka drivkrafter som finns samt vilka motsattningar som
kan tankas uppstd i samband med forandringen, for att sedan implementera Lewins
forandringsmodell. Trestegsmodellen bestar av stadierna; upptining, forandring och
nedfrysning. Modellen syftar darmed till att tina upp den nuvarande situationen, for att
sedan forflytta den till ett onskvért stadie och slutligen frysa ned férdndringarna i det nya
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stadiet och forsékra att dessa efterhalls (Rosenbaum et al., 2018, s. 288). Den fungerar
saledes enligt foljande.

Upptining Forandring Nedfrysning

Figur 2. Visualisering av Lewins trestegsmodell

Steg 1: Lewin ansdg att upptiningen var en betydande faktor for att lyckas med
forandring, eftersom att detta komplexa fenomen kréver att tidigare beteende lamnas i det
forflutna, i samband med forandring (Burnes, 2004, s. 985). Vilket i sin tur syftar till att
alla berdrda parter maste kanna sig bekvama i forandringen for att kunna samspela med
de nya direktiven. Att tina upp organisationen innebar saledes att analysera den nuvarande
situationen och darefter vardera vad som bor goras for att uppna forvantningarna (Poole
& Van de Ven, 2004, s. 136). Darav menar Senior och Swailes (2016, s. 303) att
organisationen antingen kan stérka de drivkrafter som kan uppmuntra till férandring eller
forsvaga de faktorer som forhindrar en utveckling. Ansvarsfordelning kan dérfér komma
att &ndras, for att uppmuntra till det 6nskade utfallet genom att tilldela lampligt ansvar till
ratt person. Vilket innebdr att det forsta steget &mnar till att reducera eventuella hinder
och skapa verktyg for att kunna férmedla och genomféra en férandring (Poole & Van de
Ven, 2004, s. 136).

Steg 2: Drivkrafterna till férdndring &r a&ven dem mycket komplexa och kan komma att
andras med tiden, vilket gor det valdigt svart att identifiera eller forutspa de faktiska
utfallen (Burnes, 2004, s. 985). Detta steg syftar istéllet till att gora praktiska forandringar
i form av beteende, vérderingar och attityder i samband med de nya direktiven (Poole &
Van de Ven, 2004, s. 136). Vilket innebér att organisationen bor utveckla en plan for att
framgangsrikt kunna implementera nya tillvdgagangssatt. Detta kan enligt Senior och
Swailes (2016, s. 304) associeras med nya strategier och strukturer som i sin tur ser till
att sakerstalla att de nya rutinerna implementeras varsamt, med grundlaggande analys for
att dem faktiskt kommer att fungera.

Steg 3: Det sista steget amnar till att stabilisera de forandringar som har genomforts, for
att sékerstdlla att organisationen inte faller tillbaka i det tidigare beteendemonstret
(Burnes, 2004, s. 986; Poole & Van de Ven, 2004, s. 136). Darav innebér nedfrysning att
organisationen uppratthaller de atgarder som introducerats. Ledningens involverande i
detta steg anses darfor vara en vital del for att sékerstalla att forandring efterhalls (Senior
& Swailes, 2016, s. 304). Att stabilisera organisationen igen kan kréva symboliska
ageranden i form av ny féretagslogga eller fordndrad gruppdynamik, men det &r dven
betydelsefullt att kontinuerligt 6vervaka hur rutinerna fortloper, eftersom att dessa ar
dynamiska och kan komma att &ndras (Senior & Swailes, 2016, s. 304).

Under 80-talet uppstod det en del kritik till Lewins forandringsmodell, i takt med att
konkurrerande modeller och teorier borjade uppméarksammas (Burnes, 2004, s. 992). Med
hansyn till att organisationsforandringar anses vara en iterativ process har kritiken delvis
riktats mot modellen pa grund av dess simpla approach. Da modellen anses vara
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endimensionell med en linjar process som isolerar handelseforloppet fran verkligheten
(Rosenbaum et al., s. 288). Senior och Swailes (2016, s. 305) belyser aven problematiken
av en standigt foranderlig omvérld, som i sin tur gor att nedfrysningen kan verka
olamplig, da organisationen bor fortsatta att férandras och inte stabiliseras. Vidare har
kritik riktats till hur modellen anpassas till specifika situationer och isoleras till enskilda
projekt (Burnes, 2004, s. 993). Vid ndarmare granskning har det dock framkommit att
pastaenden likt dessa inte 6verensstammer med den faktiska och praktiska anvandningen
av forandringsmodellen. Rosenbaum et al. (2018, s. 299) menar att trots det faktum att
modellen har utsatts for kritik, ar den lika relevant idag som den var da. Under
forutsattning att férandring analyseras ur sin helhet och inte enbart som en linjar process.

Tillampningen av Lewins modell anses passande for studiens syfte da forfattarna har gjort
en tolkning om att den externt drivna fOrédndringen d&r planerad, forutsatt att
organisationen borjade med arbetet i tid. Det kommer att laggas sérskild vikt pa att se till
ytterligare potentiella faktorer, utéver ovan ndmnda, for att skapa en uppfattning om de
faktorer som paverkats och lyfta fram dessa. Forfattarna till denna studie anser darfor att
modellen bidrar med ett 6vergripande perspektiv av en forandringsprocess, modellen
kommer déremot inte att analyseras ur sin helhet, utan enbart som ett hjalpande verktyg.
For att visualisera den grundldggande tanken beskriver forfattarna stadierna; fran
planering av GDPR, till nya strategier for hantering, till sakerstallande.

2.4 Strategier

2.4.1 Arbetssatt

I samband med tillampningen av GDPR har Wendleby och Wetterberg (2018) belyst en
del teorier som kan underlatta arbetssattet. Dessa kopplas direkt till planerad tillampning
och amnar skapa en hallbar forandring inom organisationen. Forfattarna anser att det
behovs kunskap och majlighet till standig anpassning for att kunna arbeta med GDPR pa
ett hallbart satt. | forhallande till detta behdvs det medarbetare som forstar och ett
arbetssatt som latt kan anpassas (Wendleby & Wetterberg, 2018, s. 155). For att uppna
detta pa basta mojliga satt finns det en del anpassningar som kan goras till arbetssattet
som organisationen redan anvéander. Den fOrsta av dessa anpassningar &r att utnyttja sig
av ett agilt arbetssatt.

Agilt arbetssétt innebar att arbetet utfors i cykler och kan beskrivas som iterativ. Detta
for att latt kunna anpassa sig till forandring eftersom tanken arbetssattet byggs pa ar
kontinuerligt larande. Detta arbetssétt tillampas ofta framgangsrikt inom IT men &r dven
anvandbart vid fordndringsprocesser och strategiskt arbete (Wendleby & Wetterberg,
2018, s. 155). Det finns flera tankar i fokus bakom det agila arbetsséttet och féljande ar
de som anses av Wendleby & Wetterberg (2018, s. 155):

e Arbeta tillsammans mot ett dvergripande mal eller en vision

e Ha forstaelse for hur helheten paverkar arbetet

e Arbeta i etapper

e Anvinda sig av medarbetarnas kompetens och kunnande och bygga in

gemensamt larande i processen
e Utveckla metoder och planer under arbetets gang
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Figur 3. Visualisering av traditionellt och agilt arbetssétt (Wendleby & Wetterberg, 2018, s. 156)

| figuren ovan ser vi tydligt skillnaden mellan det traditionella arbetssattet och det agila
arbetssattet. Den traditionella malstyrningen fungerar genom att ledningen bestammer
start och mal och véagen forvantas vara rak och forutsagbar, vilket inte alltid stimmer vid
forandringsprocesser. Kritiken som vands mot det traditionella sattet ar att externa
handelser blir svarhanterliga och att forandringarna kan bli av mindre relevans eftersom
de byggs pa en gammal analys (Wendleby & Wetterberg, 2018, s. 156). Vidare anser
Gustavsson (2016, s.10) att traditionella projekt levererar nytta endast i slutet av projektet.
Detta resulterar i att ett annat angreppssatt maste anvandas for att kunna skapa en
forandringsprocess som lattare kan anpassas till externa handelser, sdsom GDPR, och
darfor motarbetar agila arbetsséttet kritiken som stélls mot traditionella arbetssattet.

For att lattare kunna tillampa det agila arbetssattet finns det vissa verktyg som kan
utnyttjas av organisationen. Den forsta av dessa a&r PDCA-hjulet som ger organisationen
mojligheten att ta vara pa de reflektioner som finns hos medarbetarna (Wendleby &
Wetterberg, 2018, s. 157). PDCA-hjulet bygger pa mojligheten att kunna skapa ett larande
tillsammans inom organisationen och darmed kunna skapa en djupare hallbar
forandringsprocess. Tillampning av PDCA har uppmérksammats som mer effektiv &n den
traditionella arbetsprocessen, eftersom att det erbjuder mojligheten att utnyttja en standig
metod riktad mot forbattring (Sokovic et al., 2010, s. 478).

Plan: Planera vad du ska gora for att komma till malet.

Do: Genomfor atgarderna i planen.

Check: Folj upp - blev det som vi tinkt oss? Om inte, vad lar vi
oss av det i det fortsatta arbetet. Har det hdnt nagot i omvérlden
vi maste beakta i ndsta steg? Hade vi ritt grundlaggande

antaganden eller maste vi @ndra dven dessa?

Act: Agera pa uppfoljningen, vid behov korrigera infor nista steg.

Figur 4. PDCA-hjulet (Wendleby & Wetterberg, 2018, s. 157)

Ett av de viktigaste stegen att ta till sig i detta verktyg &r ‘Check’ for att bade kunna
korrigera felaktiga handlingar men aven bygga forstaelse kring vilka strategier som har
lett till dessa handlingar (Wendleby & Wetterberg, 2018, s. 157). Dessa anses utgora tva
korrektiva responser — tillfallig och permanent. Den tillfalliga amnar praktisk atgarda
problemet som uppstar, medan den permanenta amnar undersoka och skapa en hallbar
uppdatering till processen problemet uppstod ur. Detta &r darfér mer an bara ett verktyg,
utan ett koncept att bygga in i organisationens kultur for att uppna standig forbattring av
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processer (Sokovic et al., 2010, s. 478). Detta ger organisationen mojligheten att &ndra
strategier for framtiden och pa sa satt skapa kunskapsberikande forhallningssatt till
forandring. ‘Act’ anses ocksa vara ett viktigt steg i processen, for att kunna tillampa
forbattrade andringar infor nasta PDCA-cykel (Sokovic et al., 2010, s. 478).

Nésta verktyg, som ar ett valbeprdvat arbetssétt, som kan anpassas specifikt till GDPR
for att skapa en hallbar forandring ar 5S; sortera, systematisera, stada, standardisera, och
skapa vana (Wendleby & Wetterberg, 2018, s. 265). Har ligger dven samma principer till
grund for metoden som tidigare, att skapa en struktur och halla medarbetarna involverade.
Detta verktyg behaller d&ven den genomgaende kulturen av ett agilt arbetssatt, genom att
det standigt ska appliceras som en cykel for att uppna forbattring och utveckling. Enligt
Wendleby & Wetterberg (2018, s. 266) ar nyckeln till framgang att medarbetarna inom
organisationen ar beredda att andra sitt beteende. Detta ar dven ett genomgaende tema
inom omradet, hallbara dndringar for att bibehalla processen och utveckla infor framtiden.

Skapa vana Systematisera

Standardisera

Figur 5. 5S for hantering av GDPR (Wendleby & Wetterberg, 2018, s. 265)

Dessa strategier anses anvandbara i studien for att fa en inblick i hur en hallbar forandring
kan ta form, med specifikt fokus pa tillampning av GDPR. Saledes kan dessa anvandas
for att kontrollera och jamféra med hur den enskilda organisationen i fallstudien har
agerat. Forfattarna dr medvetna om att det finns fler strategier som hade kunnat vara
lampliga for studien, men dessa valdes med héansyn till att dem tas upp i direkt samband
med GDPR och inte enbart som en organisationsférandring. Det ar fortfarande relativt
nytt med teori kring tillampning vid GDPR, men da organisationer standigt kommer att
behdva anpassa sig, lar det fortsatta utvecklas. Som tidigare né&mnt &r
forandringsprocesser dynamiska fenomen och darfor ar det givande att fa kontext kring
hur arbetsséttet vid tillampningen kan genomforas. Trots detta finns det egentligen inga
fel arbetssatt sa lange tillampning sker, dessa rekommenderas eftersom de amnar skapa
en hallbar forandring vid just GDPR.

2.4.2 Implementera férandring genom kommunikation

Kommunikationen ar en avgorande faktor for att implementera en planerad foréndring,
bade nar det galler val av handlingsalternativ och praktiskt genomforande (Johansson &
Heide, 2008, s. 24). Forandringen bor darfor vara publik sa att alla berérda parter har
mojlighet att vara involverade och ta del av informationen. Forfattarna menar att detta
anses bidra med mojlighet till dialog parterna sinsemellan, vilket &ven kan bidra med nya
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perspektiv (Johansson & Heide, 2008, s. 25). P4 samma sétt menar Stroh och Jaatinen
(2002, s. 163) att ledningen bér sammankoppla varierande grupper och team, som
tillsammans kan bygga upp en gemensam forstaelse och trygghet for de forandringar som
ska ske.

Att genomga en forandring utan medarbetarnas vilja och engagemang &r nastintill
omajligt, engagemanget kan darfor inte tas for givet, utan det maste finnas bade direktiv
och motivation for att lyckas (Jacobs et al., 2013, s. 784). Vid implementering &r det
darfor avgorande att sdkerstélla att den fordndring som planeras att genomforas blir
formedlad pa ett hallbart satt, dar medarbetarna har mojlighet att anpassa sig (Nelissen &
Van Selm, 2008, s. 315). Kommunikation genom det hierarkiska ledet i organisationen
kommer darmed krava en kontinuerlig dialog, da olika nivaer naturligt kommer géra olika
antaganden om forandringen (Nelissen & Van Selm, 2008, s. 315). Stréh och Jaatinen
(2002, s. 163) menar att det darfor finns en betydelse av att inkludera medarbetare i
planeringen eftersom att det 6ppnar upp for kritik och diskussion om fdréndringen,
samtidigt som det skapar mojlighet for en mer hallbar férandring.

En framgangsfaktor i en forandring &r darmed en strategi som tar hansyn till interna saval
som externa faktorer, for att sakerstélla att utfallet av handlingarna kommer att gynna
organisationen likval som omvarlden (Johansson & Heide, 2008, s. 138). Det handlar
darmed om ett samspel mellan alla berérda parter. For att lyckas implementera en
forandring som genomsyrar hela organisationen har Klein (1996) sammanstéllt en
kommunikationsstrategi med grundlaggande principer for hur ledningen boér beméta och
hantera en férandring som sammanfattas nedan.

For att sakerstalla att informationen har natt ut till samtliga medarbetare, menar Klein
(1996, s. 34) att ledning bor férmedla sin information via flertalet informationskéllor. Da
detta kommer att resultera i en forstarkt uppfattning om férandringen och mest troligtvis
kommer det dven att forhindra att den nya informationen gloms bort. Né&sta princip
forfattaren belyser ar vikten av att formedla information ansikte mot ansikte. En sadan
kommunikation har betydligt storre inverkan pa individen, an nagon annan metod, da
bade den som férmedlar och den som lyssnar har battre majlighet att forsta varandra
korrekt. Framforallt eftersom att kommunikationen kan anpassas utifran individen och
risken for att viktig information gar forlorad minskar markant, samtidigt som den
emotionella aspekten tenderar att 6ka (Klein, 1996, s. 35). Den tredje aspekten &r
distribution av kommunikationen, som fordelaktigt kan ske genom det hierarkiska ledet,
genom att borja uppifran och ta informationen nedat i organisationen. Information
uppifran har vanligtvis hogre kredibilitet, eftersom att denna ar direkt relaterad till status,
och har darmed storre inverkan pa kommunikationens inflytande inom organisationen
(Klein, 1996, s. 35).

Den hierarkiska ordningen &r &ven relaterad till den n&rmaste Gverordnad som
medarbetaren har, vilket &r nasta princip i Kleins kommunikationsstrategi. Denna innebéar
att medarbetaren fordelaktigt kan fa informationen fran avdelningschefen, som bor vara
valinformerad och kunna vidarebefordra likvérdig information (Klein, 1996, s. 35). En
essentiell faktor ar darmed kommunikationen mellan de parter som star narmast varandra,
alltsa forslagsvis en mellanchef och en medarbetare inom en specifik avdelning. Detta
leder i sin tur till att man kan halla ansikte mot ansikte relationen vid liv, och sakerstélla
att informationen nar ut genom alla led, och inte enbart via massutskick eller liknande
(Klein, 1996, s. 35). En annan princip forfattaren belyser ar att den som syns och hors ér
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oftast den som sedan har inflytande pa individniva, eftersom att manniskan tenderar att
lyssna pa andra. Darav finns det en oproportionerlig inverkan pa asikter och attityder
inom organisationen, som bor tas hansyn till (Klein, 1996, s. 36). Slutligen finns det en
princip som sager att kommunikationen grundar sig i forstaelsen av det inflytande
forandringen kommer att medféra inom organisationen, detta genom arbetsmiljo,
forvantningar av arbetet och forstarkning av vilka prestationer som forvantas uppnas.
Summeringen av dessa principer blir saledes att individen och alla nivaer inom
organisationen ar mycket betydelsefull inom manga avgorande aspekter.

2.4.3 Motverka motstand

Motstand till férandring inom en organisation kan inta manga olika former. Watson
(1971, s. 745) menar att detta beror pa att individens motsattningar grundar sig i faktorer
som pa nagot vis bidrar till individens stabilitet, oavsett om det ar personlighetsmassiga
eller externt padrivna. Vidare menar Piderit (2000, s. 783) att motstand till forandring ar
uppbyggd utifran tre olika dimensioner individen besitter, vilka benamns som kognitiv,
emotionell och avsiktlig. Dar den kognitiva attityden ar individens egen 6vertygelse och
tro pa objektet och den emotionella attityden &r individens kéanslor kring objektet. Den
sista dimensionen &r mer komplex och kombineras av individens tidigare erfarenheter
och vilka avsikter denne har for framtiden (Piderit, 2000, s. 786). Dimensionen avser
darfor stora meningsskiljaktigheter i empiriska bevis, men utgdr grunden till varfor
individuella motsattningar kan uppsta vid en forandring.

En av de framsta anledningarna till att en fordndringsprocess misslyckas ar enligt
Johansson och Heide (2008, s. 59) da kommunikationen ar bristfallig, medan Jacobs et
al. (2013, s. 784) framhaller att en misslyckad forandring kan harledas tillbaka till
bristande engagemang relativt omgaende. Vidare anser Peccei et al. (2011, s. 190) att
involverande i forandringsprocessen ar nyckeln till att reducera potentiella motstand,
genom att eliminera angest, skapa starkare band till varfor férandring maste ske samt att
aktivt tillata individer bidra med sina asikter till formgivningen. Behovet av en
kontinuerlig dialog anses darfor obegransad, da forandringsprocesser ar dynamiska och
osakerhet tenderar att vaxa fram under arbetets gang (Johansson & Heide, 2008, s. 38).

Peccei et al. (2011, s. 187) genomforde en studie for att skapa forstaelse for hur
delaktighet i forandringsprocessen kan minska risken for motstand. Studien resulterade i
att delaktigheten i forandringen kan harledas till hur pass involverad den enskilda
individen var vid planering samt implementering. Forfattarna observerade att detta kan
ses utifran vilken omfattning individerna fick lamplig assistans fran organisationen, for
att praktiskt kunna genomfora fordndringen. Detta i form av tillrécklig trdning och
lampliga verktyg, som i sin tur kunde mojliggora hanteringen av forandringen (Peccei et
al., 2011, s. 189). Studien resulterade i tre forslag till hur en organisation och dess ledning
bor bemdéta en forandring for att undvika att motsattningar uppstar (Peccei, 2011, s. 199).
Det forsta forslaget indikerar att organisationen omsorgsfullt bor bygga upp ett
gemensamt engagemang bland samtliga medarbetare, da detta anses vara direkt relaterat
till att kunna uppna de onskade resultaten med den tillampade forandringen. Den andra
rekommendationen &r att noggrant beakta medarbetarnas delaktighet i processen och
forsdkra sig om att &ven deras intressen motsvarar de forvantade resultaten av
forandringen. Avslutningsvis uppmanar darfér forfattarna att ledningen bér dvervéaga
medarbetarnas delaktighet och ledningens effektivitet, samt dess relation till varandra,
nar storre forandringar genomfors (Peccei, 2011, s. 199).
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2.4.4 Kommunikation och motstand i forandringsprocessen

Klein (1996, s. 32) anser att en kommunikationsstrategi bor grunda sig i Lewins
trestegsmodell, som ocksa benamnts tidigare i detta kapitel som upptining, forandring
och nedfrysning. Forfattaren har darmed utformat sarskilda kommunikationskrav som bor
appliceras av ledningen inom ramarna av dessa tre olika faser, eftersom olika tillstand
kraver olika oOvervaganden. Rekommendationerna som kopplas till de tre stegen i
forandringsprocessen nedan foljer darfor de dvergripande principerna som tidigare
namnts under rubrik 2.4.2. For att istallet belysa de motstand som kan uppsta i samband
med forédndring har Pardo del Val och Martinez Fuentes (2003, s. 148) studerat
konsekvenser som kan uppsta till foljd av forandringsprocessen. Férfattarna menar att det
ar omsténdigheterna som styr huruvida motséttningar kommer att utformas, men
podngterar att studien pavisar potentiella motstand till foljd av férandring inom tva faser,
formuleringsstadiet och implementeringsstadiet. Vilka kan liknas med de tva forsta
stegen i Lewins modell.

I den inledande fasen ar det enligt Klein (1996, s. 38) betydelsefullt att introducera
samtliga individer inom organisationen for de forandringar som kommer att ske. Har ar
det darfor extra viktigt att formedla i hierarkisk ordning och anvénda sig av personlig
kommunikation, eftersom att ledningen i denna fas har mojlighet att eliminera eventuell
ryktesspridning (Klein, 1996, s. 38). Detta kan enligt forfattaren goras genom att
inkludera samtliga individer i fordndringen. Pardo del Val och Martinez Fuentes (2003,
s. 148) har istéllet studerat vad som bor undvikas nédr en ny forandring ska implementeras
i organisationen, med utgangspunkt i formuleringsstadiet, vilket kan liknas med Lewins
forsta steg. Stadiet kan relateras till tre faktorer med respektive konsekvenser. Den forsta
aspekten &r forvrangd uppfattning och relaterar till exempelvis fornekelse och bristande
kommunikation. Den andra &r lag motivation och relaterar till exempelvis tidigare
misslyckanden och varierande intresse mellan medarbetare och ledning. Den sista ar brist
pa kreativ respons och syftar till snabba och komplexa forandringar, dar bristféllig
strategisk vision eller lampliga riskanalyser saknas (Pardo del Val & Martinez Fuentes,
2003, s. 150). En viktig aspekt for att undvika ovanstaende ar att tydligt formulera sin
initiala uppfattning om varfor forandringen ar nédvéndig, for att uppmarksamma behovet
och minimera dess konsekvenser (Pardo del Val & Martinez Fuentes, 2003, s. 149).

Det praktiska forandringsstadiet ar dar organisationen gar fran abstrakta mal till
verklighet. For att lyckas med detta maste kommunikationen vara bade specifik och
detaljerad, anpassad till den aktuella situationen (Klein, 1996, s. 41). For att implementera
nya praktiska rutiner menar Klein att ledning har till uppgift att kontinuerligt formedla
med hjalp av olika informationskallor, fordelaktigt mellan narliggande nivaer i
organisationen (Klein, 1996, s. 41). Implementeringen &r daremot enligt Pardo del Val
och Martinez Fuentes (2003, s. 149) ett mycket kritiskt stadie, da forandring gar fran
planering till verklighet och samtliga parter inom organisationen maste samspela. Den
forsta problematiken ar kulturella och politiska dodlagen, som syftar till djupt rotade
varderingar, avdelningars politik eller motsattningar fran de avdelningar som aktivt
kommer paverkas. Aven hur implementeringsklimatet sarskiljer pa relationen mellan den
nya forandringens vérderingar och organisationens ursprungliga varderingar. Den sista
aspekten &ar dvriga ursprung och varierar mellan bristande ledarskap, inbdddade rutiner,
kollektiva handlingsproblem eller grundlaggande formaga att genomféra en forandring
(Pardo del Val & Martinez Fuentes, 2003, s. 150).
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| det slutliga skedet &r det darfor enligt Klein (1996, s. 42) en ny struktur som behover
faststéllas, dar den nya forandringen ar klar och tydligt stottad. Har finns det manga
aspekter att ta hansyn till som organisation, da praktiska forandringar har skett och maste
uppratthallas. En uppfoljning anses darfor lamplig, for att kunna sakerstalla att det finns
kontroll 6ver situationen och utvardera konsekvenserna av férandringen. Exempelvis om
organisationen nu &r mer effektiv an innan eller om medarbetarna har kunnat anamma
sina nya roller eller relationer (Klein, 1996, s. 42). Det kontinuerliga informationsflodet
ar darfor minst lika viktigt i denna fas, for att sakerstélla att den nya implementeringen ar
inprantad i strukturen (Klein, 1996, s. 42). Kommunikationen har i detta stadie skiftat till
personlig kontakt med de narliggande nivaerna och avdelningarna inom organisationen.

2.5 Sammanfattande Modell

Denna sammanfattande modell erbjuder en latt dverblick dver det teoretiska ramverket
som anvands i denna studie. Forst med fokus pa extern paverkan, som beskrivs utifran
institutionell teori. Denna teori kan kopplas vidare till GDPR, for att fa en béttre
uppfattning av den externa paverkan som uppstar i situationen som undersoks i studien.
Eftersom GDPR ér ett EU-lagkrav som tvingar foretag och organisationer att forandras
kan fenomenet uppfattas utifran tvingad isomorfism inom institutionell teori. Detta leder
da till organisationsforandringar som sker till foljd av den externa paverkan. Trots att
paverkan i detta fall sker utifran, maste en planerad forandring ske inom organisationen
for att undvika konsekvenser. Med andra ord uppstar forandringen inte spontant av sig
sjalv, sasom kulturella forandringar eller yrkesforbattringar, organisationen maste darfor
aktivt agera for att en forandring ska ske.

Extern Paverkan

Institutionell Teori
|
GDPR

Organisationsforandringar

Interna Processer

/ Lewins

Strategier -----------=-

\ Trestegsmodell

Foretagets Forandringsprocess

Figur 6. Sammanfattande modell dver det teoretiska ramverket

Med den starka kopplingen mellan extern paverkan och de organisationsforandringar som
sker till foljd, laggs atanke mot bade den externa paverkan och de interna processerna.
Sammanfattningsvis fann Jacobs et al., (2013) att bade externa omgivningen och interna
dynamiken bestammer hur fordndring sker inom organisationen. Darmed &r det viktigt att
ha bade det externa och interna i dtanke, istdllet for att tillimpa en “cure-all” perspektiv
till det dynamiska fenomenet som &r organisationsforandringar. Vidare utifran studiens
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syfte, dar forandringsprocessens olika stadier undersoks med utgangspunkt i hur den
enskilda organisationen har paverkats av GDPR, har storst fokus lagts pa interna
processer och darmed de teorier som béttre kan forklara detta fenomen sasom Lewins
trestegsmodell och strategier vid forandring. De strategier som omfattas &r
kommunikation, motstand och arbetssitt, eftersom dessa ar viktiga vid forandring vilket
podngteras i de olika avsnitten.

Som tidigare ndmnt anses forédndringsprocessen inom organisationen vara planerad,
darmed har studiens fokus &mnat att skapa ett teoretiskt ramverk for att forklara det
komplexa fenomen som uppstar vid tillampningen av GDPR. Forfattarna har darfor valt
att skapa denna sammanfattande modellen, for att fylla det tomrum som finns i
forskningen kring dessa situationer. For att battre forsta de organisationsforandringar som
sker samt foretagets processer och tillvagagangssatt, Gverlappar extern paverkan och
interna  processer inom modellen. Detta eftersom bada dessa omfattar
organisationsforandringar. Daremot skiljer de sig at eftersom den externa paverkan endast
fokuserar pa faktorer som skapar forandring och de interna processerna fokuserar endast
pa vilken forandring som sker inom foretaget eller organisationen. Med detta sagt har
forfattarna tagit beslutet att dessa kan ldggas samman for att skapa ett ramverk for
helheten av fenomenet, bade det som tvingar forandringen och sedan hur planering och
genomforande sker, da dessa ar starkt sasmmankopplade genom att organisationen agerar
pa de krav som stélls utifran.
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3. Vetenskaplig Metod

Detta avsnitt amnar skapa en forstaelse for de synsatt som forfattarna har genom att forst
fokusera pa @mnesval och forforstaelse. Detta for att kunna erbjuda lasaren kunskap
angaende varfor amnet valdes, relevansen, och vilken tidigare kunskap forfattarna
innehar. Darefter diskuteras ontologi, epistemologi, och axiologi som alla beror de olika
synsatten som studien utgar ifran, for att lasaren lattare ska kunna forstd studiens
uppbyggnad. Detta féljs av de strategier som anvéands géllande design som hérleds fran
de 6vriga synsatten. Avslutningsvis finns litteratursékning, kallkritik, och teorival som
ska erbjuda insyn i insamlings- och granskningsprocessen som forfattarna har gjort.
Sammanfattningsvis amnar avsnittet skapa forstaelse for forfattarnas metodologiska
paradigm och hur detta paverkar studien i évrigt.

3.1 Amnesval och Forforstaelse

Organisationsforandringar ar en central del inom managementforskning, och i studiens
inledning framgar det att det finns ett intresse att fortsatta studera amnet i olika
konstellationer for att skapa en djupare forstaelse for samband. Eftersom att
organisationsforandringar &r dynamiska, kommer den ena inte att vara lik den andra, och
den valda studieinriktningen anses darfoér ha ett bidrag till den teoretiska forskningen.
Med tanke pa att GDPR éar ett mycket aktuellt amne, ser forfattarna aven att det finns en
samhallsrelevans i studien. Genom debatter och diskussioner i media har det uttryckts
upprepade ganger att det kommer bli valdigt intressant att se hur denna férandring
kommer att te sig bland foretag. Nagot som vackte ett intresse hos forfattarna till denna
studie.

Den praktiska erfarenheten forfattarna till denna studie gar in med &r att dem bada varit
timanstallda pa foretag dar personuppgifter behandlas dagligen. Dem har dock inte haft
nagon direkt kontakt med forandringar eller insyn i hur dessa eventuellt formedlats eller
paverkat foretaget. Uppfattningen forfattarna gar in med i studien beror framst det faktum
att uppgifter ej far sparas om det inte finns ett sarskilt behov av uppgiften samt behovet
av att vara mer transparent angaende vilka uppgifter som sparas. Det finns emellertid en
medvetenhet om att media kan ha paverkat forfattarnas syn pa den verklighet som
studeras. Risken detta medfor &ar att tolkningar av data kan formas av egna tankar,
varderingar och erfarenheter kring &mnet. Risken anses dock minska med hansyn till att
GDPR ér ett relativt nytt fenomen samt det faktum att studien i forsta hand amnar studera
organisationsforandringar. Att forfattarna sjalva inte har nagon praktisk erfarenhet av hur
en organisationsforandring gar till, gor att risken minskar ytterligare.

3.2 Ontologiska Antaganden

Det ontologiska antagandet &r ett satt att beskriva hur verkligheten uppfattas, dven kand
som verklighetssyn. Det ontologiska perspektivet styr den individuella uppfattningen av
verkligheten och bestdammer darmed hur forskning utformas (Saunders et al., 2016, s.
127). Bryman och Bell (2017, s. 52) forklarar att de sociala entiteter som verkligheten
berér kan uppfattas i enlighet med objektiva enheter, vilket definieras av den yttre
verklighet sociala aktorer uppfattar, alternativt entiteter som en konstruktion, vilket
istallet bygger pa aktérernas egna handlingar och uppfattningar. Det ontologiska
antagandet som representerar denna studie grundar sig saledes i konstruktionism, aven
bendmnt som konstruktivism, och utgar fran att sociala sammanhang &r dynamiska
(Bryman & Bell, 2017, s. 53). Tillstandet ar dock inte endast beroende av ett socialt
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samspel, utan dven en tillatelse att revidera sociala foreteelser, synsattet blir saledes aldrig
betraktat som en slutférd produkt utan snarare en specifik version av verkligheten.

Utifran konstruktionismens perspektiv dmnar studien att finna ett ‘tolkande paradigm’,
dar fokus ligger pa att grunda forstaelse i upplevelser och erfarenheter som individer inom
organisationen besitter (Bryman & Bell, 2017, s. 55). Tolkningsperspektivet, aven kant
som interpretativism, syftar saledes till att skapa forstaelse for det manskliga beteendet
och den sociala verkligheten (Bryman & Bell, 2017, s. 49). Enligt Bryman och Bell (2017,
s. 55) innebdr paradigm att spegla de antaganden forskaren gor for att skapa en
uppfattning om organisationens sammanséttning.

Sammansattningen har fyra potentiella utfall som &r beroende av tva variabler. Dessa
bestar av tva konkurrerande paradigm vardera, varav tolkande paradigm &r ett av dem.
De forsta konkurrerande variablerna ar objektivitet och subjektivitet. Verklighetssynen
styrs i detta fall av en subjektiv verklighet, d&r organisationen utgor en konstruktion av
sociala erfarenheter med fokus pa individuella uppfattningar fran berdrda parter inom
organisationen (Bryman & Bell, 2017, s. 55). Snarare &n att finna en objektiv verklighet
bestaende av antaganden om att organisationen skall betraktas utifran konkreta strukturer.

Forskning aterspeglas aven av de tva aspekterna reglerande respektive radikala paradigm.
Forfattarna till denna studie anser sig bilda en uppfattning om verkligheten i enlighet med
det reglerande paradigmet som indikerar att studien &mnar beskriva vad som sker i en
organisation, samt om mojligt undersoka hur eventuella foréandringar skulle kunna
forbattra organisationen. Motparten, radikalt paradigm, syftar till en beddmning om hur
en organisation bor vara samt hur specifika uppsatta mal kan uppnas (Bryman & Bell,
2017, s. 55).

De ovan namnda ontologiska antagandena kan hérledas till studiens syfte som amnar
beskriva hur externt patvingade forandringar paverkar interna processer i en organisation.
I och med att den externa faktorn som driver férandringarna i fokus utgérs av en EU-
lagstiftning, ar detta objektivt. Lagkrav &r av objektiv karaktdr eftersom att dem inte
andras utifran olika varldssyn, utan de &r alltid detsamma oavsett manniskans egen
uppfattning. Det som &r skillnaden mellan vanligt lagkrav och GDPR ar att mycket
fortfarande ar oOppet for egen tolkning, just att i inférandet kravs det en egen
riskbedémning vilket blir av en subjektiv karaktér. Lagstiftning i sig kanske ar objektiv,
men pa grund av den egna bedémningen som kan tolkas olika beroende pa individens
eller organisationens enskilda uppfattning blir responsen till den externa faktorn, GDPR,
subjektiv.

Forandringsprocessen och den enskilda organisationens tillvagagangssatt kan aven vara
av en objektiv karaktar, da de andringar som har gjorts kan antas paverka konkreta
objektiva strukturer. Subjektivitet eller objektivitet i detta fall beror valdigt mycket pa
vilka aspekter som undersoks och hur organisationen uppfattas. Eftersom dessa dven kan
vara subjektiva, utifran hur den kommunikativa formagan att férmedla nya direktiv har
genomsyrat organisationen, samt hur dessa ar grundade i upplevelser beroende av
individer inom olika nivaer i organisationen. Resultatet blir darmed av subjektiv karaktar
da sociala erfarenheter och fokus pa individuella uppfattningar, da dem troligtvis
influerats av sin omgivning géllande inférandet av GDPR, paverkar forandringsprocessen
och organisationens tillvagagangssatt. De tidigare namnda uppfattningarna om reglerande
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och subjektivitet leder till att den ontologiska aspekten om konstruktionism delar
verklighetssyn med forfattarna.

3.3 Epistemologiska Antaganden

Epistemologi, dven kédnd som kunskapsteori eller kunskapssyn, handlar om vad som &r
eller kan betraktas som godtagbar kunskap (Bryman & Bell, 2017, s. 47). Med andra ord
ar det hur vi som méanniskor uppfattar kunskap och pa sa satt hur detta influerar vara
principer, metoder och verklighetshild. Det finns flera olika kunskapsteoretiska
standpunkter varav det finns tva huvud konkurrerande paradigm. En av dessa ar
positivismen som foresprakar anvandningen av naturvetenskapliga metoder vid studiet
av den sociala verkligheten och alla dess aspekter (Bryman & Bell, 2017, s. 47). Det finns
flera olika aspekter inom dessa paradigm angaende hur man uppfattar och tolkar
omvaérlden, t.ex. inom positivism ar man objektiv och vetenskaplig. Foljden av dessa
egenskaper blir da att positivister anser att kunskap bildas av objektiva bevis om
iakttagbara och métbara fenomen (Collis & Hussey, 2014, s. 46). Med andra ord ifall det
inte gar att iaktta och méata anses det inte vara godtagbar kunskap inom positivism.

Interpretativism, som ar motsatsen till positivism, & den andra av de tva huvud
paradigmen. Denna benamns ofta under manga olika namn sasom tolkningsperspektiv,
interaktionism eller fenomenologi. Interpretativism grundas pa uppfattningen att hansyn
maste tas till skillnaderna som finns mellan samhallsvetenskapens studieobjekt och
naturvetenskapens studieobjekt, och darfor maste den subjektiva inneborden av sociala
handlingar fangas upp (Bryman & Bell, 2017, s. 49). De aspekter inom interpretativism,
angaende hur man uppfattar och tolkar varlden, blir dd motsatsen till de som finns i
positivism, det vill s&ga att inom interpretativism &r man subjektiv och humanist. Foljden
av dessa egenskaper blir da att interpretativister anser att kunskap bildas av subjektiva
bevis fran respondenter eller deltagare (Collis & Hussey, 2014, s. 46). Med andra ord tar
interpretativism hansyn till den manskliga faktorn, sociala konstruktioner och
erfarenheter, trots att det inte gar att méata dessa pa ett vetenskapligt satt.

Den ovan ndmnda kunskapssynen kan kopplas tillbaka till syftet som &mnar undersdka
och beskriva hur externt patvingade forandringar paverkar interna processer i en
organisation. Utifran de olika nivaer som finns i en organisation spelar individernas egna
uppfattningar och upplevelser en roll i att skapa forstaelse angaende hur pass djupt
organisationsforandringar har lyckats genomsyra organisationen, oavsett ifall dessa inte
gar att mata eller iaktta pd samma satt som vetenskapliga bevis. Detta leder till att
interpretativismen ar den kunskapssyn som denna studie byggs pa.

3.4 Axiologiska Antaganden

Axiologi &ar den filosofiska grenen som beror varderingar och hur individens egna
varderingar paverkar forskning (Saunders et al., 2012, s. 137). Med andra ord anses
undersokarens egna varderingar kunna aterspeglas i de val som gors under studiens gang,
framst med koppling till subjektivitet eller objektivitet. Som tidigare namnt inom ontologi
och epistemologi géller ett interpretativistiskt paradigm, vilket fortsatter gélla &ven inom
varderingsuppfattningen. Interpretativistisk axiologi anser att forskning ar kopplad till
varderingar da forskaren &r en del av det som undersoks och detta gar inte att skiljas at,
utan det &r subjektivt (Saunders et al., 2012, s. 140). Axiologin kan kopplas tillbaka till
syftet som amnar undersoka och beskriva hur externt patvingade forandringar paverkar
interna processer i en organisation. Precis pa samma sitt som individens egna
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uppfattningar och upplevelser spelar in i epistemologin, kommer forfattarnas varderingar
inte kunna skiljas fran studien.

3.5 Angreppssatt

Angreppsattet ar kopplingen mellan studiens teori och forskningsdesign, med storst
paverkan pa hur analysen utférs. Oftast benamns tva olika angreppssétt som baseras pa
resonemanget av forfattarna; deduktiv eller induktiv. Dessa paverkar delarna inom
studien sasom logik, mojlighet att generalisera, anvandning av data, och teori (Saunders
et al., 2012, s. 143 - 144). Deduktiv teori innebér att forskaren hérleder en eller flera
hypoteser utifran information och teoretiska 6vervaganden som berér omradet. Darefter
kommer hypoteser antingen bekréftas eller forkastas av empirisk granskning (Bryman &
Bell, 2017, s. 43). Med andra ord gar deduktion fran teori till empirin och resultat.

Induktiv teori gar at motsatt hall jamfort med den deduktiva teorin, alltsa kortfattat fran
empirin och resultat till teori (Bryman & Bell, 2017, s. 45). Skillnaden blir darmed att
studier byggd pa deduktiv teori damnar testa en teori, medan induktiv &mnar utforska
fenomen som man da kan analysera med koppling till teori (Saunders et al., 2012, s. 144
- 145). Forfattarna amnar undersoka och beskriva hur externt patvingade forandringar
paverkar interna processer i en organisation och darmed blir denna studie induktiv.
Genom undersokning av de interna fordndringar som har skett inom den enskilda
organisationen kommer helhetsperspektivet skapas fran det specifika till det allménna.
Med andra ord kommer den generella uppfattningen av organisationens
forandringsprocess skapas av de resultat som genereras i studien. Vidare galler att
induktiv teori avser att generera och bygga teorier, medan deduktiv avser att forkasta eller
bekrafta teorin (Saunders et al., 2012, s. 144). Darmed blir angreppssattet inom denna
studie induktiv, da forhoppningen med studien ar att skapa storre forstaelse for hur externt
padriven forandring kraver intern férandring.

3.6 Forskningsmetod

Det finns tva huvudmetoder nar det galler forskningsstrategi — kvantitativ och kvalitativ.
Kvantitativ metod innebér att forskning &mnar méta variabler eller liknande vetenskapligt
matbara handelser inom fenomenet. Kvalitativ daremot fokuserar pa teman och monster
som uppstar gallande bland annat upplevelser som relaterar till fenomenet (Collis &
Hussey, 2014, s. 10). Forskningsmetoderna med tillhdrande synsétt kan darmed kopplas
till vrig vetenskaplig metodik. Kvantitativ harleds da fran deduktiv teori, positivism och
objektivism, medan kvalitativ harleds fran induktiv teori, interpretativism och
subjektivism eller konstruktionism (Bryman & Bell, 2017, s. 58).

Det har tidigare konstaterats att forfattarna av denna studie har en interpretativistisk syn
nar det géller ontologi, epistemologi och axiologi. Vilket har resulterat i ett induktivt
angreppssatt som kan harledas till forskningsmetoden. Aven detta, likt tidigare strategier,
kopplas tillbaka till syftet som amnar understka och beskriva hur externt patvingade
forandringar paverkar interna processer i en organisation. For att fa en djupare forstaelse
av individens egna uppfattningar och upplevelser gallande organisationsférandringar
behdver de ha utrymme for forklaring. Strategin som kommer att anvandas inom denna
studie ar darfor kvalitativ, for att kunna erbjuda respondenter mgjligheten till djupare
diskussion gallande tillvagagangssattet som organisationen har tillampat samt individens
egen uppfattning av detta.
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3.7 Litteratursdkning

Enligt Collis & Hussey (2014, s. 76) ar litteratursokningen en systematisk process med
mal att identifiera kunskapsbanken som redan existerar inom det valda amnet. Tanken &r
darfor att samla sd mycket relevant litteratur som mojligt for att kunna lara sig mer
angaende amnet och metoderna som finns i tidigare forskning. Litteraturen eller den data
som samlas in genom sokningen ar darfor sekundardata fran redan existerande kallor. For
att underlatta denna sokning har forfattarna anvant sig av nyckelord och begrepp for att
lattare hitta relevant information. Studien kan anses ha sin grund i tva pelare, GDPR och
organisationsforandringar, vilket har lett till att olika metoder har varit av intresse for att
vidga synen.

Litteratursokning utgick ifran samlingsbegreppet organisationsforandringar, som har fatt
agera utgangspunkt for studien. Vid litteratursokningen anvandes framst Umea
Universitets soktjanster samt Google Scholar. De nyckelord som forfattarna anvande sig
av innefattar bland annat; ‘organisationsforandring’, ‘organizational change’, ‘change
management’, ‘resistance to change’, ‘kommunikation’, ‘effective communication’ och
dylika begrepp. Vid narmare efterforskning visade det sig exempelvis att den akademiska
journalen; Journal of organizational change management skulle vara en betydelsefull
kalla for att finna relevanta vetenskapliga artiklar. Sammanfattningsvis har
litteratursokningen utgatt fran ett vidare perspektiv for att studera det valda
amnesomradet, for att sedan smalna av till mer specifika sokningar. Exempelvis har
nyckelord till specifika teorier eller begrepp som varit aterkommande i den évergripande
litteraturen analyserats och undersokts narmare.

3.8 Kallkritik

Sekundara kallor som kan verka relevanta i borjan av litteratursékningen, kan visa sig att
inte vara relevanta vid narmare utforskning och jamforelse med syftet (Saunders et al.,
2016, s. 335). Med detta i atanke har all sekundérdata granskats mot bade syftet och en
del kriterier. Dessa kriterier finns for att kontrollera ifall de k&llor som anvénds kan anses
vara tillforlitliga. De artiklar som har anvénts ar peer-reviewed och har publicerats via
journaler som anses vara palitliga. Det har dven anvants bocker som ér tillgangliga via
universitetshiblioteket och i manga fall anvands som kurshécker, vilket tyder for deras
palitlighet. Prioritering gjordes for nyare kallor for att kunna fa med sd mycket av den
utvecklingen som har skett under aren, men dven med hanvisning till en hel del &ldre
litteratur for att kontrollera relevanta originalkéllor.

En del av den litteratur som anvénts i denna studie ar av aldre karaktar och kan till viss
del ses som en svaghet. Med detta i atanke har forfattarna &mnat att bygga upp en tyngd
I argumentationerna, genom att inkludera en bredare tidsram. Emellertid har forfattarna
darfor till stérsta mojliga man forsokt att variera argangar och samtidigt poangtera den
valda litteraturens relevans bade ur historiskt likval som nutida perspektiv. I vissa fall har
det ansetts lampligt att ga tillbaka till ursprungskallan for att kunna presentera en sa rattvis
bild som mojligt, exempel pa detta ar DiMaggio och Powell (1983). Forfattarna till denna
studie anser att de aldre kallorna &r trovardiga an idag, da dem fortfarande citeras och
anvands flitigt for att antingen forespraka eller i vissa fall forkasta teorierna. For att
poangtera detta i studien har en 6verskadlig genomgang av den kritik som riktats mot
teorierna inkluderats, samt en forklaring till varfor forfattarna trots detta véljer att
anvéanda dem.

25



For att bygga upp problematiseringen i introduktionen har forfattarna till stor del anvént
sig av nyhetsartiklar. Det finns en medvetenhet om att nyhetskéllor mycket val kan vara
vinklade till en extern parts fordel och darmed sakna tillforlitlighet, vilket &r ett
grundlaggande skal till att dessa bor ifragasattas. Som svar till denna kritik, anser
forfattarna att nyhetsartiklar ar en véardefull informationskalla for att pavisa aktualiteten i
amnesvalet, dd GDPR varit pa tapeten under en langre tid och forlitar sig fortfarande pa
en individuellt utford riskbedomning. Den information som inkluderats har darfor avsett
att upplysa lasaren om de meningsskiljaktigheter och potentiella utfall som
uppmarksammats i media. For att styrka dmnesvalets aktualitet ytterligare valde &ven
forfattarna att inkludera diskussioner fran tidigare litteratur, dar flertalet forskare pavisat
intresset av att fortsattningsvis studera organisationsforandringar i olika kontexter.

GDPR é&r en EU-forordning, vilket innebér att det &r europeiska unionen som har utformat
och infort den. For att samla information géllande denna har darfor forfattarna framst
anvant sig av EU:s egna hemsidor, vilket varderas som mycket trovardiga kéllor. Vart att
namna &r dock att lagen kraver en individuell riskbeddmning av organisationen, vilket
kan medfora differenser i den individuella uppfattningen av vad GDPR beror. For att
kombinera den egna tolkningen som kan framsta har forfattarna darfor anvant sig av
ytterligare kallor som kan pavisa dess komplexitet och utformning, exempelvis
datainspektionen. Dérmed har en trianguleringseffekt skapats, som avser att oka
tillforlitligheten inom detta omrade.

Den metodlitteratur som har Kkartlagt tillvdgagangssattet for denna uppsats har
kombinerats genom flertalet kallor. Till utgdngspunkt har forfattarna anvant sig av
metodbocker som &r sérskilt utformade for foretagsekonomisk  forskning.
Sammanfattningsvis har det ansetts fordelaktigt att kombinera flertalet metodbdcker, for
att skapa en mer djupgaende syn inom omradet, vilket dven anses oka tillforlitligheten i
tillvagagangssattet.

3.9 Teorival

Syftet med den teoretiska referensramen inom en induktiv forskningsmetod ar att kunna
faststélla likheter och skillnader mellan den tidigare litteraturen och det egna empiriska
resultatet (Saunders et al., 2012, s. 74). Meningen ar saledes att salla informationen och
lyfta fram de allra viktigaste aspekterna for det valda @mnesomradet. For att kunna
sammanstélla en sadan, har en litteraturgenomgang successivt vaxt fram genom kritisk
granskning av tidigare litteratur. Saunders et al. (2012, s. 73) menar pa att denna bor
inkludera bade teoretisk och empirisk forskning inom det valda d&mnesomradet, vilket
darfor tagits 1 beaktning vid insamlingen och skapandet av detta ramverk.
Litteratursokningen var grundldggande for att finna de teorier och modeller som slutligen
skulle resultera i den teoretiska referensramen. Utifran kallkritiska granskningen och
vidare kartlaggning av de teorier som var mest relevant till syftet har ett teorival gjorts
som beskrivs ytterligare nedan.

Organisationsforandringar ar en grundlaggande del inom managementforskning, vilket
innebdr att det finns en stor mangd teorier och tidigare forskning inom &mnet. Daremot
ar denna studie fokuserad till en externt driven lagforandring, vilket gor att materialet blir
aningen begransat, och egna tolkningar och kombinationer av teorier och forskning amnar
slutligen skapa en helhetsbild av situationen. Poole och Van de Ven (2004, s. 24) menar
pa att det ar fordelaktigt att valja ett fokus som urskiljer relevanta teorier fran andra och
enbart fokusera pa dessa. Eftersom att organisationsférandringar ar ett svardefinierat
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fenomen som tenderar att variera beroende pa situation och omfattning. Foljaktligen
kommer den teoretiska referensramen darav enbart inkludera teorier som anses bidra till
studiens syfte.

Att finna litteratur till denna uppsats har till viss del varit utmanande, d@ GDPR nyligen
tillampats och fortfarande &r pa tapeten. Till en borjan gjordes ett forsok till att finna
vetenskapliga artiklar eller bocker som berdr amnet, men utan storre resultat. Vart att
namna ar dock att det under arets gang har publicerats artiklar som berér amnet, dessvarre
utan direkt koppling till det foretagsekonomiska perspektivet. Vilket dven var en av de
anledningar som vackte intresset for studien fran forsta borjan. Slutligen fann forfattarna
en bok, Dataskyddsférordningen GDPR: forsta och tillampa i praktiken, som visade sig
ha stor betydelse for studien och en bra utgangspunkt for att tillampa en relevant
referensram. Samtidigt som forfattarna valde att kompensera for den bristféalliga teorin
om GDPR genom att tillampa en foérdjupning inom introduktion, med avseende for dess
bakgrund. Detta for att 6ka lasarens likvéal som den egna forstaelsen for den omfattning
och praktiska forandring EU-férordningen har medfort.

Forfattarna har slutligen funnit olika teorier med koppling till organisationsférandringar
inom de olika fokusomradena, exempelvis institutionell teori - extern paverkan. Som
namnt tidigare, dr det mycket svart att pa forhand veta hur en forandring likt denna har
paverkat organisationen och forfattarna valde darfor att utga fran Lewins trestegsmodell
géllande processen inom foretaget, eftersom att denne anses vara en klassiker likval som
den fortfarande &r av relevans idag. For att kunna skapa en sa relevant teoretisk
referensram som mojligt har en del 6vervaganden tvingats fram, dar vissa teorier har
prioriterats Over andra.

For att utvidga synsattet pa forandringsprocessen och hur detta kan ha influerat samtliga
medparter inom organisationen, valde forfattarna att inkludera teorier om strategier.
Bland annat strategier med direkt koppling till GDPR och &ven tidigare forskning om
kommunikation och motstand. Till en borjan belyser litteraturen betydelsen av
kommunikation vid implementering, for att sedan beméta hur motstand kan hanteras och
forebyggas av organisationens ledning. Slutligen har dven litteratur om
kommunikationsstrategier vid forandringsprocesser inkluderats. Tidsomfattningen har
dock resulterat i ett begrénsat urval, och forfattarna ar medvetna om att det finns andra
teorier och forskning som eventuellt skulle kunna ha varit av intresse for studien.

Eftersom att det valda amnet framst beror organisationsforandringar och en EU-
forordning som kraver en individuell riskbedémning av organisationen, finns det ingen
mojlighet att pa forhand veta vilka typer av konsekvenser och utmaningar som aktivt har
paverkat den valda organisationen. Har gjordes darfor ett overvagande, och forfattarna
till denna studie beslutade att dvergripande litteratur for fenomenet var av lamplig
karaktar. | vissa fall har det dock varit svart att avgora om litteraturen endast beror
antingen externa eller interna faktorer, litteraturen har da varsamt implementerats i teorin
for att inte vinkla ramen i motsatt riktning an den ursprungliga tanken.
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4. Praktisk Metod

Detta avsnitt amnar beskriva det praktiska tillvagagangssattet som utgor grunden for
studien. Avsnittet innebar darmed en redogorelse for hur det empiriska materialet har
samlats in, hanterats, analyserats och redovisats. Den praktiska metoden handlar saledes
om urval av respondenter, val av fallforetag, intervjumetod och framstallandet av
intervjuformular. Samtliga punkter kan darmed héarledas tillbaka till syftet och hur detta
skall besvaras i relation till den vetenskapliga metoden. Avslutningsvis innehaller
avsnittet en redogdrelse for de etiska principerna som ber6r studien.

4.1 Fallstudie

Uppsatsen har utgangspunkt i en fallstudie, dar fenomenet som beskrivs &r de
forandringar och effekter som GDPR medfért for den enskilda organisationen. Enligt
David och Sutton (2016, s. 149) &r det lampligt for en studie med beskrivande syfte, att
rikta in sig pa en fallstudie av kvalitativ karaktar med ett induktivt angreppssatt. Vilket
har tagits i beaktning under studiens gang och reflekterats genomgaende i samtliga
metodval.

En fallstudie har specifika undersokningsenheter i fokus, dar det finns en tydlig
avgransning till det som studeras (David & Sutton, 2016, s. 149). Daremot kan en
fallstudie aldrig ses som fullt avgransad, utan snarare forstas utifran sitt eget ssmmanhang
(David & Sutton, 2016, s. 150). Avgransningen som varit aktuell i detta fall ar darfor
utformad i tid och rum, dér it- och telekombolaget A3 utgér den rumsliga avgransningen.
I samband med valet av att endast studera en specifik organisation, tillkommer dven en
problematik for potentiell jamforelse. Men enligt David och Sutton (2016, s. 149) behover
inte detta innebdra ett problem for studien, eftersom att en fallstudie inte nédvéandigtvis
ar avsedd for jamforelser. Istéllet &r det den specifika undersékningsenhetens komplexitet
och séregna karaktdr som dar av intresse. Detta kan kopplas till studiens syfte, om att
beskriva de forandringar och effekter som uppstdtt i samband med den nya EU-
forordningen. Vilket leder fram till den tidsmassiga avgrénsningen, som tidigare nd&mnt
ar fran det att lagen tradde i kraft till uppsatskursen paborjades.

Under litteraturgenomgangen framgick det att det finns ett fortsatt intresse av att studera
organisationsforandringar, samt att gora detta utifran ett subjektivt perspektiv. Detta
eftersom att teorier likt exempelvis den institutionella tenderar att utesluta det interna
perspektivet och endast fokusera pa det externa. Med detta i atanke sag forfattarna
mojligheten att studera detta komplexa fenomen, ur ett internt perspektiv, i en ovanlig
kontext. Valet av en fallstudie kan darfor harledas till detta resonemang, da
forhoppningen med studien ar att vidga synen om interna forandringar som uppstar i
samband med den problematik som finns i dagens samhalle, dar den digitala varlden
standigt okar.

4.1 Intervjumetod

Med kvalitativ metod som utgangspunkt och fallstudie i fokus, finns det metodiska val
om hur data ska samlas in pa basta sétt. David och Sutton (2016, s. 149) forklarar att det
finns olika satt att ga tillvaga, med forslag pa intervjuer, fokusgrupper, observationer eller
dokumentanalys. Da foérhoppningen med studien &r att skapa en djupare forstaelse for
forandringar och effekter, ansag forfattarna att semi-strukturerade intervjuer var en
lamplig metod. | enlighet med Bryman och Bell (2017, s. 388) som indikerar att det finns
en viss flexibilitet i sadana, eftersom de Gppnar upp till foljdfragor. Mojligheten till
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foljdfragor var darmed den framsta anledningen till att denna intervjumetod valdes da
forfattarna sokte efter heltackande och djupgaende svar.

Den vanligaste formen av intervju ar den semi-strukturerade, som ar ett mellanting mellan
en strukturerad och ostrukturerad intervju (Dalen, 2011, s. 34). En semi-strukturerad
intervju syftar darfor till ett 6ppet samtal mellan intervjuare och respondent, dér samtalet
ar inriktat pa bestamda amnen som forskaren valt ut i forvag. Samtidigt som d&mnena ar
bestamda i forvag ger dem mojlighet till forhallandevis 6ppna svar (Dalen, 2011, s. 34).
Oppna fragor genererar ett djupare underlag till studien d& dessa inte enbart besvaras med
ja eller nej, med hénsyn till att dem kraver reflektion samtidigt som de 6ppnar upp for
mojligheten till foljdfragor (Dalen, 2011, s. 34). Detta ger i sin tur forskaren ett vidare
underlag for tolkning, forstaelse och bearbetning av det empiriska materialet. Daremot
har semi-strukturerade intervjuer dven sina nackdelar, framst i forhallande till kvaliteten
i svaren som kan leda till svartolkade eller otydliga reflektioner och svar. Detta ger
forskaren en utmaning vid bearbetning och tolkning av det insamlade materialet (Dalen
2011, s. 34). Betydelsen av att noggrant behandla empirin maste darfor tas i beaktning,
da forskarens egna tolkningar och erfarenheter tenderar att paverka resultatet.

Det &r vanligt att anvanda sig av intervjuer vid kvalitativa studier, men David och Sutton
(2016, s. 113) podngterar dven betydelsen av att kombinera flertalet insamlingsmetoder.
Med detta i atanke ansag forfattarna att det var fordelaktigt att komplettera intervjuerna
med en observation. Efter dialog med foretagets dataskyddsombud bjods forfattarna in
till ett utbildningstillfalle, med tema GDPR, som nya medarbetare skulle delta vid. En
sadan observation sags mycket fordelaktig utifran studiens syfte och empiriinsamling.

Collis och Hussey (2014, s. 148) beskriver att en observation kan genomfoéras i flera olika
former, dér dem bland annat bendmner deltagande observationer som ett alternativ. |
deltagande observationer &r forskaren fullt involverad med de medverkande och
fenomenet som undersoks. Vid observationen som genomforts i denna fallstudie har
forfattarna fatt maojlighet att observera utbildning, vilket gav utmarkt mojlighet till en
inblick i hur organisationen kommunicerar kring GDPR. Forfattarna har dven fatt
mojlighet till fragor géllande utbildningen, vilket skapar en djupare forstaelse kring
implementeringen. Collis och Hussey (2014, s 150) framhaller dven nackdelar med
observationer, dar bland annat etiska fragor och risken for ett partiskt forhallningssatt
berdrs. Eftersom att deltagandet har varit begransat i denna observation, anses dock risken
for ett partiskt forhallningssatt som minimalt. Da begransningen avser att observationen
har skett i den naturliga miljon med mojlighet till klargéranden vid fragor, men vidare
har forfattarna inte paverkat utbildningen som sker.

4.1.1 Val av respondenter och access

Nar amnesvalet till denna studie var faststallt borjade forfattarna fundera pa vilka foretag
som skulle kunna vara av intresse. Det beslutades da om tre kriterier som skulle uppfyllas
for att foretaget i fraga skulle vara av intresse. Med placering i Umed, for att kunna
genomfora personliga intervjuer, daglig kontakt med personuppgifter, for att sakerstélla
en direkt effekt av GDPR och slutligen ett foretag som storleksmaéssigt kraver formellt
ansvarstagande till f6ljd av GDPR, detta i form av ett dataskyddsombud.

| ett forsta skede skickade forfattarna ut mejl till potentiella féretag som var av intresse

for studien, utifran dessa tre kriterier. Foretag som foll inom denna kategori var inom
kommunal verksamhet, forsékringsbolag, banker och telekommunikationsforetag. |
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mejlet beskrev forfattarna vilka dem var och varfor foretaget kontaktades, foljt av en
overgripande beskrivning om studiens syfte. Responsen pa detta utskick visade sig ha lag
svarsfrekvens, forfattarna valde darfor att skicka ut ytterligare forfragan till liknande
foretag inom Vasterbottens lan for att bevara mojligheten med personliga intervjuer.
Aven denna gang visade svarsfrekvensen pé ett bristande intresse fran foretagens sida. |
viss man har forfattarna aven utnyttjat personliga kontakter under denna process, for att
lattare kunna kontakta de enskilda kontoren i Umea omradet. Déarifran har mejl sedan gatt
vidare till de ansvariga, i manga fall HR-avdelning, for beslut.

I manga fall benamns de som tar beslut angaende deltagande som gatekeeper, med andra
ord den som tar det slutgiltiga beslutet ifall forskarna far access eller ej. Detta kan kopplas
till en del olika anledningar sasom brist pa uppfattat varde for foretaget eller
organisationen, karaktaren av &mnet eftersom det kan finnas kénsliga eller konfidentiella
omraden, eller uppfattning angaende forskarnas trovardighet och kompetens (Saunders et
al., 2012, s. 210). Sammanfattningsvis, kan GDPR anses som ett kansligt &mne eftersom
foretag kan komma att botfallas vid felaktig hantering. Ifall organisationer da aterspeglas
i en negativ kontext angaende hanteringen av det nya lagkravet, kan de dven skadas
utifran kunduppfattning och darmed finns det flera olika perspektiv angaende GDPR som
ett kansligt amne. En annan beroende faktor ar hur pass lang tid det tar for diverse
gatekeepers att besluta och aterkomma med respons, urvalet av foretag kan darfor dven
vara begransat utifran tidspressen pa forfattarna.

Efter ett par arbetsdagar fick forfattarna positiv respons fran A3, via en personlig kontakt,
da foretagets HR-avdelning hade tagit sig an arendet och beslutat om att studien foll inom
deras intresse. Forfattarna fick dérefter anvanda den personliga kontakten inom foretaget
som skotte all intern kommunikation med potentiella respondenter. Detta eftersom att
foretaget inte ville lamna ut personuppgifter om deras anstéllda, utan féredrog att samtlig
kontakt hanterades internt. Forfattarna hade pa forhand informerat om att dem var
intresserade av att intervjua medarbetare inom olika befattningsgrader och gérna fler &n
en inom varje niva.

Néar det kommer till val av respondenter inom it- och telekombolaget A3 har forfattarna
behdvt ta hansyn till tidsramen pa 10 veckor och hur detta paverkar den praktiska
genomforbarheten av fallstudien. | urvalet efterstravade forfattarna att fa medgivande till
att intervjua personer med varierande befattningsgrad for att fa en inblick och
differentierad syn om vilka forandringar och effekter den nya EU-férordningen inneburit
for foretaget. Forfattarna till denna studie ansdg att det fanns en risk med att endast
inkludera respondenter fran likartad befattningsgrad eftersom att detta kan leda till ett
forskonat resultat, dar helheten av forandringen gar forlorad. Ett exempel pa detta hade
varit att enbart studera mellanchefernas syn pa GDPR.

For att forsta den nya verklighet foretaget har stallts infor, var det betydelsefullt att kunna
analysera hur organisationen har omfamnat denna externt patvingade lagforandring och
hur man har arbetet for att implementera detta sa att samtliga medarbetare har fatt ta del
av informationen och kunnat arbeta utifran de nya direktiven. Hur detta har
kommunicerats parterna sinsemellan blir darfor avgorande for denna studie, for att kunna
skapa ett verklighetsperspektiv av hur implementeringsprocessen fungerat och upplevts.
Genom att inkludera olika befattningsgrader finns det en mojlighet att skapa en forstaelse
for om det blev som forvantat och vilka potentiella problem som kan ha uppstatt pa véagen.
Samt avgora om det finns skillnader mellan nivaerna. | samband med att
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intervjuformuldren ar utformade for att fa en insyn i delaktighet och upplevelser, &mnar
forfattarna att kunna beskriva hur det praktiska genomférandet har tagit hansyn till
samtliga faktorer.

| samrad med kontaktpersonen pa foretaget hade forfattarna till en borjan ett medgivande
for tre respondenter, som sedan uttkades till fem respondenter. Forfattarna uppskattade i
detta stadie att intervjuerna skulle genomféras pa en genomsnittlig tid om 30 minuter,
med hansyn till att vissa intervjuer, t.ex. dataskyddsombud, skulle ta langre tid och vissa
mindre tid. Studien inkluderar &ven en praktisk observation pa ungefar 2 timmar, som
omfattas av organisationens GDPR utbildning for nya medarbetare. Detta skulle ge en
sammanlagd empirisk tid pa 4,5 timme, vilket forfattarna anser ar rimligt for att fa en
inblick i hur forandringen har skett med fokus pa kommunikation och tillvagagangsstt.
Forfattarna forsokte utoka empirin ytterligare med fler intervjuer (tva stycken) utan
framgang, men hansyn maste tas till mojligheten till access. En granskning av material
gjordes och trots att forfattarna skulle vilja ha s& mycket empiriska data som mojligt,
maste begransningar accepteras och dessa 4,5 timmar data anses darfor tillrackligt med
tanke pa studiens syfte och tidsram.

4.1.2 Intervjufragor

Forfattarna ville fa nyanserade svar och konstruerade darfor en mall som kan bidra med
insyn i processens olika steg med inspiration utifran den teoretiska referensramen, dar ett
aterkommande koncept ar planeringsprocesser och vad dessa innefattar. Genom att sedan
stalla snarlika fragor i olika kontext amnade forfattarna att fa mojlighet att analysera om
dessa skiljt sig at (Bryman & Bell, 2017, s. 460). Framforallt med hansyn till de teoretiska
utgangspunkterna som antytt att olika former av agerande &r lampliga i de olika stegen
innan en forandring ar fullstandigt genomford. Foljaktligen ar intervjufragorna
uppbyggda utifrdn teman (Bryman & Bell, 2017, s. 460) om planering, forandring,
delaktighet, kommunikation, konsekvenser, utmaningar, praktiskt arbete och reaktioner.
Samtliga av dessa kan saledes aterfinnas i den teoretiska referensramen likval som
intervjumallarna.

Forfattarna valde &ven att ordna separata intervjumallar beroende pa respondenternas
befattningsgrad inom organisation. Vilket ansags fordelaktigt da dem 6nskade att fanga
den individuella upplevelsen i samband med GDPR. Samtliga intervjumallar utgar dock
fran samma principer och teman, det ar endast det praktiska sambandet som har kravt
differentiering. Detta innebar att exempelvis frdgan om hur foérandringarna
kommunicerades vinklas fran dataskyddsombudets syn fran denne till resterande
medarbetare, medan en middle-manager istéllet far fragan om hur informationen mottogs
samt hur den skickades vidare till medarbetarna. Detta innebdr i sin tur att medarbetarna
fick fragan i motsatt riktning, hur det kommunicerades uppifran. Sammanfattningsvis
innebar detta att utgangspunkten i intervjumallarna ur detta perspektiv har varit att finna
samband och relationer mellan de olika svaren och befattningsgraderna.

Med den ovan namnda teorin i atanke, har intervjuerna inledningsvis amnat till att skapa
en forstaelse for den individuella uppfattningen och delaktigheten i de forandringar som
skulle inforas. Ett viktigt steg i forstaelsen om handelseforloppet blir darmed att ta reda
pa vilka former av konsekvenser och utmaningar respondenten i fraga hade forvantat sig.
Eftersom att detta beror respondentens instéllning till férandringen samt om denne hade
nagon kunskap om vad detta skulle komma att innebéra for organisationen.
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Den praktiska implementeringen av forandring ar saledes nasta steg och har ville
forfattarna istéllet fa en forstaelse for de reaktioner som uppstod i och med de praktiska
tillampningar som faktiskt skedde i samband med infoérandet. Om det fanns en tydlig
kommunikation samtliga parter sinsemellan eller om det fanns en ovisshet i
genomforandet. Likt litteraturgenomgangen har illustrerat ar det mycket viktigt att fa med
samtliga medarbetare i processen for att skapa en hallbar forandring. Férdelen med semi-
strukturerade intervjuer i detta fall, & framst att forfattarna har mojlighet att stélla
foljdfragor, nar det kravs exempelvis specifika exempel eller tydliggéranden. Fordelen
med Oppna fragor i detta avsnitt ar dven att respondenten har mojlighet att bidra med sin
syn utan att bli styrd och darmed undvika ett partiskt férhallningssatt.

Den slutliga fasen &r da forandringarna ska anses vara slutforda, vilket i detta fall &r en
viktig del i arbetet eftersom att ovissheten kring detta annu kvarstar inom media likval
som forskning. Har dnskade forfattarna darfor att finna mojligheten att fa en inblick i hur
det praktiska arbetet har férandrats och om det pa nagot satt finns nagon som sakerstaller
att implementeringen efterféljs. En viktig fraga ar dven hur organisationen staller sig till
tanken om implementeringen &r avslutad, ifall detta verkligen stammer eller ifall
utveckling fortfarande sker. Inom detta omrade amnar forfattarna att kunna foresla
forbattringar eller andringar med koppling till den teoretiska referensramen. Detta utifran
de 6vergripande tillvagagangssatten organisationen tillampar och hur dessa kan forbattras
utifran teorier, samt forfattarnas uppfattning av processen som utomstaende part.

4.2 Praktiskt Genomforande

Efter den initiala kontakten med kontaktpersonen pa A3 fick forfattarna valdigt tidigt
kontakt med foretagets dataskyddsombud. Hon hade mojlighet till personlig intervju
relativt omgaende, annars skulle detta ha behovt ske via t.ex. Skype eller telefon.
Forfattarna tog sig darfor mojligheten till personlig kontakt for att fa en battre inblick i
arbetet som dataskyddsombudet utfor. Erbjudande att observera pa GDPR uthildningen
for nyanstallda som skulle ske under tva tillfallen samma dag gavs, vilket forfattarna
ocksa valde att delta i. Bade observationen och personliga intervjun med
dataskyddsombudet var viktiga delar i den planerade empiriska insamlingen och
prioriterades av forfattarna.

Senare under studien bokade kontaktpersonen in de resterande fyra intervjuerna under en
och samma dag. Forfattarna blev inbjudna till kontoret dar ett grupprum fanns tillgangligt
och de diverse respondenterna var inbokade pa olika tider i anpassning till deras
individuella arbetsscheman, for att minska stérningen i organisationens arbetsgang. De
flesta av respondenterna var forberedda sa langt att de var medvetna om att de skulle
intervjuas angaende organisationens koppling till GDPR, medan en av respondenterna
inte var informerad nagot om detta. Detta gav respondenterna mojlighet att reflektera dver
tillampningen av GDPR i forvéag, vilket kan ge bade fordelar och nackdelar. Genom att
medarbetarna i storst man inte sitter inom samma avdelningar var risken att de skulle
kunna diskutera detta i forvag minskad.

| efterhand har forfattarna dven tagit kontakt med ytterligare en person inom foretaget via
e-post. Denna person har arbetat som projektledare under planeringen och inférandet av
forandringen till foljd av GDPR. Rekommendation att kontakta denna person mottogs
fran foretagets dataskyddsombud. Pa grund av otillganglighet for personlig intervju till
foljd av personens hektiska schema, tog forfattarna beslutet att hans input angaende
processen skulle bidra med sa pass viktig information att en e-post-komplettering
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behovdes. Detta resulterade i att studien innefattar sex respondenter, varav fem fysiska
intervjuer, en kompletterande intervju via e-post, samt den praktiska observationen av
GDPR utbildningen.

4.3 Dataanalys

Under samtliga intervjuer har respondenterna givit sitt samtycke till inspelning, vilket
mojliggjort att alla intervjuer har kunnat spelas in. Detta har skett efter den inledande
introduktionen, dar information angaende studien har erbjudits och samtycke efterfragats.
Utifran dessa inspelningar har transkriberingar gjorts dar hela inspelningen har skrivits
ner i ett konversationsuppléagg. Darefter har flera granskningar gjorts for att jamféra att
transkriberingen och inspelningen speglar varandra. Respondenten via e-post var redan i
ett konversationsupplagg, sa dar har ingen bearbetning behovts. Déaremot fordes
anteckningar av forfattarna under den praktiska observationen av utbildningen, dar har
bearbetning behovts for att kunna sammanfatta handelsen.

Efter att all data var i en bearbetbar form har datareduktion paborjats, dar malet ar att
sammanfatta och forenkla den empiriska datan (Saunders et al., 2012, s. 564). For att gora
detta pa bast satt utifran syftet valde forfattarna att utnyttja sig av kodning som finns inom
grundad teori. Enligt Kvale och Brinkmann (2014, s. 242) amnar kodning vid ett induktivt
angreppssatt att framta likheter och olikheter, samt att fanga respondenternas handlingar
och erfarenheter. Det finns en del fordelar forknippad med kodning och bland de
viktigaste ar att forfattarna bekantar sig utforligt med materialet i och med processen,
samt att det &r relativt enkelt att bryta ner i olika steg (Kvale & Brinkmann, 2014, s. 242).
Kvale och Brinkmann (2014, s. 243) framhaller att det adven finns en del kritik,
exempelvis att forskaren inte bor fasta for stor tilltro for kodningsprocessen.

For att bemota kritiken som stélls mot kodning har forfattarna valt att fokusera pa en
Oppen kodning dér det kan sammanfattas som en kategorisering eller tematisering
(Saunders et al., 2012, s. 569). Detta fOr att inte begransa sig till uppfattningen som
harstammar fran kodningen, utan endast skapa en mer sammanfattad inblick i de olika
teman som uppstar i den empiriska datan. Dessa har sedan utifran kodningen kunnat
sammanfattas till resultat dar forfattarna har valt att belysa de olika befattningsgraderna
som har undersokts. Sedan har dessa delats in i Lewins tresteg i enlighet med
intervjumallarna for att spegla respondenternas egna uppfattningar angaende planering,
genomforande och dagslaget. Darefter har sjalva analysen av data paborjats, dar
forfattarna har mojlighet att anvanda sig av sammanfattningar och den tidigare 6ppna
kodningen for att koppla till det teoretiska ramverket.

4.4 Etiska Principer

Enligt Collis och Hussey (2014, s. 30) anses etik vara de moraliska varderingar och
principer som utformar den grundlaggande uppférandekoden. Med detta i dtanke hanvisar
de till huvudprinciperna inom etiska 6vervaganden av Bryman och Bell, vilket dven
diskuteras djupgaende i Foretagsekonomiska forskningsmetoder (Bryman & Bell, 2017,
s. 140-164). Dessa principer har sammanstallts av de dvriga etiska riktlinjer vid forskning
som har publicerats genom aren av diverse akademiker. Sammanfattningsvis utgor dessa
aven den foljande etiska grunden som forfattarna till denna studie har foljt under det
praktiska genomfdrandet.
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Deltagarna ska inte ta skada av undersokningen — behovet att undvika mojlig skada under
forskningsprocessen gallande bade det fysiska och psykiska valmaendet hos deltagarna,
forskarna och andra. Detta kopplas till flera olika etiska principer som maste Gvervagas.
Deltagarna och organisationen ska ha mojlighet att vara anonyma, vilket forfattarna har
erbjudit i varje steg. Konfidentialitet maste bibehallas och for att skydda respondenterna
har forfattarna tagit stallningen att anonymisera deras identitet, da dessa annars kan
utnyttjas for att kontakta personerna i fraga. Detta kan dven uppfattas gentemot de mojliga
observationer som kunde genomforas nar forfattarna befann sig pa arbetsplatsen, darmed
omfattas endast den medvetna observationen, intervjuerna och e-post utbyten dar
deltagarna varit medvetna om forskningen och givit sitt samtycke.

Vidare maste aven falska forespeglingar undvikas, genom att ge en rattvis bild om vilken
information som kommer att anvéndas. Detta inkluderar darfor &ven en redogorelse for
hur materialet kommer att anvandas och vart det kommer publiceras. Detta kopplas dven
tillbaka till samtycke av organisationen och deltagarna, de maste ha tillrackligt med
information for att kunna ta stéllning sjalva. Till foljd av detta har forfattarna erbjudit
organisationen och de enskilda respondenterna information angaende studien i forvag och
kravt samtycke vid inspelning, transkribering, publicering och anonymitet. Detta kopplas
aven vidare till behovet for arlighet och transparens for att kunna skapa trovardighet for
forfattarna och studien.

Med detta i atanke kan slutsatsen dras att forfattarnas etiska standpunkt ar universalism,
dar man utgar fran att etiska regler aldrig ska brytas (Bryman & Bell, 2017, s. 142). Vidare
podngteras att bryta mot etiska regler anses moraliskt forkastligt och orsakar skada till
samhallsforskning. Dérmed har forfattarna kontinuerligt vént sig till Bryman och Bells
(2014, s. 163) checklista for etiska fragestallningar, for att sdkerstalla att den etiska
standarden uppréatthalls genomgaende i det praktiska genomfoérandet. Detta kan darfor
aterspeglas till de beslut som har tagits under kommunikation med organisationen,
respondenterna och vidare genom hela studien.
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5. Resultat

Detta avsnitt amnar introducera det empiriska materialet som framgatt utifran de
genomforda intervjuerna samt observationen av utbildningen. Till en borjan introduceras
bakgrunden till foretaget for att skapa en uppfattning om hur organisationen ser ut i sin
helhet. Det forsta empiriska materialet som sedan presenteras ar observationen av
foretagets utbildning som forfattarna medverkade pa. Uthildningen &r har uppdelad i
observationens genomfOrandeplan samt personliga reflektioner som forfattarna
uppmarksammade. Sedan 6vergar resultatet till en sammanstallning av respondenternas
upplevelse i samband med inforandet av GDPR. Intervjumaterialet &r uppdelat inom de
olika befattningsgraderna samt forandringsprocessens faser enligt Lewins
trestegsmodell, for att separera handelseforloppet och de olika upplevelserna. Varje
befattningsgrad har forst en introduktion till respondenterna som sedan dvergar till det
empiriska resultatet.

5.1 Introduktion A3

Ar 2017 slog sig AllTele, T3, Delegate och IT-Total Vasternorrland samman fér att bygga
det nuvarande it- och telekombolaget A3. Dar de numera omfattar allt fran hardvara och
servicetjanster till bredband och telefoni inom IT och telekom (A3, 2018). Vid
sammanslagningen omfattades dven Allteles Universalverksamhet som befinner sig i
Belgrad (Arstad Djurberg, 2017), men denna befinner sig utanfor koncernen. Enligt
bolagets information i databasen Retriever Business (2018) finns det flera olika foretag
som omfattas inom koncernen dér en del inte langre &r aktiva. Dessa olika foretag har
olika kommunsaten; Umed, Stockholm, Skelleftea och Kramfors. Detta kan uppfattas
utifran verksamhetens olika originalforetag och deras verksamhetsomraden, dar det
varierar fran kundservice till foretagstjanster och vidare till IT servicetjanster. Foretaget
varnar mycket om sitt norrlandska ursprung (A3, 2018) och deras tidigare VD, Johan
Hellstrom, som satt vid sammanslagningen har dven podangterat det viktiga i att kunna
skapa en lokal pragel. I och med detta var visionen att samla verksamheten pa sa fa stéllen
som mojligt for att skapa ett gemensamt foretag dar man alltid kan se sina kollegor i
dgonen (Arstad Djurberg).

5.2 Foretagets GDPR Utbildning

For att bemota det nya lagkravet har 1T- och telekombolaget A3 infort en utbildning som
samtliga medarbetare maste genomfora for att kunna hantera personuppgifter pa ett
lampligt satt. Ansvarig for denna utbildning ar foretagets dataskyddsombud, som
kontinuerligt arrangerat utbildningstillfallen fran det att 6vergangen paborjades. Idag
arrangeras dessa kontinuerligt for nya medarbetare, ungefar en gang i manaden, for att
sakerstalla kunskapen om GDPR. Med andra ord vad som far och inte far goras.

Utbildningen omfattar ungefar 2 timmar och observationen som ar genomférd i denna
studie omfattar deltagande vid ett av dessa tillfallen. Under utbildningen medverkade
forfattarna tillsammans med organisationens dataskyddsombud, en anstélld fran HR-
avdelningen samt fyra nya medarbetare. Det var dven en ny medarbetare som inte kunde
medverka under utbildningen, denna medarbetare var da istallet med via ett
konferensverktyg och hade majlighet att ta del av hela utbildningen pa detta satt.

5.2.1 Genomférandeplan

Utbildningen bdrjade med en introduktion om vad GDPR innebér och varfor denna lag
tillampades. Dataskyddsombudet podngterade hér att de foretag som kommer att 6verleva
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ar de som kan anpassa sig till digitaliseringen och pa sa satt bibehalla kundernas
fortroende, genom att varna om deras integritet. Foretaget har darfér anammat en
integritetspolicy.

Vidare gar uthildningen in pa hur A3 paverkas av det nya lagkravet, dataskyddsombudet
forklarar da att foretaget lanar in personuppgifter, vilket gor dem till
personuppgiftsansvariga (PUA). Under detta sammanfaller avtal, samtycke, réattsliga
forpliktelser och intresseavvagning. A3 har daven relationer med personuppgiftsbitraden
(PUB) dar foretag behover atkomst till personuppgifter inom foretaget for daglig
verksamhet. Dessa PUB kan vara bland andra stadsnat, foretag som skoter fakturering till
kunder eller exempelvis SGderberg Partners for att kunna hantera anstélldas Ioner.

Dataskyddsombudet poangterar att vi &ger vara egna personuppgifter, men att vissa
situationer kraver att vi lanar ut dem. Nar personuppgifter lanas ut, skrivs det darfor ett
avtal. Detta kan exempelvis vara for de anstallda, for att kunna betala ut deras l6ner, eller
for kunderna, for att kunna ansluta en tjanst. Nar det kommer till samtycke, maste den
enskilda individen aktivt ta ett beslut om att denne accepterar villkoren som stallts. For
A3 innebér samtycke exempelvis att publicera bilder pa de anstallda pa internwebben.
Vilket gors for att underlatta kontakten mellan olika geografiska platser, de anstéllda
maste darfor forst godkanna publiceringen med sitt samtycke. Intresseavvagningen syftar
istallet till exempelvis da foretaget staller ut pa massor. Om de tar en bild och vill
publicera denna, maste de forst avgdra om det finns en risk att nagon blir krankt av bilden.
Intresseavvagningen syftar saledes till att sakerstalla syftet och vilka risker detta medfor.
Rattsliga forpliktelser handlar om att anamma den nya lagen och halla sig till de riktlinjer
som finns, det handlar ddrmed om exempelvis redovisningslag.

Sammanfattningsvis handlar det om en konsekvensbeddémning dar grundregeln &r att
anvanda sunt fornuft. Dataskyddsombudet forklarar har att det maste finnas en
riskbeddmning dokumenterad om nagot ovantat skulle intraffa, for att kunna pavisa och
argumentera infor datainspektionen som tar sig an sadana fall. Exempelvis handlar det
om en systemkrasch, om foretaget da har en 10 dagar gammal backup, maste de reflektera
over vad som kan saknas samt avgora hur allvarliga effekterna blir. Dataskyddsombudet
beskriver sedan sin egen roll i arbetet och belyser bland annat att en DPO inte har ett
individuellt ansvar Over att organisationen foljer GDPR, utan ansvaret ligger pa
moderbolagets personuppgiftsansvariga vilket ar VD/styrelse. 1 samband med detta
belyser hon daven att ett dataskyddombud kravs for alla féretag med éver 300 anstallda.
A3 har endast 200 anstéallda, men eftersom de hanterar otroligt mycket personuppgifter
tar de sitt ansvar och tillsatte en DPO av skal for kunderna. Hon finns alltid tillganglig
for anstéllda via intrandt och mejl, och man kan alltid hénvisa kunder till henne om det
skulle behovas.

Vidare gar utbildningen in pa skillnaderna mellan PuL och GDPR. Bland annat det
faktum att missbruksregeln ar borttagen och hur detta paverkar det dagliga arbetet. En
ostrukturerad personuppgiftbehandling &r inte langre tillaten, darav har foretaget infort
nya system dar uppgifter kan sparas och dvervakas internt. Den registrerade individens
rattigheter till information &r dven avgoérande for foretaget. | samband med detta
informeras deltagarna om dataportabilitet, och kopplingen till telekombranschen &r
portabilitet av telefonnummer. Rattigheterna handlar &ven om rétten att bli bortglomd, att
varje berord individ narsomhelst har majlighet att fa sina uppgifter raderade om detta
Onskas.
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Dataskyddsombudet gar dven in pa atgarder som vidtagits och som fortfarande &r
pagaende och poangterar att arbetet aldrig kommer att bli klart, foretaget kan alltid bli
béttre. Uppgiftsminimering ar en stor del av det genomférda och pagaende arbetet, da
foretaget maste gora Overvdganden om “nice to have, need to have”.
Konsekvensbeddmning bendmns som det viktigaste arbetet hittills och att det sedan ar
datainspektionens uppgift att bestimma om det finns utrymme for forbattring, om sa ar
fallet sa far man gora om.

Mot slutet av utbildningen presenterade dataskyddsombudet ett pop-quiz, detta var av
informell karaktar dar samtliga deltagare fick besvara fragorna om de ville. Med
informellt pop-quiz hanvisas till att det inte fanns nagot krav pa att alla deltagare skulle
kunna besvara fragorna. Istéllet bidrog det till reflektion om vilka &mnen som berorts
under utbildningen. Exempelvis gavs fragestallningar om vilka som berors av detta,
skillnaden mellan PuL och GDPR, vad en PUA dr, hur ett mejl ska hanteras eller hur
hantering av forbrukade uppgifter ska genomféras. Detta foljdes aven upp av en
summering om de viktigaste grundpelarna i fOretagets arbete, vilka &r integritet,
transparens, tydlighet, ordning och reda.

5.2.2 Forfattarnas personliga observationer

Till utbildningstillfallet hade dataskyddsombudet en férberedd powerpointpresentation,
dar agendan presenterades och anvandes genomgaende som hjalpmedel for att formedla
informationen. Utifran denna presenterades materialet som namnts ovan, med
uppfoljning av fragestéllningar och pastaenden. Genomgaende under utbildningen stallde
dataskyddsombudet fragor till gruppen, déar samtliga deltagare fick méjlighet att besvara
ett pastaende innan korrekt svar angavs. Under utbildningen observerade forfattarna att
det var en av de deltagande medarbetarna som garna svarade pa de fragor som stélldes av
dataskyddsombudet. I vissa fall var det dven den deltagande fran HR-avdelningen som
svarade, dd rummet blev tyst. Generellt var det dock dataskyddsombudet sjalv som
besvarade fragor och bekraftade pastaenden.

Praktiska exempel tas upp genomgaende, dar dataskyddsombudet ger olika pastaenden
som samtliga deltagare far magjlighet att besvara. Exempel pé detta &r “om en person
skickar information géllande sjukdomshistoria eller liknande, som anledning till att denna
inte har betalat en faktura i tid, &r det information som far sparas?”. Svaret pa denna fraga
ar nej, och dataskyddsombudet poangterar ytterligare att information likt denna ska
raderas omgaende, aven om det &r kunden i fraga som har skickat det medvetet. Svaren
pa samtliga fragor och pastaenden &r att inget ska sparas.

Fokus lag pa att sasmmankoppla de krav som maste uppfyllas i enlighet med GDPR med
medarbetarnas egna arbetsuppgifter, saledes hur dem ska hantera personuppgifter och hur
detta kan skilja sig at i olika situationer. Ett genomgaende tema dr dven faktumet att
organisationen endast lanar personuppgifter och att dessa tillhor den enskilda individen.
Overviigandet mellan “nice to have, need to have” poingteras dirfor kontinuerligt och
dataskyddsombudet ger exempel pa vad som ar tillatet och vad som ej ar tillatet.
Exempelvis om medarbetaren har antecknat en personuppgift och sedan avslutat drendet
eller dialogen, sa ska denna anteckning forstoras.
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5.3 Ledning

Inom befattningsgraden ledning finns det tva respondenter med liknande
ansvarsomraden. Den forsta av dessa ar foretagets dataskyddsombud, Carina, som har
arbetat inom foretag sedan 2002. Hon har haft sin nuvarande position sedan januari 2018
officiellt, men har varit engagerad i foretagets GDPR planering sedan den pabdrjades. De
arbetsuppgifter som ingar ar framst att Iagga upp hela projektet fram till GDPR och sedan
I efterhand efterleva reglerna. Dessutom agerar Carina kontaktperson for kunder och
ombud for personal gallande allt som berér GDPR specifikt. Utdver detta krévs det dven
granskningar, stickprov och ansvar gallande alla bitradesavtal. Sist men inte minst, haller
Carina i GDPR utbildningar med all personal, detta sker I6pande da ny personal behover
utbildning. Vidare agerar Carina dataskyddsombud eller DPO (data protection officer) at
samtliga medarbetare inom Sverige. Daremot har hon inte ansvar 6ver Belgrad da detta
ar utanfor koncernen, men hér finns det ett data clause protection avtal som hon &ven haft
ansvar over.

Den andra av dessa respondenter ar Jesper, som ar projektledare. Kontakten med honom
har endast skett via e-post som komplettering till Carinas intervju. Jesper har jobbat inom
foretaget med olika roller sedan 2010, men varit involverad i GDPR heltid sedan januari
2018. Jesper har darmed haft i arbetsuppgift att driva projektet vid sidan av Carina och
darmed haft kontakt med alla avdelningar och bolaget i 6vrigt. | och med kontakten med
samtliga avdelningar har avstamningar genomforts och vidare har han dven fatt hjélpa till
och stotta olika avdelningar, genom att trycka pa de saker som behéver prioriteras. Med
andra ord har arbetsuppgifterna varit att befinna sig lite éverallt vilket har medfért mycket
ansvar.

5.3.1 Upptining

Under sommaren 2017 borjade diskussioner angaende behovet av ett dataskyddsombud
dar det i slutdndan, hosten 2017, konstaterades att Carina skulle ta positionen. Som
tidigare namnt innebér detta att hon varit delaktig fran borjan, och det blev sedan valdigt
intensivt med sjalva planeringen infor tillampningen efter arsskiftet. Planeringen utférdes
darmed av Carina och tva stycken till fran projektkontoret. Den andra respondenten,
Jesper, var en av dessa personer och dven han konstaterade att GDPR har varit pa tapeten
under en lang period, da han framhaller att vi véxlade upp tempot rejélt under Q3 2017 .
Jesper anser att GDPR var véldigt omtalad i diverse medier med en negativ ton kring det
hela och darmed ville man fokusera pa att gora nagot positivt av det.

Carina forklarar processen i olika steg och forsta steget blev darmed att samla all
information fran foretaget géllande vilka system som anvandes, hur avdelningarna jobbar,
vart information blir sparad och sa vidare. Detta for att kunna smalna av mot de
vasentliga, personuppgifter. Mycket information behdvde samlas in kring de olika
systemen och processerna, for att konstatera vilka som ansvarade for diverse delar. Under
tiden ville Jesper, utdver att vara stod for 6vriga processen Carina ndmner, lagga fokus
pa att dem som kommer ha mycket kontakt med olika delar av verksamheten > maste
formedla informationen med en passion och positivitet. Sa darefter borja sélja in GDPR
sa att det kanns sa naturligt som majligt och normalt i var verksamhets vardag”. Nista
steg enligt Carina blev darmed konsekvens och riskanalyser for att kunna prioritera
atgardsprocessen. Har anser Jesper att grunderna av denna process redan var gjorda nar
han kom in i projektet, i och med sammanslagningen av flera bolag.
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Efter de viktigaste delarna var atgardade skiftade Carina fokus till bitradesrelationerna.
Dér var det en del fram och tillbaka gallande vilka som bitrade vilka, eftersom det inte
var lika tydligt i alla relationer. En del problem uppstod dar det var manga aktorer
inblandade och vissa hade redan bestamt tydliga riktlinjer som de inte ville andra pa, men
de vésentligaste avtalen var klara i tid till tillampningen av GDPR. | april borjade
utbildning med all personal, bade internt och for det externa callcentret som finns belaget
I Belgrad. Utbildningen skedde déarefter kontinuerligt genom hela processen. Utbildning
och involvering av samtliga medarbetare for att skapa en positiv bild av GDPR var en av
Jespers huvudpunkter. Att kunna fé in en ‘good to have’ eller ‘must have’ tdnk och gora
nagot bra av det hela genom att inte stressa igenom det. Han framhéller dirav ~Utbildas,
utbilda, involvera och genomféra detta tillsammans” .

Till att borja med var alla lite uppskramda och foérvirrade utifran vad de hade hort
angdende GDPR, enligt Carina. Jesper instimmer att "till en borjan sa skrek givetvis inte
alla av gléidje”. Aven Carina var osaker i borjan, men genom flertalet utbildningar, med
bland annat datainspektionen, fick hon en béttre uppfattning av verklighetsbilden.
Déarefter anser hon att det var relativt latt att kommunicera vidare informationen i och
med den egna sdkerheten. De flesta inom foretaget hade nog en egen uppfattning av att
det skulle vara mycket jobb for att genomfora arbetet, men samtidigt att det & ndgonting
som maste goras. Stadning kravdes och GDPR var en bra anledning till att starta
processen, Jesper haller dven fast vid att nar alla insag det positiva som detta medfor i
langa loppet sa togs det emot valdigt bra av alla istallet. Vidare poangterar han den
positiva reaktionen mot att de “’skulle fa en fantastiskt bra 6verblick av allt. Samt kunna
hitta gamla system som vi inte behévt ldngre”.

Utmaningen som Carina hade forvantat sig var med marketing, i och med deras behov av
att marknadsfora sig genom att kontakta potentiella kunder. Det visade sig vara en
utmaning dar det kravdes mer forklaring och genomgang men inte lika stort som hon hade
forvantat sig. Daremot var det en oférvantad utmaning att fa utvecklarna att rikta om
fokus mot integritet och dataskydd i utvecklingsprocessen. Jesper framhaller istallet att
utmaningen var med alla avtal som behdvde signeras och ’skickas hejvilt till partners av
olika slag och kunder, vilket kriver oerhort mycket tid”. De forvantade sig detta hinder,
men poangterar att det anda var ett stressmoment, trots att det var valdigt larorikt.

5.3.2 Genomforande

Carina sager att de borjade med andringar kontinuerligt under varen och att de forsta
tillampningarna som skedde var inom system. Déar gick de utifran de tidigare namnda
riskanalyserna for att prioritera, och de forsta &ndringarna som mérktes av medarbetarna
var antagligen kring mars-april. Jesper menar aven att alla avdelningar involverades fran
tidigt 2018 och att kommunikationen utdkades successivt ner genom foretagets olika
nivder, men dven dir att man skulle kunna folja upp, bocka av eller ta action for att ga
vidare” genom tillampningsprocessen. Carina instimmer angaende detta, men belyser
dven behovet for dndring ibland. ”Sa fort ndgot var klart, sa implementerade vi det. Och
sen var det nagot vi implementerade som absolut inte fungerade, sa fick vi ta bort det
igen och préva om, gora om och gora rdtt”.

Gallande kommunikationen under genomfdrandet belyser Carina deras anvandning av
keypoints” dar de valde ut nagra personer pa olika avdelningar som de kunde starka
kommunikationen med. Exempelvis hade de bekymmer pa produktsidan med alla
stadsnét, da valde de ut en specifik person som fick ta ledning angaende problemet for att
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ordna upp allting. Carina anser &ven att kommunikationen alltid kan vara battre men att
basta sattet for dom var att ha mer specifik kommunikation med specifika personer, &ven
ifall detta medforde att inte alla visste allt som forsiggick. Enligt Jesper var detta en stor
del av hans ansvar, att ha kontakt med alla avdelningar; ”GDPR handlar om involvering
och att vi ska gora detta tillsammans. Sedan har jag haft avstamningar med respektive
avdelningar, hjélpt till/stottat och tryck pa om saker behovts prioriterats om”.

Sedan nar det géller hur medarbetarna har mottagit andringarna anser Carina att det var
valdigt mycket 50/50. Vissa dndringar kan man vara missndjd med, exempelvis ’de som
sitter pa kundtjansten och har jobbat lange i ett system som dom tycker om och tycker
absolut inte om dom har &andringarna”. Medan andra &ndringar har varit vildigt
uppskattade sasom intranatet och mina sidor. Vidare anser Carina att hela processen har
varit vildigt mycket “trial and error”, dar man har behovt dndra om i vissa fall och dven
ha en realistisk ambitionsniva. ’Man ar tvungen att ta ett steg tillbaka och titta pa vad ar
vi for foretag, vi ar inte Microsoft” forklarar Carina vidare och menar att man maste
erkanna vad som gar att tillampa som foretag och vad som far vara framtida mal.

5.3.3 Nedfrysning

I och med att Jesper inte langre ar engagerad inom denna del av projektet, utan storst
fokus for honom var inledande arbetet och kommunikation under genomférande har han
inte svarat pa nagot angaende vad som hande sen. Daremot anser Carina att de har natt i
mal med en hel del, men att det fortfarande &r en hel del arbete kvar; Vi har fortfarande
jobb att géra med att kolla igenom dar personuppgiftsansvarig anvander oss som bitrade,
sa det ar nagonting som pagar. Systemutveckling, hela tiden, alltid, och som sagt det
kommer vdl aldrig ta slut”. Hon yrkar dven att de har arbetat for att gora allting mer
transparant for kunderna, sa att de lattare kan ta reda pa sina rattigheter samt hur A3
hanterar deras personuppgifter. Vidare &ven mot personalen, dér de har en
integritetspolicy och har samlat alla nédvandiga samtycken for foton och dylikt. Men
Carina sager upprepade ganger att det alltid kan bli battre och att det alltid kommer kravas
forbattring och arbete.

Da det galler uppfoljning informerar Carina om de stickprov som hon tar for att folja upp,
men att hon i férsta hand fokuserar pd kundkommunikationen; ”For det var viktigt for 0ss
och for foretaget att vi ar transparanta, att vi ar 6ppna, och det ar absolut ingenting vi
har att délja. Och da har ju jag spenderat mycket tid genom att titta igenom kundarenden,
helt random”. Vidare informerar Carina att detta gor det mojligt for henne att ha
kommunikation med medarbetarna angaende hur saker och ting ska skétas. Detta for att
korrigera felaktig hantering men dven for att belysa ndr medarbetarna gor ett riktigt bra
jobb. Enligt Carina finns det dven inbyggda larm som IT hanterat och att testa dessa ar
viktigt, ”Jag gar in och hamtar massa filer och sa ser jag om dom sager till och sa
vidare”. Som tidigare namnt haller hon dven vid att det &r ett stort jobb med alla relationer
och dar A3 bitrader andra.

De uppfoljningar som redan ar ndmnda &r de som finns enligt Carina, men hon belyser
aven att det skulle behévas nagon form av uppféljning med medarbetarna, for att
sakerstalla hanteringen hos dem som gick utbildningen redan i varas. Detta skulle kunna
ske genom exempelvis ’nagot litet test utan att dom ska kanna att det ar ett test”. Men i
dagslaget finns det ingen rutin géllande san uppféljning, daremot har Carina stora planer
pa att kunna involvera flera medarbetare i dagliga verksamheten. Jag vill ju garna utse
nagon privacy-champions pa olika avdelningar”, detta for att kunna ta vara pa de som &r
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mer intresserade &n andra och halla koll pa hanteringen inom diverse avdelningar. Vidare
beréttar Carina om att det har skett uppféljning i enskilda fall, antingen genom kontakt
med kundtjansten eller i andra fall dar de har fatt gora om processer som misslyckats eller
andra saker som blivit tappade mellan stolarna.

Carina anser att da det galler utvecklingen med GDPR sa kan man alltid géra mer och
gora det battre. Dar kommer hennes storsta ansvar vara, att strava efter forbéattring och
ddrmed argumentera, ge rad och dvervidga vad som behdvs och inte behdvs. ”Det ar
babysteps. Forsoker fa in det har och som sagt utveckla sa att vi kan hitta dom i
personalen som tycker att det har ar roligt och kul, att dom far mer ansvar och blir
tilldelad en roll som integritet/privacy-champions”. Med andra ord anser Carina att
utvecklingen sker hela tiden genom férbattring, men mer konkret finns det bitradesavtal
kvar och stickprov som maste goras hela tiden.

5.4 Middle-management

Den tredje respondenten &r Tore, som arbetat inom koncernen i ungefar fem ar. Han
arbetade tidigare pa kontoret i Malmd, men nar de flyttade upp kontoret till Umea i slutet
av 2016 sa flyttade han med. Idag arbetar han som teamleader pa kundservice och support.
Arbetsuppgifterna ar darmed allt fran personalansvar till den dagliga driften och helt
enkelt se till att allting fungerar. Arbetsuppgifterna inkluderar dven utbildningar och Tore
sammanfattar sina arbetsuppgifter som mycket varierande. Tore var &en med och
genomforde riskbedémningarna som berérde hans avdelning infér de kommande
forandringarna.

Den fjarde respondenten ar John, som arbetar som forsaljningschef pa A3:s
innesaljavdelning i Umea, vilket han gjort sedan april 2018. Hans arbetsuppgifter
innefattar darmed ansvar for all forsaljning som sker pa avdelningen och aven foretagets
winback. Det huvudsakliga arbetet kan sammanfattas som ett Overgripande ansvar om att
salja sa mycket som mojligt och sakerstalla att kunder stannar nar de vill lamna. Eftersom
att John kom in relativt nyligen i foretaget var han inte med vid planeringen, daremot
hade han arbetat med ett stort GDPR projekt pa sin forra arbetsplats, vilket medforde att
han hade kunskap sen tidigare.

5.4.1 Upptining

Enligt Tore pabérjades arbetet med GDPR ungefar sju manader innan det att lagen
tillampades, mellan hdsten och vintern 2017 borjade diskussionerna om vad GDPR
eventuellt skulle kunna innebéra for foretaget. John var dock inte med under denna period
eftersom att han anstélldes senare pa varen 2018 och menar istéllet att detta var pa tapeten
under april. John hade darfor av naturliga skél ingen delaktighet i planeringen och ingen
information om hur detta hanterats. Tores uppfattning ar att han kande sig delaktig i
planeringen, i samband med att han ndmner “vdr avdelning skoter ju 90% av all
kundkontakt pa foretaget, sa det beror ju oss valdigt mycket sa vi var ju delaktiga i det
helt klart”.

Tore papekar att det dok upp mycket fragor fran personalen, eftersom att dem behovde
forandra sitt arbetssatt gentemot kunderna, sina rutiner, system och allting sant, vilket
bidrog till att det blev ratt mycket att tdnka pa. Jargongen pa arbetsplatsen blev darmed
varierad, “vissa dr ju vildigt intresserade av sant hdr och tycker att det dr jiittespinnande

41



och ville veta s& mycket det bara gick helt enkelt, vissa var ju mindre brydda liksom och
forlita sig pa oss att vi ska ordna sa alla system ar klara och GDPR-godkiinda .

John framhaller att kommunikationen hanterades via mejl samt den utbildning som
samtliga medarbetare medverkat pa, han formedlade sedan informationen om
forandringarna genom att ta med sig personalen pa utbildningstillfallen. Tore instammer
delvis med ovan namnda forhallningssatt, men belyser aven att hans chef som sitter i
ledningsgruppen kommunicerade ut information samt via nyhetsbrev som gar ut pa deras
intrandt. Tore formedlade sedan denna information vidare till medarbetarna genom
diskussioner vid veckomoten, dar medarbetarna fick mojlighet att stalla fragor samt bidra
med sina synpunkter.

Tore anser inte att han hade nagra potentiella konsekvenser eller utmaningar som han
forvantade sig, eftersom att ansvaret inte legat pa honom eller hans avdelning. Han menar
istallet att det ar ledningen som fatt dra det stora hela och hantera utmaningar som
eventuellt kan ha uppstatt. John beskriver den stora utmaningen med GDPR som en
balans mellan en ’nice to have — need to have’ situation. Dar det krdvs en motivering till
varfor man sparar kunduppgifterna, dar man standigt maste ifragasatta vardet och varfor
man behdver dem, och nice to have bor istéllet resultera i att materialet raderas. John gor
en jamforelse med sin tidigare arbetsplats, dar de behdvde radera varenda mapp for att
stdda upp, men att situationen pa A3 och inneséljavdelningen inte var lika dramatisk
eftersom att det inte fanns sd mycket uppgifter som berérde kunderna. Déaremot
podngterar han att de gick ut med information om post-it lappar med kunduppgifter, att
detta inte langre var tillatet, sa det kan liknas med en form av stadning dar allt helt enkelt
skulle bort.

5.4.2 Genomforande

Tore framhaller att sma forandringar i alla system och rutiner har genomforts allt eftersom
och att det fortfarande pagar lite forandringar, &ven om majoriteteten av allt redan ar klart
sedan lange tillbaka. Han summerar tidsperioden som ett par manader innan lagen
tillampades samt att det ar ett padgaende arbete. John upplevde att den forsta forandringen
genomfordes ganska direkt efter de forsta utbildningstillfallena. Pa Johns avdelning har
kommunikationen gatt direkt fran DPO till medarbetarna, dar han anser att medarbetarna
har mottagit informationen véal och ingen dramatik eller liknande har uppstatt.
Kommunikationen pa Tores avdelning har enligt honom sjalv fungerat mycket bra, “det
var noga med att det kommunicerades ut i tid och om det var nagon forandring som skulle
paverka var avdelning sa fick vi reda pa det i god tid. Sa allt sant har fungerat bra”. |
storsta man har kommunikationen gatt fran ledning till Tore till hans medarbetare,
forutom de veckobrev eller manadsbrev som skickas ut fran ledningsgruppen, da har
kommunikationen varit direkt mellan ledning och medarbetare. Han summerar
upplevelsen som positiv och har inte markt av nagon storre problematik i samband med
forandringar, bade gallande egen del och medarbetarna pa sin avdelning.

Tidigare har inloggningsuppgifter varit gemensamma for samtliga medarbetare pa A3,
men i och med det nya lagkravet var detta inte langre mojligt. Tore forklarar detta som
den storsta forandringen foretaget har genomfort, eftersom att alla medarbetare nu har
personliga inloggningsuppgifter. Utifran ett perspektiv av resurser anser Tore att det inte
har kravts sarskild mycket av avdelningen, utan att det frdmst &r information vid
veckomoten och utbildningarna. Sedan har det d&ven genomforts riskbedémningar, dar
han beskriver “riskbedomningar har vi ocksa gjort men svart att sdga om mycket tid, men
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inte overdrivet mycket . FOr bolaget som helhet &r Tore dock tveksam till hur omfattande
det varit. John som arbetar pa en annan avdelning anser istallet att ingenting har forandrats
I det praktiska arbetet, men att de justeringar som har genomforts har fungerat mycket bra
gallande kommunikationen fran foretagets DPO.

Den utmaning som Tore upplevde under det praktiska genomférandet var alla de nya
inloggningsuppgifter som behovdes till samtliga system. A3 arbetar i 6ver 100 olika
system, sammanlagt med alla stadsnétsportaler och liknande, vilket innebar att det var
valdigt manga system som behdvde redigeras. Han menar pa att det har varit en relativt
stor forandring och att det till en borjan fanns en svarighet att halla ordning pa det,
eftersom att olika system nu istallet kréver olika inloggningsuppgifter, men det var en fas
dem tog sig igenom ratt sa snabbt. John syftar istallet pd en utmaning gallande det
praktiska arbetssattet, om att sékerstélla att inga personuppgifter mejlas ut, som inte ska
mejlas ut. Hur bra detta halls gar inte riktigt att svara pa enligt honom, han ser darfor inga
direkta konsekvenser av arbetet.

5.4.3 Nedfrysning

Arbete ar idag enligt Tore relativt komplett da han anser att dem tagit sig igenom allting
mer eller mindre, pa sin avdelning. Néar nya medarbetare kommer in i foretaget far dem
mojlighet att ga utbildningen, men det ar inget som behdver foljas upp. Han syftar till att
de nya medarbetarna inte har arbetat i de tidigare systemen som foretaget hade, vilket gor
att det inte finns nagra gamla fotspar att falla tillbaka till. Han beskriver det som att “for
dom &r det inget konstigt att dom liksom far ha en lista pd manga personliga
inloggningsuppgifter”. Aven John indikerar att han inte upplever nagon skillnad pé
arbetet idag.

Bade John och Tore &r eniga om att det inte finns nagra konkreta problem de har sttt pa
sahar i efterhand, utan det flyter pa som vanligt. John séger att de ibland far paminnelser
av foretagets dataskyddsombud. Ett exempel pa detta &r inom hans arbetsuppgifter dar
budgetering och 16n ingar, sa har dataskyddsombudet varit tydlig med att skriva “den hdir
filen ska raderas — det har mejlet ska raderas — nar alla har tagit del av det som ska ta
del av det finns det ingen anledning att spara”. John framhaller att det kan finnas en
poang med att ha en uppféljning, for att sakerstélla att de nya rutinerna efterhalls. Enligt
honom handlar ett forandringsarbete om fyra olika saker; att fa en insikt om forandringen,
acceptera forandringen, genomféra den och sen daglig drift pa det. Ur Johns perspektiv
finns det en risk med att man ger medarbetarna en utbildning, dar de introduceras for vad
man far och inte far gora, och sen slutar det med att samtliga gar tillbaka till sitt dagliga
arbete. Risken ligger darmed i att de nya rutinerna gléms bort eller faller mellan stolarna.
Utmaningen for A3 blir saledes att i fortsattningen tanka pa detta, och ga in och sakerstalla
att onddiga mejl med kansligt innehall inte skickas, “att hdlla det vid liv det vill siiga™.

Angaende uppfoljning svarar John “Inte pd min avdelning. Jag tror inte att vi bryter mot
s& mycket rutiner, det kanske vi gor, men jag tror inte det. Daremot sa f6ljs det ju upp att
alla nya anstallningar gar GDPR-utbildning kontinuerligt”. Medan Tore istallet belyser
att han till en borjan tog upp @mnet pa sina veckomoten med medarbetarna, men att det
inte langre ar nagonting man pratar om. Han uppskattar att diskussionerna pagick ungefar
tva manader efter det att lagen tillampades, for att stimma av om det var nagon som hade
funderingar samt hur kunderna upplevde de nya rutinerna. Tore menar pa att det har
diskuterats otroligt mycket men att det i dagslaget inte dyker upp nagra nyheter, vilket
gor att de inte langre pratar om det. Géllande inloggningsuppgifterna Tore har poangterat
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tidigare menar han pa att “dom har fatt sina inloggningsuppgifter och anvander dom inte
dom sa kan dom inte utfora sitt arbete. Sd det dir inte sd jittemycket att folja upp déir”.

For att uppratthalla forandringarna foreslar John en uppféljning dar medarbetarna far
besvara fragor liknande dom som finns i intervjumallen, och att detta genomférs pa
individniva. “Fér GDPR dr inget man pratar om i daglig dags, jag menar jag har ju —
en gang i manaden - har jag medarbetarsamtal, men inte pratar jag GDPR da — utan det
handlar om budget, narvaro, trivsel”. Han skulle kunna ténka sig att inféra en individuell
uppfoljning, dar man verkligen avsatter tid for att ta reda pa hur arbetet egentligen
fungerar med GDPR. For att ifrgasatta; “skickar du fortfarande mejl med
personuppgifter och har du post-it lappar? Hur hanterar du kunduppgifter? - Det skulle
jag behdva sjdlv”.

5.5 Medarbetare

Den femte respondenten ar Karl, som arbetar pa firstline-support vilket ar foretagets
kundservice. Han har arbetat pa foretaget i tre ar och hans arbetsuppgifter inkluderar att
ta hand om kunder, vilket innebdr att han genom samtal med kund hjélper till med internet
och support nar det uppstatt problem. Karl &r en del av Tores team, med andra ord &r Tore
Karls direkta dverordnad.

Den sjatte respondenten ar Isabelle, som arbetar pa firstline-support vilket ar foretagets
kundservice, dar hon arbetat i lite mer an ett ar. Hon beskriver sina arbetsuppgifter som
att svara i telefon, chatt, mejl och ibland sms, vilket innebar teknisk support och
kundtjanstuppgifter. Isabelle sitter i ett annat team &n Karl, dar vi inte har varit i kontakt
med hennes direkta 6verordnad.

5.5.1 Upptining

Enligt Karl introducerades foretagets medarbetare for GDPR under januari 2018, dar de
till en borjan fick lite introduktion om vad som skulle handa i foretaget.
Kommunikationen handlade till stor del om mejl dér information sédndes ut, men han
poangterar ocksa betydelsen av media, dar man hela tiden har haft chansen att halla sig
uppdaterad. Under varen holls sedan en uthildning dar de fick lara sig vad man far gora
och vilken information man far ga ut med. Karl beskriver det som en successiv process
dar de fick mer och mer information med tiden, genom olika kanaler. Isabelle indikerar
aven hon att medarbetarna blev introducerade nagon gang under varen, dar de blev
informerade via team-moten och mejl for att sedan bli inbjudna till ett utbildningstillfélle.

Delaktigheten infor planering har varit valdigt liten enligt Isabelle, eftersom att
medarbetarna inte har nadgot med denna del av arbetet att gora. Karl instammer om att det
inte funnits nagon delaktighet i den praktiska planeringen, eftersom att medarbetarna pa
deras befattningsgrad inte har ansvar for avtal och liknande, utan de har kontakt med
kunden. Karl papekar dock att “men det dir ju sd att det ar vi som har kontakten med
kunden ocksa sa det ar ju vi som behandlar deras kunduppgifter”, och menar pa att
medarbetarna ar en stor del av processens utformning. Jargongen pa arbetsplatsen har till
synes varit varierande och Karl séger att det funnits meningsskiljaktigheter, da
samtalsamnet berorts vid luncher eller bara allmant. Han beskriver stimningen som “det
skapade vil kanske en lite negativ stimning, men det dr ju bra ocksa”. Framsta
anledningen till den negativa stamningen tycks vara den forvantade svarigheten om att
hitta uppgifter i systemen. Isabelle menar istdllet pa att de flesta medarbetare varit
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forvantansfulla 6ver de nya forandringarna, och sager “Jag tror att dom va mest
forvantningsfulla, bara att all gammal information kommer att rensas ut. S& det ar ju
skont, det gor det ju lattare for oss, sa det var bara det, det var inga starka asikter sa at
ndgot hall, vad jag minns”.

Karl beskriver att det tidigare har varit ganska latt att soka pa saker. Men nar GDPR kom
pa tapeten och tvingade foretaget till forandring uppstod det en osakerhet kring hur detta
skulle hanteras, eftersom det blir ett problem att hitta information om kunderna om hela
detta system maste slopas. Han benamner osékerheten som “det kommer att bli svdrt att
faktiskt hitta upp kunder och det blir svart att halla dokumentation om vi inte far skriva
upp kunduppgifter”. Karl avslutar sedan med att intyga om att detta férhoppningsvis har
ordnats sa bra som mojligt for bade kund och medarbetare. Isabelle menar pa att A3 redan
arbetade pa ett liknande satt innan, dar dem var valdigt férsiktiga och att den utmaning
som uppstatt istallet ar att finna alla de personuppgifter som en gang sparats. En osakerhet
kring vart dessa uppgifter fanns och hur dem ska aterfinnas for att sedan kunna raderas,
da gamla uppgifter inte langre far sparas.

5.5.2 Genomfdrande

Upplevelsen hos medarbetarna Karl och Isabelle &r att praktiska fordndringar skedde
genomgaende under varen, fran januari da det marktes av. Under denna period
formedlades nya rutiner och inbjudningar till utbildning, Karl indikerar att
kommunikationen varit via mejl och team-moten dven under denna period. Isabelle
exemplifierar sedan att den forsta forandringen hon personligen mérkte av var nér de
skulle hantera returnerade fakturor, “vi skulle ldgga dom pa ett speciellt stille, upp och
ner, dar ingen kunde komma at dom, for att dom sedan skulle ga till ett speciellt stalle
ddr dom skulle rivas”. | samband med de forsta forandringarna hade &ven medarbetarna
tillgang till utbildningstillfallet, vilket Isabelle framhaller som ett tillfalle da dem fick
mojlighet att forsta praktikaliteten av GDPR dar hon foljer upp med “annars &r det val
mest bara sunt fornuft egentligen”.

Delaktigheten i den praktiska forandringen har enligt Karl varit stdrre an under
planeringen, bland annat aterkommer han till problematiken om att finna kunduppgifter
efter att dem raderats och hur dem nu skulle gora istéllet. Medarbetarna férmedlade har
till ledning att det maste fixas och de ordnade da sa att det fanns tillgang till kundnummer,
sd medarbetarna i kundtjansten snabbt och smidigt kunde lokalisera ratt kund till ratt
uppgifter. Isabelle beskriver delaktigheten i foérandringen som att faktiskt géra det man
blir tillsagd att géra och halla koll pa allt. Hon menar dock &aven i detta fall att
delaktigheten inte varit speciellt stor och att hon personligen inte haft nagon storre insyn
eller paverkan pa de forandringar som genomforts, dven om hon poéngterar att andra
sékert har haft det.

Isabelle beskriver stamningen bland kollegor och den egna upplevelsen som avslappnad,
dar dem uppmuntrade varandra till att gora ratt. Exempelvis om nagon hade glomt att lasa
datorn och gatt fran skrivbordet, da satte dem upp en lapp pa datorn och laste den at
personen. Relationen med kunderna dar istdllet det som har varit mer osakert och
svarhanterligt, da kunden forvantar sig att vissa uppgifter och information redan finns,
samtidigt som medarbetarna inte langre har ratten att soka upp informationen om den inte
anges av kunden. Karl menar istallet pa att de hade forberett sig pa det varsta, men att det
sedan visade sig att det inte var sa daligt som han trodde att det skulle vara. Han kallar
det darfor en forbattring av det forvantade, dven om det funnits tydliga exempel pa saker

45



som skulle kunna ha genomforts pa ett béattre sétt, har de korrigerats i efterhand. Karl
syftar da till interna forandringar och hur dem hanterar sina dagliga arbetsuppgifter och
inte relationen med kunden. Arbetsséttet har darmed inte varit helt optimalt i Karls
omdome.

I samband med det praktiska genomférandet uppstod det problem med kommunikationen
med stadsnat som levererar fibertjansterna, da dven dem varit tvungna att férnya sina
register. Enligt Karl innebar detta att de personnummer som tidigare anvants for att hitta
personer i deras system inte langre fungerade, da stadsnat raderat dessa samtidigt som A3
inte hunnit fornya dem med nagon annan typ av igenkanning. Karl menar pa att
problematiken da ligger i relationen till kunden, da vissa adresser inte langre
overensstammer vilket bidrar till att dem tvingas fraga kunden och ta reda pa dessa
uppgifter igen. Forandringen ar framst att medarbetarna nu maste fraga lite mer, tidigare
var det lattare att hitta alla uppgifter pa direkten. Isabelle instammer pa dessa utlatanden
men lagger till ytterligare att detta dven paverkar deras statistik, vilket medfort att dem
idag har samre statistik an tidigare pa kundtjansten eftersom att det ar fler saker som maste
bekréftas innan de kan hjalpa kunden. Hon ndmner aven att en utmaning varit att halla
koll pa allting och komma ihag vad som &r okej och vad som inte &r okej att gora.

Enligt Karl ar det egentligen inte mycket som har férandrats i det stora hela, férutom de
ovan namnda. Han menar pa att tekniken finns kvar, intranatet finns kvar och den storsta
skillnaden ar egentligen kunduppfattningen, dar kundregistren har behovt forandras.
Isabelle menar pa att den storsta skillnaden &r noggrannheten, men att det annars ar
detsamma som forut. Hon ger exempel p att de maste lasa datorn sa fort de gar darifran,
inte ha nagra kunduppgifter runt omkring sig eller papper pa skrivbordet, samt att om det
finns uppgifter s ska de goras av med pa ratt satt. Det praktiska arbetet handlar darmed
om sma justeringar.

5.5.3 Nedfrysning

Karl har instéllningen till att arbetsplatsen idag har ett battre arbetssatt an de haft tidigare,
da dem har fatt chansen att stdda upp i sina system. Han framhaller ”Fran start sa har det
varit otroligt mycket forbattringar, och det ar egentligen inga forandringar som har
gjorts for GDPR, utan det ar saker som har gjorts internt pa jobbet. Dom har fornyat
register sa vi faktiskt kan hitta upp saker, och det har blivit mycket mycket béattre &n det
var tidigare. Jag ser det som en ljus framtid i det hela”. Isabelle upplever istéllet att
arbetet ar konstant och att dem dagligen fokuserar pa att uppratthalla de nya rutinerna,
samtidigt som hon poangterar att rutinerna har satt sig i hennes och kollegornas
vardagliga arbetssatt. Det hon mérker av GDPR i dagsléaget &r framst att nya medarbetare
gar utbildningen.

Bade Isabelle och Karl antyder att forsiktigheten med kunden &r den framsta férandringen
som finns i dagslaget. Karl menar hér pa att de inte kan ga runt pa arbetsplatsen och tala
om nagon specifik kund langre, utan de maste tanka efter lite extra innan de férmedlar
nagot vidare. Isabelle syftar ocksa till att dem i kundtjansten behdver soka en annan form
av bekriftelse nir kunder ringer in och vill ha hjilp, ”jag brukar vara ganska hard pa att
jag ger inte ut nagon information som finns déar, utan dom far ge den till mig, sa jag vet
att dom har den” for att forsdkra sig om att det ar ratt kund hon talar med.

Gallande konkreta problem i efterhand belyser Isabelle bitradesavtal, dar problematiken
varit att tjanster som gar genom andra foretag i vissa fall kraver personuppgifter men
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saknar avtal. Da har de tenderat att ga fram och tillbaka, dar A3 séger nej och det andra
foretaget sager ja, men att det i slutanden sedan gar att finna en I6sning. Karl fortsatter
istallet att trycka pa problematiken om att finna kunduppgifter i systemen efter att de
gjordes om, men att det i dagslaget inte ar nagot storre problem for foretaget. Han menar
aven att smasaker ibland varit ett problem, exempelvis om man skickat in en felanmalan
om att en kund inte har internet och de inte hittar kunden utan behdver ett personnummer,
fast de inte far lamna ut det, da har det blivit lite problematiskt. Men éven Karl poangterar
att handelser likt dessa tenderar att 16sa sig i slutdnden, anpassat efter situationen.

Isabelle kanner inte till att ndgon uppféljning har genomforts pa foretaget och hanvisar
istallet till att de har diskuterats pa moten under varen 2018. Karl kanner inte heller till
nagon uppfoljning men menar pa att det handlar om det personliga arbetet och se till att
alla rutiner skots utifran de bestammelser som finns. Han tror dock att organisationen
troligtvis arbetar med nagon form av uppféljning och hanvisar till de personer som arbetar
med GDPR pa foretaget. Karl framhaller att det finns majlighet att ha kontakt med de
ansvariga och mojlighet att stalla fragor om det uppstar osakerhet.
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6. Analys och Diskussion

Detta avsnitt dmnar sammankoppla det empiriska materialet med den teoretiska
referensramen. FOr att kunna genomfOra detta ar analysen indelad i en ordningsféljd
baserad pa ett samspel mellan forskningsfragan och dess delfragor tillsammans med den
teoretiska referensramen. Forhallningssattet till analysen ar darmed forst en analys av
hur en extern lagforandring leder till interna forandringar och hur detta mottogs. For att
sedan overga till den forsta delfragan som belyser de forandringar som har skett i
organisationen i form av hantering och hur detta kan kopplas till strategier i den
teoretiska referensramen. Sedan presenteras de effekter som uppstatt vilket kan harledas
till den andra delfragan om utmaningar och konsekvenser i samband med forandringen.
Slutligen presenteras den sammanfattande analysen for att koppla samman analysen med
den sammanfattande modellen for att erbjuda en helhetsforstaelse.

6.1 Fran Extern Lagforandring till Interna Férandringar

Som vi tidigare berort i den teoretiska referensramen, finns det olika handelser som
medfér forandringar i organisationer. DiMaggio och Powell (1983, s. 148-152)
framhaller den institutionella teorin, dar isomorfism presenteras i tre olika former. Nar
det galler den normativa isomorfismen, kan vi inte se nagra tydliga indikationer pa att
detta skulle vara aktuellt for A3, eftersom att det inte skett forandringar inom yrket i sig.
Vidare till mimetisk isomorfism skulle det innebéra att organisationen har anpassat sig
till problemet genom att efterlikna andra foretag (DiMaggio & Powell, 1983, s. 151), men
da alla interna processer av foretag inte blir publika ar detta svart att utfora och undersoka.
Slutligen, i detta fall &r det aktuellt med tvingad isomorfism, dar organisationen styrs av
formella och informella patryckning sasom néar de tvingas forandra till foljd av nya lagar
och regleringar (DiMaggio & Powell, 1983, s. 149-150). Med detta i atanke kan vi se
kopplingen mellan det nya lagkravet GDPR och hur detta har medfért en intern
anpassning till de krav som stélls vid hantering av personuppgifter. De ar darmed det
externa lagkravet som ligger till grund fér organisationens forandringar, vilket tydligt
framgar i empirin. All planering och forandring har skett till f6ljd av GDPR och Carinas
mal och visioner for arbetet byggs utifran hur dessa lagar kraver anpassning. Vi ser darfor
en tydlig koppling mellan extern paverkan, som omfattar institutionell teori - GDPR —
organisationsforandringar, och interna processer, som omfattar organisationens
forandringsarbete.

GDPR har orsakat en hel del forandringar inom A3 géllande olika aspekter sasom system,
relationen till anstallda, relationen till andra foretag och organisationer, och det viktigaste;
relationen till kunderna. Foréndringen har &ven medfort att A3 har kontakt med
datainspektionen, som ar den 6vervakande myndigheten géallande GDPR. En stor del av
forandringen ar att Carinas roll, dataskyddsombudet, har skapats inom féretaget for att
skota all hantering av GDPR, vilket galler bade externt och internt. Detta medfor att
Carina blir 1anken mellan det externa och det interna inom A3. Med andra ord har Carina
kontakt med den dvervakande myndigheten, som &r en extern part och kraver anpassning
till GDPR, och den interna organisationen, eftersom hon leder fordndringsprocessen inom
foretaget. Denna koppling ser vi tydligt i den empiriska datan, utifran Carinas
utbildningar inom GDPR, som vi till viss del vet har genomforts via datainspektionen,
och sedan i sin tur hur hon har formedlat sin kunskap vidare ner genom organisationen.

Sammanfattningsvis kravs det en uppfattning av bade det externa och det interna for att
kunna genomfora arbetet med GDPR. | och med den externt tvingande kraften som GDPR
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har skapat, den sa kallade tvingad isomorfism, har A3 behovt anpassa sig internt for att
hantera de nya kraven. Detta har da hanterats genom att ledningen skapade positionen
dataskyddsombud och tillsatte denna for att kunna hantera férandringen pa basta sétt.
Som Carina dven berdrde, behdver A3 inte ha nagot dataskyddsombud enligt kraven men
pa grund av den mangd personuppgifter de hanterar var de det basta sattet for att sakra
arbetet. Darefter har Carina haft ansvar att leda arbetet och utbildats specifikt for
positionen. Genom hennes utbildning, kunskap och koppling till datainspektionen har hon
en dvervaldigande koppling till det externa.

Vidare utifran Carinas ledning av arbetet inom organisationen som speglas i planeringen,
genomforandet och kommunikationen existerar de interna aspekterna. Detta syns tydligt
i exempelvis riskbeddmningen som har skett internt utifran foretagets egen kunskap
géllande GDPR. Utan Carinas externa kunskap hade hon inte kunnat genomféra
forandringen, déaremot kravdes det aven omfattande kunskap gallande de interna
processer som redan existerade inom A3. Carina har darmed skapat storre fokus gallande
de processer som berdr personuppgifter och GDPR genom sin planeringsprocess. Alla
andringar som har genomfoérts har haft GDPR och den externa kraften i fokus for att
anpassa sig pa basta satt och efterleva lagkravet som stallts.

Vi kan konstatera att det &r betydelsefullt att forstd den externa drivkraften, innan de
interna forandringarna kan ske for att kunna ha ratt utgangspunkt och verklighetshild av
bada delarna. Tidigare forskning har visat att forandringar och organisationer &r
dynamiska fenomen (Todnem, 2005; Eriksson-Zetterquist, 2009; Senior & Swaliles,
2016), vilket tyder pa att organisationer och forandringsprocesser i sig skiljer sig at fran
varandra. Externt patvingade forandringar ar objektiva, som vi tidigare konstaterat i den
vetenskapliga metoden, men trots detta &r det hur foretaget véljer att agera pa den
objektiva paverkan som skapar det subjektiva dynamiska fenomenet. A3:s agerande pa
lagkravet dr darmed det som utgor kopplingen mellan det objektiva externa som till féljd
skapar det subjektiva interna. Med andra ord ar det utformningen som foretaget har valt
som har grundats i den externa paverkan som skapar helhetsbilden mellan GDPR och
organisationens forandringsprocess.

6.2 Forandringsprocessen

6.2.1 Delaktighet inom olika nivaer

Lewins trestegsmodell framhaller att det ar betydelsefullt i ett forsta stadie att sakerstalla
att det finns en medvetenhet kring de férandringar som ska ske och varfor dessa sker. Har
kan vi anta att A3 har lyckats forankra de nya forandringarna i foretagets alla delar, da
implementeringen har hanterats pa ett satt som till synes gjort att alla berorda parter
kunnat vara delaktiga. Eftersom samtliga respondenter har initierat att det funnits en god
kommunikation om de forandringar som genomforts i foretaget. Likt Jesper podngterar
under planeringsfasen var det viktigt for dem att knyta an férandringarna till nagot
positivt och meningsfullt, vilket till synes verkar ha genomsyrat organisationen. Enligt
Carina har det dock varit vissa medarbetare som fungerat som keypoints under arbetet
som har haft storre ansvar och delaktighet. Detta var ett val dem gjorde for att kunna
hantera kommunikationen pa ett mer effektivt satt och darmed sékerstélla kvaliteten i
arbetet.

Inom de olika nivaerna i foretaget anser vi att det i vissa fall har funnits en bristande

delaktighet, framst under planeringen. Detta har dven de tva respondenterna fran
ledningen varit 6ppna med. Detta tycks bero pa processens kanslighet, som darmed ledde
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till att de valde att anvanda sig av sérskilda medarbetare som keypoints. Inom tidigare
forskning, exempelvis Stréh och Jaatinen (2002, s. 163), menar de pa att organisationen
bor bygga upp ett gemensamt fortroende genom att sammankoppla varierande grupper
och team. Aven om detta inte direkt har tillampats och genomsyrat organisationen som
helhet, sa har det anda funnits tendenser som visar pa detta. Utifran utbildningstillfallet
gar det aven att dra slutsatsen om att foretaget har lyckats sasmmankoppla varierande team
och medarbetare, da dem deltagit i utbildningen under olika tillfallen och med varierande
konstellationer.

6.2.2 Kommunikation i férandringsprocessen

For att forankra de nya foradndringarna inom organisationen har kommunikationen
formedlats i varierande form. Samtliga respondenter belyser utbildningen som den
framsta kanalen for information, dar samtliga medarbetare medverkat. Vidare finns det
en uppfattning om att informationen har kommit fran ledning, mejlutskick samt via
veckomoten med medarbetarnas avdelningschefer. Vissa meningsskiljaktigheter har dock
uppmarksammats, exempelvis gallande respondenterna Tore och John som beskriver
olika syn pad kommunikationen dem sjalva varit en del av. Tore framhaller att han
personligen har varit en del av arbetet och férmedlat information vidare till sina
medarbetare, medan John menar pa att han inte varit delaktig pa samma satt utan istallet
att informationen gatt fran ledning direkt till medarbetarna. Vi kan dock gora ett
antagande har om att detta beror pa att John inte arbetade pa foretaget nar den storsta
delen av forberedelserna genomfoérdes. Effekten av detta blir att hans egen delaktighet
inte varit lika omfattande.

Nelissen och Van Selm (2008, s. 315) menar att kommunikation genom det hierarkiska
ledet ar en betydande faktor, samt att det kravs en kontinuerlig dialog under arbetets gang,
eftersom olika nivaer inom foretaget naturligt kommer att gora olika antaganden om
forandringen. P34 samma satt beskriver Klein (1996, s. 34-42) att
kommunikationsstrategin &r mycket betydelsefull under férandringsprocessens alla steg.
Klein har valt att studera detta utifrdn Lewins trestegsmodell, dér vi bland annat kan se
en koppling mellan att paborja forandringsarbetet med personlig kontakt och genom
flertalet kanaler, for att sakerstalla att informationen nar ut och inte gloms bort. Det vi
kan stalla oss fragande till ar istallet kommunikationen i dagslaget. Detta eftersom att EU-
forordningen tillampades for ett par manader sedan och formedlingen och uppfdljningen
verkar ha avtagit relativt tatt inpa. Skillnaden mellan teori och praktik i detta fall &r
darmed att foretaget har slutat kommunicera kring forandringarna och ett sakerstéallande
sker endast genom stickprov, av foretagets dataskyddsombud.

6.2.3 Arbetssatt

En av de strategier som enligt Wendleby och Wetterberg (2018, s. 265-266) &r av
relevans for att lyckats implementera hallbara forandringar i samband med GDPR ér 5S;
sortera, systematisera, stada, standardisera och skapa vana. Det huvudsakliga syftet med
strategin &r att involvera medarbetarna och skapa en férandring som appliceras i cykler,
for att uppna forbattring och utveckling. Utifran det empiriska resultatet kan vi saledes
dra slutsatser om att samtliga delar av strategin har applicerats, i storre eller mindre
utstrackning.

| ett forsta skede framhaller bada respondenterna fran ledningen att man arbetat med

riskanalyser, vilket aven Tore instimmer om da han varit delaktig i arbetet. Detta kan vi
koppla till det forsta steget som &r att sortera, eftersom att det innebéar att foretaget
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strukturerade och rangordnade vilka atgarder som behovde vidtas. | samband med
sorteringen kan vi dven se att foretaget arbetat med en form av systematisering, dar
ansvarsfordelning och nya strukturer inforts. Vi anser har att det finns en koppling till att
ledningen valde att utse keypoints inom olika avdelningar, for att sakerstalla att kunskap
och férmedling kunde genomforas pa ett hallbart satt. Likt Carina ndmner &r det dven ett
uteslutande av resterande medarbetare i ett forsta skede, men hon belyser att detta ansags
nodvandigt for att lyckas. Den tredje aspekten i strategin &r att stada, dar vi uppfattar att
det finns en samsyn bland samtliga respondenter som deltagit i studien. Att stada handlar
i detta fall om att gora sig av med all information som inte behdvs, vilket i manga fall
bendmns som ett overvigande mellan 'nice to have — need to have’. Exempelvis belyser
John detta som att fa bort post-it lappar och kunduppgifter, samtidigt som Karl belyser
det som forbattringar i systemen kundtjansten anvander sig av dagligen, da dem fatt
chansen att rensa och omstrukturera dessa. Samsynen kan sammanfattas som att samtliga
respondenter anser att den nya EU-foérordningen har inneburit en stddning med ett positivt
utfall som idag underlattar deras arbete.

Att standardisera de nya forandringarna ar dven en viktig del i ett hallbart arbete. For
fallforetaget har detta troligtvis framst varit genom utbildningen, som samtliga
medarbetare har fatt delta vid. Sammantaget innebar standardiseringen att nya rutiner har
implementerats omsorgsfullt for att sékerstélla att den nya lagen efterlevs. En problematik
vi daremot ser i samband med denna standardisering ar att medarbetarna vid endast ett
tillfalle har fatt ta lardom av den nya forordningen. Aven om det framgétt att det har varit
pa tal under veckomoéten och liknande under varen 2018, sa finns det inga tecken pa att
rutinerna kontrolleras i en storre utstrackning idag. Vilket leder fram till den sista
aspekten som ar att skapa vana. Utifran det empiriska materialet ser vi att det finns en
gemensam syn pa arbetssatt och férandringar, d&ven om dessa sarskiljer sig nagot gallande
exempelvis utmaningar och praktiska forandringar i arbetet. Att skapa vana har darfor till
synes blivit implementerat, &ven om det ar svart att utvardera och avgora i vilken
omfattning.

For att utveckla vidare pa arbetssattet har Wendleby och Wetterberg (2018, s. 157)
kopplat PDCA-hjulet direkt till tillimpningen av GDPR. ‘Plan’ och ‘Do’ anses vara
valdigt sjalvklara steg dar man ska planera genomférandet for att sedan agera pa
planeringen, vilket ar tydligt att A3 har utnyttjat utifran den empiriska datan. Vidare
belyser Wendelby och Wetterberg (2018, s. 157) ‘Check’ som viktigaste steget for att
kunna korrigera sina handlingar och utoka forstaelsen for hur dessa handlingar uppstod.
Carina har belyst hur de har kunnat undvika misslyckanden genom att inneha en realistisk
forvantan pa foretaget och de resurserna som tillhandahallits. Carina har ocksa
uppmaérksammat att det har varit viktigt att kunna erkdnna misslyckanden for att sedan
kunna atgirda dem. Darmed kan vi dra slutsatsen att de har tilldmpat ‘Check’ 1 ndgon
omfattning, daremot &r det svart att bedoma hur omfattande de varit. Detta eftersom vi
kan konstatera utifran Carinas uttalanden med stod fran de andra intervjuerna, att
foretaget inte har haft konkreta uppfoljningar utifran ett helhetsperspektiv. Carina har haft
enstaka uppfoljningar till foljd av specifika stickprov, men det finns en avsaknad av
uppfoljning med helhetsperspektivet i atanke.

Till skillnad fran Wendelby och Wetterberg valjer Sokovic et al. (2010, s. 478) att belysa
‘Act’ som den viktigaste delen i PDCA-hjulet. Detta eftersom att den erbjuder
mojligheten att agera och forbéttra infor nasta cykel. Aven har finns det en stark koppling
genom hela processen gallande mojligheten till forbéttring utifran de upptackter som gors
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under tiden. Detta har Carina belyst genom majligheten att agera pa de stickprov eller de
misslyckade inféranden som har uppstatt. Aven Karl belyser detta angdende de
systemproblem som uppstod, som sedan kunde atgardas da man agerade pa problemen.
Daremot ar det fortfarande svart att veta om foretaget upptacker alla problem i ‘Check’
utan att kolla pa helheten av tillampningen hos de olika nivaerna. Som tidigare namnt
haller vi oss till att det kan finnas en begransad reaktion inom foretaget till foljd av den
bristfalliga uppfdljningen.

Det vi kan sdga om arbetssattet utifran foretaget ar att dem har engagerat samtliga
medarbetare i den man de ansett varit mojligt. Att de sedan finns en avsaknad av
uppfoljning for att forsakra sig om att de nya rutinerna efterhalls, &r nagot vi vill betona.
En dvervagande del i det teoretiska ramverket belyser behovet av forbéattring i och med
forandringsprocesser, men vid avsaknad av uppféljning kan det uppsta problem i detta
steg. Vilket galler bade forbattringar for att skapa en genomgaende arbetskultur kring de
andringar som har uppstatt men dven for att kunna anpassa sig vid misslyckade
forandringar. Carina beror den senare av dessa problem, men vi vill istéllet belysa att den
tidigare namnda skulle kunna forbattras. Darmed anser vi utifran de teorier vi har studerat
tillsammans med det empiriska resultatet, att det finns forbattringspotential.

6.2.4 Utbildning som verktyg

For att skapa ett gemensamt forhallningssatt till férandringarna som skulle inforas valde
organisationen att infora en obligatorisk utbildning som samtliga medarbetare maste
genomfora for att kunna hantera personuppgifter pa ett lampligt satt. Den gemensamma
synen som framgatt i det empiriska materialet ar att utbildningen ansetts som mycket
informativ och som ett vitalt hjalpmedel for att kunna anpassa sig till det nya lagkravet.
Utifran dataskyddsombudets syn har detta inneburit ledning och ansvarstagande,
samtidigt som det for resterande parter inneburit ett ovarderligt verktyg for
forhallningssattet. Peccei et al. (2011, s. 189) framhaller att en forandringsprocess staller
vissa krav pa organisationen, dar bland annat lampliga verktyg och traning bor
tillhandahallas, vilket i sin tur mojliggdr en hallbar hantering av forandringen.
Utbildningen kan ses som ett sadant verktyg, da samtliga medarbetare inom
organisationen har fatt tillgang till samma kunskap.

For att skapa en framgangsrik forandring ar det betydelsefullt med ett gemensamt
forhallningssatt. Detta menar Jacobs et al. (2013, s. 784) som betonar att medarbetarnas
vilja och engagemang ar avgérande, som darmed innebar att det maste finnas bade tydliga
direktiv och motivation for att kunna lyckas. Enligt Johansson och Heide (2008, s. 138)
innebar detta att det maste finnas en strategi som tar hansyn till bade interna och externa
faktorer, likval som ett sékerstdllande av att forandringarna kommer att gynna
organisationen. Foretaget arbetade intensivt med att forankra nya rutiner samtidigt som
de ville skapa en forbattring for medarbetarna. En forbattring som i enlighet med det
empiriska resultatet verkar ha lyckats.

Under observationen av utbildningstillfallet framgick det &ven att det var en av de
deltagande medarbetarna som var mer intresserad och palast &n resterande. Vilket dven
har belysts av Carina och Tore som menar pa att intresset varierar enormt fran individ till
individ. I samband med detta poéngterade &ven Carina att det i framtiden kan bli aktuellt
att infora ndgon form av titel som “privacy-champion”, dédr dessa intresserade
medarbetare far chansen att synas och mojligtvis influera sina kollegor att gora rattriktiga
val. Detta hor aven samman med de forslag till uppfoljning som tillkommit, da bade John
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och Carina har papekat att det i dagslaget finns bristande uppféljning och att det definitivt
ar nagot som bor ses éver. Todnem (2005, s. 372) framhaller att en planerad forandring
ar en kontinuerlig process som aldrig kan ses som avslutad eller genomford i enlighet
med plan. Detta medfor att det &r nagot som kan komma att tillféras i framtiden, eftersom
att forandring inte ar ndgot som sker direkt och sen avslutas. Darmed ser vi en potential
till att anvanda sig av konkret uppfoljning i nagon form for att lattare kunna fortsatta
anpassa sig till den kontinuerliga processen som férandringen innebar.

6.3 Utmaningar och Konsekvenser

I enlighet med resultatet kan vi gora ett antagande om att det inte finns nagra sarskilda
upplevelser om omfattande konsekvenser. Det vi daremot kan tolka ar att de har uppstatt
utmaningar under arbetets gang som gjort att processen maste omdirigeras. En utmaning
enligt Tore var exempelvis faktumet att de nya rutinerna inneburit att medarbetarna inte
langre kan anvénda sig av gemensamma inloggningsuppgifter, vilket resulterat i att alla
de 100 system dem anvander kraver olika uppgifter. En dvergang som tycks varit
nagorlunda problematisk, men som dem &ven tog sig igenom relativt snabbt.

Utifran det empiriska materialet kan vi tyda att det funnits tillfallen da nya tillampningar
inte har fungerat som de var planerade. Denna koppling kan vi exempelvis se utifran Karls
perspektiv da han belyser att det uppstod en problematik med att hitta kunduppgifter och
dylikt efter att systemen gjordes om och begrénsades. Denna problematik resulterade i att
systemen gjordes om vytterligare en gang for att underlatta anvandningen. Detta kan ses
som ett tydligt exempel pa nar nagot blir implementerat men sedan inte fungerar pa grund
av interna begransningar. Wendleby och Wetterberg (2018, s. 156) framhaller det agila
arbetssattet som en optimal strategi for att hantera férdndring i samband med GDPR.
Vilket syftar till att det &r en iterativ process som kréaver att foretaget arbetar i olika
etapper. Det traditionella synsattet om forandring som en linjar process ar darmed varken
lamplig eller direkt tillampad i den studerade organisationen, utifran de resultatet har
visat. Flertalet forfattare framhaller &ven denna problematik som belysts i samband med
Lewins trestegsmodell, da en linjar process inte ar verklighetsbaserad. Det vi kan tolka
angaende forandringsprocessen i detta fall, ar att vi instimmer med samtliga forfattare
och deras synstt.

Sammanfattningsvis kan vi se att handelser likt dessa bidrar till hur férdndringsprocessen
utformas. Carina ndmner i sin intervju att hennes arbetsuppgifter har varit att hantera,
utvardera och omvardera nar nagot inte fungerat. Vart antagande ar darmed att det ar
ledningen som har mojlighet att tillgodose de behov som uppstar och utifran de empiriska
bevis vi kunnat ta fram har det till synes fungerat bra. | slutdnden handlar det om att gora
om och gora ratt, da nagot inte har fungerat som téankt eller helt enkelt misslyckats.

Den teoretiska referensramen belyser dven studier som papekat motstand som kan tankas
uppsta i samband med forandringsprocesser. Utifran resultatet kan vi dock varken
bekréfta eller forneka sadana handelser eftersom att vi inte fatt nagra konkreta
indikationer pa att fallet skulle vara sadant. Vi har belyst att Carina och flera andra
respondenter nd&mner att alla medarbetare inte jublade 6ver den nya forordningen och
konsekvenserna som forvantades tillkomma, men mer &n sa vet vi dessvérre inte. De vi
daremot kan anta och beméta som svar till ett potentiellt motstand ar hur foretaget har
arbetat for att inkludera sina medarbetare. Genom att utse keypoints, forsoka ta reda pa
var forandringarna kommer att fa effekter och genom att informera samtliga medarbetare
om vad som kommer att ske, sa har dem till synes garderat sig mot det potentiella
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motstandet. Likt Jesper namnde om att finna det positiva i forandringen och formedla
detta istallet, vilket dven Carina belyser da det var tydligt att vissa gillade de gamla
systemen och rutinerna och darfor kanske inte var sa benagna att byta. Genom att skapa
ett varde kan de vara sa att dem motverkade de framsta motstandet och darmed kunde
framfora en hallbar och inkluderande forandringsprocess.

6.4 Sammanfattande Analys

Utifran analysen ser vi att det har skett forandringar internt inom A3 till foljd av GDPR,
vilket tyder pa att den sammanfattande modellen kan tillampas. Detta utifran verkligheten
i den empiriska datan dar den externa paverkan kopplas samman med den interna
processen. Vidare finner vi de interna teorier och strategier tillampade i modellen som
lampliga, eftersom det finns en koppling mellan dessa och foretagets verkliga ageranden.
Exempelvis har foretaget anvant sig av ett agilt arbetssatt for en hallbar
forandringsprocess. Vi finner &ven de externa teorierna relevanta, med héansyn till den
tydliga kopplingen mellan extern och intern férandring, eftersom att foretaget har behévt
skapa en forstaelse for det externa i och med forandringen.

Extern Paverkan Lagkravet GDPR

vingad isomorfism kopplas till
det externa lagkravet som ar
Europeiska Unionens nya
fordordning GDPR.

Dataskyddsombud
Carina har varit den centrala
punkten for A3 som agerar
mellan de externa krav och de
interna ageranden. Den ledande
kraften av den interna processen
med insyn i den externa

Institutionell Teori
I

Responsen fran A3
Till foljd av forandrings-

paverkan. behovet borjar interna
processer formas.
Hanteringssatt_ | o .~ Stegen i Processen

For att uppné hallbara for-
dndringar har A3 anvint sig
av olika strategier. Bland
annat har de tillampat ett
agilt arbetssitt for att kunna
hantera konsekvenser. De

har dven valt att begréinsa .
kommunikationen for A3:s Forandringsprocess

optimalare hantering for De forindringar och.effekter som
presenterats ar specifika for A3.

A3 har anvint sig av planering,
genomfGrande och inforande i
foretagets dagliga rutiner for
samtliga fordndringar.

Foretagets Forandringsprocess

Figur 7. Sammanfattande modell med koppling till empiri
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7. Slutsats

Detta avsnitt @&mnar presentera de slutsatser som studien har resulterat i, med koppling
till det empiriska resultatet samt analysen. Detta f6ljs sedan upp med den
rekommendation som uppmarksammas och tillhandahalls till foretaget. Foljaktligen
finns det forslag till vidare forskning samt en utvardering av kvaliteten av studien, genom
en presentation av sanningskriterier i enlighet med kvalitativ forskning.

Syftet med denna studie har varit att undersoka och beskriva hur externt patvingade
forandringar paverkar interna processer i en organisation. Utgangspunkten i studien ar
den nya EU-forordningen GDPR och organisationsforandringar, utifran detta har det varit
av intresse att studera hur den enskilda organisationen arbetat med att sékerstélla att denna
efterfoljs. Lagen ar annu relativt ny, vilket medfort att teori och tidigare forskning varit
bristfallig och har darmed resulterat i standiga 6vervaganden och tolkningsfragor. | det
slutliga skedet har det dock framkommit en del slutsatser géallande forskningsfragan; “Vad
har EU-férordningen GDPR medfort for interna forandringar och effekter i den enskilda
organisationen?”. Dessa kommer att presenteras utifran de tva delfragorna for att pavisa
hur vi tolkat studiens resultat.

7.0.1 Forandringsprocessen

Den forsta delfragan ar “Hur genomférdes forandringar i organisationen for att kunna
hantera den nya forordningen?”. Genom det empiriska materialet kan vi dra slutsatsen
att det har genomforts interna forandringar till foljd av GDPR. Det 6vergripande resultatet
visar pa att det har skett forandringar och foljdeffekter, men att dessa inte varit sérskilt
omfattande nér vi ser till helheten. Forandringarna beror framst uppdaterade arbetsséatt
och hantering av personuppgifter, detta i form av systemférandringar, relationer till
kunder, anstallda och samverkande foretag. Mer specifikt kan vi se att foérandringarna
berér bitrddesavtal, komplettering av anstéllningsavtal, tillsattning av ett
dataskyddsombud samt en projektgrupp som driver férandringen. Med detta menar vi att
det har skett en hel del férandringar, men nar man ser till helheten av foretaget blir dessa
inte Overvéldigande eller omfattande.

Vidare anser vi att samtliga nivder inom organisationen har berorts av
forandringsprocessen, da nya rutiner inforts pa foretaget. De nya rutinerna bestar framst
av arbetssatt, dar medarbetarna i dagslaget maste sakerstalla att hantering sker pa
lagmassiga grunder. Foljaktligen innebar detta att samtliga medarbetare har fatt nya
direktiv och exempelvis personliga inloggningsuppgifter till system, for att privatisera
och personifiera hanteringen av personuppgifter. Rutinerna omfattar d&ven begransningar
gallande vilken information som far formedlas och inte, vilket exempelvis innebér att
medarbetarna i kundtjansten maste sdkerstalla att personen de talar med i telefon &r
personen den utger sig for att vara, utan att delge personlig information.

Till synes har GDPR endast inneburit direkta forandringar, snarare an langvariga och
omfattande, som samtliga medarbetare sedan anpassat sig till. Genomforandet har skett
genom planering och forankring av nya rutiner, framst fran dataskyddsombudet ner
genom organisationen. En viktig del i processen har déarfor varit kommunikation och
utbildning som vi ser som ett genomgaende koncept som genomsyrar organisationen.
Saledes anser vi att resultatet av forandringen kan ses utifran det hierarkiska ledet, dar
foretaget successivt arbetat in fordndringen genom att forankra genom alla led och
samtliga parter av organisationen.
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Delaktigheten inom foretaget har varit inkluderande men ocksa varierande. Det vi vill
framhalla fran resultatet ar att ledningen gjort dvervaganden om det mest optimala
tillvagagangssattet, for dem sjélva, och beslutat om vilka parter som ska inkluderas i vilka
delar av processen. Med andra ord har ledningen och GDPR-teamet varit de bestdmmande
organen och ovriga foretaget har sedan fatt information med hansyn till behov. Utifran
det empiriska materialet vi har studerat, kan vi inte heller se att det funnits nagra
invandningar mot detta. | jamforelse med var teoretiska referensram sarskiljer sig dock
utfallet, eftersom att det framhalls att alla berorda parter bor vara inkluderade i samtliga
steg for att skapa en hallbar forandring, vilket inte var fallet. En gemensam samsyn finns
dock under sjalva genomforandet, dar samtliga respondenter kant sig delaktiga och
tillfredsstéllda med de resultat som férandringarna genererat. Respondenterna &r eniga
om att delaktighet inte nodvéandigtvis behover krédva ett bestdammande eller
beslutsfattande om vilka férandringar som ska genomfdras, utan att delaktighet aven kan
vara att agera pa de direktiv som stélls fran ledningen.

7.0.2 Utmaningar och konsekvenser

Den andra delfrigan ir “Vilka utmaningar och konsekvenser har uppstatt i samband med
forandringen inom de olika nivaerna inom organisationen?”. De konsekvenser och
utmaningar vi kan framhalla i samklang med det empiriska resultatet ar framst de faktum
att nya rutiner har kravts och att detta i vissa fall har medfort konsekvenser. Inom de olika
nivaerna har upplevelserna dock varit en aning varierande.

For ledningen har det funnits flera utmaningar med varierande omfattning. Den storsta
har varit att fa ut budskapet till samtliga medarbetare, vilket i somliga fall kréavt storre
engagemang da medarbetarna inte varit benagna eller forstaende kring omstandigheterna.
Andra utmaningar har mest berort alldagliga forandringar i och med arbetet, sdsom att
lokalisera alla personuppgifter, fa forstaelse for alla system och mycket rattsligt arbete
géllande diverse avtal.

Gallande foretagets middle-managers fanns det ingen vidare uppfattning om att nagot
skulle ha varit problematiskt under processen. Den enda indikationen pa utmaning vi tagit
del av var da en av respondenterna belyste att det till en borjan var en utmaning med de
nya inloggningsuppgifterna till foretagets alla system. Helt enkelt att det var en
omfattande process att behdva infora detta for samtliga medarbetare, inom alla system.

Nar det istallet kommer till medarbetarna verkar dem ha haft en annorlunda syn pa
forandringsprocessen, dar mer specifika aspekter varit aktuella. Har har vi exempelvis
fatt ta del av problematik som uppstatt i deras vardagliga arbetssétt och hur jargongen
varit pa arbetsplatsen. Respondenterna belyste att det funnits en sarskild problematik med
avtal och att finna kunduppgifter efter att system gjordes om. Det blir darmed en tydlig
skillnad pa de problem som uppmarksammats beroende pa befattningsgraden.

I slutanden har det dock inte uppstatt nagra mer omfattande konsekvenser, utan mindre
utmaningar vilket samtliga respondenter ar 6verens om. De vi kan tyda utifran resultatet
ar saledes att det inte finns nagra tydliga indikationer pa att anpassningen till lagkravet
har medfort nagon form av avgorande problematik. Vi staller oss darfor bakom att det
endast finns betydande utmaningar, som har format forandringsprocessen och bidragit till
att arbetet kunnat utvecklas. Vart att ndmna ar dock att arbetet aldrig kan ses som avslutat,
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som namnts innan, vilket gor att de resultat vi presenterar i denna studie endast ar ett
axplock av verkligheten.

7.0.3 Rekommendationer till A3

Efter en utvérdering av studiens resultat har vi kommit fram till en form av
rekommendation som vi vill uppmarksamma och tillhandahalla. Foretaget har till synes
arbetat grundligt med att forankra de nya rutinerna, de vi daremot staller oss fragande till
ar den bristfalliga uppféljningen pa helhetsniva. Vi vill darmed rekommendera féretaget
att sikerstalla att de nya rutinerna verkligen efterfoljs, genom foljande forslag.

Med inspiration fran utbildningen och respondenternas svar vid intervjuerna tror vi att ett
lampligt alternativ skulle vara att anvanda sig av ytterligare pop-quiz. Antingen i form av
uppfoljande utbildning eller alternativt vid veckomoten. For att avsétta tid och utvardera
om samtliga medarbetare verkligen har ett ansvarstagande gentemot de personuppgifter
som hanteras. Ett annat alternativ hade kunnat vara att skicka ut enkéter till samtliga
medarbetare, dar dem far mojlighet att besvara fragor gallande sina egna arbetssétt och
forstaelse av GDPR. Detta skulle kunna fungera som ett verktyg for att bade sékerstélla
att det nya lagkravet efterféljs men ocksa for att kunna lyssna pa medarbetarnas asikter.
I sin tur skulle detta kunna forenkla och forbattra framtida forandringar, da ledningen
verkligen har chansen att lara kénna sina medarbetare och hur dem fungerar. Vidare skulle
detta dven ge ledningen storre mojlighet att anpassa utvecklingen av processen genom att
fa en storre helhetsbild 6ver forandringsarbetet.

7.1 Forfattarnas reflektioner

Studien amnar beskriva hur den enskilda organisationen har paverkats genom inférandet
av GDPR i Europeiska Unionen. Genom denna fallstudie med insyn pa A3:s interna
forandringsprocess har det bildats en forstaelse for hur organisationen har paverkats till
foljd av GDPR. Detta med sarskilt fokus pa hur forandringarna genomfordes och vilka
utmaningar och konsekvenser som uppstod till foljd av processen. Med detta i atanke
anses syftet vara uppnatt genom studiens gang och vidare anses forandringsprocessen
inom A3 inte ha kunnat uppsta som den gjort utan den externa kraften GDPR. Eftersom
de forandringar som genomforts ar specifikt utformade med GDPR och anpassning till
lagen i fokus. Darmed bidrar denna studie med en 6kad forstaelse for det teoretiska
ramverket och den Overgripande sammanfattande modellen, genom ett bidrag till de
dynamiska fenomen som &r organisationsforandringar. Ddrav en explorativ insyn i
GDPRs koppling till den enskilda organisationens forandringsprocess.

Da slutsatserna bygger pa var analys utifran empirin och teorin maste en del kritik riktas
mot dessa. Trots det faktum att den empiriska datan utgar fran de olika medarbetarnas
egna upplevelser och darmed kan anses vara en korrekt aterspegling av deras kunskap
och uppfattningar. Empiriska datan kan anses vara for begransad pa medarbetarnivan for
att kunna aterspegla helheten av medarbetarna korrekt, dessvarre fanns det inte mojlighet
att utoka dessa i denna studie. | och med att GDPR fortfarande &r ett sa pass nytt lagkrav
ar aven forskningsomradet relativt tomt gallande foljderna detta medfor, vilket betyder
att explorativt arbete kravs for att skapa en grund. Darmed skulle ytterligare forskning i
flera olika former behdvas for att ha en stabilare grund att st pa, men dessa berors i
framtida forskning. Teorierna i den teoretiska referensramen skulle dven kunna utokas,
da de som berdrs i denna studie endast ar ett smakprov pa de olika teorier som finns inom
bade den externa sfaren och de interna forandringsprocesserna.
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Utifran  studiens  forutsattningar  finns det  &ven  begransningar  gallande
generaliserbarheten, eftersom studien har utforts pa en djupare niva med fokus pa endast
ett foretag, vilket medfor att studien inte ar direkt generaliserbar till alla organisationer.
Déremot anses den teoretiska referensramen och sammanfattande modellen kunna
tillampas vid undersokning av andra foretag med omfattande bearbetning av
personuppgifter. Trots moéjligheten for vidare tillampning av modellen, &r slutsatserna
som presenteras i studien specifika till A3 och darmed inte generaliserbara.

7.2 Framtida Forskning

For vidare forskning finns det flera méjligheter som vi har bildat en uppfattning om under
studiens gang. Da studien beror ett &mne som dnnu &r relativt nytt, finns det en mangd
alternativ som skulle kunna vara av intresse. Ett forsta forslag ar utifran perspektivet om
effekter och forandringar inom A3, da skulle det vara av intresse att kombinera studien
med kvantitativ metod for att fa ytterligare representativitet i resultatet. Kombinationen
skulle kunna leda till en djupare forstaelse for de aspekter som blivit belysta i denna studie
och mojligtvis annu fler.

Utifran perspektivet om GDPR i den enskilda organisationen, skulle det vara av intresse
att vidare studera hur dessa fragestallningar forhaller sig i en annan kontext. Férslagsvis
skulle detta kunna genomforas i en annan organisation med samma utgangspunkter for
att kunna utvardera om det finns likheter och skillnader i férandringarna. Genom att gora
ytterligare studier skulle dven generaliserbarheten 6ka, eftersom att det da gar att jamfora
resultatet, vilket inte varit syftet i denna studie.

En annan mojlighet skulle vara att anvanda den teoretiska referensramen som tagits fram
till denna studie och applicera pa en snarlik kontext. Detta eftersom att den
sammanfattande modellen berér bade det interna och externa perspektivet, finns det
utrymme i forskningen att vidare studera fenomen utifrdn denna. Darmed skulle den
sammanfattande modellen kunna prévas i flera olika kontexter dér organisationer tvingas
till forandring som f6ljd av en extern paverkan, sdsom nya eller utvecklade lagkrav.

7.3 Etiska Principer

Med hansyn till de etiska principer som presenterades i praktiska metoden anser vi att
dessa inte har influerat studiens resultat pa nagot markbart satt. For att skydda
respondenterna har deras namn blivit utbytta, men detta paverkar inte de slutgiltiga
resultatet utan endast namnen dessa har presenterats med. Vidare har konfidentialitet och
samtycke begrénsat studien till den insamlingen som foretaget varit medvetna om. |
samrad och med god tro har vi fatt mojlighet att utféra samtliga intervjuer pa foretagets
kontor och observerat GDPR-utbildningen, upplevelser eller observationer som skett
utanfor dessa tillfallen har darfor inte utnyttjats. Det finns ingen indikation pa att detta
skulle ha paverkat studien i nagon form, eftersom att de handelser som observerats utanfor
den empiriska insamlingen inte berérde GDPR eller studiens syfte.

Vidare anses principen att undvika falska forespeglingar paverka alla beslut genom
uppsatsen, bade gallande genomférande och skrivande. Darmed anser vi att detta inte
begrénsar studien, utan ger studien hogre trovérdighet. Exempelvis genom att korrekt
aterspegla respondenternas svar i resultatet, utan att inkludera egna uppfattningar. Vi
anser att en universalistisk standpunkt erbjuder trovérdighet och transparens snarare an
skapar begrénsningar, eftersom de etiska principerna végleder beslutstagandet genom
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studiens gang for att sakerstalla en hogre standard for alla involverade; forfattarna,
respondenterna och &ven lasaren.

7.4 Sanningskriterier

De sanningskriterier vi har anvant oss av i studien ar trovardighet och &kthet. Enligt
Bryman & Bell (2017, s. 380) kan trovardighet brytas ner i fyra delkriterier;
tillforlitlighet, overforbarhet, palitlighet och bekréaftelse. Dessa kriterier motsvarar da
liknande Kriterier inom kvantitativ forskning, men flera forfattare (Bryman & Bell, 2017,
s. 380; Collis & Hussey, 2014, s. 172) uppmarksammar behovet av andra Kriterier i
samband med kvalitativ forskning. Detta medfor att vi inte anvénder oss av kriterier
sasom validitet och reliabilitet eftersom de bygger pa en social verklighet dar det endast
ar en absolut bild, medan interpretativister anser att verklighet &r en social konstruktion
dar det varierar fran uppfattning till uppfattning.

Tillforlitlighet beror ifall forfattarna utforde forskningen pa ett sitt som korrekt
identifierar och beskriver deltagarna (Collis & Hussey, 2014, s. 172). Bryman och Bell
(2017, s. 381) anser att detta kan uppnas genom att man sakerstaller att forskningen har
utforts i enlighet med reglerna som finns samt att man rapporterar resultat till de deltagare
som har medverkat for att bekréfta att forskarna har forstatt korrekt. Detta har vi kunnat
gora genom att sékerstélla var information fran flertalet kéllor, sasom foretagets hemsida,
Retriever Business och deltagarna i studien. Transkriberingen har dven skickats till de
involverade for att bekrafta att det inte har blivit nagra missuppfattningar eller
felciteringar.

Overforbarhet avser generalisering samt om studiens slutsatser kan kopplas till andra
situationer (Collis & Hussey, 2014, s. 172). Enligt Bryman och Bell (2017, s. 382) ska
Overforbarhet vid kvalitativ forskning kunna bidra till en utforlig databas for att hjélpa
vidare forskning. Med andra ord behdver det inte vara direkt generaliserbar, utan det ska
bidra till omradet och méjligtvis kunna kopplas till andra omstandigheter eller miljoer for
att utdka kunskapen. Detta har gjorts i denna studie genom att skapa en sammanfattande
modell som skulle kunna appliceras i andra férandringsprocesser dar extern paverkan &r
huvudorsaken. Studien ar inte direkt generaliserbar, utan bidrar till kunskapen av de
dynamiska fenomen som &r organisationsforandringar.

Palitlighet fokuserar pa behovet av en systematiserad, utforlig och valdokumenterad
forskningsprocess (Collis & Hussey, 2014, s. 172). Med andra ord ska forfattarna
sékerstélla att det finns fullstandig tillganglig redogdrelse av alla de olika faserna inom
processen (Bryman & Bell, 2017, s. 382). Detta har uppnatts genom dokumentation av
alla steg i processen pa olika satt; frageformular infor intervjuerna, inspelning av
intervjuerna, transkribering av intervjuerna, anteckningar fran observationen och vidare
till kontakt via e-post med foretaget.

Bekraftelse innebar kopplingen mellan data och slutsatser, saledes om processen har varit
tillrackligt beskrivande for att uppfatta en tydlig koppling mellan data, bade empirisk och
teoretisk, vidare till slutsatserna (Collis & Hussey, 2014, s. 172). Bryman och Bell (2017,
s. 383) beskriver detta som att forfattarna agerar i god tro och det ska vara uppenbart att
forfattarna inte har Ilatit sina egna varderingar och forskningsinriktning paverka
slutsatserna. For att uppna detta har vi forsokt att vara sa objektiva som majligt vid
sammanstallning av resultat och vid kopplingen mellan teori och empiri. Sista kriterium
ar dkthet och denna innebér att forskningen ska ge en réttvis bild, bland annat angaende
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uppfattningar och asikter fran deltagarna (Bryman & Bell, 2017, s. 383). Vilket kopplas
till de 6vriga sanningskriterierna, dar vi hela tiden har forsokt att skapa en sa rattvis bild
som mojligt och erbjuda alla lasare samma kunskap.

Sammanfattningsvis skapar sanningskriterierna en plattform for studiens trovardighet och
akthet, dar kriterierna gar hand i hand for att sakerstélla autenticitet i samtliga beslut.
Exempelvis anses trovardigheten av studien dka i samband med omfanget av referenser,
dar flertalet kéllor samlas in for att kunna bekréfta teorier och skapa ett trovardigt
helhetsperspektiv. Darmed dkar aven studiens dkthet da forfattarna hela tiden stravar efter
att skapa en rattvis bild av teorier, respondenternas uppfattningar i resultatet och alla de
ovriga delarna i studien.

60



Referenser
A3 (2018). Om oss. [Foretagshemsida]._https://a3.se/om-a3. [Hd&mtad 2018-11-20].

Albrecht, J.P. (2016). How the GDPR Will Change the World. European Data
Protection Law Review, 2, pp.287-289.

Arstad Djurberg, J. (2017). Nya operatoren redo att ta kampen norrifran. Computer
Sweden av IDG, [Nyhetswebbsida] 4 januari. Tillganglig via;
https://computersweden.idg.se/2.2683/1.672972/alltele-t3-operator. [Hamtad 2018-11-
20].

Bryman, A. & Bell, E. (2017). Foretagsekonomiska forskningsmetoder. Upplaga 3.
Stockholm: Liber.

Burnes, B. (2004). Kurt Lewin and the Planned Approach to Change: A Re-appraisal.
Journal of Management Studies, 41(6), pp.977-1002.

Chandler, D. & Hwang, H. (2015). Learning From Learning Theory: A Model of
Organizational Adoption Strategies at the Microfoundations of Institutional Theory.
Journal of Management, 41(5), pp.1446-1476.

Collis, J. & Hussey, R. (2014). Business research: a practical guide for undergraduate
& postgraduate students. Upplaga 4. Basingstoke: Palgrave Macmillan.

Dalen, M. (2019. Intervju som metod. Upplaga 2. Oslo: Universitetsforlaget.

Danielsson, L., Nilsson, S. & Lindstrom, K. (2018). GDPR: Hér &r allt du behéver veta
om EU:s nya dataskyddsregler. CIO Sweden av IDG, [Nyhetswebbsida] 9 oktober.
Tillgénglig via;

https://cio.idg.se/2.1782/1.674864/gdpr-konsekvenser-utvecklare. [Hdmtad 18-11-
2018].

Datainspektionen (2018). The History of the General Data Protection Regulation.
Datainspektionen. https://edps.europa.eu/data-protection/data-
protection/legislation/history-general-data-protection-requlation_en. [Hamtad 2018-11-
21].

Datainspektionen (u.a.a). Dataskyddsférordningens syfte och tillampningsomrade.
Datainspektionen. https://www.datainspektionen.se/lagar--
regler/dataskyddsforordningen/dataskyddsforordningens-syfte-och-
tillampningsomrade/. [Hamtad 2018-11-15].

Datainspektionen (u.a.b). Personuppgiftslagen. Datainspektionen.
https://www.datainspektionen.se/lagar--regler/personuppagiftslagen/. [Hamtad 2018-12-
13].

David, M. & Sutton, C.D. (2016). Samhallsvetenskaplig metod. Upplaga 1. Lund:
Studentlitteratur.

61


https://a3.se/om-a3
https://cio.idg.se/2.1782/1.674864/gdpr-konsekvenser-utvecklare
https://edps.europa.eu/data-protection/data-protection/legislation/history-general-data-protection-regulation_en
https://edps.europa.eu/data-protection/data-protection/legislation/history-general-data-protection-regulation_en
https://www.datainspektionen.se/lagar--regler/dataskyddsforordningen/dataskyddsforordningens-syfte-och-tillampningsomrade/
https://www.datainspektionen.se/lagar--regler/dataskyddsforordningen/dataskyddsforordningens-syfte-och-tillampningsomrade/
https://www.datainspektionen.se/lagar--regler/dataskyddsforordningen/dataskyddsforordningens-syfte-och-tillampningsomrade/
https://www.datainspektionen.se/lagar--regler/personuppgiftslagen/
https://www.datainspektionen.se/lagar--regler/personuppgiftslagen/

Dimaggio, P.J. & Powell, W.W., (1983). The Iron Cage Revisited: Institutional
Isomorphism and Collective Rationality in Organizational Fields. American
Sociological Review, 48(2), pp.147-160.

Eriksson-Zetterquist, U. (2009). Institutionell teori: idéer, moden, forédndring. Upplaga
1. Malmé: Liber.

European Data Protection Supervisor (2018). The History of the General Data
Protection Regulation. European Data Protection Supervisor.
https://edps.europa.eu/data-protection/data-protection/legislation/history-general-data-
protection-requlation_en. [H&mtad 2018-12-13].

Europeiska Kommissionen (u.a.a). Skydd av Personuppgifter i EU. Europeiska
Kommissionen. https://ec.europa.eu/info/law/law-topic/data-protection/data-protection-
eu_sv. [Hamtad 2018-11-15].

Europeiska Kommissionen (u.d.b). Tillampning av EU-lagstifningen. Europeiska
Kommissionen. https://ec.europa.eu/info/law/law-making-process/applying-eu-law sv.
[Hamtad 2018-11-15].

Europeiska Unionen (2017). EU-lagstiftning. Europeiska Unionen.
https://europa.eu/european-union/eu-law_sv. [Hamtad 2018-11-21].

Europeiska Unionen (2018a). Férordningar, Direktiv och Andra Rattsakter. Europeiska
Unionen._https://europa.eu/european-union/eu-law/legal-acts_sv. [Hamtad 2018-11-21].

Europeiska Unionen (2018b). Sa Fattar EU Sina Beslut. Europeiska Unionen.
https://europa.eu/european-union/eu-law/decision-making/procedures_sv. [Hamtad
2018-12-12].

Gustavsson, T. (2016). Agil projektledning. Upplaga 3. Stockholm: Sanoma utbildning.

Hallencreutz, J. & Turner, D.M. (2011). Exploring organizational change best practice:
are there any clear-cut models and definitions? International Journal of Quality and
Service Sciences, 3(1), pp.60-68.

IT-Sékerhetsbolaget (2018, 17 September). Vad &r det for skillnad mellan PuL och
GDPR. GDPR:.se. https://gdpr.se/fag-items/vad-ar-det-for-skillnad-mellan-pul-och-
gdpr/. [Hamtad 2018-12-13].

Jacobs, G., van Witteloostuijn, A. & Christe-Zeyse, J. (2013). A theoretical framework
of organizational change, Journal of Organizational Change Management, 26(5),
pp.772-792.

Jaeger, J. (2017). Executing a sound GDPR data management strategy. Compliance
Week, [Nyhetswebbsida] 22 augusti. Tillganglig via;
https://www.complianceweek.com/news/news-article/executing-a-sound-gdpr-data-
management-strateqy#.W-10BC1cpAY. [Hamtad 15-11-2018].

62


https://edps.europa.eu/data-protection/data-protection/legislation/history-general-data-protection-regulation_en
https://edps.europa.eu/data-protection/data-protection/legislation/history-general-data-protection-regulation_en
https://edps.europa.eu/data-protection/data-protection/legislation/history-general-data-protection-regulation_en
https://ec.europa.eu/info/law/law-topic/data-protection/data-protection-eu_sv
https://ec.europa.eu/info/law/law-topic/data-protection/data-protection-eu_sv
https://ec.europa.eu/info/law/law-making-process/applying-eu-law_sv
https://europa.eu/european-union/eu-law_sv
https://europa.eu/european-union/eu-law_sv
https://europa.eu/european-union/eu-law/legal-acts_sv
https://europa.eu/european-union/eu-law/decision-making/procedures_sv
https://europa.eu/european-union/eu-law/decision-making/procedures_sv
https://gdpr.se/faq-items/vad-ar-det-for-skillnad-mellan-pul-och-gdpr/
https://gdpr.se/faq-items/vad-ar-det-for-skillnad-mellan-pul-och-gdpr/
https://www.complianceweek.com/news/news-article/executing-a-sound-gdpr-data-management-strategy#.W-1oBC1cpAY
https://www.complianceweek.com/news/news-article/executing-a-sound-gdpr-data-management-strategy#.W-1oBC1cpAY

Johansson, C. & Heide, M. (2008). Kommunikation i Forandringsprocesser. Upplaga 1.
Malmao: Liber.

Klein, S.M. (1996). A Management Communication Strategy for Change. Journal of
Organizational Change Management, 9(2), pp.32—46.

Kvale, S. & Brinkmann, S. red. (2014). Den kvalitativa forskningsintervjun. Upplaga 3.
Lund: Studentlitteratur.

Lindstrom, K. (2018). Forsta GDPR-granskningen klar — telekom och fackférbund
sdmst. Computer Sweden av IDG, [Nyhetswebbsida] 23 oktober. Tillganglig via;
https://computersweden.idg.se/2.2683/1.709171/forsta-gdpr-granskning-klar. [Hamtad
17-11-2018].

Nelissen, P. & Van Selm, M. (2008). Surviving organizational change: how
management communication helps balance mixed feelings. Corporate
Communications: An International Journal, 13(3), pp.306-318.

Nilsson, S. (2016). EU:s nya regler paverkar alla foretag — det har &r vad du maste veta.
Computer Sweden av IDG, [Nyhetswebbsida] 3 maj. Tillganglig via;
https://computersweden.idg.se/2.2683/1.657438/eu-nya-regler-foretag. [Hamtad 16-11-
2018].

Pardo del Val, M. & Martinez Fuentes, C. (2003) Resistance to change: a literature
review and empirical study, Management Decision, 41(2), pp.148-155.

Piderit, S.K. (2000). Rethinking Resistance and Recognizing Ambivalence: A
Multidimensional View of Attitudes toward an Organizational Change. The Academy of
Management Review, 25(4), pp.783-794.

Poole, M.S. & Van de Ven, A.H. red. (2004). Handbook of organizational change and
innovation. Oxford, UK, New York, N.Y.: Oxford University Press. E-bok.

Peccei, R., Giangreco, A. & Sebastiano, A. (2011). The role of organisational
commitment in the analysis of resistance to change: Co-predictor and moderator effects.

Personnel Review, 40(2), pp.185-204.

Retriever (2018). Foretag. Retriever Business. [Databas]. http://web.retriever-
info.com/services/businessinfo/displayBusinessinfo?orgnum=5566262407 &country=S
E. [Hamtad 2018-11-20].

Rosenbaum, D., More, E. & Steane, P. (2018). Planned organisational change
management: Forward to the past? An exploratory literature review. Journal of
Organizational Change Management, 31(2), pp.286—303.

Rosengren, L. (2017). Juristen: Det &r hog tid att borja med GDPR-arbetet. CIO Sweden
av IDG [Nyhetswebbsida] 28 april. Tillgénglig via;
https://cio.idg.se/2.1782/1.681447/juristen-gdpr. [Hadmtad 15-11-2018].

63


https://computersweden.idg.se/2.2683/1.709171/forsta-gdpr-granskning-klar
https://computersweden.idg.se/2.2683/1.657438/eu-nya-regler-foretag
http://web.retriever-info.com/services/businessinfo/displayBusinessInfo?orgnum=5566262407&country=SE
http://web.retriever-info.com/services/businessinfo/displayBusinessInfo?orgnum=5566262407&country=SE
http://web.retriever-info.com/services/businessinfo/displayBusinessInfo?orgnum=5566262407&country=SE
https://cio.idg.se/2.1782/1.681447/juristen-gdpr

Saunders, M., Lewis, P. & Thornhill, A. (2012). Research methods for business
students. Upplaga 6. Harlow: Pearson.

Saunders, M., Lewis, P. & Thornhill, A. (2016). Research methods for business
students. Upplaga 7. Harlow: Pearson.

Senior, B. & Swailes, S. (2016). Organizational change. Upplaga 5. Harlow: Pearson
Sokovic, M., Pavletic, D. & Kern Pipan, K. (2010). Quality Improvement
Methodologies -PDCA Cycle, RADAR Matrix, DMAIC and DFSS. Journal of
achievements in materials and manufacturing engineering, 43 (1), pp.476-483.

Stroh, U. & Jaatinen, M. (2002). New approaches to communication management for
transformation and change in organisations. Journal of Communication Management, 6
(2), pp.148-165.

Suddaby, R., 2010. Challenges for Institutional Theory. Journal of Management
Inquiry, 19(1), pp.14-20.

Todnem, R. (2005). Organisational change management: A critical review. Journal of
Change Management, 5(4), pp.369-380.

Watson, G. (1971). Resistance to change. American Behavioral Scientist, 14(5),
pp.745-766.

Wendleby, M. & Wetterberg, D. (2018). Dataskyddsférordningen GDPR: forsta och
tillampa i praktiken. Upplaga 1. Stockholm: Sanoma utbildning.

64



Appendix 1: Intervjufragor Dataskyddsombud

Innan inspelning

Vi presenterar oss sjélva.

Presentera syftet med studien och hur svaren kommer att anvandas, samt att
uppsatsen kommer att publiceras pa portalen Diva.

Informerar om ungefarligt tid for intervjun.

Fragar om anonymitet.

Fragar om det ar okej att vi far spela in.

Introduktion
1. Veméardu?
2. Vilka arbetsuppgifter har du?
3. Hur lange har du haft positionen?
- Hur stor omfattning av processen har du medverkat i?
- Fran start eller insatt senare?

Organisationsuppbyggnad

Upptining - Infor
1.  Nar borjade planeringen infor GDPR?
2. Vilka medverkade i planeringen?
3. Hur planerade ni genomfdra andringen i organisationen?
- Hur kommunicerade ni kommande férandringarna?
- Hur pass tidigt i processen? Hur manga avdelningar var involverade?
4.  Hur upplevde du att planeringen mottogs?
- Olika reaktioner av olika avdelningar?
5. Vilka konsekvenser och utmaningar forvéntade ni er i planeringen?
- Positiva och negativa effekter

Forandring - Under

1. Nar borjade ni tillampa &ndringarna i praktik?
- Gick genomférandet enligt plan?

2. Hur fungerade kommunikationen under tilldmpningsperioden?

3. Hur upplevde du att implementeringen mottogs?
- Olika reaktioner av olika avdelningar?

4. Vilka konsekvenser och utmaningar uppstod under inférandet?
- Positiva och negativa effekter

Nedfrysning - Efter

1. Hur anser ni att arbetet ser ut i dagslaget?

2. Hur arbetar ni for att uppratthalla férandringarna?

- Hur sakerstéller ni kunskapen hos alla era medarbetare?

3. Vilka, om nagra, uppfdljningar har ni haft?

4. Hur tror ni att ert arbete med GDPR kommer utvecklas?
Avslut
Finns det nagot mer du vill tillagga?
Far vi kontakta dig vid oklarheter?
Vill du att vi skickar transkriberingen till dig for ett godkannande?
Tacka for respondentens medverkan.



Appendix 2: Intervjufragor Middle-management
Innan inspelning

Vi presenterar oss sjélva.

Presentera syftet med studien och hur svaren kommer att anvandas, samt att
uppsatsen kommer att publiceras pa portalen Diva.

Informerar om ungefarligt tid for intervjun.

Fragar om anonymitet.

Fragar om det ar okej att vi far spela in.

Introduktion
1. Veméardu?
2. Vilka arbetsuppgifter har du?
3. Hur lange har du haft positionen?
4. Var du en av medarbetarna som hade kontakt med GDPR-gruppen?

Upptining - Infor
1.  Nar upplevde du att arbetsplatsen introducerades for GDPR?
2. Kaénde du dig delaktig i planeringen?
3. Hur kommunicerades det fran ledningen angaende de kommande
forandringarna?
Hur férmedlades informationen vidare till medarbetarna?
Vilka konsekvenser och utmaningar forvéantade du dig?
- Hur var jargongen pa arbetsplatsen?

o~

Forandring - Under
1. Nar upplevde du att den forsta forandringen genomfordes?
2. Kaénde du dig delaktig i férandringen?

3. Ivilken omfattning har forandringarna med GDPR paverkat ert arbete?

- Hur mycket resurser har kravts?
4.  Hur fungerade kommunikationen?
- Fran ledning och vidare till medarbetarna
Hur upplevde du att férandringen mottogs av medarbetarna?

oo

inforandet?

Nedfrysning - Efter
1. Hur upplever du arbetet idag?

Vilka konsekvenser eller utmaningar uppstod i samband med det praktiska

- Vilka dar de storsta skillnaderna med ditt arbete idag jamfort med tidigare?

- Har forandringarna gatt som ni forvéntat er?
2. Har ni sttt pa nagra konkreta problem i efterhand?
3. Har ni haft nagon uppfdljning?
- Sjalv med medarbetarna? fran ledningen?
- Hur ser ni till att de nya rutinerna uppratthalls?
- Finns det nagot ni kunnat gora battre?
4. Hur tror du att arbetet med GDPR kommer att utvecklas?
Avslut
Finns det nagot mer du vill tillagga?
Far vi kontakta dig vid oklarheter?
Vill du att vi skickar transkriberingen till dig for ett godk&nnande?
Tacka for respondentens medverkan.



Appendix 3: Intervjufragor Medarbetare

Innan inspelning

Vi presenterar oss sjélva.

Presentera syftet med studien och hur svaren kommer att anvandas, samt att
uppsatsen kommer att publiceras pa portalen Diva.

Informerar om ungefarligt tid for intervjun.

Fragar om anonymitet.

Fragar om det ar okej att vi far spela in.

Introduktion
1. Veméardu?
2. Vilka arbetsuppgifter har du?
3. Hur lange har du haft positionen?

Upptining - Infor
1. Nar upplevde du att arbetsplatsen introducerades for GDPR?
2. Kaénde du dig delaktig i planeringen?
3. Hur kommunicerades planeringen infor GDPR uppifran?
- Fick ni mejlutskick? Hade ni mote?
4. Vilka konsekvenser och utmaningar forvantade du dig?
- Hur var jargongen pa arbetsplatsen?

Forandring - Under
1. Nar upplevde du att den forsta forandringen genomférdes?
2. Kande du dig delaktig i férandringen?
3. Ivilken omfattning har forandringarna med GDPR paverkat ert arbete?
- Hur stora/smaa férandringar?
Hur kommunicerades det angaende forandringarna som skedde?
Hur upplevdes forandringen bland dig och dina medarbetare?
Vilka konsekvenser eller utmaningar uppstod i samband med det praktiska
inforandet?
- Blev det som forvéantat?

o oA

Nedfrysning - Efter
1. Hur upplever du arbetet med GDPR idag?
- Vilka &r de storsta skillnaderna med ditt arbete idag jamfort med tidigare?
- Har forandringarna gatt som ni forvéntat er?
2. Har ni sttt pa nagra konkreta problem i efterhand?
3. Har ni haft nagon uppfdljning?
4.  Hur tror du att arbetet med GDPR kommer att utvecklas?

Avslut

Finns det nagot mer du vill tillagga?

Far vi kontakta dig vid oklarheter?

Vill du att vi skickar transkriberingen till dig for ett godk&nnande?
Tacka for respondentens medverkan
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