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Förord 
 
Processen att skriva den här kandidatuppsatsen har varit både krävande och lärorik. Utöver att den har 

utökat vårt kunskapsområde inom såväl logistikbranschen som den digitala transformationen och 

förändringsledning, har processen bidragit med att sätta de kunskaper vi fått genom vår utbildning i 

perspektiv till verkligheten. Genomförandet skulle dock inte vara möjligt om det inte vore för flera 

andras medverkan och påverkan. Först och främst vill vi rikta ett stort tack till de respondenter som 

ställde upp och gav oss tillåtelse att få en djupare uppfattning om såväl studieobjektet som deras 

synpunkter och tankegångar. Därefter vill vi tacka de opponenter som bidragit till att utvärdera 

rapporten under arbetets gång och genererat givande respons och intressanta diskussioner. Vi vill även 

rikta ett stort tack till vår handledare Elisabeth Frisk som även hon under arbetsgång bidragit med 

erfarenhet, feedback och vägledande, STORT TACK. Till sist vill vi tacka varandra för ett fantastiskt 

samarbete och stöd under processen som lett fram till följande slutprodukt.  

 
Moa Ekström & Filippa Svan,  

Göteborg den 21 maj 2022 
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Abstrakt 

Typ av examensarbete: Kandidatuppsats i Logistik, 15 hp 

Universitet: Göteborgs universitet, Handelshögskolan 

Termin: Våren 2022 

Författare: Moa Ekström & Filippa Svan  

Handledare: Elisabeth Frisk 

Titel: Förändringsledning vid digital transformation: En fallstudie av ett internationellt logistikföretag 

 

Bakgrund och problem: Affärsmiljön genomgår just nu stora förändringar på grund av den digitala 

transformationen. Exempel på en bransch som haft svårt att genomföra omställningen och följa 

omgivningens utvecklingstakt är logistikbranschen. Bland annat på grund av att verksamhetsområdet 

tenderat att investera i digital teknik utan att bedriva en organisatorisk transformation. För att lyckas 

med en digital omställning är verksamheter nämligen i behov av att använda och vägleda en 

organisations medarbetare på alla hierarkiska nivåer.  

Syfte: Uppsatsens syfte är att öka förståelsen med nyttan av en digital transformation för 

verksamheter inom logistikbranschen, samt vad som behöver beaktas ur ett 

förändringsledningsperspektiv på en organisations olika hierarkiska nivåer för att möjliggöra den. 

Avgränsningar: Studien inkluderar endast ett studieobjekt då uppsatsens syfte är att analysera den 

digitala transformationen på olika hierarkiska nivåer, inte olika företag. Den digital transformation 

beaktas enbart utifrån förändringsledning och analyserar därför aspekter ur ett ledningsperspektiv.  

Metod: Uppsatsen antar en kvalitativ ansats och inkluderar sex semistrukturerade intervjuer från ett 

studieobjekts strategisk, taktisk och operativ nivå.  

Diskussion och slutsats: Det teoretiska ramverket i kombination med det empiriska materialet 

redovisar att nyttan med en digital transformation i ett logistikföretag är att den bidrar till ökad 

konkurrenskraft genom att erhålla nödvändiga intäkter för överlevnad. Vidare identifierade studien att 

utbildning är ett exempel på vad som behöver beaktas på den strategiska nivån, syfte ett exempel på 

den taktiska nivån och motivation ett exempel på den operativa nivån för att möjliggöra en digital 

omställning. Det skiljer sig från tidigare forskning som fokuserat på vad som behöver beaktas i en 

organisation och inte på en organisations olika hierarkiska nivåer.  

Förslag till vidare forskning: Vidare forskning kan tillämpa en kvantitativ ansats för att identifiera 

vad som behöver beaktas vid en digital transformation och undersöka flera studieobjekt, samt jämföra 

och granska deras utfall. Det för att öka förståelsen för nyttan av den digitala transformationen inom 

hela branschen och om utfallet skiljer sig mellan företag.  

Nyckelord: Digitalisering, Digital transformation, Försörjningskedja, Förändringsledning, Hierarkisk 

struktur, Logistik, operativ-, taktisk- och strategisk nivå.  
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Abstract  

Type of thesis: Bachelor's Degree Project in Logistics and Economics, 15 hp 

University: University of Gothenburg, School of Business, Economics and Law 

Semester: Spring 2022 

Authors: Moa Ekström & Filippa Svan  

Supervisor: Elisabeth Frisk 

Title: Change Management in Digital Transformation: A Case Study of an International Logistics 

Company. 

 

Background and problem: The business environment is undergoing big changes because of the 

digital transformation. An example of a business branch that has had difficulties with the 

implementation of the change and following the development pace of its surroundingis the logistics 

industry. For instance, due to the fact that the business area tends to invest in digital technology 

without conducting an organizational transformation. To succeed with a digital transformation, 

businesses are in need of using and guiding an organization's employees at all hierarchical levels.  

Purpose: The purpose of the study is to increase the understanding of the utility of a digital 

transformation for businesses within the logistics industry, and what needs to be considered from a 

change management perspective on an organizations different hierarchical levels to enable it.  

Demarcation: The study only includes one study object since the purpose is to analyze the digital 

transformation on different hierarchical levels, not different companies. Digital transformation is only 

considered from change management and analyzes aspects from a management perspective.  

Method: The essay adopts a qualitative approach and includes six semistructured interviews from a 

study object's strategic, tactical and operational levels.  

Discussion and conclusion: The theoretical framework in combination with the empirical material 

reports that the utility with a digital transformation for a logistics business is the contribution to an 

increased competitiveness with collection of revenue for survival. Further, the study identifies that 

education is one example of what needs to be considered on the strategic level, purpose on the tactical 

level and motivation on the operational level to make the digital transformation possible. Which 

differs from previous studies that have focused on what should be considered in an organization and 

not on an organization's different hierarchical levels. 

Further research: Further research could apply a quantitative methodology to identify what needs to 

be considered during a digital transformation and examine more study objects, and also  compare and 

review their outcome. That to increase the understanding of the utility of the digital transformation 

within the whole industry and if the outcome differs between businesses.  

Keywords: Digitalization, Digital transformation, Supply Chain, Change Management, Hierarchical 

Structure, Logistics, Operative-, Tactical- and Strategic Level.  
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Centrala begrepp  
 

Digitalisering avser de omvälvningar som uppstått till följd av omvandlingen av analog information 

till digital (Iveroth, Lindvall & Magnusson, 2018).  

  

Digital transformation är “[...] ett verktyg för att omvandla affärsprocesser, kulturer och 

organisatoriska aspekter för att möta de förändrade marknadskrav som digital teknik orsakar” 

(AlNuaimi et al., 2022 s. 637, vår översättning).  

  

Försörjningskedja på engelska “Supply Chain” omfattar de flöden av varor, tjänster, data och 

information som förflyttas inom en verksamhet (Fernie, 2014). 

  

Förändringsledning på engelska “Change Management” är ett arbetssätt som omfattar att utveckla, 

planera och styra en verksamhets förändringsarbete i syfte att förflytta en organisation från ett 

nuvarande läge till ett önskat framtida läge (Ekonomistyrningsverket, 2020).  

  

Hierarkisk struktur innebär att en organisations nivåer, bortsett från den översta, är underordnad andra 

nivåer. Kommunikationen inom en hierarkisk struktur sker vertikalt, från till exempel VD till 

mellanchef vidare till medarbetare. (Projektledning, 2020).  

  

Logistik handlar om att leverera rätt produkt, i rätt antal, vid rätt tidpunkt, på rätt plats och till rätt 

kund. Begreppet inkluderar aktiviteter som lagring, distribution och leverans och omfattar alla sorts 

flöden, till exempel pengar, information och varor. (Moshood & Sorooshian, 2021). 

  

Operativ nivå utgörs av de enheter och de medarbetare inom en organisation som är delaktiga i 

utförandet av det dagliga arbetet såsom produktion, ekonomi och försäljning (Kristen, 2021).  

  

Taktisk nivå omfattar planer på daglig basis. Syftet med den här nivån är att bryta ner planerna från 

den strategiska nivån med en djupare grund, därav kan den taktiska nivån beskrivas som mellanskiktet 

av hierarkiska nivåer. (Larsson, 2016). 

  

Strategisk nivå inkluderar områden såsom: beslutsfattande, tillvägagångssätt och problemhantering. 

Management som är en del av en organisations strategiska nivå bidrar till den riktning verksamheten 

rör sig. (Kristen, 2021).  
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1 Inledning  

Följande kapitel innehåller en bakgrundsbeskrivning av den digitala transformationen. Det 

presenterar en problemformulering om varför verksamheter behöver anamma omvälvningen och 

redogör för tidigare forskning. Förutom det, klargör kapitlet studiens syfte och frågeställningar, samt 

avgränsningar och struktur.  

  

1.1 Bakgrund 

 
Affärsmiljön som dagens organisationer verkar inom genomgår just nu stora förändringar på grund av 

den digitala transformationen (AlNuaimi, Singh, Shuang, Budhwar & Vorobyev, 2022). Förutom att 

den har omvandlat hela branscher och utmanat traditionella affärsmodeller, har den påverkat 

arbetsuppgifter, organisatoriska rutiner och strukturer. På samma sätt som de verksamheter som 

nonchalerar omställningen riskerar att förlora konkurrenskraft, tenderar de verksamheter som 

anammar omvälvningen att upptäcka nya marknadsmöjligheter. (Konopik, Jahn, Schuster, Hobach & 

Pflaum, 2022). Medan organisationer som haft en långsammare utvecklingstakt än sin omgivning i 

många fall utkonkurrerats (AlNuaimi et al., 2022), har organisationer som anpassat sina 

affärsmodeller upptäckt nya lösningar (Konopik et al., 2022).  

 

En digital transformation kan beskrivas som “[...] ett verktyg för att omvandla affärsprocesser, 

kulturer och organisatoriska aspekter för att möta de förändrade marknadskrav som digital teknik 

orsakar” (AlNuaimi et al., 2022 s. 637, vår översättning). Enligt det internationella konsultbolaget 

McKinsey & Company (2019) misslyckas nästan 70 procent av alla digitala transformationsprojekt på 

grund av bland annat dålig förändringsledning och bristande medarbetarengagemang. Eftersom en 

digital transformation påverkar alla delar av en verksamhet (Verhoef et al., 2021) och en verksamhets 

medlemmar betraktas utföra organisationens förändringsinitiativ (Peus, Dieter, Gerkhardt, Fischer & 

Traut-Mattausch, 2019), måste företag för att lyckas med digitala transformationsprojekt använda och 

leda en organisations medarbetare på alla hierarkiska nivåer (Hill, Le Cam, Menon & Tedards, 2022).  

 

Ett exempel på ett verksamhetsområde som haft svårt att följa omgivningens utvecklingstakt är 

logistikbranschen. Trots att den investerat i digital teknik har verksamhetsområdet inte upplevt samma 

fördelar som andra branscher. Delvis på grund av att branschen inte lyckats utnyttja teknikens fulla 

potential eftersom det tenderat att investera i särskilda områden utan att bedriva en organisatorisk 

transformation. Till följd av att logistikbranschen inte genererats samma fördelar, möjliggör en 

digitalisering i verksamhetsområdet en omfattande effektiviserings- och produktivitetspotential. 

(Radovac, 2022).  
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1.2 Problemformulering   

 

Medan big data, artificiell intelligens (AI) och blockkedjor är exempel på digitala tekniker som har 

förändrat affärsmiljön, är Covid-19 exempel på händelser som påskyndat samhällets digitalisering 

(AlNuaimi et al., 2022). I samband med att nya digitala förändringar och avancerade teknologier 

introduceras på marknaden behöver företag anpassa sig till förändringarna och tillämpa teknologin för 

att utvecklas, skapa ytterligare kundvärde och behålla sina konkurrensfördelar (Vendraminelli, 

Macchion, Nosella & Vinelli, 2022).  

 

Inom logistikbranschen har digital teknik, såsom molntjänster och internet of things (IoT) börjat 

integreras i värdekedjan för att genom realtidsinformation och sammankoppling av fysiska produkter 

förbättra kedjans prestanda (Brinken, Pabsch & Behrendt, 2022). Det sistnämnda i syfte att öka 

effektiviteten och minska kostnaderna för att erbjuda den service som marknaden numera efterfrågar 

(Radovac, 2022). Trots enorma investeringar i digital teknik har alla verksamheter inom branschen 

inte lyckats åstadkomma en digital transformation på grund av bland annat utebliven organisatorisk 

transformation. I och med det visar en undersökning av det internationella revisions- och 

konsultbolaget PwC en potential effektivitetsvinst om 47 procent år 2030 inom verksamhetsområdet 

vid en omvandling. (Radovac, 2022). 

 

Tidigare forskning har fastställt att endast 30 procent av alla digitala transformationsprojekt lyckas 

(McKinsey & Company, 2018). Föregående studier har därför ägnat sig åt att studera skälen till att 

organisatoriska omställningar misslyckas, till exempel Mosadeghrad och Ansarian (2014). Vidare har 

en organisations humankapital utmärkts som en nyckelaktör vid en digital transformation (Blanka, 

Krumay & Ruckuel, 2022). På samma sätt som involverade ledare betraktats som en anledning till att 

verksamheter lyckas med organisatoriska förändringar (McKinsey & Company, 2018), har 

oengagerade medarbetare bedömts vara en orsak till att verksamheter misslyckas med organisatoriska 

omställningar (McKinsey & Company, 2019). Trots att tidigare forskning således anser att en 

verksamhets organisationsmedlemmar såväl är nyckeln till ett framgångsrikt förändringsinitiativ som 

orsaken till ett misslyckat (Mosadeghrad & Ansarian, 2014), har föregående studier i huvudsak 

studerat förändringsledning vid digital transformation på organisationsnivå (Dąbrowska et al., 2022). 

Warner & Wäger (2019) har till exempel uppmärksammat att det saknas forskning om hur 

omställningen genomförs i en verksamhet och förespråkar därför fler studier inom området.  

 

Följande studie fokuserar på logistikbranschen. Dels på grund av att tidigare forskning inom området 

uppfattas som begränsad, dels på grund av att behovet av en digital transformation bedöms som 

omfattande. Det sistnämnda med tanke på att branschens omställning betraktas som såväl 
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underutvecklad som avgörande för att tillgodose marknadens förändrade krav och nå den potentiella 

effektivitetsvinsten. 

 

1.3 Syfte 

 
Uppsatsens syfte är att öka förståelsen med nyttan av en digital transformation för verksamheter inom 

logistikbranschen, samt vad som behöver beaktas ur ett förändringsledningsperspektiv på en 

organisations olika hierarkiska nivåer för att möjliggöra den.  

 

1.4 Frågeställning  

 
1. Vad är nyttan med en digital transformation för ett logistikföretag?  

2. Vad behöver beaktas ur ett förändringsledningsperspektiv på en organisations olika 

hierarkiska nivåer för att möjliggöra en digital transformation? 

 

1.5 Avgränsning  

 

För att studera den digitala transformationen i organisationer och dra lämpliga slutsatser har studien 

avgränsats. För det första inkluderar studien endast ett studieobjekt på grund av att uppsatsens syfte är 

att analysera den digitala transformationen på olika hierarkiska nivåer, snarare än i olika 

verksamheter. För det andra beaktar studien den digitala transformationen enbart utifrån 

förändringsledning och analyserar därför i första hand aspekter ur ett ledningsperspektiv som kan 

påverka organisationers omvandling.  

 

1.6 Uppsatsens struktur  

 

Resterande av uppsatsen är strukturerad enligt följande:  

 

2. Teori: Sammanställer rådande forskning om digital transformation och förändringsledning. 

3. Metod: Redogör för studiens metodiska val för struktur, genomförande och datainsamling.  

4. Empiri: Redovisar datainsamlingen från studiens kvalitativa intervjuer.  

5. Diskussion: Diskuterar studiens frågeställningar och jämför uppsatsens teoretiska referensram 

med undersökningen empiriska material. 

6. Slutsats: Besvarar studiens frågeställningar genom att ställa studiens resultat mot resultat från 

tidigare forskning.  
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2 Teoretisk referensram  

Följande kapitel presenterar litteratur om digital transformation och förändringsledning. Det inleds 

med att redogöra för hur utvecklingen av digital teknik påverkar verksamheters processer och 

logistikbranschen, för att därefter redovisa vad verksamheter behöver beakta för att åstadkomma en 

digital omställning. Det avslutas sedan med att illustrera studiens analysmodell.  

 

2.1 Datorisering, digitalisering och digital transformation  

 

Datoriseringen syftar på omvandlingen av analog information till digital och digitaliseringen på 

användningen av digital teknik (Schumacher, Sihn & Erol, 2016). Den digitala transformationen går 

sedan längre (Blanka, Krumay & Ruckuel, 2022) och avser de samhälleliga och industriella 

förändringarna som uppstår till följd av användningen av digital teknik (Vial, 2019). Genom bland 

annat tillämpningen av big data och artificiell intelligens (AI), som nedan presenteras mer i detalj, har 

transformationen revolutionerat såväl hur verksamheter gör affärer, som hur de skapar värde och 

kommunicerar med sina kunder (Matarazzo, Penco, Profumo & Quaglia, 2021). Anledningen till att 

användningen av digital teknik beskrivs som just en transformation beror på att omvandlingen 

förändrar verksamheter på ett bestående sätt (Blanka, Krumay & Ruckuel, 2022) eftersom den skapar 

nya strukturer och aktörer, samt förändrar befintliga organisationer och industrier (AlNuaimi et al., 

2022).  

 

● Big Data har förändrat verksamheters värdeskapandeprocess till följd av att tekniken 

genererar organisationer mer insiktsfull data (Matarazzo et al., 2021). Tekniken används i 

huvudsak för att öka verksamheternas kundförståelse (Andervin & Jansson, 2016) och 

betraktas till följd av det som viktig för att upprätthålla en organisations konkurrenskraft 

(Matarazzo et al., 2021).  

 

● Artificiell Intelligence (AI) gör det möjligt för datorprogram att utföra uppgifter som i 

vanliga fall kräver mänsklig tankeförmåga (Emaminejad & Akhavian, 2022). Tekniken har 

förändrat verksamheters säljprocess på grund av att tekniken till exempel kan användas för att 

besvara kunders frågor, ge förslag på rekommendationer och behandla produktbeställningar 

(Matarazzo et al., 2021).  
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2.1.1 Vad digital transformation innebär 

 

En digital transformation definieras som “[...] de anpassningar en verksamhet gör för att vara 

konkurrenskraftig i en digitaliserad värld.” (Andervin & Jansson, 2016 s. 40) och klassificeras som 

ett förändringsinitiativ till följd av att den förflyttar en verksamhet från ett nuvarande till ett framtida 

läge (Bellantuono, Nuzzi, Pontrandolfo & Scozzi, 2021). Anledningen till att organisationer är i behov 

av att förstå och tillämpa digital teknik är för att behålla sina konkurrensfördelar (Blanka, Krumay & 

Ruckuel, 2022) och för att hantera de förändringar som digitaliseringen medfört (Andervin & Jansson, 

2016). Etablerade företag som inte fötts digitala behöver använda ny teknik för att styra 

organisationens aktiviteter och utforska nya möjligheter för att sammansätta nya drifts- och 

affärsmodeller (Warner & Wäger, 2019). 

 

För att åstadkomma en digital transformation är verksamheter i behov av att ombilda sina 

arbetsprocesser (Andervin & Jansson, 2016). Den digitala transformationen förändrar därför både en 

verksamhets sysselsättningar, strukturer och strategier (Blanka, Krumay & Ruckuel, 2022). Enligt 

McKinsey & Company (2018) lyckas knappt 30 procent av alla digitala förändringsinitiativ, bland 

annat på grund dålig förändringsledning (Alami, 2016). Eftersom en verksamhets organisatoriska 

omställningar bedrivs av verksamhetens medarbetare (Peus et al., 2019), behöver verksamheter 

utveckla effektiva tillvägagångssätt för att inspirera och styra medarbetarna vid förändringar 

(Mosadeghrad & Ansarian, 2014). 

 

2.2 Nyttan med digital transformation i logistikbranschen 

 
Den digitala transformationen har påverkat logistikbranschen i det avseende att det har förändrat såväl 

processernas organisering och koordination, som struktur och kontroll (Moshood & Sorooshian, 

2021). Konceptet logistik 4.0 syftar till exempel på att förbättra försörjningskedjans prestanda genom 

att integrera digital teknik för att åstadkomma såväl realtidsinformation som sammankoppling av 

fysiska produkter. Exempel på digital teknik som används i värdekedjan för att åstadkomma detta är 

simulation, molntjänster och internet of things (IoT). (Brinken, Pabsch & Behrendt, 2022). Nedan 

presenteras de digitala teknikerna mer i detalj.  

 

● Simulation är en teknik som används för att återskapa en händelse, process eller funktionssätt 

(NE, u.å). Tekniken möjliggör effektivare resursutnyttjanden genom analysering av 

framtidsscenarier (Brinken, Pabsch & Behrendt, 2022).   
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● Molntjänster är en teknik som hanterar och förvarar data (Pagano & Liontine, 2020). 

Tekniken möjliggör ökad flexibilitet för verksamheter till följd av att den gör det möjligt för 

organisationers medarbetare att nå information varsomhelst ifrån (Iveroth, Lindvall & 

Magnusson, 2018).  

 

● Internet of Things (IoT) innebär att enheter är uppkopplade till internet och 

sammankopplade med varandra (Rymaszewska, Helo & Gunasekaran 2017). Tekniken 

möjliggör förbättrade planeringsprocesser genom generering av indata (Bäuml & Meißner, 

2021).  

 

Vidare har den digitala transformationen skapat möjligheter för att erhålla konkurrensfördelar 

(Nitsche, 2021) till följd av att den möjliggjort ett mer effektivt logistiksystem med bland annat 

minskade kostnader och förbättrad service (Fernie & Sparks, 2014). I takt med utvecklingen av digital 

teknik har logistikbranschen bland annat automatiserats, vilket påverkat såväl planeringsprocesserna 

som styrningen i organisationers strategiska, taktiska och operativa nivå (Nitsche, 2021).  

 

● Automatisering innebär att personella resurser frigörs från olika processer (Andervin & 

Jansson, 2016). Inom logistikbranschen kan till exempel processer för planering, kontrollering 

och utförande automatiseras (Nitsche, 2021). 

 

Automatiserade logistikaktiviteter kan leda till markanta fördelar för verksamheter på grund av att 

logistik präglas av aktiviteter som är tidskrävande och påfrestande fysiskt (Granlund & Wiktorsson, 

2014). Den kan till exempel öka effektiviteten, minska kostnaderna och sänka felmarginalerna 

(Nitsche, 2021), vilket både kan förbättra en organisations prestation och arbetsmiljö (Granlund & 

Wiktorsson, 2014).  

 
2.3 Förändringsledning vid digital transformation  

 
Utvecklingen av digital teknik har bidragit till att nuvarande organisationer verkar i en mer 

föränderlig affärsmiljö (Andervin & Jansson, 2016). Till skillnad från förr baseras inte företagens 

konkurrensfördelar på verksamheternas fysiska tillgångar, utan på organisationernas förmåga att 

förnyas. På grund av det tenderar verksamheter med etablerade strategier för förändringshantering att 

vara mer villiga att överleva. (Peus et al., 2009).  

 

Förändringsledning, på engelska “Change Management”, beskrivs ansvara för introduceringen och 

styrningen av de initiativ i ett företag som syftar till att ombilda en organisations struktur och förnya 

en verksamhets riktning för att anpassa organisationen till företagets föränderliga omvärld (Peus et al., 
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2009). Avsikten med förändringsledning är således att styra en organisations medlemmar från ett 

nuvarande läge till ett önskat framtida läge (Andervin & Jansson, 2016). 

 
Statistiskt misslyckas 70 procent av alla digitala förändringsinitiativ (McKinsey & Company, 2019). 

Bland annat på grund av otillräckligt toppledningsstöd, dåligt ledarskap och bristande 

medarbetarengagemang (McKinsey & Company, 2016). Trots att en digital transformation inte 

uppfattas särskilja sig från andra omvälvningar (Andervin & Jansson, 2016), betraktas det vid digitala 

omställningar som särskilt viktigt med strukturerade tillvägagångssätt som stödjer verksamheters 

ledningar och organisationsmedlemmar (Bellantuono et al., 2021). Det sistnämnda på grund av en 

digital transformation innebär hög komplexitet och osäkerhet (Warner & Wäger, 2019). Tabell 1 

presenterar en översikt av vad tidigare forskning diskuterat som viktigt att beakta vid en digital 

transformation.  

 

Tabell 1: Översikt av vad som är viktigt att beakta vid en digital transformation 

 Beskrivning 

 
Ledningens engagemang  

Vid en digital transformation är det avsevärt att verksamheters ledningar är 
engagerade för att säkerställa att digital teknik prioriteras (Bellantuono et 

al., 2021)  

 
Involverade mellanchefer 

En digital teknik kräver involverade mellanchefer (Bellantuono et al., 
2021)  

för att garantera att omställningen implementeras (Paavola, Hallikainen & 
Elbanna, 2017). 

 
Ledarskap 

Vid en digital transformation är en verksamhets ledarskap avgörande för 
att engagera organisationsmedlemmarna att delta i förändringen 

(Larjovuori, Bordi & Heikkilä-Tammi, 2018).  

Organisationskultur Vid en digital omställning måste en verksamhets kultur omformas 
(Warner & Wäger, 2019). 

 
Vision 

Vid en digital transformation är det betydelsefullt med en tydlig vision 
som guidar medarbetarna för att skapa den handlingskraft som en digital 

omställning kräver (Andervin & Jansson, 2016). 

 
Stödjande infrastruktur  

Vid en digital transformation behöver en verksamhets medarbetare 
infrastruktur som stödjer organisationsmedlemmarnas arbetsprocesser 

(Andervin & Jansson, 2016), till exempel informationssystem (Kutzner, 
Knackstedt & Schoormann, 2018).  

Syfte En digital transformation behöver ett syfte som besvarar varför 
omställningen ska genomföras (Andervin & Jansson, 2016).   

Planering Vid en digital transformation bör en plan upprättas som detaljerat 
beskriver omställningens olika faser (Bellantuono et al., 2021). 

Utvärdering Vid en digital transformation är det betydelsefullt att mäta och följa upp 
omställningen (Andervin & Jansson, 2016). 



 

14 

 
Utbildning 

Vid en digital transformation behöver en verksamhets medarbetare förses 
med utbildning för att säkerställa att organisationsmedlemmarna innehar 

den förmåga som krävs för att tillämpa nya arbetsmetoder (Bellantuono et 
al., 2021). 

Motiverade medarbetare En digital transformation kräver motiverade och engagerade 
organisationsmedlemmar (Goswami & Upadhyay, 2019). 

 
Medarbetarnas motstånd 

Vid en digital transformation behöver organisationsmedlemmarnas 
motstånd till omställningen identifieras, förstås och hanteras (Bellantuono 

et al., 2021). 

 

Kommande avsnitt härleder det som presenteras i tabell 1 till en organisations olika hierarkiska nivåer 

och motiverar såväl varför det betraktas som viktigt att beakta i en digital transformation, som hur 

verksamheter bör gå tillväga för att fullgöra uppgifterna.  

 

2.2.1 Vad som behöver beaktas vid digital transformation på strategisk nivå  

 

En organisations lednings engagemang för organisatoriska omställningar anses vara avgörande för ett 

digitalt transformationsprojekts framgång (Wrede, Velamuri & Datuh, 2020). Bristande engagemang 

från en verksamhets ledning betraktas nämligen som orsaken till att 80 procent av de 

transformationsprojekt som misslyckas går fel (Mosadeghrad & Ansarian, 2014).  

 

● Ledningens engagemang för den organisatoriska förändringen är betydande för en digital 

transformation för att säkerställa omvandlingens prioritet i verksamheten (Bellantuono et al., 

2021). Utan ledningens engagemang är det svårt att förvandla en verksamhet. En digital 

transformation kräver nämligen att en organisations ledning sätter ambitiösa mål och är villig 

att göra omfattande investeringar. (McKinsey & Company, 2017).  

 

Andra orsaker som betraktas som anledningen till att digitala transformationer misslyckas är  

otillräcklig utbildning (Schwertner, 2017) och olämplig planering (AlNuaimi et al., 2022). För det 

första är en förutsättning för att lyckas med en transformation att en organisations chefer och 

medarbetare besitter passande kunskap och expertis (Gatchalian, 1997). För det andra kräver 

framgångsrika förändringsinitiativ planer med tydliga målsättningar för såväl policyer och 

ansvarsområden, som handlingsplaner och taktik (Mosadeghrad & Ansarian, 2014). 

 

● Otillräcklig utbildning för implementeringen av förändringen försämrar 

organisationsmedlemmarnas förmåga att genomföra verksamhetens förändringsinitiativ (Zafar 

& Naveed, 2014). För att garantera att medarbetarna besitter tillräckligt med kapacitet 

behöver en organisations ledning säkerställa att verksamhetens medlemmar förses med 
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nödvändig träning och expertis (Mosadeghrad & Ansarian, 2014) som koncentreras på att lära 

ut “hur” snarare än “vad” (Iveroth, Lindvall & Magnusson, 2018). Det sistnämnda på grund 

av att en organisations medarbetare inte bara behöver veta vad som ska göras, utan även hur 

det ska göras för att åstadkomma handling. För att frambringa det behöver träningen och 

expertisen inte enbart förmedla kunskap utan även skapa utrymme för organisationens 

medarbetare att erfara lärdomar. (Iveroth, Lindvall & Magnusson, 2018).  

 

● Olämplig planering av transformationen påträffas till exempel vid vaga mål, odefinierade 

roller och otillräckliga handlingsplaner (Mosadeghrad & Ansarian, 2014). Det är i huvudsak 

en organisations ledning som ägnar mycket tid åt att planera (Obiefuna, 2014). För att en 

planering ska betraktas som lämplig bör den inkludera såväl verksamhetens målsättningar 

som strategi, samt vara både tillräckligt detaljerad och tillräckligt flexibel. Det första för att 

kunna skapa förståelse och det andra för att kunna ge utrymme för förändringar. (Andervin & 

Jansson, 2016).  

 

För att ett förändringsinitiativ ska bli framgångsrikt behöver en verksamhets ledning metoder för 

uppföljning och utvärdering (Mosadeghrad & Ansarian, 2014). Eftersom en digital transformation 

betraktas som en kontinuerlig process (AlNuaimi et al., 2022) och utvärderande aktiviteter anses vara 

avgörande för att identifiera orsak-verkan samband (Egels-Zandén & Rósen, 2015), bedöms 

utvärdering som nödvändigt vid organisatoriska förändringar (Iveroth, Lindvall & Magnusson, 2018). 

Även en vision betraktas som behövlig vid digitala omställningar (McKinsey & Company, 2020). En 

vision gör det nämligen möjligt för deltagarna att bli medvetna om förändringsinitativets syfte och 

förväntningar, samt genereras en gemensam uppfattning om vad som betraktas som ett 

eftersträvansvärt arbetssätt (Nilsson & Olofsson, 2016). 

 

● Ofullkomlig utvärdering av förändringsinitativet förekommer om ledningen inte fortlöpande 

övervakar förändringsinitativet. För att utvärdera transformationens framsteg och identifiera 

omställningens tillräckliga och bristfälliga segment behöver ledningen kontinuerligt följa upp 

förändringsinitativets förlopp. (Mosadeghrad & Ansarian, 2014). I huvudsak bör utvärderande 

aktiviteter beläggas mellan organisationens strategiska och operativa nivå för att delge 

information uppåt och nedåt i verksamhetens hierarki (Egels-Zandén & Rósen, 2015). 

Utvärderande aktiviteter är även betydelsefulla innan den digitala omvandlingen till följd av 

att de möjliggör identifiering av framtida utmaningar (Fonseca & Picoto, 2020). 

 

● Avsaknaden av vision för förändringsinitativet gör organisationens riktning otydlig och 

skapar förvirring bland organisationsmedlemmarna vilket tenderar att resultera i att 
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förändringsinitativet antingen leder verksamheten i fel riktning eller inte i någon riktning alls. 

För att åstadkomma en tydlig riktning bör verksamheten skapa och kommunicera en vision 

som styr förändringsinitativet. (Kotter, 2007). Visionen bör definieras av verksamhetens 

ledning (Bellantuono et al., 2021), vara långsiktig och uppnåbar (McKinsey & Company, 

2020), samt inkludera såväl vad som ska uppnås som varför (McKinsey & Company, 2017).  

 

Vidare betraktas en verksamhets kultur som en anledning till att en digital transformation förhindras 

(Iveroth, Lindvall & Magnusson, 2018). Förutom att omställningar är beroende av dialoger (Nilsson 

& Olofsson, 2015), kräver de att alla organisationsmedlemmar arbetar tillsammans (Mosadeghrad & 

Ansarian, 2014). Vid organisatoriska förändringar behöver en verksamhets chefer utveckla tillitsfulla 

relationer genom att intressera sig för sina medarbetare (Forsgren & Strömsten, 2020) och främja 

sampel mellan olika hierarkiska nivåer (Iveroth, Lindvall & Magnusson, 2018). Bristfälligt ledarskap 

betraktas som ytterligare en anledning till att digitala transformationsprojekt misslyckas (Deloitte 

Leadership UK, 2020). För att lyckas med organisatoriska förändringar behöver organisationens 

ledare inspirera och motivera verksamhetens medarbetare genom att tillämpa olika ledarskapsstilar i 

olika sammanhang (Mosadeghrad & Ansarian, 2014).  

 

● Opassande organisationskultur förekommer vid bristande kommunikation mellan en 

organisations olika nivåer (Iveroth, Lindvall & Magnusson, 2018). För att lyckas med en 

organisatorisk omställning är en verksamhet i behov av en kultur som uppmuntrar till 

samarbete och nytänkande, samt motiverar och involverar verksamhetens medarbetare 

(Mosadeghrad & Ansarian, 2014).  

 

● Bristfälligt ledarskap kännetecknas bland annat av att vara auktoritärt och kontrollerande. 

För att motivera organisationsmedlemmarna att delta i förändringsinitativet behöver ledarna 

observera medarbetarnas reaktioner och förstå deras motstånd. (Mosadeghrad & Ansarian, 

2014).  

 

2.2.2 Vad som behöver beaktas vid digital transformation på taktisk nivå   

 
En organisations mellanchefer anses såväl kunna möjliggöra som förhindra implementeringen av en 

digital transformation (Nadkarni & Prügl, 2020). Det första på grund av att involverade mellanchefer 

kan främja förändring genom att konvertera strategiska målsättningar och strategier, till 

avdelningsmål och operativa sysselsättningar. Det andra på grund av att oengagerade och icke 

stöttande mellanchefer kan hämma förändring genom att motsätta sig omställningen och låta 

medarbetarna ta ansvar. För att åstadkomma delaktiga organisationsmedlemmar bör verksamhetens 
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ledning blanda in företagets mellanchefer vid utformningen av omställningen. (Mosadeghrad & 

Ansarian, 2014).  

 

● Mellanchefer är viktiga vid organisatoriska förändringar. Bland annat på grund av att de är 

ansvariga för att leda operativa aktiviteter och besitter betydelsefull kunskap. (Henderikx & 

Stoffers, 2022). 

 

Vid organisatoriska förändringar är det viktigt att förmedla syftet med omställningen för att skapa ett 

tydligt “varför” och främja organisationsmedlemmarnas delaktighet (Iveroth, Lindvall & Magnusson, 

2018). Utan delaktiga medarbetare försvåras nämligen förändringsinitativet (Mosadeghrad & 

Ansarian, 2014). En organisations ledare bör därför förklara anledningen till förändringsinitativet och 

upprepa den under omvandlingen (Zel, 2016). 

 

● Uteblivet syfte uppstår ofta på grund av otillräcklig kommunikation. För att  kommunicera 

relevanta och begripliga uppgifter till organisationsmedlemmarna är en organisations 

mellanchefer i behov av att filtrera informationen från verksamhetens ledning. Medan 

verksamhetens ledning således bör förmedla strategisk information, bör verksamhetens 

mellanchefer istället förmedla arbetsspecifik information. (Peus et al., 2019). 

 

2.2.3 Vad som behöver beaktas vid digital transformation på operativ nivå   

 
En organisations medarbetare betraktas vanligen som anledningen till att transformationsprojekt 

lyckas eller orsaken till att det misslyckas (Mosadeghrad & Ansarian, 2014). Det är inte ovanligt att 

medarbetare gör motstånd i samband med digitala omställningar (Dąbrowska et al., 2022). 

 

● Medarbetarnas motstånd beror till exempel på upplevd osäkerhet, rädsla för att misslyckas, 

störningar i meningsskapande eller bristande förtroende. (Peus et al., 2019).  

 

● Upplevd osäkerhet uppkommer till exempel på grund av att medarbetarna blir 

oroliga över att deras roller och ansvar kommer att förändras i samband med 

förnyelsen. För att minimera medarbetarnas osäkerhet är förändringsledningen i 

behov av att öka organisationsmedlemmarnas förståelse genom att kommunicera 

korrekt, användbar och snabb information om transformationens effekt. (Peus et al., 

2009).  
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● Rädsla för att misslyckas handlar till exempel om att medarbetarna blir nervösa över 

att hantera ny teknik och nya arbetsprocesser. För att motverka medarbetarnas rädsla 

behöver förändringsledningen underlätta och stödja mindre transformationer genom 

att återkoppla positiv feedback och frambringa belöningar. (Peus et al., 2009).  

 

● Störningar i meningsskapande skapas till exempel på grund av att medarbetarna 

inte förstår organisationens struktur och procedurer. För att åstadkomma individuell 

meningsskapande måste förändringsledningen bidrag till dialogisk kommunikation 

genom exempelvis handledare och diskussioner. (Peus et al., 2009).  

 

● Bristande förtroende förekommer till exempel om medarbetarna upplever orättvis 

behandling. För att främja ledningens förtroende bör förändringsledningen säkerställa 

informationsrättvisa genom att kommunicera, diskutera och förklara beslut, resultat 

och förfaranden. (Peus et al., 2009).  

 

Brist på motivation betraktas som en av huvudorsakerna till att digitala förändringar förhindras 

(Schwertner, 2017). Det är nämligen inte ovanligt att transformationer medför ökade krav och förhöjd 

arbetspress till följd av de orsakade organisatoriska förändringarna (Mosadeghrad & Ansarian, 2014).  

 

● Omotiverade medarbetare tenderar att resultera i oengagerat arbetsutförande 

(Weldeyohannes, 2015) och försämrade prestationer (Salleh, Zahari, Said & Ali, 2016). För 

att åstadkomma motiverade medarbetare bör en organisations chefer förmedla både de 

brådskande skälen till (Kotter, 2007) och fördelarna med förändringsinitiativet (Iveroth, 

Lindvall & Magnusson, 2018). Dessutom bör organisationen kommunicera respektive 

medarbetares roll i transformationen för att påverka medarbetarnas attityd (Mosadeghrad & 

Ansarian, 2014). Eftersom organisationsmedlemmarnas attityder inte endast påverkas av den 

information de delges, utan också av det de upplever påverkas medarbetarnas attityd även av 

vad de ser andra göra. Till följd av det betraktas så kallade förebilder som betydelsefulla för 

att influera organisationsmedlemmarnas inställning vid förändringsinitiativ. (Iveroth, Lindvall 

& Magnusson, 2018).  

 

Ytterligare en orsak som anses påverka förändringsinitativs framgång är en verksamhets 

informationssystem (Moshadeghard & Ansarian, 2014). Informationssystem betraktas nämligen 

uppfylla medarbetarnas informationsbehov (Hailu, 2014) och öka organisationsmedlemmarnas 

förtroende för verksamhetens ledning (Tashtoush, 2021). På grund av att utvecklingen av digital 

teknik påskyndat förändringshastigheten i organisationers omvärld har kraven på verksamheters 
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anpassningsförmåga ökat (Andervin & Jansson, 2016), vilket gett upphov till ytterligare behov av 

insamling och analysering av data (Moshadeghard & Ansarian, 2014).  

 

● Begränsade informationssystem försämrar en organisations effektivitet och resultat på 

grund av att informationssystem tillhandahåller viktig information (Hailu, 2014). För att en 

verksamhets medarbetare ska kunna fatta “rätt” beslut vid “rätt” tillfälle, behöver 

organisationsmedlemmarna tillgång till relevanta uppgifter (Iveroth, Lindvall & Magnusson, 

2018). Informationssystem möjliggör för en verksamhets medarbetare att använda relevant 

data vid beslutsfattande (Moshadeghard & Ansarian, 2014).  

 

2.4 Analysmodell  

 
Undersökningens utgångspunkt, som illustreras i figur 1, är datoriseringen följt av digitaliseringen 

med de samhälleliga och industriella förändringarna som uppstått till följd av användningen av digital 

teknik. Likt uppsatsens teoretiska referensram, inleddes analysen med att studera hur digital teknik har 

förändrat organisationers sätt att bedriva sina verksamheter. Förutom att det ger exempel på hur 

tekniker som big data och artificiell intelligens (AI) påverkar organisationers sätt att skapa värde och 

kommunicera med sina kunder, redogör det för behovet för företag att genomgå en digital 

transformation. Detta för att utveckla en medvetenhet om hur digital teknik används i verksamheter 

och varför en digital omställning är nödvändig för en verksamhets konkurrenskraft.  

 

Den digitala transformationen analyserades sedan inledningsvis i allmänhet, för att därefter fokusera 

på logistikbranschen. Det förstnämnda för att generera en övergripande förståelse och det sistnämnda 

för möjliggöra en mer specificerad utredning och besvara studiens första frågeställning: nyttan med 

den digitala transformationen för ett logistikföretag. Som åskådliggörs i figur 1 undersöktes därefter 

förändringsledning för att uppmärksamma områdets betydelse för hanteringen av den digitala 

transformationen. Förutom att avsnittet identifierar orsaker till att förändringsinitiativ misslyckas, 

redogör det för vad som bör beaktas vid en digital omställning på en organisations olika hierarkiska 

nivåer. Det sistnämnda i syfte att uppmärksamma hur förändringsledning vid digital transformation 

inom logistikbranschen bör bedrivas och besvara studiens andra frågeställning: vad som behöver 

beaktas vid en digital transformation på en organisations olika hierarkiska nivåer.   
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Figur 1: Studiens analysmodell  
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3 Metod 

Följande kapitel beskriver och motiverar studiens metodik och kvalitativa ansats. Det redogör för 

uppsatsens litteraturstudie och datainsamling, val av studieobjekt och urval av respondenter, samt 

undersökningens intervjuer och forskningsetiska principer. Därtill inkluderar det även en analys av 

datainsamlingen och forskningskvalitén.  

 

3.1 Kvalitativ metod 

 
Enligt Collins & Hussey (2014) är forskning en systematisk och metodisk process som består av 

undersökningar vars avsikt är att öka omgivningens kunskap. Analysen som följande studie baseras på 

utgörs av intervjuer med individer inom logistikbranschen. Detta för att fylla kunskapsluckan kring 

förändringsledning vid digital transformation i en logistikverksamhet. Följande undersökning 

använder i huvudsak empiriska indikationer i form av observationer och upplevelser från utvalda 

respondenter som framkommit i intervjuerna. För att skapa en förståelse och öka kunskapen låg 

fokuset på en grundläggande datainsamling vilket gjordes med intervjuer, tidigare forskning och 

vetenskapliga artiklar. 

 

Studien genomfördes med hjälp av en kvalitativ metod, vilket innebär bearbetning av textmaterial i 

form av tidigare forskning, vetenskapliga artiklar, relevanta böcker och intervjumaterial för att skapa 

en bredare kunskap om undersökningsområdet (Patel et al., 2019). Anledningen till att den kvalitativa 

metoden var att föredra för studiens syfte beror på att den baseras på fakta samtidigt som den öppnar 

upp för nya inriktningar och frågeställningar för att säkerställa att intervjuaren får ut så mycket som 

möjligt och kan skapa sig en uppfattning om studieobjektet. Eftersom rapporten tenderar att studera 

respondenternas uppfattningar, handlingssätt och olika besluts påverkan var den kvalitativa metoden 

att föredra framför den kvantitativa. Den sistnämnda ansågs nämligen inte bidra med tillräckligt 

givande innehåll på grund av att individers upplevelser bedömdes enklare att tolka genom beskrivande 

förklaringar än genom en enkät med nummersystem och kortfattade svar. Vidare klassificeras 

intervjuernas struktur som semistrukturerade då de både bestod av på förhand nedskrivna frågor, men 

också skapade utrymme för följdfrågor som gav respondenterna möjlighet att bidra med egna tillägg 

(Collins & Hussey, 2014). Detta bidrog till en flexibilitet och anpassning av intervjufrågorna under 

arbetets gång.   

 

Sammanfattningsvis är följande rapport en kvalitativ studie som genomfördes med hjälp av 

semistrukturerade intervjuer för att bidra till ett dataunderlag som möjliggjorde ett helhetsperspektiv 

av studieobjektets förändringsarbete i samband med logistikföretagets digitala transformation.   
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3.2 Tillvägagångssätt 

 
I följande avsnitt beskrivs metodens tillvägagångssätt vid insamling av både det teoretiska och 
empiriska materialet.  
 

3.2.1 Litteraturstudie 

 
Arbetet startade med en sammanställning av ett teoretiskt ramverk för att därefter påbörja insamlingen 

av det empiriska underlaget. Det teoretiska ramverket sammanställdes utifrån bland annat 

vetenskapliga artiklar och relevanta böcker inom ämnena digital transformation, förändringsledning 

och logistik. Eftersökningen av det litterära underlaget gjordes genom universitetets databas och 

sökmotorer på internet med hjälp av ovanstående sökord. Vidare är avsikten med det teoretiska 

ramverket att vägleda den efterföljande datainsamlingen för att ge upphov till en jämförelse mellan 

det teoretiska ramverket och den empiriska datan för att därefter kunna beskriva det slutgiltiga 

resultatet (Yin, 2013). På samma sätt som litteraturen om digital transformation och logistik bidrog till 

ett tekniskt perspektiv kring forskningsområdet, bidrog litteraturen om förändringsledning till ett 

humant perspektiv. Kort sammanfattat har alltså studiens information och källor hämtats från 

vetenskapliga tidskrifter, artiklar och böcker kopplade till undersökningens område för att stödja att 

det är korrekt och relevant fakta som används.  

 

3.2.2 Urval 

 
För att genomförandet av studiens syfte skulle vara möjligt identifierades en verksamhet som ansågs 

passande till syftet med dess tidigare uttalande kring en digital transformation men också med 

koppling till författarnas bakgrund och kunskap inom logistikbranschen. Studieobjektet är ett 

internationellt omniföretag med över 120 000 anställda som verkar på flera marknader världen över. 

Det är ett e-handelsföretag med fokus på enkelt och hållbart mode, består av diverse varumärken inom 

konsumtionshandeln, samt är aktiva i logistikbranschen.Vidare förespråkar och välkomnar 

logistikföretaget en digitalisering av branschen i och med verksamhetens tillväxt online. Syftet med 

studieobjektet var att undersöka hur ett ledande företag inom logistikbranschen tolkade och utförde 

förändringsarbete och digital transformering för att bibehålla konkurrensfördelar och öka marginalen 

för lyckad implementering. Verksamheten kontaktades genom en av författarnas nätverk och 

kontakter inom företaget och därigenom kunde intervjuer med rätt individer utföras.  

 
Urvalet av respondenter har baserats på respondenternas befattning och hierarkiska nivå i syfte att 

generera en förståelse för hur den digitala transformationen bedrivs och upplevs i olika delar av 

studieobjektets organisation.  
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● Den strategiska nivån representeras av befattningarna “Business Controller Manager” och 

“Central Controller Manager”. Den förstnämnda befattningen ansvarar för ett team som 

arbetar med att följa upp och kontrollera logistikföretagets affärer och lönsamhet, samt 

omvandla analyser till handling. Den sistnämnda befattningen ansvarar för ett team som 

istället arbetar med att kontrollera och utveckla logistikföretagets operativa, ekonomiska och 

hållbara prestation. 

 

● Den taktiska nivån representeras av två “gruppledare” som vardera ansvarar för ett team 

som arbetar med distribuering av varor. I rollen ingår att motivera och coacha 

lagermedarbetarna, samt planera och organisera avdelningen.  

 

● Den operativa nivån representeras av två “lagermedarbetare” som arbetar med att paketera 

beställningar och hantera returer. 

 

I tabell 2 presenteras respektive respondents hierarkiska nivå, roll, antal anställningsår och avdelning i 

studieobjektet. Initialerna som representerar respondenterna i empirin står för följande: S som i den 

strategiska nivån, T som i den taktiska nivån och O som i den operativa nivån.  

 
Tabell 2: Beskrivning av respondenter  

Benämning Hierarkisk nivå Roll Anställningsår Avdelning 

Respondent S1 Strategisk Business Controller Manager 3 år  Distribution Center 

Respondent S2 Strategisk Central Controller Manager 11 år Global Logistics 

Respondent T1 Taktisk Gruppledare  3,5 år Lagerverksamhet 

Respondent T2 Taktisk Gruppledare 3 år  Lagerverksamhet 

Respondent O1 Operativ Lagermedarbetare  4 år  Lagerverksamhet  

Respondent O2 Operativ Lagermedarbetare  2 år Lagerverksamhet  

 
3.2.3 Datainsamling  

 
Grundunderlaget till den primära datainsamlingen var intervjuer som samlar in information där 

respondenternas åsikter, uppfattningar och tankar kan uttolkas (Collins & Hussey, 2014). 

Genomförandet av intervjuer var väsentligt för studien för att få tillgång till medarbetare inom 

verksamheten men med olika positioner och på olika hierarkiska nivåer. Att undersöka och jämföra 

flera verksamheter inom logistikbranschen ansågs alltför tidskrävande vilket den tidsperiod som fanns 
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inte var tillräcklig för. Följande rubriker beskriver det valda studieobjektet och anledningen till det 

samt respondenterna och hur intervjuerna genomfördes.  

 
För att genomföra intervjuerna kontaktades respondenterna via mail, där även tid och plats i enlighet 

med respondenternas önskemål bestämdes efter medgivande till deltagande. Fem av intervjuerna 

genomfördes på plats med mänsklig interaktion och en genomfördes via videosamtal då geografiska 

begränsningar försvårade ett verkligt möte. Tidsåtgången för intervjuerna var i genomsnitt 30 minuter 

på grund av praktiska skäl såsom tidsbrist och att intervjuerna skulle vara tillräckligt informationsrika 

och konkreta. Språket som användes varierade och var i fem fall på svenska och i ett på engelska, 

beroende på respondentens modersmål. Samtliga intervjuer spelades in i samtycke med 

respondenterna då det ansågs vara till stor hjälp och underlätta arbetet att utvinna korrekt samt 

omfattande information (Collins & Hussey, 2014). Efter att intervjuerna genomförts transkriberades 

de för att underlätta filtrering och överförandet av relevant information till rapporten.  

 

Graden av strukturering av intervjufrågorna varierade på grund av att intervjuerna genomfördes under 

olika skeden i arbetsprocessen. Sammanfattningsvis kan intervjuerna beskrivas som 

semistrukturerade. Den första intervjun genomfördes med på förhand nedskrivna frågor (se bilaga 1) 

kring en allmän uppfattning om problemet och syftet med rapporten. De andra två intervjuerna bestod 

av en högre grad standardisering då frågorna (se bilaga 2 & 3) konstruerades utefter den samlade och 

genomförda teoridelen för att kunna begränsa samtalsämnena till det som var av störst vikt på den 

tidstillgång som gavs. Målet var att genomföra intervjuerna med öppna frågor vilket innebär att de 

inte går att besvaras med endast ett ja eller ett nej och inte heller med kortare sakliga svar, utan krävde 

istället utvecklade och längre motiverade svar (Collins & Hussey, 2014). Alla intervjuerna var 

kvalitativa då det bestod av frågor som skapade utrymme för respondenterna att ge utvecklade och 

svara med egna ord för att inte bli alltför styrda.  

 

3.2.4 Dataanalys 

 
Den kvalitativa datan analyserades med en kvalitativ analysmetod vilket omfattar grundligt tolkande 

av tidigare studier och texter. En kvalitativ dataanalys kan beskrivas i form av texter och bilder, 

således kan en kvalitativ dataanalys användas både vid kvalitativ och kvantitativ data. (Kuckartz, 

2014). Endast i en mindre del av arbetet används en kvalitativ dataanalys på kvantitativ data i form av 

tolkandet av det numeriska uppskattningssystemet av cheferna. Genom en kvalitativ dataanalys 

skapades ett utrymme för tolkning och större frihet vid undersökningen av informationen och datan. 

Standarder som används inom den kvantitativa analysmetoden är trovärdighet, överförbarhet samt 

pålitlighet vilket även går att applicera vid en kvalitativ analys (Kuckartz, 2014).  
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Enligt Kuckartz (2014) bör fem komponenter beaktas vid en kvalitativ dataanalys:  

 

● Motstridigheten mot ankedotalismen vilket handlar om att endast presentera data som 

styrker de egna ideerna (Kuckartz, 2014). Då all data transkriberats och använts i empirin 

anses inte endast utvalda delar och citat styrka de egna påståenden.  

 

● Transparens bidrar till att öka förståelsen för den data och information som presenteras 

(Kuckartz, 2014). Intervjufrågorna bifogas som bilagor för att styrka studiens transparens.  

 

● Trovärdighet skapas i form av att kända standarder efterföljs i arbetet vilket ökar ett 

förtroende för studien (Kuckartz, 2014). Genom att använda oss av pålitliga metoder såsom 

den kvalitativa forskningsmetoden där det sedan tidigare finns mycket relevanta och välkända 

strukturer från pålitliga källor ökar förtroendet för följande studie.  

 

● Rykte bidrar till att öka förtroendet för kvalitativa författare i form av andra forum än de 

vetenskapliga kretsarna (Kuckartz, 2014). Då studien använder sig av välgrundade och 

välkända standarder tillåts författarna att öka sin kunskapsbas.  

 

● Ökad acceptans och intresse för de som finansierar studien (Kuckartz, 2014). Genom en 

välgrundad studie med intressant data och nytänkande infallsvinklar kan den bidra till ett ökat 

intresse för Handelsskolan.  

 

Ytterligare en  komponent som används vid en dataanalys av kvalitativ data är kodning vilket omfattar 

att kategorisera och namnge ord och information som exempel på saker (Collins & Hussey, 2014). Ett 

exempel på hur kodning och kategorisering har använts i följande studie är indelandet av 

respondenterna i grupper utefter den hierarkiska nivån de tillhör för att tydligt skapa en bild av vilka 

beslut och uppfattningar som kommer ifrån vem. Eftersom större delen av datan som används i 

studien härstammar från intervjuer kan den omfatta en så kallad diskursanalys där data och 

information görs begriplig och vilka effekterna det får (Collins & Hussey, 2014).  

 

3.3 Forskningskvalitet  

 
Forskningskvalitén omfattar i en kvalitativ studie hela forskningsprocessen. Trots att validitet och 

reliabilitet är väl använda begrepp inom en kvantitativ metod kan de även tillämpas i den kvalitativa 

genom forskningsprocessen. (Patel & Davidsson, 2019). Författarnas avsikt med studien är att den ska 
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vara tillräckligt välgrundad och lättolkad samt att den ska kunna återupprepas vid flera tillfällen. 

Collins & Hussey (2014) beskriver hur validitet och reliabilitet samt de kringliggande problemen 

skiljer sig från det traditionella inom kvantitativa analyser vid användandet för en kvalitativ analys. 

Trots det är det ändå viktigt att inom kvalitativa studier bedöma om resultatet och datan är giltig och 

korrekt. För att möjliggöra det används standards som kan kategoriseras in i interna och externa 

standarder. Interna kvalitetsstandarder omfattar äkthet och trovärdighet något som i följande studie 

uppnås genom ett brett teoretiskt underlag i samband med flera intervjuer med individer av olika 

bakgrund och roller. Externa kvalitetsstandarder kan beskrivas som den grad det går att överföra och 

generalisera studien, vilket här styrks av tydlig hänvisning till referenser och källor, samt de metoder 

och analyser som använts. (Kuckartz, 2014).  

 
Trovärdigheten i den här studien uppnås genom att tidigare forskning och annan litteratur använts för 

att beskriva forskningsområdet och de begrepp som uppkommer genom rapporten. För att säkerställa 

att den insamlade informationen som härstammade från intervjuerna var korrekt kontaktades 

respondenterna för att godkänna det insamlade materialet, vilket enligt Kuckartz (2014) beskrivs som 

respondentvalidering.  

 
Studiens förmåga att överföra och styrka dess validitet förstärktes genom att i jämförelse med en 

flerfaldig fallstudie som Yin (2013) beskriver då man istället för att endast studera en organisation 

jämför olika organisationer, så har den här studien använt sig utav flera respondenter inom samma 

organisation men med olika roller och befattningar, samt inom olika områden och avdelningar då 

studieobjektet är en internationell koncern. Genom att använda olika individer med olika bakgrund 

som respondenter skapas en möjlighet att jämföra uppfattningar och tolkningar av diverse situationer.  

 
Genom att forskningsprocesserna är systematiska och väldokumenterade i form av transkribering ökar 

studiens tillförlitlighet (Collins & Hussey, 2014). Med hjälp av ett inspelat och transkriberat 

intervjuunderlag skapas ett bevisunderlag (Yin, 2013) som i sin tur kan styrka studiens pålitlighet. För 

att öka den här studiens pålitlighet har ovan detaljerat beskrivit datainsamling, analysmetoder och 

annan litteratur grundat på tidigare forskning och välkända metoder.  

 

3.4 Forskningsetiska aspekter  

 
För datainsamlingen av de kvalitativa intervjuerna användes fyra forskningsetiska principer:  

 

● Informationskravet innebär att respondenterna ska informeras om forskningens syfte (Patel 

& Davidsson, 2019).  
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● Samtyckeskravet innebär att respondenterna självständigt ska besluta om sin medverkan 

(Patel & Davidsson, 2019). 

 

● Konfidentialitetskravet omfattar hur personliga uppgifter och sekretess behandlas så att 

endast ansvariga för studien har tillgång till informationen (Patel & Davidsson, 2019).  

 

● Nyttjandekravet att den insamlade informationen endast får användas för det uttryckta 

ändamålet (Patel & Davidsson, 2019). 

 

I samband med att respondenterna kontaktades för att undersöka intresse om medverkan i 

undersökningen informerades de om studiens syfte och varför författarna betraktade dem som 

lämpliga. Respektive intervju inleddes sedan med att respondenterna erbjöds anonymitet och att 

författarna bad om tillåtelse för inspelning. Därefter upplystes respondenten om att materialet endast 

kommer att användas i den aktuella studien och att anledningen till att intervjun spelas in är för att 

reducera risken för att respondentens påstående feltolkas. På grund av att intervjuerna således utförts i 

enlighet med de fyra forskningsetiska principerna som Patel & Davidsson (2019) redogör för, bedöms 

författarna gjort sitt yttersta för att skapa en bekväm och trygg miljö för respondenterna samtidigt som 

de gav sig själva rätt förutsättningar för datainsamlingen till studien.  

 

3.5 Metoddiskussion 

 

I studien har, som tidigare nämnts, en kvalitativ forskningsmetod använts eftersom syftet med 

rapporten är att undersöka verksamhetens handlingssätt och medarbetarnas upplevelser samt att den 

gav möjligheten att genomföra semistrukturerade intervjuer. Intervjuerna bidrog till att få en bredare 

förståelse och djupare kunskap av verksamheten för att därefter kunna utveckla en givande empiri 

som var väsentlig för studien. Genom att under arbetets gång ha anpassat både den grundläggande 

teorin och utformat nya och utvecklade frågor inför de olika intervjuerna har författarna fått fram den 

väsentliga och nödvändiga data och fakta som krävs för att genomföra en grundlig tolkning och analys 

av verksamhetens förändringshantering av digital transformation. Då intervjuerna anpassades efter 

respondenterna till vad de var mest bekväma med medförde det både för- och nackdelar. Fördelarna 

med att anpassa sig till respondenterna var att det skapas en tillit och förtroende till intervjuaren vilket 

kan leda till mer utförliga och intresserade intervjuer och svar och en djupare diskussion som i 

slutändan kan tillföra mer relevant data till arbetet. En nackdel som medfördes av anpassningen var att 

inte alla intervjuer genomfördes på exakt samma sätt vilket skulle kunna påverka utkomsten av 

innehållet från intervjun till att skilja sig åt mellan respondenterna då någon skulle kunna hamna i en 

mer bekväm och öppen situation, medan en annan kan känna sig mer trängd och sluten vilket påverkar 
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utfallet negativt. Att respondenterna erbjöds en anonymitet hoppades kunna bidra till mer öppna och 

ärliga svar på frågorna om individerna inte ville uttrycka sig på något sätt som skulle kunna sätta dem 

i en svår position. Det i sin tur kan vara en bidragande faktor till att reliabiliteten påverkas, både 

genom anonymitet samt på vilket sätt intervjun genomfördes. Dock anses reliabiliteten vara hög då 

anpassningens syfte var att göra det så bekvämt och tillfredsställande för respondenten som möjligt 

och skapa en tillit och ett förtroende till intervjuaren. 
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4 Empiri 

Följande kapitel presenterar den insamlade datan från de kvalitativa intervjuerna. Det redogör för 
den digitala transformationen på studieobjketets respektive hierarkiska nivå. 
 
4.1 Logistikföretagets digitala transformation  

 

Logistikföretagets digitala transformation beskrivs påverka alltifrån verksamhetens kunder till 

medarbetare på grund av att den förändrar såväl hur kunder konsumerar som hur medarbetare arbetar. 

Transformationen har till exempel förkortat leveranstiden och ökat leveranssäkerheten. Därtill har den 

även förbättrat möjligheten att följa upp resultat och ändrat arbetsmiljön. Det sistnämnda med tanke 

på att den medfört införande av nya arbetssystem. Logistikföretagets digitala transformation har med 

andra ord påverkat hela organisationen och därmed alla avdelningar. (Respondent S1). 

 

I samband med pandemin som orsakades av Covid-19 accelererade logistikföretagets digitala 

transformation och kraven på organisationens anpassningsförmåga ökade. För även om verksamheten 

hade uträttat en detaljerad plan för att stödja verksamhetens digitala omvandling, resulterade 

pandemin i att förändringen behövde gå 10 gånger snabbare. Till följd av det blev den ursprungliga 

planeringen otillräcklig och företaget tvingades lära och ledas av situationen. (Respondent S2). 

 

4.2 Nyttan med logistikföretagets digitala transformation på strategisk nivå  

 

Den digitala transformationen har enligt respondent S1 bidragit till en effektivare verksamhet. För 

utöver att den har möjliggjort en halvautomatiserad produktion med produktivare arbetsprocesser, har 

den genererat mer användarvänlig data. Det sistnämnda genom att företaget till exempel kunnat 

sammankoppla verksamhetens EWM-system med PowerBI och därigenom getts tillgång till 

insiktiktsgivande rapporter som främjat företagets utveckling. (Respondent S1). Enligt respondent S2 

handlar logistikföretagets transformation om att hela tiden göra något lite annorlunda för att 

säkerställa att verksamheten följer omvärldens utveckling och inte riskerar att utkonkurreras. Detta till 

följd av att tillämpningen av digital teknik gör det möjligt för studieobjektet att utnyttja 

digitaliseringens möjligheter och säkerställa att verksamheten ligger i framkant (Respondent S1).  

 

4.2.1 Vad som behöver beaktas vid logistikföretagets digitala transformation på strategisk nivå  

 

Även om logistikföretagets ursprungliga planering inte var tillräcklig när transformationen 

accelererade, anses utarbetade planer vara nödvändigt för att lyckas med digitala förändringsinitiativ. 

Bland annat för att förbereda organisationsmedlemmarna på kommande förändringar och öka deras 



 

30 

handlingskraft för att åstadkomma effektiva projekt. (Respondent S2). På frågan vad respondent S2 

anser vara väsentligt vid utarbetningen av planer, var svaret att göra de tillräckligt rörliga för att följa 

omvärldens förändringar. Enligt respondent S2 bör nämligen planerna i huvudsak användas som en 

utgångspunkt. På följdfrågan vad respondent S2 anser att planerna sedan ska innehålla, var svaret att 

de bör inkludera såväl omställningens önskade effekt och vem som kommer påverkas av den, som vad 

som behöver göras och varför det ska göras, samt vilka eventuella risker omställningen medför och 

hur dessa kan reduceras.    

 

“All förändring behöver en plan. Oavsett om det är en investering på basnivå eller en 

organisationsförändring måste det finnas en plan och ett slutmål.” - Respondent S2   

 

Vidare betraktas det vid förändringsinitativ även som nödvändigt att följa upp och utvärdera införda 

satsningar. I huvudsak för att undersöka om målet med förändringen uppnåtts. Dels för att vidta 

åtgärder vid behov och säkerställa att verksamheten uppnår uppsatta mål, dels för att få bekräftelse på 

när verksamheten gör rätt. (Respondent S1). Att följa upp och utvärdera införda satsningar betraktas 

dessutom vara behövligt för organisationens lärande. Detta till följd av att det bidrar till såväl 

förståelse för varför något går rätt, som till varför något går fel. (Respondent S2). 

 

Redan innan organisationen påbörjade den digitala transformationen försäkrade sig företaget om att 

verksamheten besatt tillräckligt mycket kompetens om digitaliseringen för att förstå utvecklingen och 

kunna implementera den. För att sedan säkerställa att verksamheten har den kunskap som krävs för att 

bedriva omvandlingen arbetar organisationen kontinuerligt med kompetenskartläggning. Detta till 

följd av att organisationen anser att det vid förändringsinitiativ är betydelsefullt att identifiera och 

hantera kunskapsluckor i verksamheten. I de fallen kunskapsluckorna inte går att fylla med hjälp av 

internutbildning eller omorganisering, används konsulter och rekrytering. (Respondent S2).  

 

Vidare har det varit behövligt för organisationen under företagets digitala transformation enligt 

respondent S2 att beakta verksamhetens medarbetares stressade och osäkra inställning till 

förändringar. För att minska medarbetarnas motstånd har organisationen använt så kallade process- 

och supportteam som fokuserat på att stödja medarbetarnas arbetsprocesser och förklara såväl 

fördelarna som de minskade riskerna som förändringarna medför (Respondent S2). Till följd av att 

respondent S2 anser att medarbetarnas innovationsförmåga tenderar att försämras på grund av rädsla 

för att misslyckas, har det varit viktigt för respondent S2 att visa medarbetarna att de verkar i en 

öppen miljö där det handlar om att testa sig fram och lära allt eftersom. Vidare har organisationen 

även arbetat för att skapa utrymme för diskussion för att främja feedback mellan verksamhetens olika 

nivåer och få medarbetarna att förstå att alla organisationsmedlemmarna är en del av företagets 
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omvandling (Respondent S2).  För att sedan åstadkomma motiverade medarbetare har organisationen 

arbetat med att förmedla ett starkt “varför”. Bland annat genom att redogöra för fördelarna och 

grundorsaken till respektive beslut. (Respondent S1). Respondent S1 har till exempel till de 

medarbetare som föredrar hemarbete som strider mot verksamhetens policy, påvisat att fysiska möten 

skapar en bättre dynamik.  

 

4.3 Nyttan med logistikföretagets digitala transformation på taktisk nivå   

En konsekvens av logistikföretagets digitala transformation är ökad tillgång på data. Till följd av den 

har omvandlingen möjliggjort för organisationen att övergå från att konstatera resultat till att 

analysera resultat. Förutom att det har bidragit till ökad förståelse för vilka faktorer som påverkar 

verksamhetens prestation, har det lett till ökat engagemang bland medarbetarna. Det sistnämnda till 

följd av att det blivit enklare för organisationsmedlemmarna att både uppmärksammas på deras insats 

och förstå insatsens betydelse för verksamheten. (Respondent T1).  

Syftet med den digitala förändringen beskrivs av respondent T1 vara att att skapa ökad inblick i 

verksamhetens resultat. Tack vare att tillgången på data gjort det möjligt att identifiera trender och 

mönster, kan gruppledarna numera se hur såväl arbetstrivseln påverkar avdelningens produktivitet, 

som hur arbetssättet påverkar medarbetarnas arbetstrivsel (Respondent T1). Dessutom betraktas den 

ökade inblicken skapa förutsättningar för ett bättre flöde till följd av att det möjliggör bättre planering 

(Respondent T2).  

“Före transformationen jämförde man avdelningens resultat mot verksamhetens mål och 

konstaterade om det uppfyllts eller inte. Numera arbetar man med resultatet för att förstå varför 

resultatet blev som det blev. Till exempel tittar vi på hur det nuvarande arbetssättet och den 

nuvarande trivseln påverkat.” - Respondent T1 

 
4.3.1 Vad som behöver beaktas vid logistikföretagets digitala transformation på taktisk nivå    

 

Respondent T1 har upplevt verksamhetens digitala transformation, med införande av automatiska 

processer och affärssystem som exempel, som stressig. Dels på grund av avsaknaden av planer, dels 

på grund av för stora transformationsgrupper. Det sistnämnda medförde bland annat enligt respondent 

T1 att gruppmedlemmarna hade svårt att organiseras och få klarhet i vem som skulle ansvara för vad. 

Dessutom upplevde respondent T1 att transformationsgruppens förkunskaper om digitaliseringen och 

digital omvandling var otillräckliga. För att täcka upp för gruppmedlemmarnas begränsade 

förkunskaper, tillhandahölls de experter och särskilda möten. Det sistnämnda har dock endast 

förekommit vid större förändringar. Vid mindre justeringar, såsom programuppdateringar, som 
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färdigimplementeras av speciella projektgrupper brukar gruppledarna istället instrueras via mallar och 

använda ett rapporteringssystem för eventuella problem. (Respondent T1). Ytterligare en orsak som 

bidragit till den upplevda stressen beskrivs vara förändringsprojektens tidspress (Respondent T2). 

Enligt respondent T1 tenderar nämligen projektgrupperna som ansvarar för justeringarna att enbart 

fokusera tekniken och förbise såväl användaren som konsekvenserna som uppstår om tekniken inte 

passar de andra faktorerna i medarbetarnas arbetsprocesser. Respondent T1 hävdar till och med att 

projektgrupperna emellanåt är för ivrig på att implementera ny teknik i jakten på att uppnå ökad 

effektivitet. Viljan att ligga i framkant riskerar stundtals enligt respondent T1 att resultera i 

implementering av teknik som arbetsprocesserna inte är mogna för ännu. För att framöver undgå det 

vanligt förekommande problemet och förbättra matchningen mellan tekniken och de praktiska 

aspekterna i arbetsprocesserna ingår numera en medarbetare från berörd avdelning i projektgrupperna 

(Respondent T1).  

 

“I första hand tycker jag förändringar är något positivt. Men de är jobbiga och stressiga att 

genomföra. Folk skyndar på lite för mycket och glömmer vissa praktiska aspekter.”  

- Respondent T1 

 

Även om planerna i samband med den digitala transformationen har uppfattats saknas (Respondent 

T1), upplever respondent T2 att det finns en tydlig riktning för verksamhetens omvandling. 

Gruppledarna upplever det som om högre hierarkiska nivåer är transparenta gällande omställningen 

och att den handlar om att testa sig fram för att upptäcka vad som fungerar och vad kunden uppskattar 

(Respondent T1 & T2).  

 

Vidare betraktas den största utmaningen med organisationens digitala transformation vara att få 

medarbetarna att inse deras betydelse för verksamhetens omställning (Respondent T1). För att 

motivera medarbetarna fokuserar respondent T1 på att lära känna organisationsmedlemmarna för att 

förstå hur de fungerar och kunna anpassa ledarskapet därefter. Till exempel hur de tar in information 

och hur de agerar vid förändringar. Det är inte ovanligt att medarbetarna i samband med omställningar 

blir osäkra och stressade. Vanligen på grund av att de tagit del av förvrängd information. (Respondent 

T1). För att reducera risken för det sistnämnda försöker respondent T2 att tillämpa en tydlig och 

rättvis kommunikation i samband med förändringar. Därtill även redogöra för varför förändringen 

genomförs (Respondent T2). Enligt respondent T2 är nämligen en gruppledares roll under 

transformationen att stötta och vägleda medarbetarna, samt att agera som en ledare, snarare än en 

chef. 
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“Jag försöker se och höra min personal så mycket som möjligt och lyssna mer än jag pratar, för att 

förstå folks önskemål.” - Respondent T1 

 

Fortsättningsvis betraktas verksamhetens uttalade och förverkligade kultur, värderingar och policys 

inte överrensstämma. Bland annat uppfattas den skilja sig åt mellan organisationens olika hierarkiska 

nivåer. (Respondent T2). Istället för att präglas av en öppen kommunikation, upplevs organisationens 

kultur som stängd och att konstruktiv kritik uppåt vanligen betraktas som gnäll (Respondent T1). För 

sin ängslan att inte följa utvecklingen tenderar logistikföretaget enligt respondent T1 att glömma bort 

att stanna upp för att se vad dem har och värna om sina medarbetare. Det sistnämnda har bland annat 

lett till att medarbetarna i alla situationer varken kan eller vågar erkänna misstag (Respondent T1).  

 

Ledarskapet på logistikföretaget hos respondent T1:s och T2:s närmaste chef betraktas däremot som 

bra. Bland annat på grund av att chefen enligt respondent T1 och T2 är skicklig på att kommunicera 

och agera som en förebild. Det sistnämnda genom att chefen trots sin högre befattning deltar i 

aktiviteter på lägre hierarkiska nivåer för att lära känna medarbetarna och få ökad förståelse för deras 

arbetsprocesser (Respondent T1). Även om respondent T2 inte känner att organisationen involverar 

gruppledarna i verksamhetens beslut, upplever respondent T2 att gruppledarnas närmaste chef ger 

dem ansvar och låter dem testa sig fram.  

 

Utöver att respondent T2 uppskattar sin närmaste chefs ledarstil, imponeras respondent T2 av 

logistikföretagets vilja och förmåga att utveckla sina medarbetare. Förutom att gruppledarna få ta del 

av av kunskap från högre hierarkiska nivåer, delar de med sig av kunskap till lägre hierarkiska nivåer. 

Organisationen är dessutom duktiga på att ta initiativ till att låta medarbetarna testa olika saker och 

tillhandahålla så kallade tränarteam i de sammanhang medarbetarna behöver lära sig något nytt. 

(Respondent T2).  

 

På frågan vad respondent T2 betraktar som viktigt i samband med den digitala transformationen var 

svaret att involvera medarbetarna. Dels på grund av att många medarbetare i organisationen upplever 

att de har för lite inflytande, dels på grund av att det är medarbetarna i organisationen som är 

experterna på processerna (Respondent T2). Därtill anser respondent T2 att en tydlig plan med 

detaljerade steg är betydelsefull i samband med omställningar för att få en övergripande förståelse för 

vad som ska utföras. På frågan vad respondent T1 betraktar som viktigt i samband med den digitala 

transformationen var svaret istället projektledare. Dels för att veta vem som ansvarar för projektets 

genomförande, dels för att säkerställa att det finns en plan (Respondent T1). 
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4.4 Nyttan med logistikföretagets digitala transformation på operativ nivå   

 

Logistikföretagets digitala transformationen har bland annat inneburit att flera delar av verksamhetens 

produktion har automatiserats. Till skillnad från förut skannar till exempel lagermedarbetarna numera 

varorna istället för att registrera dem manuellt (Respondent O2), vilket minskat antalet fel och 

påskyndat arbetsprocesserna (Respondent O1).  

 

4.4.1 Vad som behöver beaktas vid logistikföretagets digitala transformation på operativ nivå    

 

Logistikföretagets digitala transformation beskrivs ha skett stegvis. Istället för att automatisera en 

avdelning i taget, har mindre justeringar, såsom programuppdateringar genomförts kontinuerligt. 

(Respondent O1). På grund av otillräckliga förkunskaper var respondent O2 inledningsvis emot 

övergången från manuellt arbete till automatiserat. För att studieobjektet ska säkerställa att 

verksamhetens medarbetare besitter den kompetens som krävs för att utföra sina arbetsuppgifter, har 

de därför i samband med digitala förändringar försetts med utbildningar (Respondent O1 & O2). 

Förutom utbildningar, uppger respondent O1 att organisationens medarbetare även tillhandahållits 

handledare som fokuserat på att lära ut och diskutera omställningarna. 

 

“I början kände jag att det nya arbetssättet saktade ner mig. Men nu när jag väl kan det är det mycket 

effektivare och gör det möjligt för mig att hantera fler varor och uppfylla uppsatta mål.”  

- Respondent O2  

 

Vidare uppfattas syftet med verksamhetens förändringar som självklart: påskynda utleveransen av 

beställningar. Anledningen till att det nämnda syftet betraktas som självklart, anses bland annat bero 

på att organisationens alla avdelningar genomsyras av mottot att företagets beställningar ska levereras 

snabbt och smidigt för att åstadkomma nöjda kunder. (Respondent O1).   

 

“Från det att du blir anställd nöts det in att företagets huvudmotto är att leverera varor snabbt och 

smidigt för att få nöjda kunder. Oavsett vilken avdelning du är på så lyfts det mottot hela tiden i allt 

du gör.” - Respondent O1  

De handledare som verksamhetens medarbetare tillhandahålls i samband med digitala förändringar är 

nödvändigtvis inte organisationsmedlemmar med chefspositioner (Respondent O1). Trots det, är 

medarbetarnas chefer aktivt närvarande vid omställningarna för att erbjuda stöttning (Respondent 

O2). Verksamheten försöker nämligen enligt respondent S2 att uppnå en tillgänglig organisation med 
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närvarande ledare. Därför arbetar till exempel medarbetarna i produktionen under samma tider och på 

samma platser som sina närmaste chefer (Respondent O1). 

“När jag inledningsvis var emot det nya arbetssättet, pratade jag med min närmaste chef och fick då 

ytterligare stöttning.” - Respondent O2 

Fortsättningsvis har medarbetarna inte uppfattat sig själva ha en särskild roll i transformationen. De 

har heller inte upplevt att de fått ta del av en plan för hur förändringarna ska bedrivas eller vilka steg 

som ska genomgås. (Respondent O1 & O2). Trots det anser sig både respondent O1 och O2 vara väl 

insatta i verksamhetens beslut och resultat. Anledningen till ovanstående kan enligt respondent O1 

vara att företaget är duktig på att kommunicera till sina medarbetare, men mindre skicklig på att 

kommunicera med sina medarbetare. Det sistnämnda till följd av att kritik till högre hierarkiska nivåer 

sällan mottas särskilt väl. Enligt respondent O1 blir organisationsmedlemmarna därför vanligen 

underrättade om verksamhetens beslut och prestation utan någon vidare diskussion.  

 

 

“Kommunikationen till medarbetarna är jättebra, men kommunikationen tillbaka är inte lika 

uppskattad. Till exempel känns det inte som konstruktiv kritik uppåt är särskilt välkomande.”  

- Respondent O1 

 

Det är med medarbetarens närmaste chef som den huvudsakliga kontakten sker och som de flesta 

direktiven kommer ifrån. Med ovanstående chefer förekommer nämligen ingen personlig kontakt. 

(Respondent O1). På frågan hur respondent O1 uppfattar sin närmsta chef, var svaret som annorlunda 

i flera avseenden mot den dåvarande. För medan den nuvarande chefen enligt respondent O1 

behandlar alla medarbetare, oavsett engagemang, likvärdigt, ägnade den dåvarande chefen mer 

uppmärksamhet till de medarbetare som hade en högre arbetsinsats. Huruvida vilken ledarstil som 

betraktas som mest rättvis beror enligt respondent O1 på vilket syfte organisationsmedlemmarna har 

med sitt arbete. De medarbetare som exempelvis ger mer än vad som ursprungligen efterfrågas 

tenderar enligt respondent O1 att uppskatta den dåvarande chefen mer. Anledningen till att chefernas 

ledarstil skiljer sig åt uppfattas till viss del bero på att deras ledarstil präglas av deras egen 

arbetsinsats. Den nuvarande chefen anses till exempel i första hand vilja utföra sina grundläggande 

arbetsuppgifter utan att göra mer därtill. Till följd av det betraktas den dåvarande chefens ledarstil 

ökat medarbetarnas motivation. (Respondent O1).  

 

Respondent O2 uppfattar istället sin närmsta chef som bestämd, men enkel att prata med. Det 

förstnämnda på grund av att chefen säger till de gånger något inte fungerar och det sistnämnda till 

följd av att  chefen vanligen tar sig tid att intressera sig för medarbetarna genom att bland annat fråga 
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hur de mår. Vidare anser respondent O2 att chefen tenderar att favorisera vissa medarbetare och 

därigenom behandla organisationsmedlemmarna orättvist, till exempel genom att ha mer överseende 

till särskilda medarbetare.  

 

Vidare har logistikföretaget förutom lagerhanteringssystem (WMS) även implementerat så kallade 

feedbacksystem där medarbetarna en gång i månaden förses med feedback om bland annat takttid. 

Förutom att systemen genererar ytterligare information om medarbetarna till ovanstående hierarkiska 

nivåer, uppmärksammar de medarbetarna på deras individuella prestation. Till exempel hur väl de 

ligger i fas och hur många fel de gjort. (Respondent O1). Enligt respondent O1 bidrar 

feedbacksystemet både till ökad motivation och ökad stressnivå. Om en medarbetare till exempel 

försöker öka sin takttid kan det även resultera i fler fel. På grund av att logistikföretagets policy är att 

undvika specialbehandling belönas sällan de organisationsmedlemmar som gör ett bra jobb med något 

särskilt. (Respondent O1).  

 

Förutom att de nya systemen enligt respondent O2 har förändrat medarbetarnas arbetsprocesser och 

ökat medarbetarnas feedback, har det underlättat deras integrering och kommunikation, vilket bidragit 

till att lagermedarbetarens uppfattade delaktighet i företaget har tilltagit. Det sistnämnda till följd av 

det blivit enklare för medarbetarna att informeras om vad som pågår i verksamheten och själva bidrag 

med förslag (Respondent O2).  

 

“I systemen kan man anonymt förmedla förslag om man till exempel har en idé som 

kan effektivisera verksamheten eller komma med synpunkter på saker som inte fungerar.”  

- Respondent O2 
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5 Diskussion  

Följande kapitel diskuterar studiens frågeställningar och jämför uppsatsens teoretiska referensram 

med undersökningens empiriska material för att tydliggöra eventuella skillnader.  

 

5.1 Nyttan med den digitala transformationen i logistikbranschen  

 

Likt att Nitsche (2021) menar att utvecklingen av digital teknik förändrar processerna i en 

organisations alla hierarkiska nivåer, påvisar det empiriska materialet att nyttan av logistikföretagets 

digitala transformation återfinns i verksamhetens alla avdelningar:  

 

● Studieobjektets strategiska nivå beskrivs ansvara för att följa upp, kontrollera och utveckla 

logistikföretagets affärer och prestation. Enligt respondent S1 gör den digitala 

transformationen det möjligt för verksamheten att ligga i framkant och till följd av det enligt 

respondent S2 bevara organisationens konkurrenskraft. Detta på grund av att omställningen 

enligt respondent S1 genererat mer insiktsfull data som främjat företagets utveckling. 

Omvandlingen kan således anses gynna logistikverksamheters betänkta strategiska nivås 

uppgift: positionera företaget i dess omvärld.  

 

● Studieobjektets taktiska nivå beskrivs ansvara för att planera, organisera och motivera 

logistikföretagets lageravdelning. Enligt respondent T1 har den digitala transformationen ökat 

insynen i verksamhetens resultat och till följd av det enligt respondent T2 möjliggjort bättre 

planering. Detta på grund av att omställningen enligt respondent T1 möjliggjort en övergång 

från konstatering till analysering av resultat. Omvandlingen kan således betraktas underlätta 

logistikföretags betänkta taktiska nivås uppgift: bedriva en effektiv verksamhet.  

 

● Studieobjektets operativa nivå beskrivs arbeta med paketering och returnering av 

beställningar. Enligt respondent O1 leder den digitala transformationen till mindre fel och 

snabbare arbetsprocesser. Detta på grund av att omställningen enligt respondent O1 medfört 

automatisering av arbetsuppgifter. Omvandlingen kan således bedömas effektivisera 

logistikverksamheters betänkta operativa nivås uppgift: utföra värdeskapande arbete.      

 
På samma sätt som Matarazzo et al. (2022) menar att den digitala transformationen har förändrat 

verksamheters sätt att göra affärer, hävdar respondent S1 att omvandlingen modifierat 

logistikföretagets arbetssätt och kundernas konsumtion. Enligt Blanka et al. (2021) är verksamheter i 

behov av omställningen för att behålla organisationens konkurrensfördelar. Anledningen till det är 

således att studieobjektet bedöms varit tvunget att anpassa sin arbetsmetod i samband med att den 
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digitala transformationen förändrat kundernas konsumtion, för att generera nödvändiga intäkter. Utan 

till exempel de minskade felen och påskyndande arbetsprocesserna som respondent O1 beskriver skett 

på organisationens operativa nivå, kan verksamheten tänkas haft svårt att tillgodose den efterfrågan 

som respondent S1 nämner med korta leveranstider och hög leveranssäkerhet som exempel. 

 

Nyttan med en digital transformation för en verksamhet i logistikbranschen är således att den 

möjliggör konkurrenskraft genom att stödja arbetet på en organisations alla hierarkiska nivåer så att 

verksamheten kan uppfylla aktuella marknadskrav och erhålla tillräckligt med intäkter för att 

överleva. Samtidigt som uppsatsens teori redovisar verksamhetsövergripande fördelar med en digital 

transformation, kompletterar uppsatsens empiri med en redogörelse för hur fördelarna praktiskt 

förvärvas i en organisations olika avdelningar.  

 

5.2 Vad som behöver beaktas vid digital transformation på strategisk nivå  
 

Samtidigt som AlNuaimi et al. (2022) anser att olämplig planering är en av anledningarna till att 

organisatoriska förändringar misslyckas, hävdar respondent S2 att utarbetade planer är en 

förutsättning för att nå framgång vid en digital transformation. På samma sätt som Andervin och 

Jansson (2016) sedan påstår att en lämplig planering både bör vara tillräckligt detaljerad och 

tillräckligt flexibel, menar respondent S2 att de utarbetade planerna i första hand bör användas som en 

utgångspunkt. För liksom att Andervin och Jansson (2016) anser att en planering ska vara möjlig att 

anpassa efter uppstådda förändringar, hävdar respondent S2 att logistikföretagets planer behövts 

ändras i takt med att den digitala transformationen accelererat. Trots att respondent S2 från 

logistikverksamhetens strategiska nivå anser att logistikföretaget är i behov av planering för att 

åstadkomma en omvandling, påvisar det empiriska materialet att studieobjektets taktiska och 

operativa nivå upplever en avsaknad av planer. Eftersom respondent S1 från logistikföretagets 

strategiska nivå hävdar att logistikverksamheten upprättat en detaljerad plan för studieobjektets 

digitala omvandling, betänks inte utebliven planering vara orsaken till logistikföretagets taktiska och 

operativa nivås upplevelse. Istället betraktas bristen på kommunikation och acceptans av planen till 

organisationens medarbetare vara anledningen.  

 

Även om det teoretiska och empiriska materialet är överens om betydelsen av lämplig planering, 

betraktas således inte utarbetade planer vara tillräckliga. Eftersom Peus et al. (2019) hävdar att en 

verksamhets organisatoriska förändringar bedrivs av en verksamhets medarbetare, betänks 

planeringen behöva kommuniceras och accepteras av organisationens lägre hierarkiska nivåer för att 

bli verksam. I synnerhet om syftet med planerna, som säges av respondent S1, är att öka 
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organisationsmedlemmarnas handlingskraft, eftersom det sistnämnda anses svåruppnåeligt om 

medarbetarna inte är underrättade.   

 

Vidare anser Mosadeghrad och Ansarian (2014) både att en lämplig planering bör innehålla 

definierade roller och att ett förändringsinitiativ är i behov av att organisationsmedlemmarna är 

medvetna om sin funktion. Enligt respondent S1 bör utarbetade planer bland annat inkludera vad som 

ska göras och varför det behöver göras. Men eftersom den taktiska nivån enligt respondent T1 upplevt 

att omställningen varit svår att organisera på grund av oförstådda ansvarsområden, uppfattas en 

lämplig planering även behöva inkludera vem som ska göra vad.  

 

Något som AlNuaimi et al. (2022) och respondent S2 är överens om är att förändringsinitiativ är en 

kontinuerlig process. Bland annat eftersom logistikföretaget enligt respondent S2 tvingats lära och 

ledas av situationen. På grund av det är även Iveroth, Lindvall och Magnusson (2018) och respondent 

S1 överens om att aktiviteter som uppföljning och utvärdering är nödvändiga i samband med 

organisatoriska omställningar. Enligt det empiriska materialet är det i huvudsak studieobjektets 

strategiska nivå som ansvarar för övervakningen av logistikföretagets införda satsningar och 

studieobjektets taktiska nivå som ansvarar för bevakningen av logistikverksamhetens arbetssätt. 

Eftersom respondent T1 upplever att studieobjektets vilja att ligga i framkant emellanåt försvårar de 

befintliga arbetsprocesserna, borde logistikföretagets taktiska nivå, likt Egels-Zandén och Rósen 

(2015) hävdar, vara involverade i utvärderingen av logistikverksamhetens investeringar. Bland annat 

för att kunna uppmärksamma hur omställningen påverkar de operativa aktiviteterna och upplevs av 

lägre hierarkiska nivåer. Att medarbetare från berörda avdelningar numera enligt respondent T1 ingår 

vid aktiviteter för utveckling och implementering av ny teknik, betänks således inte vara nog. 

Organisationsmedlemmar från påverkade enheter bör nämligen även involveras vid aktiviteter för 

uppföljning och utvärdering. Följaktligen behöver det inte endast på strategisk nivå säkerställas att 

omställningens förlopp bevakas utan även av vem.  

 

Liksom att Wrede et al. (2020) redogör för att organisatoriska omställningar är beroende av stöd från 

verksamheters strategiska nivå, uppvisar det empiriska materialet att studieobjektets strategiska nivå 

både varit skicklig på att använda särskilda projektgrupper för logistikverksamhetens transformation 

och ihärdig på att förse organisationsmedlemmarna med träning och utbildning. Till följd av det anses 

logistikföretagets strategiska nivå skapat förutsättningar för att vara stödjande. Trots det har såväl 

studieobjektets taktiska som operativa nivå upplevt logistikverksamhetens omvandling som stressig, 

bland annat på grund av otillräckliga förkunskaper. Även om organisationsmedlemmarna 

tillhandahållits expertis har omställningen av både respondent T1 och respondent O2 upplevts som 

jobbig att genomföra. På grund av det betänks det inte endast vara avgörande att förse 
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organisationsmedlemmarna med träning och utbildning, utan även när organisationsmedlemmarna 

förses med expertis. Vid bristande förkunskaper anses det därför önskvärt att en organisation inte 

enbart erbjuder stöd under utan även innan transformationen. Genom att tillhandahålla hjälp före 

omställningen kan en verksamhet nämligen tyckas förbättra organisationsmedlemmarnas inställning 

innan omvandlingen och förebygga organisationsmedlemmarnas motstånd under omvandlingen.  

 

Vidare uppfattas verksamhetens förverkligade kultur av såväl studieobjektets taktiska som operativa 

nivå som motsatsen till öppen. Enligt Iveroth, Lindvall och Magnusson (2018) behöver en verksamhet 

vid organisatoriska omställningar nämligen främja samspel mellan olika hierarkiska nivåer. I och med 

att Forsgren och Strömsten (2020) dessutom hävdar att chefer vid förändringsinitiativ behöver 

utveckla tillitsfulla relationer genom att intressera sig för sina medarbetare och att såväl 

studieobjektets taktiska som operativa nivå upplever logistikföretagets strategiska nivås gehör som 

begränsat, betänks organisationsmedlemmarnas oförtåelse för sin betydelse i transformationen inte 

bero på att den inte kommuniceras utan att den inte förstås av högre hierarkiska nivåer. Det tycks 

nämligen vara nödvändigt för en organisations olika hierarkiska nivåer att ha intresse av att lyssna på 

varandra för att åstadkomma en öppen kultur med dialoger och samarbete som exempel. I och med 

det anses det vid förändringsinitiativ inte bara vara viktigt att högre hierarkiska nivåer förmedlar utan 

också inser lägre hierarkiska nivåers betydelse. Det betänks nämligen svåruppnåeligt för en 

organisations högre hierarkiska nivåer att få en verksamhets lägre hierarkiska nivåer att förstå sin 

insats relevans i omställningen om verksamhetens högre hierarkiska nivåer inte är medvetna om de 

lägre nivåernas inverkan.  

 

Enligt Deloitte Leadership UK (2020) är bristfälligt ledarskap en anledning till att digitala 

transformationsprojekt misslyckas. På samma sätt som Dąbrowska et al. (2022) hävdar att det inte är 

ovanligt att medarbetare gör motstånd i samband med digitala förändringar, menar Mosadeghrad och 

Ansarian (2014) att ledare vid organisatoriska förändringar behöver observera medarbetarnas reaktion 

och förstå deras motstånd. Fastän logistikföretagets taktiska nivå ägnat sig åt vad Mosadeghrad & 

Ansarian (2014) anser vara behövligt tycks inte mellancheferna lyckats lindra medarbetarnas 

osäkerhet och stress. Något som framkommit av det empiriska materialet är att logistikföretgets 

taktiska nivå uppskattar verksamhetens strategiska nivås ledarskap. Bland annat på grund av chefens 

benägenhet att närvara i studieobjektets taktiska nivås arbetsprocesser. Med tanke på att observera kan 

betänkas hänvisas till aktiviteter som att övervaka och att närvara kan betänkas anvisas till aktiviteter 

som att delta, anses ett effektivt tillvägagångssätt för att uppfylla ledarskapet vid digitala 

transformationsprojekt vara att aktivt medverka i organisationsmedlemmarnas arbete på underliggande 

nivåer. 
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Sammanfattningsvis är skillnaden mellan uppsatsens teoretiska och empiriska material, som redovisas 

i tabell 3, beträffande förändringsinitativets planering att det förstnämnda redovisar vikten av att 

planer utarbetas och inkluderar särskilt innehåll, medan det sistnämnda uppmärksammar betydelsen 

av att planer kommuniceras och accepteras. Beträffande förändringsinitativets utvärdering redogör 

både uppsatsens teori och empiri varför omställningar ska utvärderas. Uppsatsens empiri tillägger 

dock att omställningar måste utvärderas av involverade medarbetare för att generera värde. 

Beträffande förändringsinitativets deltagares utbildning belyser uppsatsens teoretiska material behovet 

av träning och expertis i samband med transformationer, medan uppsatsens empiriska material 

identifierar när behovet förekommer. Beträffande organisationens kultur är sedan en skillnad mellan 

uppsatsens teoretiska och empiriska material att det första påpekar behovet av dialoger och samarbete 

i samband med transformationer, samtidigt som det andra uppmärksammar vad som behövs för att det 

ska förekomma. Till sist, beträffande organisationens ledarskap redogör uppsatsens teori för att 

ledarna bör observera och förstå medarbetarna, medan uppsatsens empiri visar att ledarna bör vara 

med och föregå organisationsmedlemmarna.  

 

Tabell 3: Skillnaden mellan teori och empiri  

 Teori Empiri 

Planering  Planerna måste ha ett särskilt innehåll för 
att stödja förändringsinitativet.  

Planera måste kommuniceras och 
accepteras för att skapa handlingskraft.  

 
Utvärdering 

 
Förändringsinitiativ måste utvärderas.  

Förändringsinitiativ måste utvärderas av 
involverade medarbetare med inblick i 

arbetsprocesserna.  

Utbildning Medarbetare behöver träning och 
expertis. 

Medarbetare behöver träning och 
expertis vid rätt tillfälle. 

 
Organisationskultur 

Förändringsinitiativ behöver dialoger och 
samarbete mellan en organisations olika 

hierarkiska nivåer. 

Dialoger och samarbete behöver 
kännedom om organisationens olika 

hierarkiska nivåers betydelse. 

 
Ledarskap 

Ledarna bör observera verksamhetens 
medarbetare för att förstå 

organisationsmedlemmarnas behov och 
anpassa sin ledarstil därefter. 

Ledarna bör delta i verksamhetens 
medarbetares arbetsprocesser och föregå 
i organisationsmedlemmarnas operativa 

arbete. 

 

På en organisations strategiska nivå behöver således, som presenteras i tabell 4, förändringsinitativets 

planering, utvärdering och deltagares utbildning, samt organisationens kultur och ledarskap beaktas 

för att möjliggöra den digitala transformationen. Det första för att öka organisationsmedlemmarnas 

handlingskraft, det andra för att följa upp införda satsningar och uppmärksamma hur förändringarna 

påverkar operativa aktiviteter, det tredje för att stödja medarbetarna och reducera deras motstånd, det 
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fjärde för att främja dialoger och samarbete, samt det femte för att minska medarbetarnas stress och 

osäkerhet.  

 

Tabell 4: Summering av teori och empiri 

 Summering av teori och empiri 

 
Planering  

Planerna bör vara såväl detaljerade som anpassningsbara och redogöra för vad som 
ska göras, varför det ska göras och av vem det ska göras. Därtill måste planerna 

kommuniceras och accepteras av organisationens lägre hierarkiska nivåer. 

Utvärdering Förändringsinitativet bör följas upp och utvärderas av en verksamhets strategiska 
nivå tillsammans med berörda organisationsmedlemmar från verksamhetens taktiska 

nivå. 

 
Utbildning 

En verksamhets chefer ska förse organisationsmedlemmarna med relevant träning 
och expertis inför och under verksamhetens förändringsinitiativ. Utbildningen ska 
fokusera på att lära ut “hur” för att säkerställa att medarbetarna besitter tillräcklig 

förmåga för att åstadkomma handling. 

 
Organisationskultur 

Vid förändringsinitiativ behöver organisationens olika hierarkiska nivåer samtala, 
samarbeta och lyssna. För att åstadkomma det behöver nivåerna förstå varandras 

betydelse för verksamhetens omställning. 

Ledarskap Vid förändringsinitiativ bör ledarna medverka i istället för att övervaka 
organisationens medarbetares arbetsprocesser. 

 

5.3 Vad som behöver beaktas vid digital transformation på taktisk nivå    

 

På samma sätt som Kotter (2007) anser att förändringsinitiativ är beroende av en vision, menar 

Nilsson och Olofsson (2016) att en vision möjliggör för transformationens deltagare att uppfatta 

förändringsinitativets syfte. Trots att studieobjektets taktiska och operativa nivå upplever att syftet 

med logistikföretagets omvandling är givet, betraktas syftena på organisationens hierarkiska nivåer att 

skilja sig åt. För medan syftet enligt respondent T1 är att öka insynen i verksamhetens resultat, är 

syftet enligt respondent O1 att påskynda utleveransen av beställningar. Att målbilden med 

studieobjektets förändringsinitiativ uppfattas olika betänks inte bero på att omställningen saknar en 

vision. Istället bedöms anledningen till olikheterna vara att syftet anpassats till organisationens 

respektive hierarkiska nivå. För i enlighet med att Peus et al. (2019) hävdar att en organisations 

mellanchefer har en betydande roll för att förmedla begriplig och relevant information till 

organisationsmedlemmarna, verkar verksamhetens taktiska nivå filtrerat organisationens högre 

hierarkiska nivås förmedlade strategiska information och omvandlat den till arbetsspecifika uppgifter 

för verksamhetens operativa nivå. Till följd av det övervägs inte en vision vara slagkraftig när den 

existerar eller kommuniceras, utan först när den förstås. För att åstadkomma det sistnämnda betraktas 

visionen behöva anpassas till organisationers respektive hierarkiska nivås arbetsprocesser, så att den 

kan styra den praktiska sysselsättningen och likt Kotter (2007) önskar: leda förändringsinitativet.  
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Samtidigt som studiens teoretiska material uppmärksammar förändringsinitativets syfte som viktigt att 

beakta på en organisations taktiska nivå tillägger studiens empiriska material att omvandlingar är i 

behov av ansvariga projektledare. Medan Henderikx och Stoffers (2022) anser att mellanchefer är 

betydelsefulla vid förändringsinitativ till följd av att de ansvarar för att leda operativa aktiviteter och 

innehar betydelsefull kunskap, hävdar respondent T1 att organisatoriska förändringar är i behov av 

projektledare som säkerställer att det finns en plan och som ansvarar för omvandlingens 

genomförande. I och med att respondent T1 ingått i en så kallad transformationsgrupp för 

studieobjektets digitala transformation och då upplevde omvandlingen som stressig på grund av att 

medlemmarna både besatt otillräcklig kunskap och hade svårt att organisera sig i och med att 

medlemmarna inte visste vem som skulle ansvara för vad, bedöms inte mellanchefernas kunskap om 

organisationen vara tillräcklig för att bedriva en organisatorisk förändring. Förändringsinitativ betänks 

således inte bara behöva utsedda mellanchefer som projektledare, utan särskilda projektledare med 

relevant utbildning och erfarenhet för transformationer.  

 

Uppsatsens empiriska material tillägger även att medarbetarnas inflytande är viktigt att beakta på en 

organisations taktiska nivå. Samtidigt som Mosadeghrad och Ansarian (2014) hävdar att en 

organisations ledning är i behov av att förse organisationsmedlemmarna med utbildning vid 

organisatoriska förändringar, menar respondent T2 att studieobjektets medarbetare är experter på 

verksamhetens arbetsprocesser. Till följd av det sistnämnda betänks en organisations medlemmar 

inneha betydelsefulla insikter om såväl befintliga förändringsinitiativ som framtida ideér. På så vis 

betraktas det inte endast som nödvändigt att förmedla kunskap till en organisations medarbetare, utan 

även välkomna kunskap från en organisations medarbetare.  

 

Sammanfattningsvis är skillnaden mellan uppsatsens teoretiska och empiriska material, som redovisas 

i tabell 5, beträffande förändringsinitativets syfte att det förstnämnda redovisar betydelsen av att 

omställningens syfte definieras och kommuniceras, medan det sistnämnda uppmärksammar 

betydelsen av att syftet anpassas och förstås. Beträffande förändringinitiativets projektledare redogör 

uppsatsens teori för att förändringsinitiativ behöver mellanchefer, medan uppsatsens empiri 

uppmärksammar att förändringsinitiativ behöver projektledare. Till sist, beträffande medarbetarnas 

inflytande är en skillnad mellan det teoretiska och empiriska materialet att det förstnämnda anser att 

en organisations ledning bör förmedla kunskap till en organisations medlemmar, medan det 

sistnämnda tillägger att en organisations medlemmar även bör förmedla kunskap till en organisations 

ledning.  
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Tabell 5: Skillnaden mellan teori och empiri  

 Teori Empiri 

Syfte  Syftet med ett förändringsinitiativ bör 
definieras och kommuniceras. 

Syftet med ett förändringsinitiativ bör 
anpassas och förstås.  

Projektledare Förändringsinitiativ behöver 
mellanchefer.  

Förändringsinitiativ behöver 
projektledare. 

Inflytande Ledningen behöver förmedla kunskap till 
organisationsmedlemmarna.   

Ledningen behöver välkomna kunskap 
från organisationsmedlemmarna.   

 

På en organisations taktiska nivå behöver således, som presenteras i tabell 6, förändringsinitativets 

syfte och projektledare, samt medarbetares inflytande beaktas för att möjliggöra den digitala 

transformationen. Det första för att leda förändringsinitativet, det andra för att ansvara för 

omvandlingens genomförande och det tredje för att erhålla betydelsefull kunskap. 

 

Tabell 6: Summering av teori och empiri 

 Summering av teori och empiri 

 
Syfte  

Den strategiska nivåns definitionen av förändringsinitativets syfte bör omvandlas av 
organisationens taktiska nivå så att det anpassas till och kan förstås av 

organisationsmedlemmarna på den operativa nivån för att omsättas i praktiken.   

Projektledare Förändringsinitiativ bör ledas av projektledare som säkerställer att det finns en plan 
och som ansvarar för projektets genomförande.  

Inflytande Medarbetarnas inflytande är betydelsefullt för förändringsinitiativ för att bidra med 
insikter om befintliga förändringsinitiativ och framtida ideér 

 
5.4 Vad som behöver beaktas vid digital transformation på operativ nivå   
 

Enligt Peus et al. (2019) beror organisationsmedlemmars motstånd till organisatoriska förändringar 

bland annat på upplevd osäkerhet och rädsla för att misslyckas. Medan respondent T2 på 

logistikföretagets taktiska nivå hanterar det förstnämnda genom att kommunicera tydlig information 

om omställningen, hanterar respondent S2 på logistikverksamhetens strategiska nivå det sistnämnda 

genom att skapa utrymme för diskussion och feedback. Trots studieobjektets högre hierarkiska nivåers 

insatser, beskriver respondent T1 på logistikföretagets taktiska nivå en förfäran för att begå misstag 

och respondent O2 på logistikföretagets operativa nivå en ängslan för att utföra övergången. Även om 

Peus et al. (2019) förespråkar informering och återkoppling för att motverka osäkerhet och rädsla, 

påvisar det empiriska materialet att studieobjektets högre hierarkiska nivåers insatser inte är 

tillräckliga. Likt att respondent S1 aktivt arbetar med att framkalla marginal för 

organisationsmedlemmarna att testa och lära eftersom, upplever respondent T1 att 

logistikverksamhetens transformation handlar om att experimentera. Trots att respondent S1 aktivt 
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arbetar med att framkalla marginal i syfte att minska medarbetarnas rädsla för att misslyckas, anser 

respondent T1 att organisationsmedlemmarna är ovilliga att erkänna misstag. Det betraktas således 

förefinnas gap mellan logistikföretagets organisations avsikt, intryck och agerande. Möjligen på grund 

av bristande förtroende.  

 

Utöver att Tashtoush (2021) hävdar att informationssystem kan främja en verksamhets ledares tilltro, 

anser Peus et al. (2019) att en organisations förtroende gynnas av diskussioner. Även om 

logistikföretagets etablerade informationssystem enligt respondent O1 ökat 

organisationsmedlemmarnas medvetenhet om studieobjektets beslut och resultat, samt enligt 

respondent O2 underlättat för organisationens operativa nivå att uttrycka synpunkter, påvisar inte det 

empiriska materialet att systemet förbättrat logistikverksamhetens diskussion. Respondent O1 menar 

till exempel att logistikföretagets inrättade informationssystem i högre grad förmedlar information om 

och till än mellan organisationens olika hierarkiska nivåer. Fastän informationssystemet enligt det 

empiriska materialet bedöms ökat verksamhetens delning av information, tycks informationssystemet 

inte främjat organisationensmedlemmarnas diskussion. Eftersom informationssystemet såväl kan 

betänkas öka verksamhetens transparens som minska informationsutbyte via konversationer, riskerar 

Tashtoush (2021) och Peus et al. (2014) uppfattning att betraktas som motsatser. För att undgå det 

sistnämnda är det således nödvändigt för att främja en verksamhets förtroende att både säkerställa 

system för informationsdelning och rutiner för informationsutbyte. Det första för att säkerställa 

organisationsmedlemmarnas underrättelse och det sista för att garantera organisationsmedlemmarnas 

bekännelse. Eftersom informationssystem riskerar att ersätta informering via dialoger, kan 

informationssystem leda till försämrat förtroende utan rutiner för verbalt informationsutbyte.  

 

Vidare redovisar det empiriska materialet att respondent O2:s motstånd till logistikföretagets digitala 

transformation i huvudsak berodde på den upplevda svårighetsgraden av det introducerade 

tillvägagångssättet. Enligt Moshadeghard och Ansarian (2014) är det inte ovanligt att 

organisationsmedlemmarnas bristande motivation till omvandlingen beror på förhöjd arbetspress 

under omställningen. Likt att Iveroth, Lindvall och Magnusson (2018) hävdar att påpekande av 

fördelar är effektivt för att öka organisationsmedlemmarnas motivation, menar respondent S1 att 

studieobjektets strategiska nivå i samband med transformationer redovisar såväl fördelar som 

grundorsaker. Trots det visar det empiriska materialet att respondent O2:s tveksamhet först 

motbevisades när respondent O2 själv upplevde nyttorna och att nyttorna först upplevdes efter 

stöttning från logistikavdelningens chef. På grund av det betraktas inte förmedlande utan upplevelse 

av fördelar som viktigt vid förändringsinitiativ. Istället för att förklara nyttan med förändringar, bör 

organisationens högre hierarkiska nivåer koncentrera sig på att underlätta för 

organisationsmedlemmarna att erfara nyttan för att påverka medarbetarnas inställning.  
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Sammanfattningsvis är skillnaden mellan uppsatsens teoretiska och empiriska material, som redovisas 

i tabell 7, beträffande förändringsinitativets motstånd att det förstnämnda hävdar att det reduceras 

genom informering och återkoppling, medan det sistnämnda uppmärksammar att det minskar genom 

tillit och förtroende. Beträffande förändringsinitativets infrastruktur redogör uppsatsens teori för att 

informationssystem förbättrar en organisations informationsdelning, medan uppsatsens empiri visar 

att det försämrar en organisations informationsutbyte. Till sist, beträffande förändringsinitativets 

deltagares motivation belyser uppsatsens teoretiska material behovet av påpekande av fördelar i 

samband med transformationer, medan uppsatsens empiriska material upplyser behovet av upplevelse 

av fördelar.  

 

Tabell 7: Skillnaden mellan teori och empiri  

 Teori Empiri 

Motstånd Motstånd reduceras genom informering 
och återkoppling. 

Motstånd reduceras genom tillit och 
förtroende.  

Infrastruktur Informationssystem förbättrar en 
organisations informationsdelning. 

Informationssystem försämrar en 
organisations informationsutbyte. 

Motivation Motivation främjas genom påpekande av 
fördelar. 

Motivation främjas genom upplevelse av 
fördelar. 

 
På en organisations operativa nivå behöver således, som presenteras i tabell 8, förändringsinitativets 

motstånd och infrastruktur, samt medarbetares motivation beaktas för att möjliggöra den digitala 

transformationen. Det första för att motverka deltagarnas osäkerhet och rädsla, det andra för att 

säkerställa verksamhetens informationsdelning och -utbyte, samt det tredje för att påverka 

organisationsmedlemmarnas inställning. 

 

Tabell 8: Summering av teori och empiri 

 Summering av teori och empiri 

Motstånd Organisationsmedlemmarnas motstånd reduceras genom tillit och förtroende till 
verksamhetens ledare.  

 
Infrastruktur 

Informationssystem förbättrar organisationsmedlemmarnas underrättelse om 
verksamhetens beslut och resultat men behöver kompletteras med rutiner för 

informationsutbyte för att inte försämra organisationsmedlemmarnas dialoger. 

Motivation Organisationsmedlammarnas motivation främjas när verksamhetens medarbetare får 
erfara fördelen med företagets omställning. 
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6 Slutsats  
 

Följande kapitel redogör för studiens slutsats. Det besvarar uppsatsens frågeställningar, redovisar de 

begränsningar som förelegat under undersökningen och ger förslag på vidare forskning.  

 

 
Uppsatsens syfte är att öka förståelsen med nyttan av en digital transformation för verksamheter inom 

logistikbranschen, samt vad som behöver beaktas ur ett förändringsledningsperspektiv på en 

organisations olika hierarkiska nivåer för att möjliggöra den. För att uppfylla studiens syfte diskuteras 

teoretiskt och empiriskt material som gör det möjligt att besvara undersökningens frågeställningar:   

 

1. Vad är nyttan med en digital transformation för ett logistikföretag?  

2. Vad behöver beaktas ur ett förändringsledningsperspektiv på en organisations olika 

hierarkiska nivåer för att möjliggöra en digital transformation? 

 
 

6.1  Nyttan med den digitala transformationen och aspekter som behöver beaktas 

 

Nyttan med den digitala transformationen för ett logistikföretag är att omställningen möjliggör 

konkurrenskraft och erhållning av tillräckliga intäkter för överlevnad genom att stödja 

arbetsuppgifterna på en organisations olika hierarkiska nivåer. Den strategiska nivån genom att 

generera insiktsfull data, den taktiska nivån genom att förbättra verksamhetens planering och den 

operativa nivån genom att effektivisera medarbetarnas arbetsprocesser. För genom generering av 

insiktsfull data kan organisationens strategiska nivå positionera företaget i dess omvärld, genom bättre 

planering kan organisationens taktiska nivå bedriva en effektivare verksamhet och genom effektivare 

arbetsprocesser kan organisationens operativa nivå utföra mer värdeskapande arbete.  

 

6.2  Vad som behöver beaktas ur ett förändringsledningsperspektiv vid digital transformation 

 

På en organisations strategiska nivå behövs för att möjliggöra den digitala transformationen 

förändringsinitaitvets planering, utvärdering och deltagares utbildning beaktas, samt organisationens 

kultur och ledarskap. Till skillnad från tidigare forskning har studien identifierat beträffande 

förändringsinitativets planering att omställningens planering måste accepteras av och kommuniceras 

till deltagarna för att skapa handlingskraft, beträffande förändringsinitativets utvärdering  att 

omställningens utvärdering måste ske av berörda medarbetare för att uppmärksamma hur 

förändringen påverkar operativa aktiviteter och beträffande deltagarnas utbildning att medlemmarnas 
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utbildning måste tillhandahållas före omvandlingen för att reducera deltagarnas motstånd. Beträffande 

organisationens kultur och ledarskap har studien till skillnad från tidigare forskning uppmärksammat 

att verksamhetens avdelningar behöver förstå varandras betydelse för att organisationens kultur ska 

främja samarbete och att organisationens ledare behöver delta i medlemmarnas arbetsprocesser för att 

minska medarbetarnas stress och osäkerhet.    

 

På en organisations taktiska nivå behövs sedan för att möjliggöra den digitala transformationen 

förändringsinitativets syfte och projektledare beaktas, samt medarbetarnas inflytande. Till skillnad 

från tidigare forskning har studien identifierat beträffande förändringsinitativets syfte att syftet 

behöver anpassas och förstås av deltagarna för att kunna leda omvandlingen, beträffande 

förändringsinitativets projektledare att projektledarna behöver ha erfarenhet av transformationer för 

att kunna ansvara för omvandlingens genomförande och beträffande medarbetarnas inflytande att 

medarbetarnas kunskap om organisationen behöver välkomnas av organisationens ledning för att 

kunna generera betydelsefulla insikter.  

 

På en organisations operativa nivå behövs slutligen för att möjliggöra den digitala transformationen 

medarbetarnas motstånd och motivation till förändringsinitativet beaktas, samt organisationens 

infrastruktur. Till skillnad från tidigare forskning har studien identifierat beträffande medarbetarnas 

motstånd att deltagarnas osäkerhet och rädsla för omställningen minskas genom tillit och förtroende, 

beträffande medarbetarnas motivation att medarbetarnas inställning  påverkas av att erfara fördelar 

och beträffande organisationens infrastruktur att organisationens  informationssystem behöver 

kompletteras med rutiner för dialoger för att inte förhindra informationsutbyte.  

 

6.3 Begränsningar för studien 

 
En av studiens begränsningar är valet av att endast undersöka endast ett studieobjekt. Trots flera 

respondenter med olika befattningar på olika hierarkiska nivåer innebär begränsningen att studien 

endast undersöker hur en specifik logistikverksamhet hanterar den digitala transformationen. 

Ytterligare restriktioner för studien är det begränsade antal respondenter inom organisationen vilket 

inte skingrar alla anställdas uppfattning kring ämnet då organisationen har flera tusen anställda. Dock 

bidrog tidsramen för arbetet att möjlighet till fler intervjuer inte var möjligt i det aktuella scenariot 

och därav endast kan ge en delvis tolkning på den digitala transformationen.   
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6.4 Framtida forskningsinriktningar 

 

Ett förslag på vidare forskning är att vidare undersöka en verksamhets operativa nivå vid en digital 

transformation för att uppmärksamma ännu mer detaljerat vad organisationsmedlemmarna behöver 

och värdesätter vid organisatoriska omställningar. Till exempel genom att tillämpa en kvantitativ 

ansats istället för en kvalitativ för att identifiera och sammanställa vad majoriteten av en verksamhets 

operativa nivå bedömer behöva beaktas vid digitala omställningar. För att styrka den här studiens 

resultat och relevans är det eftersträvansvärt om kommande undersökningar analyserar likheter och 

skillnader mellan olika företag och branscher. Vilket i sin tur skapar ett bredare underlag till om 

studiens slutsats går att applicera på flera företag eller inom en specifik bransch.    

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

50 

Referenser  

Alami, Adam. (2016). Why do Information Technology Projects Fail? Procedia Computer Science, 

100, 62-71.  

 

AlNuaimi, K. Bader; Singh, K. Sanjay; Shuang, Ren; Budhwar, Pawan & Vorobyev, Dmitriy. (2022). 

Mastering digital transformation: The nexus between leadership, agility and digital strategy. Journal 

of Business Research, 145, 636-648.  

 

Andervin, Marie & Jansson, Joakim. (2016). Att leda digital transformation. Hoi Förlag.  

 

Bellantuono, Nicola; Nuzzi, Angela; Pontradolfo, Pierpaolo & Barbara, Scozzi. (2021). Digital 

Transformation Models for I4.0 Transaion: Lessons from the Change Management Literature. 

Sustainability, 13, 1-40.  

 

Blanka, Christine; Krumay, Barbara & Ruckuel, David. (2022). The interplay of digital 

transformation and employee competency: A design science approach. Technological Forecasting 

and Social Challange, 178, 1-15. 

 

Brinken, Julius; Pabsch, Christina & Behrendt, Fabian. (2022). Decarbonization Potential of Logistic 

4.0 Technologies in Apple Supply Chains. Procedia Computer Science, 200, 461-470.  

 

Bäuml, Stephanie & Meißner, Sebasitan. (2021). Automation of rule-based logistics planning process 

using intelligent provision tools. IFAC-PapersOnLine, 54(1), 110-115.  

 

Collins, Jill & Hussey, Roger. (2014). Business Research: A Practical Guide for Undergraduate and 

Postgraduate Students, 4th edition Palgrave Macmillan.  

 

Dąbrowska, Justyna; Almpanopoulou, Argyro; Brem, Alexander; Chesbrough, Henry; Cucino, 

Valentina; Di Minin, Alberto; Giones, Ferran; Hakala, Henri; Marullo, Cristina; Mention, Anne-

Laure; Mortara, Letizia; Nørskov, Sladjana, Nylund A. Petra; Oddo, C. Maria; Radziwon, Agnieszka 

& Ritala, Paav. (2022). Digital transformation, for better or worse: a critical multi-level research 

agenda. R&D Management, 1-25.  

 



 

51 

Deloitte Leadership UK. (2020). Digital Transformation - Are people still our greatest asset?. 

Hämtad 17 maj 2022 från: https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/uk/Documents/about-

deloitte/deloitte-uk-digital-transformation-are-people-still-our-greatest-asset.pdf. 

 

Egels-Zandén & Rosén, Magnus. (2015). Sustainable strategy formation at a Swedish industrial 

company: bridging the strategy-as-practice and sustainability gap. Journal of Cleaner Production, 96, 

139-147.  

 

Ekonomistyrningsverket (2020). Förändringsledning i tre steg. Hämtad: 4 maj 2022 från 

https://www.esv.se/statlig-styrning/effektivisering/forandringsledning/. 

 

Emaminejad, Newsha & Akhavian, Reza. (2022) Trustworthy AI and robotics: Implications for the 

AEC industry. Automation in Construction, 139, 1-15.  

 

Fernie, John & Sparks, Leigh. (2014). Logistics and Retail Management: Emerging Issues and New 

Challenges In the Retail Supply Chain. 4. uppl. London: Kogan Page Limited.  

 

Fonseca, Patrick & Picoto, N. Winnie. (2020). The competencies needed for digital transformation. 

Online Journal of Applied Management Knowledge Management, 8(2), 53-70. 

 

Gatchalian, M. Miflora. (1997). People empowerment: the key to TQM success. The TQM Magazine, 

9(6), 429-433.  

 

Goswami, K. Brijesh & Upadhyay, Yogesh. (2019). An Empirical Study on Digital Transformation 

and Its impact on Employee Engagement. SSRN-Elsevier, 1022-1033. 

 

Granlund, Anna & Wiktorsson, Magnus. (2014). Automation in Internal Logistics: Strategic and 

Operational Challanges. Int J. Logistics Systems and Management, 18(4), 538-558.  

 

Hailu, Tesfaye. (2014). The Impact of Information System (IS) on Organziational Performace: With 

Special Refernce to Ethio-Telecom Southern Region, Hawassa. European Journal of Business and 

Management, 6(37), 331-338. 

 

Henderikx, Maartje & Stoffers, Jol. (2022). An Exploratory Literature Study into Digital 

Transformation and Leadership: Toward Future-Proof Middle Managers. Sustainability, 14(2), 1-18. 

 



 

52 

Hill, A. Linda; Le Cam, Ann; Menon, Sunand & Tedards, Emily. (2022). Curiosity, Not Coding: 6 

Skills Leaders Need in the Digital Age. Harvard Business School. Hämtad 10 maj 2022 från: 

https://hbswk.hbs.edu/item/six-unexpected-traits-leaders-need-in-the-digital-era. 

 

Iveroth, Einar; Lindvall, Jan & Magnusson, Johan. (2018). Digitalisering och styrning. Lund: 

Studentlitteratur.  

 

Konopik, Jan; Jahn, Christoph; Schuster, Tassilo; Hobach, Nadja & Pflaum, Alexander. (2022). 

Mastering the digital transformation through organizational capabilities: A conceptual framework. 

Digital Business, 2(2), 1-13.  

 

Kotter, P. John. (2007). Leading Chang: Why Transformation Efforts Fail. Harvard Business Review, 

1-10.  

 

Kristen, Vera. (2021). Operativt & Strategiskt arbete: Utgör grunden för beslutsfattande. 

Projektledning. Hämtad 10 maj 2022 från: https://projektledning.se/operativt-strategiskt-arbete/  

 

Kuckartz, Udo. (2014). Qualitative Text Analysis: A Guide to Methods, Practice and Using Software, 

SAGE Publications Ltd.  

 

Kutzner, Kristin; Knackstedt, Ralf & Schoormann, Thorsten. (2018). Digital Transformation in 

Information Systems Research: A taxonomy-based approach to structure the field. Twenty-Sixth 

European Conference on Information Systems, 1-18.  

 
Larjovuori, Riitta-Liisa; Bordi, Laura & Heikkilä-Tammi, Kirsi. (2018). Leadership in the digital 

business transformation. International Academic Mindtrek, 212-221. 

 

Larsson, Lars. (2016). Strategisk, taktisk eller operativ nivå? VD-stödet. Hämtad 10 maj 2022 från 

https://www.vdstodet.se/artiklar/strategi/strategisk,-taktisk-eller-operativ-niva/4. 

 

Matarazzo, Michela; Penco, Lara; Profumo, Giorgia & Quaglia, Roberto. (2021). Digital 

transformation and customer value creation in Made in Italy SMEs: A dynamic capabilities 

perspective. Journal of Business Research, 123, 642-656.  

 



 

53 

McKinsey & Company. (2017). A roadmap for a digital transformation. Hämtad 11 maj 2022 från: 

https://www.mckinsey.com/industries/financial-services/our-insights/a-roadmap-for-a-digital-

transformation. 

 

McKinsey & Company. (2020). Heavy industry’s digital transformation: Vision, diagnostic and 

roadmap. Hämtad 11 maj 2022 från: https://www.mckinsey.com/business-functions/operations/our-

insights/heavy-industrys-digital-transformation-vision-diagnostic-and-roadmap. 

 

McKinsey & Company. (2016). The ‘how’ of transformation. Hämtad 17 maj 2022 från: 

https://www.mckinsey.com/industries/retail/our-insights/the-how-of-transformation. 

 

McKinsey & Company. (2018). Unlocking success in digital transformations. Hämtad 4 maj 2022 

från: https://www.mckinsey.com/business-functions/people-and-organizational-performance/our-

insights/unlocking-success-in-digital-transformations. 

 

McKinsey & Company (2019). Why do most transformations fail? A conversation with Harry 

Robinson. Hämtad: 29 mars 2022 från: https://www.mckinsey.com/business-

functions/transformation/our-insights/why-do-most-transformations-fail-a-conversation-with-harry-

robinson. 

 

Mosadeghrad, M. Ali & Ansarian, Maryam. (2014). Why do organisational change programmes fail? 

International Journal of Strategic Change Management, 5(3), 189-218. 

 

Moshood, Taofeeq D. & Sorooshian, Shahryar. (2021). The Physical Internet: A means towards 

achieving global logistics sustainability. Open Engineering, 11(1), 815-829.  

 

Nadkarni, Swen & Prügl, Reinhard. (2020). Digital transformation: a review, synthesis and 

opportunities for future research. Management Review Quarterly, 71, 233-341.   

 

Nationalencyklopedin (NE). (u.å). Simulator. Hämtad: 10 maj från 

https://www.ne.se/uppslagsverk/encyklopedi/enkel/simulator  

 

Nilsson, Kenneth & Olofsson, Rolf. (2015). Förändringsprocess i fyra steg: Ett utdrag ur OBM i 

praktiken. Stockholm: Natur & Kultur.  

 



 

54 

Nilsson, Kenneth & Olofsson, Rolf. (2016). Ledarskap och ledningsgrupper: Ett utdrag ur OBM i 

praktiken. Stockholm: Natur & Kultur.  

 

Nitsche, Benjamin. (2021). Exploring the Potentials of Automation in Logistics and Supply Chain 

Management: Paving the Way for Autonomous Supply Chains. Logistis, 5(3), 51.  

 

Obiefuna, Okafor. (2014). The Role of Top Management in Business Organizations. Department of 

Public Administration Nnamdi Azikiwe University, Awka, Nigeria and Zainab Arabian Research 

Society for Multidisciplinary Issues Dubai, UAE, 3(5), 93-105. 

 

Pagano, M. Anthony & Liontine, Matthew. (2020). Technologies in supply chain management and 

logistics. Technologies in Supply Chain Management and Logistics: Current Practice and Future 

Applications. Amsterdam: Elsevier Inc.  

 

Patel, Runa & Davidson, Bo. (2019). Forskningsmetodikens grunder: att planera, genomföra och 

rapportera en undersökning. 5 uppl. Lund: Studentlitteratur AB. 

 

Paavola, Risto; Hallikainen, Petri & Elbanna Amany. (2017). The Role of Middle Managers in 

Modular Digital Transformation: The Case Servu. Conference: European Conference of Information 

Systems (ECIS), 1-17.  

 

Peus, Claudia; Dieter, Frey; Gerkhardt, Marit; Fischer, Peter & Traut-Mattausch, Eva. (2009). 

Leading and Managing Organizational Change Initiatives. Management Revue, 20(2), 158-175. 

 

Projektledning. (2020). Hierarkisk organisation: Organisationsstruktur som kan beskrivas som en 

pyramid. Projektledning. Hämtad 10 maj från: https://projektledning.se/hierarkisk-organisation/  

 

Radovac, Selma. (2022). Var är logiken i logistiken och varför är den digitala transformationen 

fortfarande så svårfångad för branschen? Dagens Infrastruktur. Hämtad 20 april 2022 från 

https://www.dagensinfrastruktur.se/2022/03/02/var-ar-logiken-i-logistiken-och-varfor-ar-den-digitala-

transformationen-fortfarande-sa-svarfangad-for-branschen/.  

 

Respondent O1: lagermedarbetare på studieobjektet. 2022. Intervju 26 april.  

 

Respondent O2: lagermedarbetare på studieobjektet. 2022. Intervju 19 april.  

 



 

55 

Respondent S1: Business Controller Manager på studieobjektet. 2022. Intervju 7 april.   

 

Respondent S2: Central Controller Manager på studieobjektet. 2022. Intervju 27 april.   

 

Respondent T1: gruppledare på studieobjektet. 2022. Intervju 28 april.   

 

Respondent T2: gruppledare på studieobjektet. 2022. Intervju 29 april.   

 

Rydland, Monica. (2020). Middle Managers’ Role During Strategic Change: One Size Does Not Fit 

All. Universitetsforlaget, 34, 5-22.  

 

Rymaszewska, Anna; Helo, Petri & Gunasekaran, Angappa. (2017). IoT powered servitization of 

manufacturing - an exploratory case study. International Journal of Production Economics, 192, 92-

105.  

 

Salleh, M. Suzila; Zahari, M. Ahman; Said, M. Nur & Ali, O. Siti. (2016). The Influence of Work 

Motivation on Organizational Commitment in the Workplace. Journal of Applied Environmental and 

Biological Sciences, 6(5), 139-143.  

 

Schwertner, K. (2017). Digital Transformation of Business. Trakia Journal of Sciences, 15, 388-393. 

 

Schumacher, Andreas; Sihn, Wilfried & Erol, Selim. (2016). Automation, digitization and 

digitalization and their implications for manufacturing processes. International science Conference, 1-

5.  

 

Tashtoush, Laith. (2021). The Role of Information Systems Capabilities as A Driving Force in 

Enhancing the Organizational Performance. Journal of Information Systems and Informatics, 3(2), 

303-328. 

  

Vendraminelli, Lucas; Macchion, Laura; Nosella, Anna & Vinelli, Andrea. (2022). Design thinking: 

strategy for digital transformation. Journal of Business Strategy, 1-10. 

 

Verhoef, C. Peter; Broekhuizen, Thijs; Bart, Yakov; Bhattacharya, Abhi; Qi Dong, John; Fabian, 

Nicolai & Haenlein, Michael. (2021). Digital transformation: A multidisciplinary refelction of 

research agenda. Journal of Business Research, 122, 880-901.  

 



 

56 

Vial, Gregory. (2019). Understanding digital transformation: A review and a research agenda. Journal 

of Strategic Information Systems, 28(2), 118-144.  

 

Warner, SR. Karl & Wäger, Maximilian. (2019). Building dynamic capabilities for digital 

transformation: An ongoing process for strategic renewal. International journal of Strategic 

Management: Long Range Planning, 52(3), 326-349.   

 

Weldeyohannes, Gebremedhin. (2015). Employee Motivation and Its Impact on Productivity in the 

Case of National Alcohol and Liquor Factory (NALF). Journal of Poverty, Investment and 

Development, 15, 163-167. 

 

Wrede, Michaela; Velamuri, K. Vivek & Datuh, Tobias. (2020). Top managers in the digital age: 

Exploring the role and practices of top managers in firms' digital transformation. Wiley, 1-19. 

 

Yin, K. Robert. (2013). Validity and Generalization in Future Case Study Evaluations. SAGE 

Journals: Evaluation, 19(3), 321-332.  

 

Zafar, Fareeha & Naveed, Kanwal. (2014). Organizational Change and Dealing with Employees’ 

resistance. International Journal of Management Excellence, 2(3), 237-246. 

 
Zel, Ugur. (2016). Organizational Change Management Strategies in Modern Business. IGI Global.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

57 

Bilaga 1: intervjufrågor till respondenter på strategisk nivå  

 

1. Kan du beskriva din roll på företaget - vad du gör och hur länge du har arbetat där? 

2. Vad anser du är en stor förändring? Har ni genomgått någon sådan den senaste tiden? 

3. Hur ser du på digitalisering i allmänhet och vad innebär det för dig? Hur märker du av 

digitaliseringen? Hur påverkar det ditt arbete? 

4. Arbetar ni aktivt med digitalisering idag? I så fall, på vilket sätt? 

5. Hur har ni tidigare arbetat kring digitaliseringen? 

6. Hur anser du är idealt att arbete kring en plötslig förändring? Vilka steg anser du som chef är 

viktiga?  

7. Hur skapar du förståelse för förändringen hos dina medarbetare och hur motiverar du dom? 

8. Hur skapar dina chefer förståelse för förändring hos dig och hur motiverar dem dig? 

9. Hur påverkas ni av pandemin?  

10. Hur hanterade ni dessa förändringar? 

11. Vilket mottagande fick detta av medarbetarna? 

12. Påverkade de endast delar av verksamheten eller hela verksamheten? 

13. Denna påskyndade digitaliseringen av en verksamhet, anser du att de åtgärder som tagits 

under pandemin endast varit tillfälliga eller är det något ni kommer att fortsatt tillämpa? I så 

fall vilka? 

14. Hur ser en fortsatt utveckling kring en digitalisering av era arbetsprocesser ut? Har ni några 

aktiva mål/planer? 

15. Hur tror/vill du att ert framtida arbetssätt skulle/ska se ut? 

16. Vid en större digital omställning inom din roll och din avdelning, hur ser ditt ideala scenario 

ut kring anpassning, agerande och mottagande av ett nytt arbetssätt? 

17. Vad är är den största utmaningen med digitaliseringen?  
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Bilaga 2: intervjufrågor till respondenter på taktisk nivå  

 

1. Kan du beskriva din roll på företaget - vad du gör och hur länge du har arbetat där? 

2. Vad betyder digitalisering för dig och hur har ditt arbetsliv påverkats av den? 

3. Vad skulle du beskriva som en stor förändring inom digitalisering som du och företaget har 

behövt genomgå? Var förändringen framgångsrik? 

4. Hur var förändringen? Kändes den stressfull och viktig, var den svår att hantera eller rolig? 

5. Vad var anledningarna eller syftet till förändringen? 

6. När förändringen genomfördes - hade ni en plan med diverse steg om skulle följas eller 

skedde det bara? 

7. Angående förändringen, vad visste du om den innan? Hade du till exempel någon tidigare 

speciell kunskap om digitala förändringar eller förändringsledning? 

8. Hur försäkrar du och företaget att ni har tillräckligt med kunskap om digitaliseringen? 

Involverar ni till exempel specialister, får utbildning eller är det upp till er själva att skaffa 

den kunskap ni behöver? 

9. Hur försäkrar du och företaget att ni har rätt kunskap och de metoder som krävs för att 

utnyttja digitaliseringen? Jag antar nämligen att det är viktigt för er att följa utvecklingen så 

att ni inte förlorar konkurrensfördelar. 

10. Hur ser du på förändring i allmänhet - är det positivt eller negativt?  

11. Hur motiverar din chef dig att genomföra förändringar och hur motiverar du dina medarbetare 

att genomföra förändringar? 

12. Hur skulle du beskriva kulturen på företaget? 

13. Hur skulle du beskriva ledarskapet på företaget? Känner du dig involverad i företagets 

beslutsfattande? 

14. Vad kan göras för att främja/underlätta en förändring? 

15. Vad betyder innovation för dig? Är det något som är viktigt i ditt jobb och på företaget? I så 

fall, hur försöker du främja innovation? 

16. När man implementerar ett nytt system eller ett nytt arbetssätt, vilka steg anser du är viktiga 

att genomgå? Tror du att det är möjligt att skapa en plan och hålla sig till den, eller är det 

bättre att se genomförandet som en iterativ process där man gör justeringar och förändringar 

under tiden? 

17. Vad skulle kunna vara hinder/problem som uppstår när man implementerar något nytt eller 

ändra något? Hur hanterar du dessa? 

18. Vad ser du som ett problem med digitaliseringen? 
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Bilaga 3: intervjufrågor till respondenter på operativ nivå  

 

1. Kan du beskriva din roll på företaget - vad du gör och hur länge du har arbetat där? 

2. På vilket sätt upplever du att din arbetsplats har digitaliserats under den period som du har 

arbetet där?  

3. Har du upplevt att dina arbetsuppgifter har förändrats i samband med digitaliseringen? I så 

fall, på vilket sätt?  

4. Vilka förkunskaper hade du om hur en digitalisering genomförs? Vilka förkunskaper hade du 

om den nya tekniken som skulle användas? Fick ni någon utbildning?  

5. Har du upplevt ökad press under den här perioden? I så fall, på vilket sätt? Har det varit svårt 

att hantera den nya tekniken?  

6. Vad har syftet varit med förändringen? Vad baserar du den uppfattningen på? Har du upplevt 

att dina chefer varit behjälpliga vid transformationen? Varför?  

7. Har du en tydlig uppfattning om vad din roll i transformationen är? I så fall, vilken? Upplever 

du att det har funnits en tydlig plan för hur förändringen ska bedrivas och vilka olika steg som 

den ska genomgå?  

8. Hur har du upplevt förändringen hittills?  

9. Hur inleddes förändringen, det vill säga, när blev du medveten om att en förändring skulle 

genomgås? Fick du deltag i någon diskussion vid den tidpunkten? Fick ni särskilda 

handledare som ni skulle vända er till vid frågor eller problem vid förändringen?  

10. På vilket sätt kommunicerar dina chefer med dig? Upplever du att du väl förstår varför ni 

arbetar på ett visst sätt? Varför? Upplever du att du är väl insatt i företagets resultat och 

beslut? Varför?  

11. Upplever du dina arbetsuppgifter som tillfredsställande? Varför? Upplever du att du, dina 

medarbetare och chefer har ett gemensamt syfte? Varför? Vilket?  

12. Upplever du att alla medarbetare behandlas likvärdigt? Varför? 

13. Hur skulle du beskriva din arbetsplats kultur? Upplever du att du har motiverade medarbetare 

och chefer runt omkring dig? Varför?  

14. Hur skulle du säga att dina medarbetare motiverar dig till att både utföra förändringar och 

göra ett bra jobb? Hur ofta får ni feedback eller belöningar?  

15. Tidigare frågade jag huruvida du upplever att ni utbildats i samband med förändringar. Om vi 

bortser från utbildning just vid förändringar, hur upplever du att dina chefer säkerställer att ni 

medarbetare utvecklas? Till exempel lär er nya saker. 

16. Upplever du att den nya tekniken gör det enklare för dig att kommunicera med dina 

medarbetare och chefer? På vilket sätt? Upplever du att den nya tekniken gör dig mer delaktig 
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i företaget? Har det till exempel blivit enklare att bli upplyst om olika saker som pågår i 

verksamheten eller att påverka olika saker?  


