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Forord

Processen att skriva den hér kandidatuppsatsen har varit bade kridvande och larorik. Utover att den har
utokat vért kunskapsomrade inom savil logistikbranschen som den digitala transformationen och
fordndringsledning, har processen bidragit med att sitta de kunskaper vi fatt genom var utbildning i
perspektiv till verkligheten. Genomforandet skulle dock inte vara mojligt om det inte vore for flera
andras medverkan och paverkan. Forst och framst vill vi rikta ett stort tack till de respondenter som
stdllde upp och gav oss tillételse att fa en djupare uppfattning om sévél studieobjektet som deras
synpunkter och tankegéngar. Dérefter vill vi tacka de opponenter som bidragit till att utvirdera
rapporten under arbetets gdng och genererat givande respons och intressanta diskussioner. Vi vill d&ven
rikta ett stort tack till var handledare Elisabeth Frisk som &ven hon under arbetsgiang bidragit med
erfarenhet, feedback och viagledande, STORT TACK. Till sist vill vi tacka varandra for ett fantastiskt

samarbete och stod under processen som lett fram till f6ljande slutprodukt.

Moa Ekstrom & Filippa Svan,
Goteborg den 21 maj 2022
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Titel: Fordndringsledning vid digital transformation: En fallstudie av ett internationellt logistikforetag

Bakgrund och problem: Affiarsmiljon genomgar just nu stora fordndringar pa grund av den digitala
transformationen. Exempel pa en bransch som haft svart att genomfora omstallningen och folja
omgivningens utvecklingstakt ér logistikbranschen. Bland annat pa grund av att verksamhetsomradet
tenderat att investera i digital teknik utan att bedriva en organisatorisk transformation. For att lyckas
med en digital omstéllning &r verksamheter ndmligen i behov av att anvénda och végleda en
organisations medarbetare pé alla hierarkiska nivaer.

Syfte: Uppsatsens syfte ar att 0ka forstaelsen med nyttan av en digital transformation for
verksamheter inom logistikbranschen, samt vad som behover beaktas ur ett
fordndringsledningsperspektiv pa en organisations olika hierarkiska nivéer for att mojliggora den.
Avgrinsningar: Studien inkluderar endast ett studieobjekt d& uppsatsens syfte ar att analysera den
digitala transformationen pa olika hierarkiska nivder, inte olika foretag. Den digital transformation
beaktas enbart utifran fordndringsledning och analyserar darfor aspekter ur ett ledningsperspektiv.
Metod: Uppsatsen antar en kvalitativ ansats och inkluderar sex semistrukturerade intervjuer fran ett
studieobjekts strategisk, taktisk och operativ niva.

Diskussion och slutsats: Det teoretiska ramverket i kombination med det empiriska materialet
redovisar att nyttan med en digital transformation i ett logistikforetag &r att den bidrar till 6kad
konkurrenskraft genom att erhédlla nodvéndiga intdkter for 6verlevnad. Vidare identifierade studien att
utbildning &r ett exempel pé vad som behdver beaktas pa den strategiska nivan, syfte ett exempel pé
den taktiska nivan och motivation ett exempel pa den operativa nivén for att mojliggdra en digital
omstdllning. Det skiljer sig frén tidigare forskning som fokuserat pa vad som behover beaktas i en
organisation och inte pd en organisations olika hierarkiska nivaer.

Forslag till vidare forskning: Vidare forskning kan tillimpa en kvantitativ ansats for att identifiera
vad som behdver beaktas vid en digital transformation och undersdka flera studieobjekt, samt jamfora
och granska deras utfall. Det for att 6ka forstaelsen for nyttan av den digitala transformationen inom
hela branschen och om utfallet skiljer sig mellan foretag.
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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.
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Centrala begrepp

Digitalisering avser de omvélvningar som uppstatt till f6ljd av omvandlingen av analog information

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

Digital transformation ar “[...] ett verktyg for att omvandla affdrsprocesser, kulturer och
organisatoriska aspekter for att mota de fordndrade marknadskrav som digital teknik orsakar”

(AlNuaimi et al., 2022 s. 637, var Oversittning).

Férsorjningskedja pé engelska “Supply Chain” omfattar de floden av varor, tjdnster, data och

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

Fordndringsledning pa engelska “Change Management” ar ett arbetssétt som omfattar att utveckla,
planera och styra en verksamhets fordndringsarbete i syfte att forflytta en organisation fran ett

nuvarande lage till ett dnskat framtida lage (Ekonomistyrningsverket, 2020).

Hierarkisk struktur innebér att en organisations nivder, bortsett frin den dversta, 4r underordnad andra
nivéer. Kommunikationen inom en hierarkisk struktur sker vertikalt, fran till exempel VD till

mellanchef vidare till medarbetare. (Projektledning, 2020).

Logistik handlar om att leverera ritt produkt, 1 rétt antal, vid rétt tidpunkt, pa rétt plats och till réatt
kund. Begreppet inkluderar aktiviteter som lagring, distribution och leverans och omfattar alla sorts

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

Operativ nivd utgors av de enheter och de medarbetare inom en organisation som é&r delaktiga i

utforandet av det dagliga arbetet sdsom produktion, ekonomi och forséljning (Kristen, 2021).

Taktisk niva omfattar planer pa daglig basis. Syftet med den hér nivén &r att bryta ner planerna fran
den strategiska nivan med en djupare grund, ddrav kan den taktiska nivan beskrivas som mellanskiktet

av hierarkiska nivaer. (Larsson, 2016).

Strategisk nivd inkluderar omraden sasom: beslutsfattande, tillvigagéngssétt och problemhantering.
Management som &r en del av en organisations strategiska niva bidrar till den riktning verksamheten

ror sig. (Kristen, 2021).



1 Inledning

Féljande kapitel innehdller en bakgrundsbeskrivning av den digitala transformationen. Det
presenterar en problemformulering om varfor verksamheter behéver anamma omvdlvningen och
redogor for tidigare forskning. Forutom det, klargor kapitlet studiens syfte och fragestdllningar, samt

avgrdnsningar och struktur.

1.1 Bakgrund

Affarsmiljon som dagens organisationer verkar inom genomgér just nu stora forédndringar pa grund av
den digitala transformationen (AINuaimi, Singh, Shuang, Budhwar & Vorobyev, 2022). Férutom att
den har omvandlat hela branscher och utmanat traditionella affirsmodeller, har den paverkat
arbetsuppgifter, organisatoriska rutiner och strukturer. P4 samma sétt som de verksamheter som
nonchalerar omstillningen riskerar att forlora konkurrenskraft, tenderar de verksamheter som
anammar omvalvningen att uppticka nya marknadsmojligheter. (Konopik, Jahn, Schuster, Hobach &
Pflaum, 2022). Medan organisationer som haft en langsammare utvecklingstakt 4n sin omgivning i
ménga fall utkonkurrerats (AlNuaimi et al., 2022), har organisationer som anpassat sina

affarsmodeller upptickt nya 16sningar (Konopik et al., 2022).

En digital transformation kan beskrivas som ““/...J ett verktyg for att omvandla affdirsprocesser,
kulturer och organisatoriska aspekter for att méta de fordndrade marknadskrav som digital teknik
orsakar” (AlNuaimi et al., 2022 s. 637, var oversdttning). Enligt det internationella konsultbolaget
McKinsey & Company (2019) misslyckas néstan 70 procent av alla digitala transformationsprojekt pa
grund av bland annat dalig forédndringsledning och bristande medarbetarengagemang. Eftersom en
digital transformation paverkar alla delar av en verksamhet (Verhoef et al., 2021) och en verksamhets
medlemmar betraktas utfora organisationens forédndringsinitiativ (Peus, Dieter, Gerkhardt, Fischer &
Traut-Mattausch, 2019), méste foretag for att lyckas med digitala transformationsprojekt anvénda och

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

Ett exempel pa ett verksamhetsomrade som haft svart att folja omgivningens utvecklingstakt ar
logistikbranschen. Trots att den investerat i digital teknik har verksamhetsomradet inte upplevt samma
fordelar som andra branscher. Delvis pd grund av att branschen inte lyckats utnyttja teknikens fulla
potential eftersom det tenderat att investera i sérskilda omraden utan att bedriva en organisatorisk
transformation. Till f61jd av att logistikbranschen inte genererats samma fordelar, mdjliggdr en
digitalisering i verksamhetsomradet en omfattande effektiviserings- och produktivitetspotential.

(Radovac, 2022).



1.2 Problemformulering

Medan big data, artificiell intelligens (AI) och blockkedjor &r exempel pa digitala tekniker som har
forédndrat affarsmiljon, dr Covid-19 exempel pé hdndelser som paskyndat samhéllets digitalisering
(AlNuaimi et al., 2022). [ samband med att nya digitala férdndringar och avancerade teknologier
introduceras pd marknaden behover foretag anpassa sig till foréndringarna och tillimpa teknologin for
att utvecklas, skapa ytterligare kundvirde och behalla sina konkurrensfordelar (Vendraminelli,

Macchion, Nosella & Vinelli, 2022).

Inom logistikbranschen har digital teknik, sésom molntjénster och internet of things (IoT) borjat
integreras 1 virdekedjan for att genom realtidsinformation och sammankoppling av fysiska produkter
forbittra kedjans prestanda (Brinken, Pabsch & Behrendt, 2022). Det sistndmnda i syfte att 6ka
effektiviteten och minska kostnaderna for att erbjuda den service som marknaden numera efterfragar
(Radovac, 2022). Trots enorma investeringar i digital teknik har alla verksamheter inom branschen
inte lyckats astadkomma en digital transformation pa grund av bland annat utebliven organisatorisk
transformation. I och med det visar en undersokning av det internationella revisions- och
konsultbolaget PwC en potential effektivitetsvinst om 47 procent ar 2030 inom verksamhetsomradet

vid en omvandling. (Radovac, 2022).

Tidigare forskning har faststillt att endast 30 procent av alla digitala transformationsprojekt lyckas
(McKinsey & Company, 2018). Foregaende studier har darfor dgnat sig at att studera skélen till att
organisatoriska omstéllningar misslyckas, till exempel Mosadeghrad och Ansarian (2014). Vidare har
en organisations humankapital utmérkts som en nyckelaktor vid en digital transformation (Blanka,
Krumay & Ruckuel, 2022). P& samma sétt som involverade ledare betraktats som en anledning till att
verksamheter lyckas med organisatoriska fordndringar (McKinsey & Company, 2018), har
oengagerade medarbetare bedomts vara en orsak till att verksamheter misslyckas med organisatoriska
omstillningar (McKinsey & Company, 2019). Trots att tidigare forskning séledes anser att en
verksamhets organisationsmedlemmar savil ér nyckeln till ett framgéngsrikt fordndringsinitiativ som
orsaken till ett misslyckat (Mosadeghrad & Ansarian, 2014), har foregéende studier i huvudsak
studerat fordndringsledning vid digital transformation pa organisationsnivé (Dabrowska et al., 2022).
Warner & Wéger (2019) har till exempel uppmérksammat att det saknas forskning om hur

omstdllningen genomfors i en verksamhet och foresprakar darfor fler studier inom omradet.

Foljande studie fokuserar pa logistikbranschen. Dels pa grund av att tidigare forskning inom omréadet
uppfattas som begrénsad, dels pa grund av att behovet av en digital transformation bedéms som

omfattande. Det sistndmnda med tanke pa att branschens omstéllning betraktas som savil



underutvecklad som avgorande for att tillgodose marknadens fordndrade krav och na den potentiella

effektivitetsvinsten.

1.3 Syfte

Uppsatsens syfte ar att 0ka forstaelsen med nyttan av en digital transformation for verksamheter inom
logistikbranschen, samt vad som behover beaktas ur ett fordndringsledningsperspektiv pa en

organisations olika hierarkiska nivaer for att mojliggora den.

1.4 Fragestillning

1. Vad ér nyttan med en digital transformation for ett logistikforetag?
2. Vad behover beaktas ur ett fordndringsledningsperspektiv pa en organisations olika

hierarkiska nivéer for att mdjliggora en digital transformation?

1.5 Avgrinsning

For att studera den digitala transformationen i organisationer och dra ldmpliga slutsatser har studien
avgransats. For det forsta inkluderar studien endast ett studieobjekt pé grund av att uppsatsens syfte ar
att analysera den digitala transformationen pa olika hierarkiska nivéer, snarare &én i olika
verksamheter. For det andra beaktar studien den digitala transformationen enbart utifran
fordndringsledning och analyserar dérfor i forsta hand aspekter ur ett ledningsperspektiv som kan

paverka organisationers omvandling.

1.6 Uppsatsens struktur

Resterande av uppsatsen dr strukturerad enligt foljande:

Teori: Sammanstiller radande forskning om digital transformation och fordndringsledning.

Metod: Redogdr for studiens metodiska val for struktur, genomforande och datainsamling.

Empiri: Redovisar datainsamlingen fran studiens kvalitativa intervjuer.

A

Diskussion: Diskuterar studiens fragestillningar och jamfor uppsatsens teoretiska referensram
med undersokningen empiriska material.
6. Slutsats: Besvarar studiens fragestillningar genom att stélla studiens resultat mot resultat frén

tidigare forskning.



2 Teoretisk referensram

Féljande kapitel presenterar litteratur om digital transformation och fordndringsledning. Det inleds
med att redogdra for hur utvecklingen av digital teknik paverkar verksamheters processer och
logistikbranschen, for att ddrefter redovisa vad verksamheter behover beakta for att dstadkomma en

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

2.1 Datorisering, digitalisering och digital transformation

Datoriseringen syftar p4 omvandlingen av analog information till digital och digitaliseringen pa
anvéndningen av digital teknik (Schumacher, Sihn & Erol, 2016). Den digitala transformationen gar
sedan langre (Blanka, Krumay & Ruckuel, 2022) och avser de samhélleliga och industriella
fordndringarna som uppstér till f6ljd av anvindningen av digital teknik (Vial, 2019). Genom bland
annat tillimpningen av big data och artificiell intelligens (Al), som nedan presenteras mer i detalj, har
transformationen revolutionerat savél hur verksamheter gor afférer, som hur de skapar vérde och
kommunicerar med sina kunder (Matarazzo, Penco, Profumo & Quaglia, 2021). Anledningen till att
anvéndningen av digital teknik beskrivs som just en transformation beror pé att omvandlingen
forédndrar verksamheter pa ett bestaende sitt (Blanka, Krumay & Ruckuel, 2022) eftersom den skapar
nya strukturer och aktorer, samt fordndrar befintliga organisationer och industrier (AlNuaimi et al.,
2022).

e Big Data har fordndrat verksamheters virdeskapandeprocess till f6ljd av att tekniken
genererar organisationer mer insiktsfull data (Matarazzo et al., 2021). Tekniken anvands i
huvudsak for att 6ka verksamheternas kundforstaelse (Andervin & Jansson, 2016) och
betraktas till f6ljd av det som viktig for att upprétthalla en organisations konkurrenskraft

(Matarazzo et al., 2021).

o Artificiell Intelligence (AI) gor det mojligt for datorprogram att utfora uppgifter som i
vanliga fall krdver ménsklig tankeforméga (Emaminejad & Akhavian, 2022). Tekniken har
forédndrat verksamheters séljprocess pa grund av att tekniken till exempel kan anvéndas for att
besvara kunders fragor, ge forslag pa rekommendationer och behandla produktbestéllningar

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

En digital transformation definieras som ““/...] de anpassningar en verksamhet gér for att vara
konkurrenskraftig i en digitaliserad virld.” (Andervin & Jansson, 2016 s. 40) och klassificeras som
ett forandringsinitiativ till foljd av att den forflyttar en verksamhet fran ett nuvarande till ett framtida
lage (Bellantuono, Nuzzi, Pontrandolfo & Scozzi, 2021). Anledningen till att organisationer ar i behov
av att forsta och tillaimpa digital teknik &r for att behalla sina konkurrensfordelar (Blanka, Krumay &
Ruckuel, 2022) och for att hantera de fordndringar som digitaliseringen medfort (Andervin & Jansson,
2016). Etablerade foretag som inte fotts digitala behdver anvénda ny teknik for att styra
organisationens aktiviteter och utforska nya mdjligheter for att sammansétta nya drifts- och

affarsmodeller (Warner & Wiger, 2019).

For att dstadkomma en digital transformation ar verksamheter i behov av att ombilda sina
arbetsprocesser (Andervin & Jansson, 2016). Den digitala transformationen fordndrar darfor bade en
verksamhets sysselséttningar, strukturer och strategier (Blanka, Krumay & Ruckuel, 2022). Enligt
McKinsey & Company (2018) lyckas knappt 30 procent av alla digitala forédndringsinitiativ, bland
annat pa grund dalig foréndringsledning (Alami, 2016). Eftersom en verksamhets organisatoriska
omstéllningar bedrivs av verksamhetens medarbetare (Peus et al., 2019), behover verksamheter
utveckla effektiva tillvigagéngssétt for att inspirera och styra medarbetarna vid fordndringar

(Mosadeghrad & Ansarian, 2014).

2.2 Nyttan med digital transformation i logistikbranschen

Den digitala transformationen har paverkat logistikbranschen i det avseende att det har foréndrat sévél
processernas organisering och koordination, som struktur och kontroll (Moshood & Sorooshian,
2021). Konceptet logistik 4.0 syftar till exempel pé att forbéttra forsoérjningskedjans prestanda genom
att integrera digital teknik for att astadkomma sévél realtidsinformation som sammankoppling av
fysiska produkter. Exempel pa digital teknik som anvinds i vardekedjan for att 4stadkomma detta ar
simulation, molntjadnster och internet of things (IoT). (Brinken, Pabsch & Behrendt, 2022). Nedan

presenteras de digitala teknikerna mer i detalj.
e Simulation &r en teknik som anvéinds for att aterskapa en hindelse, process eller funktionssétt

(NE, u.a). Tekniken mojliggor effektivare resursutnyttjanden genom analysering av

framtidsscenarier (Brinken, Pabsch & Behrendt, 2022).
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e Molntjéinster ér en teknik som hanterar och forvarar data (Pagano & Liontine, 2020).
Tekniken mojliggor dkad flexibilitet for verksamheter till foljd av att den gor det mojligt for
organisationers medarbetare att nd information varsombhelst ifrén (Iveroth, Lindvall &

Magnusson, 2018).

e Internet of Things (IoT) innebér att enheter &r uppkopplade till internet och
sammankopplade med varandra (Rymaszewska, Helo & Gunasekaran 2017). Tekniken
mdjliggor forbattrade planeringsprocesser genom generering av indata (Béuml & Meiliner,
2021).

Vidare har den digitala transformationen skapat mojligheter for att erhélla konkurrensfordelar
(Nitsche, 2021) till foljd av att den mojliggjort ett mer effektivt logistiksystem med bland annat
minskade kostnader och forbattrad service (Fernie & Sparks, 2014). I takt med utvecklingen av digital
teknik har logistikbranschen bland annat automatiserats, vilket paverkat saval planeringsprocesserna

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

e Automatisering innebér att personella resurser frigdrs fran olika processer (Andervin &
Jansson, 2016). Inom logistikbranschen kan till exempel processer for planering, kontrollering

och utférande automatiseras (Nitsche, 2021).

Automatiserade logistikaktiviteter kan leda till markanta fordelar for verksamheter pa grund av att
logistik priaglas av aktiviteter som &r tidskrdvande och pafrestande fysiskt (Granlund & Wiktorsson,
2014). Den kan till exempel 6ka effektiviteten, minska kostnaderna och séinka felmarginalerna
(Nitsche, 2021), vilket bade kan forbéttra en organisations prestation och arbetsmiljo (Granlund &

Wiktorsson, 2014).

2.3 Forandringsledning vid digital transformation

Utvecklingen av digital teknik har bidragit till att nuvarande organisationer verkar i en mer
forédnderlig affédrsmiljé (Andervin & Jansson, 2016). Till skillnad fran forr baseras inte foretagens
konkurrensfordelar pa verksamheternas fysiska tillgdngar, utan p& organisationernas formaga att
fornyas. P4 grund av det tenderar verksamheter med etablerade strategier for fordndringshantering att

vara mer villiga att 6verleva. (Peus et al., 2009).

Forandringsledning, pé engelska “Change Management”, beskrivs ansvara for introduceringen och
styrningen av de initiativ i ett foretag som syftar till att ombilda en organisations struktur och fornya

en verksambhets riktning for att anpassa organisationen till foretagets fordnderliga omvirld (Peus et al.,
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2009). Avsikten med fordndringsledning &r siledes att styra en organisations medlemmar fran ett

nuvarande lage till ett onskat framtida lage (Andervin & Jansson, 2016).

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

Bland annat pa grund av otillrickligt toppledningsstdd, daligt ledarskap och bristande

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

uppfattas sirskilja sig fran andra omvélvningar (Andervin & Jansson, 2016), betraktas det vid digitala

omstdllningar som sérskilt viktigt med strukturerade tillvigagangssitt som stodjer verksamheters

ledningar och organisationsmedlemmar (Bellantuono et al., 2021). Det sistndimnda pa grund av en

digital transformation innebér hog komplexitet och osékerhet (Warner & Wiger, 2019). Tabell 1

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

transformation.

Tabell 1: Oversikt av vad som dir viktigt att beakta vid en digital transformation

Beskrivning

Ledningens engagemang

Vid en digital transformation dr det avsevirt att verksamheters ledningar ar
engagerade fOr att sékerstdlla att digital teknik prioriteras (Bellantuono et
al., 2021)

Involverade mellanchefer

En digital teknik kréver involverade mellanchefer (Bellantuono et al.,
2021)
for att garantera att omstéllningen implementeras (Paavola, Hallikainen &
Elbanna, 2017).

Vid en digital transformation ar en verksamhets ledarskap avgorande for

Ledarskap att engagera organisationsmedlemmarna att delta i fordndringen
(Larjovuori, Bordi & Heikkild-Tammi, 2018).
Organisationskultur Vid en digital omstéllning maste en verksamhets kultur omformas
(Warner & Wiger, 2019).
Vid en digital transformation ar det betydelsefullt med en tydlig vision
Vision som guidar medarbetarna for att skapa den handlingskraft som en digital

omstillning kraver (Andervin & Jansson, 2016).

Stodjande infrastruktur

Vid en digital transformation behdver en verksamhets medarbetare
infrastruktur som stodjer organisationsmedlemmarnas arbetsprocesser
(Andervin & Jansson, 2016), till exempel informationssystem (Kutzner,
Knackstedt & Schoormann, 2018).

Syfte En digital transformation behover ett syfte som besvarar varfor
omstéllningen ska genomforas (Andervin & Jansson, 2016).
Planering Vid en digital transformation bor en plan upprittas som detaljerat
beskriver omstéllningens olika faser (Bellantuono et al., 2021).
Utvérdering Vid en digital transformation 4r det betydelsefullt att méta och f6lja upp

omstillningen (Andervin & Jansson, 2016).
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Vid en digital transformation behover en verksamhets medarbetare forses

Utbildning med utbildning for att sdkerstélla att organisationsmedlemmarna innehar
den formaga som krévs for att tillimpa nya arbetsmetoder (Bellantuono et
al., 2021).
Motiverade medarbetare En digital transformation kréver motiverade och engagerade

organisationsmedlemmar (Goswami & Upadhyay, 2019).

Vid en digital transformation behdver organisationsmedlemmarnas
Medarbetarnas motstand motstand till omstéllningen identifieras, forstas och hanteras (Bellantuono
etal., 2021).

Kommande avsnitt hiarleder det som presenteras i tabell 1 till en organisations olika hierarkiska nivéer
och motiverar savél varfor det betraktas som viktigt att beakta i en digital transformation, som hur

verksamheter bor gé tillviga for att fullgéra uppgifterna.

2.2.1 Vad som behover beaktas vid digital transformation pa strategisk niva

En organisations lednings engagemang for organisatoriska omstéllningar anses vara avgdérande for ett
digitalt transformationsprojekts framgang (Wrede, Velamuri & Datuh, 2020). Bristande engagemang
fran en verksambhets ledning betraktas ndmligen som orsaken till att 80 procent av de

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

e Ledningens engagemang for den organisatoriska fordandringen 4r betydande for en digital
transformation for att sékerstdlla omvandlingens prioritet i verksamheten (Bellantuono et al.,
2021). Utan ledningens engagemang &r det svart att forvandla en verksamhet. En digital
transformation kréver ndmligen att en organisations ledning sétter ambitiosa mél och ar villig

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

Andra orsaker som betraktas som anledningen till att digitala transformationer misslyckas ar
otillrdcklig utbildning (Schwertner, 2017) och oldmplig planering (AlNuaimi et al., 2022). For det
forsta dr en forutsittning for att lyckas med en transformation att en organisations chefer och
medarbetare besitter passande kunskap och expertis (Gatchalian, 1997). For det andra kriaver
framgéngsrika fordndringsinitiativ planer med tydliga mélséttningar for savél policyer och

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

o Otillricklig utbildning for implementeringen av forédndringen forsamrar
organisationsmedlemmarnas formaga att genomfora verksamhetens forandringsinitiativ (Zafar
& Naveed, 2014). For att garantera att medarbetarna besitter tillrdckligt med kapacitet

behover en organisations ledning sékerstilla att verksamhetens medlemmar férses med
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nddvéndig trining och expertis (Mosadeghrad & Ansarian, 2014) som koncentreras pa att lira
ut “hur” snarare én “vad” (Iveroth, Lindvall & Magnusson, 2018). Det sistnimnda pa grund
av att en organisations medarbetare inte bara behover veta vad som ska goras, utan dven hur
det ska goras for att astadkomma handling. For att frambringa det behdver trdningen och
expertisen inte enbart formedla kunskap utan dven skapa utrymme for organisationens

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

e Olimplig planering av transformationen patréffas till exempel vid vaga mél, odefinierade
roller och otillrédckliga handlingsplaner (Mosadeghrad & Ansarian, 2014). Det dr i huvudsak
en organisations ledning som dgnar mycket tid at att planera (Obiefuna, 2014). For att en
planering ska betraktas som ldmplig bor den inkludera savil verksamhetens mélséttningar
som strategi, samt vara béde tillrdckligt detaljerad och tillrdckligt flexibel. Det forsta for att
kunna skapa forstéelse och det andra for att kunna ge utrymme for fordndringar. (Andervin &

Jansson, 2016).

For att ett fordndringsinitiativ ska bli framgéangsrikt behdver en verksamhets ledning metoder for
uppfoljning och utvardering (Mosadeghrad & Ansarian, 2014). Eftersom en digital transformation
betraktas som en kontinuerlig process (AlNuaimi et al., 2022) och utvirderande aktiviteter anses vara
avgorande for att identifiera orsak-verkan samband (Egels-Zandén & Rosen, 2015), bedéms
utvérdering som nddvéandigt vid organisatoriska fordndringar (Iveroth, Lindvall & Magnusson, 2018).
Aven en vision betraktas som behovlig vid digitala omstillningar (McKinsey & Company, 2020). En
vision gor det ndmligen mojligt for deltagarna att bli medvetna om fordndringsinitativets syfte och
forvintningar, samt genereras en gemensam uppfattning om vad som betraktas som ett

efterstrdvansvért arbetssétt (Nilsson & Olofsson, 2016).

e Ofullkomlig utvirdering av fordndringsinitativet forekommer om ledningen inte fortlpande
overvakar fordndringsinitativet. For att utvérdera transformationens framsteg och identifiera
omstéllningens tillrickliga och bristfalliga segment behover ledningen kontinuerligt folja upp
forédndringsinitativets forlopp. (Mosadeghrad & Ansarian, 2014). I huvudsak bor utvarderande
aktiviteter belédggas mellan organisationens strategiska och operativa niva for att delge
information uppat och nedéat i verksamhetens hierarki (Egels-Zandén & Rosen, 2015).
Utvérderande aktiviteter dr dven betydelsefulla innan den digitala omvandlingen till foljd av

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

e Avsaknaden av vision for fordndringsinitativet gor organisationens riktning otydlig och

skapar forvirring bland organisationsmedlemmarna vilket tenderar att resultera i att
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fordndringsinitativet antingen leder verksamheten i fel riktning eller inte i ndgon riktning alls.
For att dstadkomma en tydlig riktning bor verksamheten skapa och kommunicera en vision
som styr forandringsinitativet. (Kotter, 2007). Visionen bor definieras av verksamhetens
ledning (Bellantuono et al., 2021), vara langsiktig och uppnéabar (McKinsey & Company,
2020), samt inkludera sévil vad som ska uppnas som varfér (McKinsey & Company, 2017).

Vidare betraktas en verksamhets kultur som en anledning till att en digital transformation forhindras
(Iveroth, Lindvall & Magnusson, 2018). Férutom att omstéllningar dr beroende av dialoger (Nilsson
& Olofsson, 2015), kriver de att alla organisationsmedlemmar arbetar tillsammans (Mosadeghrad &
Ansarian, 2014). Vid organisatoriska forandringar behdver en verksamhets chefer utveckla tillitsfulla
relationer genom att intressera sig for sina medarbetare (Forsgren & Stromsten, 2020) och frimja
sampel mellan olika hierarkiska nivaer (Iveroth, Lindvall & Magnusson, 2018). Bristfélligt ledarskap
betraktas som ytterligare en anledning till att digitala transformationsprojekt misslyckas (Deloitte
Leadership UK, 2020). For att lyckas med organisatoriska forandringar behdver organisationens
ledare inspirera och motivera verksamhetens medarbetare genom att tillimpa olika ledarskapsstilar i

olika sammanhang (Mosadeghrad & Ansarian, 2014).

e Opassande organisationskultur forekommer vid bristande kommunikation mellan en
organisations olika nivéer (Iveroth, Lindvall & Magnusson, 2018). For att lyckas med en
organisatorisk omstéllning ér en verksamhet i behov av en kultur som uppmuntrar till
samarbete och nytinkande, samt motiverar och involverar verksamhetens medarbetare

(Mosadeghrad & Ansarian, 2014).

e Bristfilligt ledarskap kénnetecknas bland annat av att vara auktoritért och kontrollerande.
For att motivera organisationsmedlemmarna att delta i forédndringsinitativet behover ledarna

observera medarbetarnas reaktioner och forstd deras motstdnd. (Mosadeghrad & Ansarian,
2014).

2.2.2 Vad som behover beaktas vid digital transformation pa taktisk nivé

En organisations mellanchefer anses sévél kunna mdjliggéra som forhindra implementeringen av en
digital transformation (Nadkarni & Priigl, 2020). Det forsta pa grund av att involverade mellanchefer
kan frimja fordndring genom att konvertera strategiska mélséttningar och strategier, till
avdelningsmal och operativa sysselséttningar. Det andra p& grund av att oengagerade och icke
stottande mellanchefer kan hdimma forédndring genom att motsétta sig omstéllningen och lata

medarbetarna ta ansvar. For att 4stadkomma delaktiga organisationsmedlemmar bor verksamhetens
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ledning blanda in foretagets mellanchefer vid utformningen av omstéllningen. (Mosadeghrad &

Ansarian, 2014).

e Mellanchefer ir viktiga vid organisatoriska fordndringar. Bland annat pa grund av att de &r
ansvariga for att leda operativa aktiviteter och besitter betydelsefull kunskap. (Henderikx &
Stoffers, 2022).

Vid organisatoriska fordndringar &r det viktigt att formedla syftet med omstéllningen for att skapa ett
tydligt “varfor” och framja organisationsmedlemmarnas delaktighet (Iveroth, Lindvall & Magnusson,
2018). Utan delaktiga medarbetare forsvaras ndmligen fordndringsinitativet (Mosadeghrad &

Ansarian, 2014). En organisations ledare bor darfor forklara anledningen till fordndringsinitativet och

upprepa den under omvandlingen (Zel, 2016).

e Uteblivet syfte uppstér ofta pa grund av otillracklig kommunikation. For att kommunicera
relevanta och begripliga uppgifter till organisationsmedlemmarna &r en organisations
mellanchefer i behov av att filtrera informationen fran verksamhetens ledning. Medan
verksamhetens ledning séledes bor formedla strategisk information, bor verksamhetens

mellanchefer istillet formedla arbetsspecifik information. (Peus et al., 2019).

2.2.3 Vad som behover beaktas vid digital transformation p& operativ niva

En organisations medarbetare betraktas vanligen som anledningen till att transformationsprojekt
lyckas eller orsaken till att det misslyckas (Mosadeghrad & Ansarian, 2014). Det &r inte ovanligt att

medarbetare gér motstand i samband med digitala omstéllningar (Dabrowska et al., 2022).

e Medarbetarnas motstind beror till exempel pa upplevd osédkerhet, rddsla for att misslyckas,

storningar i meningsskapande eller bristande fortroende. (Peus et al., 2019).

e Upplevd osikerhet uppkommer till exempel pa grund av att medarbetarna blir
oroliga over att deras roller och ansvar kommer att férédndras i samband med
fornyelsen. For att minimera medarbetarnas osdkerhet ér forandringsledningen i
behov av att 6ka organisationsmedlemmarnas forstaelse genom att kommunicera
korrekt, anvindbar och snabb information om transformationens effekt. (Peus et al.,

2009).

17



Ridsla for att misslyckas handlar till exempel om att medarbetarna blir nervisa dver
att hantera ny teknik och nya arbetsprocesser. For att motverka medarbetarnas radsla
behover fordndringsledningen underlétta och stddja mindre transformationer genom

att aterkoppla positiv feedback och frambringa beloningar. (Peus et al., 2009).

Storningar i meningsskapande skapas till exempel pa grund av att medarbetarna
inte fOrstér organisationens struktur och procedurer. For att 4stadkomma individuell
meningsskapande maste forandringsledningen bidrag till dialogisk kommunikation

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

Bristande fortroende forekommer till exempel om medarbetarna upplever oréttvis
behandling. For att fraimja ledningens fortroende bor fordndringsledningen sikerstélla
informationsrittvisa genom att kommunicera, diskutera och forklara beslut, resultat

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

Brist pé motivation betraktas som en av huvudorsakerna till att digitala fordndringar forhindras

(Schwertner, 2017). Det 4r ndmligen inte ovanligt att transformationer medfor 6kade krav och forhojd

arbetspress till foljd av de orsakade organisatoriska fordndringarna (Mosadeghrad & Ansarian, 2014).

Omotiverade medarbetare tenderar att resultera i oengagerat arbetsutforande
(Weldeyohannes, 2015) och forsémrade prestationer (Salleh, Zahari, Said & Ali, 2016). For
att astadkomma motiverade medarbetare bor en organisations chefer formedla bade de
bradskande skdlen till (Kotter, 2007) och fordelarna med foréndringsinitiativet (Iveroth,
Lindvall & Magnusson, 2018). Dessutom bdr organisationen kommunicera respektive
medarbetares roll i transformationen for att paverka medarbetarnas attityd (Mosadeghrad &
Ansarian, 2014). Eftersom organisationsmedlemmarnas attityder inte endast paverkas av den
information de delges, utan ocksé av det de upplever paverkas medarbetarnas attityd &ven av
vad de ser andra gora. Till f61jd av det betraktas sa kallade forebilder som betydelsefulla for
att influera organisationsmedlemmarnas instéllning vid férdndringsinitiativ. (Iveroth, Lindvall

& Magnusson, 2018).

Ytterligare en orsak som anses paverka fordndringsinitativs framgang ér en verksamhets

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

uppfylla medarbetarnas informationsbehov (Hailu, 2014) och 6ka organisationsmedlemmarnas

fortroende for verksamhetens ledning (Tashtoush, 2021). P& grund av att utvecklingen av digital

teknik paskyndat forandringshastigheten i organisationers omvérld har kraven pa verksamheters
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anpassningsformaga okat (Andervin & Jansson, 2016), vilket gett upphov till ytterligare behov av
insamling och analysering av data (Moshadeghard & Ansarian, 2014).

e Begrinsade informationssystem forsémrar en organisations effektivitet och resultat pa
grund av att informationssystem tillhandahéller viktig information (Hailu, 2014). For att en
verksamhets medarbetare ska kunna fatta “rétt” beslut vid “ratt” tillfille, behover
organisationsmedlemmarna tillgang till relevanta uppgifter (Iveroth, Lindvall & Magnusson,
2018). Informationssystem mdjliggdr for en verksamhets medarbetare att anvénda relevant

data vid beslutsfattande (Moshadeghard & Ansarian, 2014).

2.4 Analysmodell

Undersokningens utgéngspunkt, som illustreras i figur 1, dr datoriseringen foljt av digitaliseringen
med de samhalleliga och industriella foréndringarna som uppstatt till f6ljd av anvéindningen av digital
teknik. Likt uppsatsens teoretiska referensram, inleddes analysen med att studera hur digital teknik har
forandrat organisationers sitt att bedriva sina verksamheter. Forutom att det ger exempel pa hur
tekniker som big data och artificiell intelligens (Al) paverkar organisationers sétt att skapa virde och
kommunicera med sina kunder, redogdr det for behovet for foretag att genomgé en digital
transformation. Detta for att utveckla en medvetenhet om hur digital teknik anvénds i verksamheter

och varfor en digital omstéllning dr nddvéndig for en verksamhets konkurrenskraft.

Den digitala transformationen analyserades sedan inledningsvis i allménhet, for att dérefter fokusera
pa logistikbranschen. Det forstndmnda for att generera en 6vergripande forstéelse och det sistndmnda
for mojliggdra en mer specificerad utredning och besvara studiens forsta fragestillning: nyttan med
den digitala transformationen for ett logistikforetag. Som &skadliggors i figur 1 undersoktes dérefter
fordndringsledning for att uppméirksamma omrédets betydelse for hanteringen av den digitala
transformationen. Férutom att avsnittet identifierar orsaker till att fordndringsinitiativ misslyckas,
redogor det for vad som bor beaktas vid en digital omstéllning pé en organisations olika hierarkiska
nivéer. Det sistndmnda i syfte att uppmérksamma hur féréndringsledning vid digital transformation
inom logistikbranschen bor bedrivas och besvara studiens andra fragestillning: vad som behdver

beaktas vid en digital transformation pé en organisations olika hierarkiska nivaer.

19



Figur 1: Studiens analysmodell

N
|
}

Digital transformation

|

Forandringsledning vid digital

transformation

Nyttan med en digital transformation for ett logistikforetag

Vad som behover beaktas vid en digital transformation pa

en organisations olika hierarkiska nivaer

20



3 Metod

Féljande kapitel beskriver och motiverar studiens metodik och kvalitativa ansats. Det redogor for
uppsatsens litteraturstudie och datainsamling, val av studieobjekt och urval av respondenter, samt
undersokningens intervjuer och forskningsetiska principer. Ddrtill inkluderar det dven en analys av

datainsamlingen och forskningskvalitén.

3.1 Kwvalitativ metod

Enligt Collins & Hussey (2014) ar forskning en systematisk och metodisk process som bestar av
undersokningar vars avsikt ér att ka omgivningens kunskap. Analysen som foljande studie baseras pa
utgors av intervjuer med individer inom logistikbranschen. Detta for att fylla kunskapsluckan kring
fordndringsledning vid digital transformation i en logistikverksamhet. Foljande undersdkning
anvinder i huvudsak empiriska indikationer i form av observationer och upplevelser fran utvalda
respondenter som framkommit i intervjuerna. For att skapa en forstaelse och 6ka kunskapen 14g
fokuset pa en grundldggande datainsamling vilket gjordes med intervjuer, tidigare forskning och

vetenskapliga artiklar.

Studien genomfordes med hjélp av en kvalitativ metod, vilket innebér bearbetning av textmaterial i
form av tidigare forskning, vetenskapliga artiklar, relevanta bocker och intervjumaterial for att skapa
en bredare kunskap om undersokningsomradet (Patel et al., 2019). Anledningen till att den kvalitativa
metoden var att foredra for studiens syfte beror pé att den baseras pa fakta samtidigt som den Oppnar
upp for nya inriktningar och fragestéllningar for att sékerstilla att intervjuaren far ut s& mycket som
mojligt och kan skapa sig en uppfattning om studieobjektet. Eftersom rapporten tenderar att studera
respondenternas uppfattningar, handlingssétt och olika besluts paverkan var den kvalitativa metoden
att foredra framfor den kvantitativa. Den sistndmnda anségs ndmligen inte bidra med tillrdckligt
givande innehall pa grund av att individers upplevelser bedomdes enklare att tolka genom beskrivande
forklaringar 4n genom en enkét med nummersystem och kortfattade svar. Vidare klassificeras
intervjuernas struktur som semistrukturerade da de bade bestod av pd forhand nedskrivna fragor, men
ocksa skapade utrymme for f6ljdfragor som gav respondenterna mojlighet att bidra med egna tilldgg
(Collins & Hussey, 2014). Detta bidrog till en flexibilitet och anpassning av intervjufrdgorna under

arbetets gang.
Sammanfattningsvis ér f6ljande rapport en kvalitativ studie som genomfordes med hjélp av

semistrukturerade intervjuer for att bidra till ett dataunderlag som mdjliggjorde ett helhetsperspektiv

av studieobjektets fordndringsarbete i samband med logistikforetagets digitala transformation.
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3.2 Tillvagagéngsstt

I f6ljande avsnitt beskrivs metodens tillvigagéngssitt vid insamling av béde det teoretiska och
empiriska materialet.

3.2.1 Litteraturstudie

Arbetet startade med en sammanstillning av ett teoretiskt ramverk for att dérefter paborja insamlingen
av det empiriska underlaget. Det teoretiska ramverket sammanstélldes utifran bland annat
vetenskapliga artiklar och relevanta bocker inom d&mnena digital transformation, férédndringsledning
och logistik. Eftersokningen av det litterdra underlaget gjordes genom universitetets databas och
sokmotorer pé internet med hjélp av ovanstaende sokord. Vidare ar avsikten med det teoretiska
ramverket att vigleda den efterfoljande datainsamlingen for att ge upphov till en jamforelse mellan
det teoretiska ramverket och den empiriska datan for att dérefter kunna beskriva det slutgiltiga
resultatet (Yin, 2013). P& samma sétt som litteraturen om digital transformation och logistik bidrog till
ett tekniskt perspektiv kring forskningsomradet, bidrog litteraturen om foréndringsledning till ett
humant perspektiv. Kort ssmmanfattat har alltsé studiens information och killor hdmtats fran
vetenskapliga tidskrifter, artiklar och bdcker kopplade till undersékningens omrade for att stodja att

det dr korrekt och relevant fakta som anvands.

3.2.2 Urval

For att genomforandet av studiens syfte skulle vara mojligt identifierades en verksamhet som anségs
passande till syftet med dess tidigare uttalande kring en digital transformation men ocksé med
koppling till forfattarnas bakgrund och kunskap inom logistikbranschen. Studieobjektet &r ett
internationellt omniforetag med dver 120 000 anstéllda som verkar pé flera marknader virlden Gver.
Det ar ett e-handelsforetag med fokus pé enkelt och hallbart mode, bestéar av diverse varumérken inom
konsumtionshandeln, samt &r aktiva i logistikbranschen.Vidare foresprékar och véilkomnar
logistikforetaget en digitalisering av branschen i och med verksamhetens tillvéxt online. Syftet med
studieobjektet var att undersoka hur ett ledande foretag inom logistikbranschen tolkade och utforde
fordndringsarbete och digital transformering for att bibehélla konkurrensfordelar och 6ka marginalen
for lyckad implementering. Verksamheten kontaktades genom en av forfattarnas nédtverk och

kontakter inom foretaget och dérigenom kunde intervjuer med ritt individer utforas.

Urvalet av respondenter har baserats pa respondenternas befattning och hierarkiska niva i syfte att
generera en forstaelse for hur den digitala transformationen bedrivs och upplevs i olika delar av

studieobjektets organisation.
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e Den strategiska nivan representeras av befattningarna “Business Controller Manager” och

“Central Controller Manager”. Den forstndmnda befattningen ansvarar for ett team som

arbetar med att f6lja upp och kontrollera logistikforetagets affarer och I16nsamhet, samt

omvandla analyser till handling. Den sistndimnda befattningen ansvarar for ett team som

istéllet arbetar med att kontrollera och utveckla logistikforetagets operativa, ekonomiska och

héllbara prestation.

e Den taktiska nivin representeras av tvd “gruppledare” som vardera ansvarar for ett team

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

lagermedarbetarna, samt planera och organisera avdelningen.

e Den operativa nivin representeras av tva “lagermedarbetare” som arbetar med att paketera

bestillningar och hantera returer.

I tabell 2 presenteras respektive respondents hierarkiska niva, roll, antal anstéllningsér och avdelning i

studieobjektet. Initialerna som representerar respondenterna i empirin stér for f6ljande: S som i den

strategiska nivén, T som i den taktiska nivan och O som i den operativa nivan.

Tabell 2: Beskrivning av respondenter

Benimning Hierarkisk niva Roll Anstéllningsar Avdelning
Respondent S1 Strategisk Business Controller Manager 3ar Distribution Center
Respondent S2 Strategisk Central Controller Manager 11 ér Global Logistics
Respondent T1 Taktisk Gruppledare 3,54ar Lagerverksamhet
Respondent T2 Taktisk Gruppledare 3ar Lagerverksamhet
Respondent O1 Operativ Lagermedarbetare 4 ar Lagerverksamhet
Respondent O2 Operativ Lagermedarbetare 2 ar Lagerverksamhet

3.2.3 Datainsamling

Grundunderlaget till den priméra datainsamlingen var intervjuer som samlar in information dér

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

Genomforandet av intervjuer var vésentligt for studien for att fa tillgéng till medarbetare inom

verksamheten men med olika positioner och pa olika hierarkiska nivéer. Att undersoka och jamfora

flera verksamheter inom logistikbranschen ansags alltfor tidskrdvande vilket den tidsperiod som fanns
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inte var tillrdcklig for. Foljande rubriker beskriver det valda studieobjektet och anledningen till det

samt respondenterna och hur intervjuerna genomfordes.

For att genomfora intervjuerna kontaktades respondenterna via mail, dér dven tid och plats i enlighet
med respondenternas onskemal bestémdes efter medgivande till deltagande. Fem av intervjuerna
genomfordes pé plats med ménsklig interaktion och en genomfoérdes via videosamtal d& geografiska
begrénsningar forsvérade ett verkligt mote. Tidsatgdngen for intervjuerna var i genomsnitt 30 minuter
pa grund av praktiska skil sdsom tidsbrist och att intervjuerna skulle vara tillrackligt informationsrika
och konkreta. Spraket som anvéndes varierade och var i fem fall pa svenska och i ett pa engelska,
beroende pa respondentens modersmal. Samtliga intervjuer spelades in i samtycke med
respondenterna dé det ansags vara till stor hjélp och underlitta arbetet att utvinna korrekt samt
omfattande information (Collins & Hussey, 2014). Efter att intervjuerna genomforts transkriberades

de for att underlétta filtrering och 6verforandet av relevant information till rapporten.

Graden av strukturering av intervjufrdgorna varierade p& grund av att intervjuerna genomfordes under
olika skeden i arbetsprocessen. Sammanfattningsvis kan intervjuerna beskrivas som
semistrukturerade. Den forsta intervjun genomfordes med péa forhand nedskrivna frégor (se bilaga 1)
kring en allmén uppfattning om problemet och syftet med rapporten. De andra tvé intervjuerna bestod
av en hogre grad standardisering da frdgorna (se bilaga 2 & 3) konstruerades utefter den samlade och
genomforda teoridelen for att kunna begrinsa samtalsdmnena till det som var av storst vikt pa den
tidstillgdng som gavs. Malet var att genomfora intervjuerna med Sppna fragor vilket innebér att de
inte gar att besvaras med endast ett ja eller ett nej och inte heller med kortare sakliga svar, utan krévde
istéllet utvecklade och lingre motiverade svar (Collins & Hussey, 2014). Alla intervjuerna var
kvalitativa da det bestod av fragor som skapade utrymme for respondenterna att ge utvecklade och

svara med egna ord for att inte bli alltfor 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,
saledes kan en kvalitativ dataanalys anvidndas bade vid kvalitativ och kvantitativ data. (Kuckartz,
2014). Endast i en mindre del av arbetet anviands en kvalitativ dataanalys pé kvantitativ data i form av
tolkandet av det numeriska uppskattningssystemet av cheferna. Genom en kvalitativ dataanalys
skapades ett utrymme for tolkning och storre frihet vid undersokningen av informationen och datan.
Standarder som anvénds inom den kvantitativa analysmetoden &r trovérdighet, dverforbarhet samt

palitlighet vilket dven gér att applicera vid en kvalitativ analys (Kuckartz, 2014).
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Enligt Kuckartz (2014) bor fem komponenter beaktas vid en kvalitativ dataanalys:

e Motstridigheten mot ankedotalismen vilket handlar om att endast presentera data som
styrker de egna ideerna (Kuckartz, 2014). D4 all data transkriberats och anvénts i empirin

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

e Transparens bidrar till att 6ka forstéelsen for den data och information som presenteras

(Kuckartz, 2014). Intervjufrdgorna bifogas som bilagor for att styrka studiens transparens.

e Trovirdighet skapas i form av att kdnda standarder efterfoljs i arbetet vilket okar ett
fortroende for studien (Kuckartz, 2014). Genom att anvinda oss av palitliga metoder sdsom
den kvalitativa forskningsmetoden dér det sedan tidigare finns mycket relevanta och vilkidnda

strukturer fran palitliga kdllor 6kar fortroendet for foljande studie.

e Rykte bidrar till att 6ka fortroendet for kvalitativa forfattare i form av andra forum &n de
vetenskapliga kretsarna (Kuckartz, 2014). Da studien anvénder sig av vélgrundade och

valkédnda standarder tillats forfattarna att 6ka sin kunskapsbas.

e Okad acceptans och intresse for de som finansierar studien (Kuckartz, 2014). Genom en
vélgrundad studie med intressant data och nytdnkande infallsvinklar kan den bidra till ett 6kat

intresse for Handelsskolan.

Ytterligare en komponent som anvénds vid en dataanalys av kvalitativ data &r kodning vilket omfattar
att kategorisera och namnge ord och information som exempel pé saker (Collins & Hussey, 2014). Ett
exempel p& hur kodning och kategorisering har anvénts i féljande studie &r indelandet av
respondenterna i grupper utefter den hierarkiska nivan de tillhor for att tydligt skapa en bild av vilka
beslut och uppfattningar som kommer ifran vem. Eftersom storre delen av datan som anvinds i
studien hérstammar frén intervjuer kan den omfatta en sé kallad diskursanalys dér data och

information gors begriplig och vilka effekterna det far (Collins & Hussey, 2014).

3.3 Forskningskvalitet

Forskningskvalitén omfattar i en kvalitativ studie hela forskningsprocessen. Trots att validitet och
reliabilitet &r vdl anvidnda begrepp inom en kvantitativ metod kan de dven tilldimpas i den kvalitativa

genom forskningsprocessen. (Patel & Davidsson, 2019). Forfattarnas avsikt med studien &r att den ska
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vara tillrackligt vélgrundad och léttolkad samt att den ska kunna aterupprepas vid flera tillféllen.
Collins & Hussey (2014) beskriver hur validitet och reliabilitet samt de kringliggande problemen
skiljer sig fran det traditionella inom kvantitativa analyser vid anvéindandet for en kvalitativ analys.
Trots det &r det dnda viktigt att inom kvalitativa studier bedoma om resultatet och datan &r giltig och
korrekt. For att mdjliggora det anvénds standards som kan kategoriseras in i interna och externa
standarder. Interna kvalitetsstandarder omfattar dkthet och trovardighet ndgot som i foljande studie
uppnas 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 gar att Gverfora och
generalisera studien, vilket hér styrks av tydlig hinvisning till referenser och kéllor, samt de metoder

och analyser som anvénts. (Kuckartz, 2014).

Trovérdigheten i den hér studien uppnés genom att tidigare forskning och annan litteratur anvénts for
att beskriva forskningsomrédet och de begrepp som uppkommer genom rapporten. For att sékerstélla
att den insamlade informationen som harstammade fran intervjuerna var korrekt kontaktades

respondenterna for att godkénna det insamlade materialet, vilket enligt Kuckartz (2014) beskrivs som

respondentvalidering.

Studiens forméga att Gverfora och styrka dess validitet forstirktes genom att i jaimforelse med en
flerfaldig fallstudie som Yin (2013) beskriver da man istéllet for att endast studera en organisation
jamfor olika organisationer, sé har den hér studien anvént sig utav flera respondenter inom samma
organisation men med olika roller och befattningar, samt inom olika omraden och avdelningar dé
studieobjektet &r en internationell koncern. Genom att anvinda olika individer med olika bakgrund

som respondenter skapas en mdjlighet att jaimfora uppfattningar och tolkningar av diverse situationer.

Genom att forskningsprocesserna ar systematiska och vildokumenterade i form av transkribering dkar
studiens tillforlitlighet (Collins & Hussey, 2014). Med hjilp av ett inspelat och transkriberat
intervjuunderlag skapas ett bevisunderlag (Yin, 2013) som i sin tur kan styrka studiens palitlighet. For
att 0ka den hér studiens palitlighet har ovan detaljerat beskrivit datainsamling, analysmetoder och

annan litteratur grundat pé tidigare forskning och vilkénda metoder.

3.4 Forskningsetiska aspekter

For datainsamlingen av de kvalitativa intervjuerna anvéndes fyra forskningsetiska principer:

e Informationskravet innebir att respondenterna ska informeras om forskningens syfte (Patel

& Davidsson, 2019).
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e Samtyckeskravet innebir att respondenterna sjélvsténdigt ska besluta om sin medverkan

(Patel & Davidsson, 2019).

o Konfidentialitetskravet omfattar hur personliga uppgifter och sekretess behandlas sa att

endast ansvariga for studien har tillgéng till informationen (Patel & Davidsson, 2019).

e Nyttjandekravet att den insamlade informationen endast far anvéndas for det uttryckta

dndamalet (Patel & Davidsson, 2019).

I samband med att respondenterna kontaktades for att undersoka intresse om medverkan i
undersokningen informerades de om studiens syfte och varfor forfattarna betraktade dem som
lampliga. Respektive intervju inleddes sedan med att respondenterna erbjods anonymitet och att
forfattarna bad om tillatelse for inspelning. Dérefter upplystes respondenten om att materialet endast
kommer att anvéndas i den aktuella studien och att anledningen till att intervjun spelas in &r for att
reducera risken for att respondentens pastaende feltolkas. Pa grund av att intervjuerna saledes utforts i
enlighet med de fyra forskningsetiska principerna som Patel & Davidsson (2019) redogor for, bedoms
forfattarna gjort sitt yttersta for att skapa en bekvém och trygg miljo for respondenterna samtidigt som

de gav sig sjilva ritt forutsittningar for datainsamlingen till studien.

3.5 Metoddiskussion

I studien har, som tidigare ndmnts, en kvalitativ forskningsmetod anvénts eftersom syftet med
rapporten ér att undersdka verksamhetens handlingssétt och medarbetarnas upplevelser samt att den
gav mojligheten att genomfora semistrukturerade intervjuer. Intervjuerna bidrog till att fa en bredare
forstaelse och djupare kunskap av verksamheten for att darefter kunna utveckla en givande empiri
som var vésentlig for studien. Genom att under arbetets gang ha anpassat bade den grundlidggande
teorin och utformat nya och utvecklade fragor infor de olika intervjuerna har forfattarna fatt fram den
vésentliga och nddvéndiga data och fakta som krévs for att genomf6ra en grundlig tolkning och analys
av verksamhetens fordndringshantering av digital transformation. D4 intervjuerna anpassades efter
respondenterna till vad de var mest bekvima med medforde det bade for- och nackdelar. Fordelarna
med att anpassa sig till respondenterna var att det skapas en tillit och fortroende till intervjuaren vilket
kan leda till mer utforliga och intresserade intervjuer och svar och en djupare diskussion som i
sluténdan kan tillfora mer relevant data till arbetet. En nackdel som medférdes av anpassningen var att
inte alla intervjuer genomfordes pa exakt samma sitt vilket skulle kunna péverka utkomsten av
innehallet fran intervjun till att skilja sig 4t mellan respondenterna da négon skulle kunna hamna i en

mer bekvidm och Sppen situation, medan en annan kan kénna sig mer trangd och sluten vilket paverkar
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utfallet negativt. Att respondenterna erbjods en anonymitet hoppades kunna bidra till mer 6ppna och
arliga svar pé fragorna om individerna inte ville uttrycka sig pa négot sitt som skulle kunna sitta dem
i en svar position. Det i sin tur kan vara en bidragande faktor till att reliabiliteten paverkas, bade
genom anonymitet samt pa vilket sitt intervjun genomfordes. Dock anses reliabiliteten vara hog da
anpassningens syfte var att gora det s& bekvamt och tillfredsstéllande for respondenten som mojligt

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

Féljande kapitel presenterar den insamlade datan frdn de kvalitativa intervjuerna. Det redogér for
den digitala transformationen pad studieobjketets respektive hierarkiska niva.

4.1 Logistikforetagets digitala transformation

Logistikforetagets digitala transformation beskrivs paverka alltifrdn verksamhetens kunder till
medarbetare p& grund av att den fordndrar sévél hur kunder konsumerar som hur medarbetare arbetar.
Transformationen har till exempel forkortat leveranstiden och dkat leveranssikerheten. Dartill har den
dven forbattrat mojligheten att f61ja upp resultat och éndrat arbetsmiljon. Det sistndmnda med tanke
pa att den medfort inforande av nya arbetssystem. Logistikforetagets digitala transformation har med

andra ord paverkat hela organisationen och dirmed alla avdelningar. (Respondent S1).

I samband med pandemin som orsakades av Covid-19 accelererade logistikforetagets digitala
transformation och kraven pé organisationens anpassningsformaga dkade. For &ven om verksamheten
hade utréttat en detaljerad plan for att stodja verksamhetens digitala omvandling, resulterade
pandemin i att fordndringen behdvde ga 10 ganger snabbare. Till £6ljd av det blev den ursprungliga

planeringen otillrdcklig och foretaget tvingades léra och ledas av situationen. (Respondent S2).

4.2 Nyttan med logistikforetagets digitala transformation pa strategisk niva

Den digitala transformationen har enligt respondent S1 bidragit till en effektivare verksamhet. For
utdver att den har mojliggjort en halvautomatiserad produktion med produktivare arbetsprocesser, har
den genererat mer anvéndarvénlig data. Det sistndmnda genom att foretaget till exempel kunnat
sammankoppla verksamhetens EWM-system med PowerBI och dérigenom getts tillgang till
insiktiktsgivande rapporter som framjat foretagets utveckling. (Respondent S1). Enligt respondent S2
handlar logistikforetagets transformation om att hela tiden gora négot lite annorlunda for att
sékerstilla att verksamheten foljer omvérldens utveckling och inte riskerar att utkonkurreras. Detta till
foljd av att tillimpningen av digital teknik gor det mojligt for studieobjektet att utnyttja

digitaliseringens mdjligheter och sikerstilla att verksamheten ligger i framkant (Respondent S1).
4.2.1 Vad som behover beaktas vid logistikforetagets digitala transformation pa strategisk niva
Aven om logistikforetagets ursprungliga planering inte var tillricklig nir transformationen

accelererade, anses utarbetade planer vara nodvéndigt for att lyckas med digitala fordndringsinitiativ.

Bland annat for att forbereda organisationsmedlemmarna pa kommande forédndringar och 6ka deras
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handlingskraft for att 4stadkomma effektiva projekt. (Respondent S2). Pa fragan vad respondent S2
anser vara vasentligt vid utarbetningen av planer, var svaret att gora de tillrdckligt rorliga for att folja
omviérldens forédndringar. Enligt respondent S2 bor ndmligen planerna i huvudsak anvéndas som en
utgdngspunkt. P4 foljdfragan vad respondent S2 anser att planerna sedan ska innehalla, var svaret att
de bor inkludera savil omstéllningens 6nskade effekt och vem som kommer péverkas av den, som vad
som behover goras och varfor det ska goras, samt vilka eventuella risker omstéllningen medfor och

hur dessa kan reduceras.

“All fordndring behover en plan. Oavsett om det dr en investering pd basniva eller en

organisationsfordndring mdste det finnas en plan och ett slutmdl.” - Respondent S2

Vidare betraktas det vid fordndringsinitativ &ven som nddvéndigt att f6lja upp och utvirdera inforda
satsningar. I huvudsak for att underséka om malet med foérdandringen uppnétts. Dels for att vidta
atgérder vid behov och sikerstélla att verksamheten uppnér uppsatta mél, dels for att fa bekréftelse pa
nér verksamheten gor ritt. (Respondent S1). Att folja upp och utvirdera inférda satsningar betraktas
dessutom vara behdvligt for organisationens larande. Detta till £6ljd av att det bidrar till séval

forstaelse for varfor ndgot gar ratt, som till varfor ndgot gér fel. (Respondent S2).

Redan innan organisationen paborjade den digitala transformationen forsékrade sig foretaget om att
verksamheten besatt tillrdckligt mycket kompetens om digitaliseringen for att forsta utvecklingen och
kunna implementera den. For att sedan sdkerstélla att verksamheten har den kunskap som kravs for att
bedriva omvandlingen arbetar organisationen kontinuerligt med kompetenskartliggning. Detta till
foljd av att organisationen anser att det vid fordndringsinitiativ &r betydelsefullt att identifiera och
hantera kunskapsluckor i verksamheten. I de fallen kunskapsluckorna inte gér att fylla med hjilp av

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

Vidare har det varit behovligt for organisationen under foretagets digitala transformation enligt
respondent S2 att beakta verksamhetens medarbetares stressade och osdkra instéllning till
fordndringar. For att minska medarbetarnas motsténd har organisationen anvént sa kallade process-
och supportteam som fokuserat pa att stodja medarbetarnas arbetsprocesser och forklara savél
fordelarna som de minskade riskerna som forandringarna medfor (Respondent S2). Till 6ljd av att
respondent S2 anser att medarbetarnas innovationsformaga tenderar att forsdmras pa grund av radsla
for att misslyckas, har det varit viktigt for respondent S2 att visa medarbetarna att de verkar i en
Oppen miljo dir det handlar om att testa sig fram och léara allt eftersom. Vidare har organisationen
dven arbetat for att skapa utrymme for diskussion for att fraimja feedback mellan verksamhetens olika

nivéer och fa medarbetarna att forsta att alla organisationsmedlemmarna ér en del av foretagets
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omvandling (Respondent S2). For att sedan astadkomma motiverade medarbetare har organisationen
arbetat med att formedla ett starkt “varfor”. Bland annat genom att redogora for fordelarna och
grundorsaken till respektive beslut. (Respondent S1). Respondent S1 har till exempel till de
medarbetare som foredrar hemarbete som strider mot verksamhetens policy, pavisat att fysiska moten

skapar en battre dynamik.

4.3 Nyttan med logistikforetagets digitala transformation pa taktisk niva

En konsekvens av logistikforetagets digitala transformation &r 6kad tillgdng pé data. Till f6ljd av den
har omvandlingen mojliggjort for organisationen att overgd fran att konstatera resultat till att
analysera resultat. Forutom att det har bidragit till 6kad forstaelse for vilka faktorer som paverkar
verksamhetens prestation, har det lett till 6kat engagemang bland medarbetarna. Det sistndmnda till
6ljd av att det blivit enklare for organisationsmedlemmarna att bade uppmérksammas pa deras insats

och forsta insatsens betydelse for verksamheten. (Respondent T1).

Syftet med den digitala fordndringen beskrivs av respondent T1 vara att att skapa 6kad inblick i
verksamhetens resultat. Tack vare att tillgdngen pé data gjort det mdjligt att identifiera trender och
monster, kan gruppledarna numera se hur savél arbetstrivseln paverkar avdelningens produktivitet,
som hur arbetsséttet pdverkar medarbetarnas arbetstrivsel (Respondent T1). Dessutom betraktas den
okade inblicken skapa forutséttningar for ett bittre flode till foljd av att det mojliggor béttre planering
(Respondent T2).

“Fore transformationen jamforde man avdelningens resultat mot verksamhetens mdl och
konstaterade om det uppfylits eller inte. Numera arbetar man med resultatet for att forstd varfor
resultatet blev som det blev. Till exempel tittar vi pa hur det nuvarande arbetssdttet och den

nuvarande trivseln paverkat.” - Respondent T1

4.3.1 Vad som behover beaktas vid logistikforetagets digitala transformation pa taktisk niva

Respondent T1 har upplevt verksamhetens digitala transformation, med inforande av automatiska
processer och affarssystem som exempel, som stressig. Dels pé grund av avsaknaden av planer, dels
pa grund av for stora transformationsgrupper. Det sistnimnda medforde bland annat enligt respondent
T1 att gruppmedlemmarna hade svért att organiseras och fa klarhet i vem som skulle ansvara for vad.
Dessutom upplevde respondent T1 att transformationsgruppens forkunskaper om digitaliseringen och
digital omvandling var otillrdckliga. For att tdcka upp for gruppmedlemmarnas begrénsade
forkunskaper, tillhandaholls de experter och sdrskilda moten. Det sistndmnda har dock endast

forekommit vid storre fordndringar. Vid mindre justeringar, sdsom programuppdateringar, som
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fardigimplementeras av speciella projektgrupper brukar gruppledarna istéllet instrueras via mallar och
anvénda ett rapporteringssystem for eventuella problem. (Respondent T1). Ytterligare en orsak som
bidragit till den upplevda stressen beskrivs vara forandringsprojektens tidspress (Respondent T2).
Enligt respondent T1 tenderar ndmligen projektgrupperna som ansvarar for justeringarna att enbart
fokusera tekniken och forbise sévil anvindaren som konsekvenserna som uppstar om tekniken inte
passar de andra faktorerna i medarbetarnas arbetsprocesser. Respondent T1 hévdar till och med att
projektgrupperna emellanét ar for ivrig pa att implementera ny teknik i jakten pa att uppna 6kad
effektivitet. Viljan att ligga 1 framkant riskerar stundtals enligt respondent T1 att resultera i
implementering av teknik som arbetsprocesserna inte dr mogna for &nnu. For att framdver undga det
vanligt forekommande problemet och forbéttra matchningen mellan tekniken och de praktiska
aspekterna i arbetsprocesserna ingar numera en medarbetare fran berérd avdelning i projektgrupperna

(Respondent T1).

“I forsta hand tycker jag fordndringar dr ndgot positivt. Men de dr jobbiga och stressiga att
genomfora. Folk skyndar pd lite for mycket och glommer vissa praktiska aspekter.”

- Respondent T1

Aven om planerna i samband med den digitala transformationen har uppfattats saknas (Respondent
T1), upplever respondent T2 att det finns en tydlig riktning for verksamhetens omvandling.
Gruppledarna upplever det som om hogre hierarkiska nivaer ar transparenta gillande omstéllningen
och att den handlar om att testa sig fram for att upptéicka vad som fungerar och vad kunden uppskattar

(Respondent T1 & T2).

Vidare betraktas den storsta utmaningen med organisationens digitala transformation vara att fa
medarbetarna att inse deras betydelse for verksamhetens omstéllning (Respondent T1). For att
motivera medarbetarna fokuserar respondent T1 pa att lara kénna organisationsmedlemmarna for att
forsta hur de fungerar och kunna anpassa ledarskapet dérefter. Till exempel hur de tar in information
och hur de agerar vid fordndringar. Det 4r inte ovanligt att medarbetarna i samband med omstéllningar
blir osékra och stressade. Vanligen pa grund av att de tagit del av forvrangd information. (Respondent
T1). For att reducera risken for det sistndamnda forsoker respondent T2 att tillimpa en tydlig och
rattvis kommunikation i samband med foréndringar. Dartill &ven redogora for varfor forandringen
genomfors (Respondent T2). Enligt respondent T2 dr ndmligen en gruppledares roll under
transformationen att stotta och vigleda medarbetarna, samt att agera som en ledare, snarare &n en

chef.
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“Jag forséker se och hora min personal sa mycket som mojligt och lyssna mer dn jag pratar, for att

forsta folks onskemadl.” - Respondent T1

Fortsittningsvis betraktas verksamhetens uttalade och forverkligade kultur, varderingar och policys

inte overrensstimma. Bland annat uppfattas den skilja sig at mellan organisationens olika hierarkiska
nivéer. (Respondent T2). Istéllet for att priglas av en 0ppen kommunikation, upplevs organisationens
kultur som sténgd och att konstruktiv kritik uppét vanligen betraktas som gnill (Respondent T1). For
sin dngslan att inte folja utvecklingen tenderar logistikforetaget enligt respondent T1 att glomma bort
att stanna upp for att se vad dem har och vérna om sina medarbetare. Det sistndmnda har bland annat

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

Ledarskapet pa logistikforetaget hos respondent T1:s och T2:s nidrmaste chef betraktas ddremot som
bra. Bland annat p& grund av att chefen enligt respondent T1 och T2 é&r skicklig pa att kommunicera
och agera som en forebild. Det sistndmnda genom att chefen trots sin hogre befattning deltar i
aktiviteter pa lagre hierarkiska nivaer for att 14ra kinna medarbetarna och fa 6kad forstaelse for deras
arbetsprocesser (Respondent T1). Aven om respondent T2 inte kiinner att organisationen involverar
gruppledarna i verksamhetens beslut, upplever respondent T2 att gruppledarnas nédrmaste chef ger

dem ansvar och later dem testa sig fram.

Utover att respondent T2 uppskattar sin ndrmaste chefs ledarstil, imponeras respondent T2 av
logistikforetagets vilja och forméga att utveckla sina medarbetare. Forutom att gruppledarna fa ta del
av av kunskap frén hogre hierarkiska nivéer, delar de med sig av kunskap till ldgre hierarkiska nivaer.
Organisationen &r dessutom duktiga pé att ta initiativ till att 14ta medarbetarna testa olika saker och
tillhandahélla s& kallade trinarteam i de sammanhang medarbetarna behover lira sig nagot nytt.

(Respondent T2).

Pa fragan vad respondent T2 betraktar som viktigt i samband med den digitala transformationen var
svaret att involvera medarbetarna. Dels pé grund av att ménga medarbetare i organisationen upplever
att de har for lite inflytande, dels pa grund av att det &r medarbetarna i organisationen som &r
experterna pa processerna (Respondent T2). Dértill anser respondent T2 att en tydlig plan med
detaljerade steg ér betydelsefull i samband med omstéllningar for att fa en dvergripande forstaelse for
vad som ska utforas. P& fragan vad respondent T1 betraktar som viktigt i samband med den digitala
transformationen var svaret istillet projektledare. Dels for att veta vem som ansvarar for projektets

genomforande, dels for att sikerstélla att det finns en plan (Respondent T1).
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4.4 Nyttan med logistikforetagets digitala transformation pa operativ niva

Logistikforetagets digitala transformationen har bland annat inneburit att flera delar av verksamhetens
produktion har automatiserats. Till skillnad fran forut skannar till exempel lagermedarbetarna numera
varorna istdllet for att registrera dem manuellt (Respondent O2), vilket minskat antalet fel och

paskyndat arbetsprocesserna (Respondent O1).

4.4.1 Vad som behover beaktas vid logistikforetagets digitala transformation pa operativ niva

Logistikforetagets digitala transformation beskrivs ha skett stegvis. Istéllet for att automatisera en
avdelning i taget, har mindre justeringar, sdsom programuppdateringar genomforts kontinuerligt.
(Respondent O1). Pé grund av otillrickliga forkunskaper var respondent O2 inledningsvis emot
overgangen fran manuellt arbete till automatiserat. For att studieobjektet ska sidkerstélla att
verksamhetens medarbetare besitter den kompetens som krévs for att utfora sina arbetsuppgifter, har
de dérfor i samband med digitala fordndringar forsetts med utbildningar (Respondent O1 & O2).
Forutom utbildningar, uppger respondent O1 att organisationens medarbetare dven tillhandahallits

handledare som fokuserat pa att ldra ut och diskutera omstéllningarna.

“I borjan kinde jag att det nya arbetssdttet saktade ner mig. Men nu ndr jag vdl kan det dr det mycket
effektivare och gor det maojligt for mig att hantera fler varor och uppfylla uppsatta mal.”
- Respondent O2

Vidare uppfattas syftet med verksamhetens fordndringar som sjélvklart: pdskynda utleveransen av
bestillningar. Anledningen till att det ndmnda syftet betraktas som sjdlvklart, anses bland annat bero
pa att organisationens alla avdelningar genomsyras av mottot att foretagets bestillningar ska levereras

snabbt och smidigt for att dstadkomma ndjda kunder. (Respondent O1).

“Fran det att du blir anstdlld nots det in att foretagets huvudmotto dr att leverera varor snabbt och
smidigt for att fa nojda kunder. Oavsett vilken avdelning du dr pd sa yfts det mottot hela tiden i allt
du gor.” - Respondent O1

De handledare som verksamhetens medarbetare tillhandahalls i samband med digitala fordndringar ér
nddvindigtvis inte organisationsmedlemmar med chefspositioner (Respondent O1). Trots det, &r
medarbetarnas chefer aktivt ndrvarande vid omstéllningarna for att erbjuda stottning (Respondent

02). Verksamheten forsoker ndmligen enligt respondent S2 att uppna en tillgéinglig organisation med
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nérvarande ledare. Dérfor arbetar till exempel medarbetarna i produktionen under samma tider och pa

samma platser som sina niarmaste chefer (Respondent O1).

“Ndr jag inledningsvis var emot det nya arbetssdttet, pratade jag med min ndrmaste chef och fick da

ytterligare stottning.” - Respondent O2

Fortséttningsvis har medarbetarna inte uppfattat sig sjdlva ha en sérskild roll i transformationen. De
har heller inte upplevt att de fatt ta del av en plan for hur féréndringarna ska bedrivas eller vilka steg
som ska genomgas. (Respondent O1 & O2). Trots det anser sig bade respondent O1 och O2 vara vl
insatta i verksamhetens beslut och resultat. Anledningen till ovanstaende kan enligt respondent O1
vara att foretaget dr duktig pé att kommunicera #i// sina medarbetare, men mindre skicklig pa att
kommunicera med sina medarbetare. Det sistndmnda till f61jd av att kritik till hogre hierarkiska nivéer
sdllan mottas sérskilt vél. Enligt respondent O1 blir organisationsmedlemmarna dérfor vanligen

underréttade om verksamhetens beslut och prestation utan nagon vidare diskussion.

“Kommunikationen till medarbetarna dr jittebra, men kommunikationen tillbaka dr inte lika

uppskattad. Till exempel kinns det inte som konstruktiv kritik uppdt dr sdrskilt vilkomande.’

- Respondent O1

Det 4r med medarbetarens ndrmaste chef som den huvudsakliga kontakten sker och som de flesta
direktiven kommer ifrdn. Med ovanstdende chefer forekommer ndmligen ingen personlig kontakt.
(Respondent O1). Pa fragan hur respondent O1 uppfattar sin ndrmsta chef, var svaret som annorlunda
i flera avseenden mot den davarande. For medan den nuvarande chefen enligt respondent O1
behandlar alla medarbetare, oavsett engagemang, likvérdigt, dgnade den davarande chefen mer
uppmaérksambhet till de medarbetare som hade en hogre arbetsinsats. Huruvida vilken ledarstil som
betraktas som mest réttvis beror enligt respondent O1 pé vilket syfte organisationsmedlemmarna har
med sitt arbete. De medarbetare som exempelvis ger mer &dn vad som ursprungligen efterfragas
tenderar enligt respondent O1 att uppskatta den ddvarande chefen mer. Anledningen till att chefernas
ledarstil skiljer sig &t uppfattas till viss del bero pé att deras ledarstil praglas av deras egen
arbetsinsats. Den nuvarande chefen anses till exempel i forsta hand vilja utfora sina grundléggande
arbetsuppgifter utan att géra mer dértill. Till f61jd av det betraktas den davarande chefens ledarstil

okat medarbetarnas motivation. (Respondent O1).

Respondent O2 uppfattar istillet sin ndrmsta chef som bestdmd, men enkel att prata med. Det
forstndmnda pa grund av att chefen séger till de gdnger négot inte fungerar och det sistndmnda till

foljd av att chefen vanligen tar sig tid att intressera sig for medarbetarna genom att bland annat fraga
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hur de mér. Vidare anser respondent O2 att chefen tenderar att favorisera vissa medarbetare och
dérigenom behandla organisationsmedlemmarna oréttvist, till exempel genom att ha mer 6verseende

till sdrskilda medarbetare.

Vidare har logistikforetaget forutom lagerhanteringssystem (WMS) dven implementerat sé kallade
feedbacksystem dir medarbetarna en géng i manaden forses med feedback om bland annat takttid.
Forutom att systemen genererar ytterligare information om medarbetarna till ovanstadende hierarkiska
nivéer, uppmérksammar de medarbetarna pé deras individuella prestation. Till exempel hur vél de
ligger i fas och hur ménga fel de gjort. (Respondent O1). Enligt respondent O1 bidrar
feedbacksystemet bade till 6kad motivation och 6kad stressnivd. Om en medarbetare till exempel
forsoker 0ka sin takttid kan det dven resultera i fler fel. P& grund av att logistikforetagets policy ar att
undvika specialbehandling belonas séllan de organisationsmedlemmar som gor ett bra jobb med négot

sérskilt. (Respondent O1).

Forutom att de nya systemen enligt respondent O2 har forédndrat medarbetarnas arbetsprocesser och
okat medarbetarnas feedback, har det underlittat deras integrering och kommunikation, vilket bidragit
till att lagermedarbetarens uppfattade delaktighet i foretaget har tilltagit. Det sistndmnda till foljd av
det blivit enklare for medarbetarna att informeras om vad som pégér i verksamheten och sjélva bidrag

med forslag (Respondent O2).
“I systemen kan man anonymt formedla forslag om man till exempel har en idé som

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

- Respondent O2
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5 Diskussion

Féljande kapitel diskuterar studiens frdgestdllningar och jamfor uppsatsens teoretiska referensram

med undersokningens empiriska material for att tydliggéra eventuella skillnader.

5.1 Nyttan med den digitala transformationen i logistikbranschen

Likt att Nitsche (2021) menar att utvecklingen av digital teknik férdndrar processerna i en
organisations alla hierarkiska nivéer, pavisar det empiriska materialet att nyttan av logistikforetagets

digitala transformation aterfinns i verksamhetens alla avdelningar:

e Studieobjektets strategiska niva beskrivs ansvara for att f6lja upp, kontrollera och utveckla
logistikforetagets affarer och prestation. Enligt respondent S1 gor den digitala
transformationen det mojligt for verksamheten att ligga i framkant och till foljd av det enligt
respondent S2 bevara organisationens konkurrenskraft. Detta pa grund av att omstéllningen
enligt respondent S1 genererat mer insiktsfull data som framjat foretagets utveckling.
Omvandlingen kan séledes anses gynna logistikverksamheters beténkta strategiska nivas

uppgift: positionera foretaget i dess omvarld.

e Studieobjektets taktiska niva beskrivs ansvara for att planera, organisera och motivera
logistikforetagets lageravdelning. Enligt respondent T1 har den digitala transformationen 6kat
insynen i verksamhetens resultat och till f6ljd av det enligt respondent T2 mojliggjort battre
planering. Detta pa grund av att omstéllningen enligt respondent T1 mojliggjort en Gvergang
fran konstatering till analysering av resultat. Omvandlingen kan saledes betraktas underlitta

logistikforetags beténkta taktiska nivas uppgift: bedriva en effektiv verksamhet.

e Studieobjektets operativa niva beskrivs arbeta med paketering och returnering av
bestillningar. Enligt respondent O1 leder den digitala transformationen till mindre fel och
snabbare arbetsprocesser. Detta pa grund av att omstéllningen enligt respondent O1 medfort
automatisering av arbetsuppgifter. Omvandlingen kan séledes bedomas effektivisera

logistikverksamheters beténkta operativa nivas uppgift: utfora virdeskapande arbete.

Pa samma sitt som Matarazzo et al. (2022) menar att den digitala transformationen har féréndrat
verksamheters sétt att gora afférer, hdvdar respondent S1 att omvandlingen modifierat
logistikforetagets arbetssétt och kundernas konsumtion. Enligt Blanka et al. (2021) ar verksamheter i
behov av omstéllningen for att behélla organisationens konkurrensfordelar. Anledningen till det ar

saledes att studieobjektet bedoms varit tvunget att anpassa sin arbetsmetod i samband med att den
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digitala transformationen fordndrat kundernas konsumtion, for att generera nodvéndiga intdkter. Utan
till exempel de minskade felen och paskyndande arbetsprocesserna som respondent O1 beskriver skett
pa organisationens operativa nivé, kan verksamheten ténkas haft svart att tillgodose den efterfrdgan

som respondent S1 ndmner med korta leveranstider och hog leveransséikerhet som exempel.

Nyttan med en digital transformation for en verksamhet i logistikbranschen ér séledes att den
mojliggor konkurrenskraft genom att stodja arbetet pa en organisations alla hierarkiska nivéer sa att
verksamheten kan uppfylla aktuella marknadskrav och erhélla tillrdckligt med intékter for att
overleva. Samtidigt som uppsatsens teori redovisar verksamhetsdvergripande fordelar med en digital
transformation, kompletterar uppsatsens empiri med en redogorelse for hur fordelarna praktiskt

forvirvas i en organisations olika avdelningar.

5.2 Vad som behover beaktas vid digital transformation pé strategisk nivé

Samtidigt som AlNuaimi et al. (2022) anser att oldmplig planering ér en av anledningarna till att
organisatoriska fordndringar misslyckas, hdvdar respondent S2 att utarbetade planer ar en
forutsattning for att nd framgang vid en digital transformation. P4 samma sétt som Andervin och
Jansson (2016) sedan péstér att en lamplig planering bade bor vara tillrackligt detaljerad och
tillrackligt flexibel, menar respondent S2 att de utarbetade planerna i forsta hand bor anvéindas som en
utgéngspunkt. For liksom att Andervin och Jansson (2016) anser att en planering ska vara mdjlig att
anpassa efter uppstadda fordndringar, hdvdar respondent S2 att logistikforetagets planer behdvts
dndras i takt med att den digitala transformationen accelererat. Trots att respondent S2 fran
logistikverksamhetens strategiska niva anser att logistikforetaget &r 1 behov av planering for att
astadkomma en omvandling, pavisar det empiriska materialet att studieobjektets taktiska och
operativa nivd upplever en avsaknad av planer. Eftersom respondent S1 fran logistikforetagets
strategiska nivé hdvdar att logistikverksamheten uppréttat en detaljerad plan for studieobjektets
digitala omvandling, betdnks inte utebliven planering vara orsaken till logistikforetagets taktiska och
operativa nivés upplevelse. Istéllet betraktas bristen pd kommunikation och acceptans av planen till

organisationens medarbetare vara anledningen.

Aven om det teoretiska och empiriska materialet ir Sverens om betydelsen av limplig planering,
betraktas séledes inte utarbetade planer vara tillrdckliga. Eftersom Peus et al. (2019) hiavdar att en
verksamhets organisatoriska forandringar bedrivs av en verksamhets medarbetare, betéinks
planeringen behova kommuniceras och accepteras av organisationens liagre hierarkiska nivaer for att

bli verksam. I synnerhet om syftet med planerna, som sdges av respondent S1, &r att oka

38



organisationsmedlemmarnas handlingskraft, eftersom det sistndimnda anses svaruppnaeligt om

medarbetarna inte ar underréttade.

Vidare anser Mosadeghrad och Ansarian (2014) bade att en lamplig planering bor innehalla
definierade roller och att ett fordndringsinitiativ &r i behov av att organisationsmedlemmarna ar
medvetna om sin funktion. Enligt respondent S1 bor utarbetade planer bland annat inkludera vad som
ska goras och varfor det behdver goras. Men eftersom den taktiska nivén enligt respondent T1 upplevt
att omstéllningen varit svér att organisera pa grund av oforstddda ansvarsomraden, uppfattas en

lamplig planering dven behdva inkludera vem som ska gora vad.

Négot som AlNuaimi et al. (2022) och respondent S2 &r Gverens om ér att fordndringsinitiativ dr en
kontinuerlig process. Bland annat eftersom logistikforetaget enligt respondent S2 tvingats ldra och
ledas av situationen. P& grund av det dr dven Iveroth, Lindvall och Magnusson (2018) och respondent
S1 &verens om att aktiviteter som uppfoljning och utvérdering dr nddvéndiga i samband med
organisatoriska omstéllningar. Enligt det empiriska materialet &r det i huvudsak studieobjektets
strategiska nivd som ansvarar for 6vervakningen av logistikforetagets inférda satsningar och
studieobjektets taktiska niva som ansvarar for bevakningen av logistikverksamhetens arbetssiitt.
Eftersom respondent T1 upplever att studieobjektets vilja att ligga i framkant emellanét forsvarar de
befintliga arbetsprocesserna, borde logistikforetagets taktiska nivé, likt Egels-Zandén och Rosen
(2015) hivdar, vara involverade i utvédrderingen av logistikverksamhetens investeringar. Bland annat
for att kunna uppmérksamma hur omstéllningen paverkar de operativa aktiviteterna och upplevs av
lagre hierarkiska nivéer. Att medarbetare fran berdrda avdelningar numera enligt respondent T1 ingar
vid aktiviteter for utveckling och implementering av ny teknik, betéinks séledes inte vara nog.
Organisationsmedlemmar fran péverkade enheter bor ndmligen &ven involveras vid aktiviteter for
uppfoljning och utvérdering. Foljaktligen behover det inte endast pé strategisk niva sékerstéllas att

omstdllningens forlopp bevakas utan dven av vem.

Liksom att Wrede et al. (2020) redogdr for att organisatoriska omstéllningar &r beroende av stdd fran
verksamheters strategiska niva, uppvisar det empiriska materialet att studieobjektets strategiska niva
bade varit skicklig pa att anvénda sdrskilda projektgrupper for logistikverksamhetens transformation
och ihérdig pa att forse organisationsmedlemmarna med traning och utbildning. Till f6ljd av det anses
logistikforetagets strategiska niva skapat forutsittningar for att vara stodjande. Trots det har sévél
studieobjektets taktiska som operativa niva upplevt logistikverksamhetens omvandling som stressig,
bland annat pa grund av otillrickliga forkunskaper. Aven om organisationsmedlemmarna
tillhandahéllits expertis har omstéllningen av béde respondent T1 och respondent O2 upplevts som

jobbig att genomfora. P& grund av det betidnks det inte endast vara avgorande att forse
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organisationsmedlemmarna med traning och utbildning, utan &dven ndr organisationsmedlemmarna
forses med expertis. Vid bristande forkunskaper anses det darfor onskvért att en organisation inte
enbart erbjuder stdd under utan dven innan transformationen. Genom att tillhandahélla hjilp fore
omstdllningen kan en verksamhet ndmligen tyckas forbéttra organisationsmedlemmarnas instédllning

innan omvandlingen och forebygga organisationsmedlemmarnas motstdnd under omvandlingen.

Vidare uppfattas verksamhetens forverkligade kultur av sévil studieobjektets taktiska som operativa
niva som motsatsen till dppen. Enligt Iveroth, Lindvall och Magnusson (2018) behover en verksamhet
vid organisatoriska omstéllningar ndmligen frdémja samspel mellan olika hierarkiska nivéer. I och med
att Forsgren och Stromsten (2020) dessutom hévdar att chefer vid foréndringsinitiativ behover
utveckla tillitsfulla relationer genom att intressera sig for sina medarbetare och att sévél
studieobjektets taktiska som operativa niva upplever logistikforetagets strategiska nivas gehor som
begrinsat, betidnks organisationsmedlemmarnas ofortdelse for sin betydelse i transformationen inte
bero pé att den inte kommuniceras utan att den inte forstds av hogre hierarkiska nivaer. Det tycks
nidmligen vara nodvéandigt for en organisations olika hierarkiska nivaer att ha intresse av att lyssna pa
varandra for att dstadkomma en 6ppen kultur med dialoger och samarbete som exempel. I och med
det anses det vid fordndringsinitiativ inte bara vara viktigt att hogre hierarkiska nivaer formedlar utan
ocksa inser lagre hierarkiska nivaers betydelse. Det betéinks ndmligen svéruppnéeligt for en
organisations hdgre hierarkiska nivaer att fa en verksamhets lagre hierarkiska nivéer att forstd sin
insats relevans i omstéllningen om verksamhetens hogre hierarkiska nivaer inte &r medvetna om de

lagre nivaernas inverkan.

Enligt Deloitte Leadership UK (2020) ar bristfdlligt ledarskap en anledning till att digitala
transformationsprojekt misslyckas. Pa samma sitt som Dabrowska et al. (2022) hévdar att det inte &r
ovanligt att medarbetare gor motsténd i samband med digitala foréndringar, menar Mosadeghrad och
Ansarian (2014) att ledare vid organisatoriska fordndringar behover observera medarbetarnas reaktion
och forsta deras motstand. Fastéin logistikforetagets taktiska nivé dgnat sig at vad Mosadeghrad &
Ansarian (2014) anser vara behovligt tycks inte mellancheferna lyckats lindra medarbetarnas
osékerhet och stress. Nagot som framkommit av det empiriska materialet dr att logistikforetgets
taktiska niva uppskattar verksamhetens strategiska nivas ledarskap. Bland annat pa grund av chefens
bendgenhet att nérvara i studieobjektets taktiska nivas arbetsprocesser. Med tanke pé att observera kan
betéinkas hénvisas till aktiviteter som att 6vervaka och att nérvara kan betéinkas anvisas till aktiviteter
som att delta, anses ett effektivt tillvigagangssitt for att uppfylla ledarskapet vid digitala
transformationsprojekt vara att aktivt medverka i organisationsmedlemmarnas arbete pa underliggande

nivaer.
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Sammanfattningsvis ér skillnaden mellan uppsatsens teoretiska och empiriska material, som redovisas

i tabell 3, betridffande fordndringsinitativets planering att det forstndmnda redovisar vikten av att

planer utarbetas och inkluderar sérskilt innehdll, medan det sistndmnda uppmérksammar betydelsen

av att planer kommuniceras och accepteras. Betrdffande fordndringsinitativets utvardering redogor

bade uppsatsens teori och empiri varfor omstéllningar ska utvérderas. Uppsatsens empiri tilldgger

dock att omstallningar méste utvirderas av involverade medarbetare for att generera vérde.

Betriffande fordndringsinitativets deltagares utbildning belyser uppsatsens teoretiska material behovet

av traning och expertis i samband med transformationer, medan uppsatsens empiriska material

identifierar nir behovet forekommer. Betrdffande organisationens kultur &r sedan en skillnad mellan

uppsatsens teoretiska och empiriska material att det forsta papekar behovet av dialoger och samarbete

i samband med transformationer, samtidigt som det andra uppmérksammar vad som behdvs for att det

ska forekomma. Till sist, betrdffande organisationens ledarskap redogdr uppsatsens teori for att

ledarna bor observera och forstd medarbetarna, medan uppsatsens empiri visar att ledarna bor vara

med och forega organisationsmedlemmarna.

Tabell 3: Skillnaden mellan teori och empiri

Teori Empiri
Planering Planerna maéste ha ett sérskilt innehdll for Planera maste kommuniceras och
att stodja fordndringsinitativet. accepteras for att skapa handlingskraft.
Forandringsinitiativ maste utvérderas av
Utvérdering Forandringsinitiativ maste utvérderas. involverade medarbetare med inblick i
arbetsprocesserna.
Utbildning Medarbetare behover tréaning och Medarbetare behover traning och
expertis. expertis vid rétt tillfalle.
Forandringsinitiativ behdver dialoger och Dialoger och samarbete behdver
Organisationskultur samarbete mellan en organisations olika kénnedom om organisationens olika
hierarkiska nivéer. hierarkiska nivéers betydelse.
Ledarna bor observera verksamhetens Ledarna bor delta i verksamhetens
Ledarskap medarbetare for att forsté medarbetares arbetsprocesser och foregé
organisationsmedlemmarnas behov och | i organisationsmedlemmarnas operativa
anpassa sin ledarstil dérefter. arbete.

Pa en organisations strategiska niva behover séledes, som presenteras i tabell 4, fordndringsinitativets

planering, utvérdering och deltagares utbildning, samt organisationens kultur och ledarskap beaktas

for att mojliggora den digitala transformationen. Det forsta for att 6ka organisationsmedlemmarnas

handlingskraft, det andra for att folja upp inférda satsningar och uppmérksamma hur férdndringarna

paverkar operativa aktiviteter, det tredje for att stddja medarbetarna och reducera deras motstand, det
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fjérde for att frimja dialoger och samarbete, samt det femte for att minska medarbetarnas stress och

osédkerhet.

Tabell 4: Summering av teori och empiri

Summering av teori och empiri

Planerna bor vara savél detaljerade som anpassningsbara och redogora for vad som
Planering ska goras, varfor det ska goras och av vem det ska goras. Dértill méste planerna
kommuniceras och accepteras av organisationens ldgre hierarkiska nivaer.

Utvérdering Forandringsinitativet bor foljas upp och utvérderas av en verksamhets strategiska
niva tillsammans med berdrda organisationsmedlemmar frén verksamhetens taktiska
niva.

En verksamhets chefer ska forse organisationsmedlemmarna med relevant tréning

Utbildning och expertis infor och under verksamhetens forandringsinitiativ. Utbildningen ska

fokusera pé att lara ut “hur” for att sékerstdlla att medarbetarna besitter tillracklig
formaga for att dstadkomma handling.

Vid forandringsinitiativ behover organisationens olika hierarkiska nivaer samtala,
Organisationskultur samarbeta och lyssna. For att &stadkomma det behdver nivaerna forsta varandras
betydelse for verksamhetens omstillning.

Ledarskap Vid forandringsinitiativ bor ledarna medverka i istéllet for att 6vervaka
organisationens medarbetares arbetsprocesser.

5.3 Vad som behover beaktas vid digital transformation pé taktisk niva

Pa samma sétt som Kotter (2007) anser att fordndringsinitiativ &r beroende av en vision, menar
Nilsson och Olofsson (2016) att en vision mojliggdr for transformationens deltagare att uppfatta
fordndringsinitativets syfte. Trots att studieobjektets taktiska och operativa nivé upplever att syftet
med logistikforetagets omvandling ér givet, betraktas syftena pa organisationens hierarkiska nivéer att
skilja sig at. For medan syftet enligt respondent T1 dr att 6ka insynen i verksamhetens resultat, &r
syftet enligt respondent O1 att pdskynda utleveransen av bestdllningar. Att mélbilden med
studieobjektets fordndringsinitiativ uppfattas olika betéinks inte bero pa att omstéllningen saknar en
vision. Istéllet bedoms anledningen till olikheterna vara att syftet anpassats till organisationens
respektive hierarkiska niva. For i enlighet med att Peus et al. (2019) hivdar att en organisations
mellanchefer har en betydande roll for att formedla begriplig och relevant information till
organisationsmedlemmarna, verkar verksamhetens taktiska nivé filtrerat organisationens hogre
hierarkiska nivas formedlade strategiska information och omvandlat den till arbetsspecifika uppgifter
for verksamhetens operativa niva. Till {6ljd av det Gvervégs inte en vision vara slagkraftig nér den
existerar eller kommuniceras, utan forst nir den forstds. For att astadkomma det sistnimnda betraktas
visionen behdva anpassas till organisationers respektive hierarkiska nivés arbetsprocesser, sa att den

kan styra den praktiska sysselsittningen och likt Kotter (2007) onskar: leda fordndringsinitativet.
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Samtidigt som studiens teoretiska material uppmérksammar forédndringsinitativets syfte som viktigt att
beakta pa en organisations taktiska niva tilligger studiens empiriska material att omvandlingar &r i
behov av ansvariga projektledare. Medan Henderikx och Stoffers (2022) anser att mellanchefer ar
betydelsefulla vid fordndringsinitativ till f6ljd av att de ansvarar for att leda operativa aktiviteter och
innehar betydelsefull kunskap, hdvdar respondent T1 att organisatoriska fordndringar ar i behov av
projektledare som sidkerstéller att det finns en plan och som ansvarar fér omvandlingens
genomforande. I och med att respondent T1 ingétt i en sa kallad transformationsgrupp for
studieobjektets digitala transformation och da upplevde omvandlingen som stressig pa grund av att
medlemmarna bade besatt otillricklig kunskap och hade svart att organisera sig i och med att
medlemmarna inte visste vem som skulle ansvara for vad, beddms inte mellanchefernas kunskap om
organisationen vara tillrdcklig for att bedriva en organisatorisk forandring. Fordndringsinitativ beténks
séledes inte bara behova utsedda mellanchefer som projektledare, utan sdrskilda projektledare med

relevant utbildning och erfarenhet for transformationer.

Uppsatsens empiriska material tilldgger dven att medarbetarnas inflytande &r viktigt att beakta pa en
organisations taktiska niva. Samtidigt som Mosadeghrad och Ansarian (2014) hdvdar att en
organisations ledning &r i behov av att forse organisationsmedlemmarna med utbildning vid
organisatoriska forandringar, menar respondent T2 att studieobjektets medarbetare dr experter pé
verksamhetens arbetsprocesser. Till f61jd av det sistndmnda betidnks en organisations medlemmar
inneha betydelsefulla insikter om sévél befintliga fordndringsinitiativ som framtida ideér. Pa sé vis
betraktas det inte endast som ndodvéndigt att formedla kunskap till en organisations medarbetare, utan

aven vdlkomna kunskap frdn en organisations medarbetare.

Sammanfattningsvis ér skillnaden mellan uppsatsens teoretiska och empiriska material, som redovisas
i tabell 5, betriaffande fordndringsinitativets syfte att det forstndmnda redovisar betydelsen av att
omstdllningens syfte definieras och kommuniceras, medan det sistndmnda uppmérksammar
betydelsen av att syftet anpassas och forstés. Betrédffande fordndringinitiativets projektledare redogor
uppsatsens teori for att forédndringsinitiativ behdver mellanchefer, medan uppsatsens empiri
uppmaérksammar att forédndringsinitiativ behdver projektledare. Till sist, betrédffande medarbetarnas
inflytande &r en skillnad mellan det teoretiska och empiriska materialet att det forstndmnda anser att
en organisations ledning bor formedla kunskap till en organisations medlemmar, medan det
sistndmnda tilldgger att en organisations medlemmar &dven bor formedla kunskap till en organisations

ledning.
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Tabell 5: Skillnaden mellan teori och empiri

Teori Empiri
Syfte Syftet med ett fordndringsinitiativ bor Syftet med ett fordndringsinitiativ bor
definieras och kommuniceras. anpassas och forstas.
Projektledare Forandringsinitiativ behdver Forandringsinitiativ behdver
mellanchefer. projektledare.
Inflytande Ledningen behdver formedla kunskap till | Ledningen behéver vdlkomna kunskap
organisationsmedlemmarna. fran organisationsmedlemmarna.

Pa en organisations taktiska niva behover saledes, som presenteras i tabell 6, fordndringsinitativets
syfte och projektledare, samt medarbetares inflytande beaktas for att mojliggora den digitala
transformationen. Det forsta for att leda fordndringsinitativet, det andra for att ansvara for

omvandlingens genomforande och det tredje for att erhélla betydelsefull kunskap.

Tabell 6: Summering av teori och empiri

Summering av teori och empiri

Den strategiska nivans definitionen av forédndringsinitativets syfte bor omvandlas av
Syfte organisationens taktiska nivé sa att det anpassas till och kan forstas av
organisationsmedlemmarna pa den operativa nivan for att omséttas i praktiken.

Projektledare Forandringsinitiativ bor ledas av projektledare som sikerstéller att det finns en plan
och som ansvarar for projektets genomforande.

Inflytande Medarbetarnas inflytande dr betydelsefullt for forandringsinitiativ for att bidra med
insikter om befintliga fordndringsinitiativ och framtida ideér

5.4 Vad som behover beaktas vid digital transformation pé operativ niva

Enligt Peus et al. (2019) beror organisationsmedlemmars motstand till organisatoriska férandringar
bland annat p& upplevd osdkerhet och rédsla for att misslyckas. Medan respondent T2 pa
logistikforetagets taktiska nivd hanterar det forstndimnda genom att kommunicera tydlig information
om omstéllningen, hanterar respondent S2 pé logistikverksamhetens strategiska niva det sistndmnda
genom att skapa utrymme for diskussion och feedback. Trots studieobjektets hogre hierarkiska nivaers
insatser, beskriver respondent T1 pa logistikforetagets taktiska niva en forfaran for att begé misstag
och respondent O2 pa logistikforetagets operativa nivé en dngslan for att utfora 6vergdngen. Aven om
Peus et al. (2019) foresprakar informering och &terkoppling for att motverka osékerhet och ridsla,
pavisar det empiriska materialet att studieobjektets hogre hierarkiska nivaers insatser inte &r
tillrackliga. Likt att respondent S1 aktivt arbetar med att framkalla marginal for
organisationsmedlemmarna att testa och léra 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 rédsla for att misslyckas, anser
respondent T1 att organisationsmedlemmarna &r ovilliga att erkénna misstag. Det betraktas séledes
forefinnas gap mellan logistikforetagets organisations avsikt, intryck och agerande. Mojligen pa grund

av bristande fortroende.

Utover att Tashtoush (2021) hévdar att informationssystem kan frémja en verksamhets ledares tilltro,
anser Peus et al. (2019) att en organisations fortroende gynnas av diskussioner. Aven om
logistikforetagets etablerade informationssystem enligt respondent O1 kat
organisationsmedlemmarnas medvetenhet om studieobjektets beslut och resultat, samt enligt
respondent O2 underlittat for organisationens operativa niva att uttrycka synpunkter, pavisar inte det
empiriska materialet att systemet forbattrat logistikverksamhetens diskussion. Respondent O1 menar
till exempel att logistikforetagets inrdttade informationssystem i hogre grad formedlar information om
och till &n mellan organisationens olika hierarkiska nivaer. Fastén informationssystemet enligt det
empiriska materialet bedoms okat verksamhetens delning av information, tycks informationssystemet
inte frimjat organisationensmedlemmarnas diskussion. Eftersom informationssystemet saval kan
betéinkas dka verksamhetens transparens som minska informationsutbyte via konversationer, riskerar
Tashtoush (2021) och Peus et al. (2014) uppfattning att betraktas som motsatser. For att undga det
sistndmnda &r det séledes nodvéndigt for att frimja en verksamhets fortroende att bade sdkerstdilla
system for informationsdelning och rutiner for informationsutbyte. Det forsta for att sékerstélla
organisationsmedlemmarnas underréttelse och det sista for att garantera organisationsmedlemmarnas
bekédnnelse. Eftersom informationssystem riskerar att ersétta informering via dialoger, kan

informationssystem leda till forsdmrat fortroende utan rutiner for verbalt informationsutbyte.

Vidare redovisar det empiriska materialet att respondent O2:s motsténd till logistikforetagets digitala
transformation i huvudsak berodde pé den upplevda svérighetsgraden av det introducerade
tillvigagangssattet. Enligt Moshadeghard och Ansarian (2014) ar det inte ovanligt att
organisationsmedlemmarnas bristande motivation till omvandlingen beror pa forhojd arbetspress
under omstéllningen. Likt att Iveroth, Lindvall och Magnusson (2018) hivdar att pdpekande av
fordelar ar effektivt for att 6ka organisationsmedlemmarnas motivation, menar respondent S1 att
studieobjektets strategiska niva i samband med transformationer redovisar savil fordelar som
grundorsaker. Trots det visar det empiriska materialet att respondent O2:s tveksamhet forst
motbevisades nir respondent O2 sjalv upplevde nyttorna och att nyttorna forst upplevdes efter
stottning frén logistikavdelningens chef. P& grund av det betraktas inte formedlande utan upplevelse
av fordelar som viktigt vid fordndringsinitiativ. Istéllet for att forklara nyttan med forédndringar, bor
organisationens hogre hierarkiska nivaer koncentrera sig pé att underlétta for

organisationsmedlemmarna att erfara nyttan for att paverka medarbetarnas instillning.
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Sammanfattningsvis ér skillnaden mellan uppsatsens teoretiska och empiriska material, som redovisas
i tabell 7, betriaffande fordndringsinitativets motsténd att det forstndmnda hévdar att det reduceras
genom informering och aterkoppling, medan det sistnimnda uppmérksammar att det minskar genom
tillit och fortroende. Betrdffande fordndringsinitativets infrastruktur redog6r uppsatsens teori for att
informationssystem forbéttrar en organisations informationsdelning, medan uppsatsens empiri visar
att det forsdmrar en organisations informationsutbyte. Till sist, betrdffande forandringsinitativets
deltagares motivation belyser uppsatsens teoretiska material behovet av papekande av fordelar i
samband med transformationer, medan uppsatsens empiriska material upplyser behovet av upplevelse

av fordelar.

Tabell 7: Skillnaden mellan teori och empiri

Teori Empiri
Motstand Motstand reduceras genom informering Motstand reduceras genom tillit och
och dterkoppling. fortroende.
Infrastruktur Informationssystem forbéttrar en Informationssystem forsdmrar en
organisations informationsdelning. organisations informationsutbyte.
Motivation Motivation fraimjas genom pépekande av | Motivation fradmjas genom upplevelse av
fordelar. fordelar.

Pa en organisations operativa niva behdver séledes, som presenteras i tabell 8, forédndringsinitativets
motstand och infrastruktur, samt medarbetares motivation beaktas for att mojliggora den digitala
transformationen. Det forsta for att motverka deltagarnas osékerhet och ridsla, det andra for att
sdkerstilla verksamhetens informationsdelning och -utbyte, samt det tredje for att paverka

organisationsmedlemmarnas instéllning.

Tabell 8: Summering av teori och empiri

Summering av teori och empiri

Motstand Organisationsmedlemmarnas motstdnd reduceras genom tillit och fortroende till
verksamhetens ledare.

Informationssystem forbattrar organisationsmedlemmarnas underréttelse om
Infrastruktur verksamhetens beslut och resultat men behdver kompletteras med rutiner for
informationsutbyte for att inte forsdmra organisationsmedlemmarnas dialoger.

Motivation Organisationsmedlammarnas motivation frémjas nér verksamhetens medarbetare far
erfara fordelen med foretagets omstillning.
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6 Slutsats

Féljande kapitel redogor for studiens slutsats. Det besvarar uppsatsens frdgestdllningar, redovisar de

begrdnsningar som forelegat under undersékningen och ger forslag pd vidare forskning.

Uppsatsens syfte ar att 0ka forstaelsen med nyttan av en digital transformation for verksamheter inom
logistikbranschen, samt vad som behover beaktas ur ett fordndringsledningsperspektiv pa en
organisations olika hierarkiska nivaer for att mojliggora den. For att uppfylla studiens syfte diskuteras

teoretiskt och empiriskt material som gor det mojligt att besvara undersokningens fragestéllningar:

1. Vad ér nyttan med en digital transformation for ett logistikforetag?
2. Vad behover beaktas ur ett fordndringsledningsperspektiv pa en organisations olika

hierarkiska nivéer for att mdjliggora en digital transformation?

6.1 Nyttan med den digitala transformationen och aspekter som behover beaktas

Nyttan med den digitala transformationen for ett logistikforetag ar att omstéllningen mdjliggor
konkurrenskraft och erhallning av tillrdckliga intékter for 6verlevnad genom att stodja
arbetsuppgifterna pa en organisations olika hierarkiska nivaer. Den strategiska nivan genom att
generera insiktsfull data, den taktiska nivdn genom att forbédttra verksamhetens planering och den
operativa nivin genom att effektivisera medarbetarnas arbetsprocesser. For genom generering av
insiktsfull data kan organisationens strategiska nivé positionera foretaget i dess omvirld, genom bittre
planering kan organisationens taktiska nivé bedriva en effektivare verksamhet och genom effektivare

arbetsprocesser kan organisationens operativa niva utfora mer virdeskapande arbete.

6.2 Vad som behdver beaktas ur ett fordndringsledningsperspektiv vid digital transformation

Pa en organisations strategiska niva behovs for att mojliggora den digitala transformationen
forédndringsinitaitvets planering, utvirdering och deltagares utbildning beaktas, samt organisationens
kultur och ledarskap. Till skillnad frén tidigare forskning har studien identifierat betraffande
fordndringsinitativets planering att omstéllningens planering méste accepteras av och kommuniceras
till deltagarna for att skapa handlingskraft, betraffande forédndringsinitativets utvirdering att
omstillningens utvirdering maste ske av berérda medarbetare for att uppméarksamma hur

fordndringen paverkar operativa aktiviteter och betrdffande deltagarnas utbildning att medlemmarnas
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utbildning maste tillhandahéllas fore omvandlingen for att reducera deltagarnas motstdnd. Betrdffande
organisationens kultur och ledarskap har studien till skillnad frén tidigare forskning uppmérksammat
att verksamhetens avdelningar behover forsta varandras betydelse for att organisationens kultur ska
fraimja samarbete och att organisationens ledare behdver delta i medlemmarnas arbetsprocesser for att

minska medarbetarnas stress och osikerhet.

Péa en organisations taktiska niva behovs sedan for att mojliggora den digitala transformationen
fordndringsinitativets syfte och projektledare beaktas, samt medarbetarnas inflytande. Till skillnad
fran tidigare forskning har studien identifierat betrédffande fordndringsinitativets syfte att syftet
behover anpassas och forstés av deltagarna for att kunna leda omvandlingen, betriaffande
fordndringsinitativets projektledare att projektledarna behdver ha erfarenhet av transformationer for
att kunna ansvara for omvandlingens genomforande och betriffande medarbetarnas inflytande att
medarbetarnas kunskap om organisationen behdver vilkomnas av organisationens ledning for att

kunna generera betydelsefulla insikter.

Pa en organisations operativa nivé behovs slutligen for att mojliggéra den digitala transformationen
medarbetarnas motstand och motivation till fordndringsinitativet beaktas, samt organisationens
infrastruktur. Till skillnad frén tidigare forskning har studien identifierat betraffande medarbetarnas
motstand att deltagarnas osékerhet och rédsla for omstéllningen minskas genom tillit och fortroende,
betrdffande medarbetarnas motivation att medarbetarnas instillning péverkas av att erfara fordelar
och betrdffande organisationens infrastruktur att organisationens informationssystem behover

kompletteras med rutiner for dialoger for att inte férhindra informationsutbyte.

6.3 Begransningar for studien

En av studiens begransningar &r valet av att endast undersdka endast ett studieobjekt. Trots flera
respondenter med olika befattningar pé olika hierarkiska nivéer innebér begrinsningen att studien
endast undersoker hur en specifik logistikverksamhet hanterar den digitala transformationen.
Ytterligare restriktioner for studien &r det begrinsade antal respondenter inom organisationen vilket
inte skingrar alla anstélldas uppfattning kring &mnet d& organisationen har flera tusen anstéllda. Dock
bidrog tidsramen for arbetet att mdjlighet till fler intervjuer inte var mojligt i det aktuella scenariot

och dérav endast kan ge en delvis tolkning pé den digitala transformationen.
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6.4 Framtida forskningsinriktningar

Ett forslag pé vidare forskning &r att vidare undersoka en verksamhets operativa niva vid en digital
transformation for att uppmérksamma dnnu mer detaljerat vad organisationsmedlemmarna behdver
och vérdesitter vid organisatoriska omstéllningar. Till exempel genom att tillimpa en kvantitativ
ansats istéllet for en kvalitativ for att identifiera och sammanstélla vad majoriteten av en verksamhets
operativa nivd bedomer behova beaktas vid digitala omstillningar. For att styrka den hér studiens
resultat och relevans &r det efterstrdvansvért om kommande undersokningar analyserar likheter och
skillnader mellan olika foretag och branscher. Vilket i sin tur skapar ett bredare underlag till om

studiens slutsats gar att applicera pa flera foretag eller inom en specifik bransch.
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Bilaga 1: intervjufrigor till respondenter pa strategisk niva

10.
11.
12.
13.

14.

15.
16.

17.

Kan du beskriva din roll pa foretaget - vad du gor och hur lange du har arbetat dér?

Vad anser du r en stor fordndring? Har ni genomgétt ndgon sddan den senaste tiden?

Hur ser du pa digitalisering i allménhet och vad innebér det for dig? Hur mérker du av
digitaliseringen? Hur péverkar det ditt arbete?

Arbetar ni aktivt med digitalisering idag? I sa fall, pé vilket sétt?

Hur har ni tidigare arbetat kring digitaliseringen?

Hur anser du é&r idealt att arbete kring en plotslig fordndring? Vilka steg anser du som chef ar
viktiga?

Hur skapar du forstaelse for fordndringen hos dina medarbetare och hur motiverar du dom?
Hur skapar dina chefer forstéelse for fordndring hos dig och hur motiverar dem dig?

Hur paverkas ni av pandemin?

Hur hanterade ni dessa fordndringar?

Vilket mottagande fick detta av medarbetarna?

Paverkade de endast delar av verksamheten eller hela verksamheten?

Denna péaskyndade digitaliseringen av en verksamhet, anser du att de atgirder som tagits
under pandemin endast varit tillfédlliga eller dr det nagot ni kommer att fortsatt tillimpa? I sa
fall vilka?

Hur ser en fortsatt utveckling kring en digitalisering av era arbetsprocesser ut? Har ni négra
aktiva mél/planer?

Hur tror/vill du att ert framtida arbetssétt skulle/ska se ut?

Vid en storre digital omstéllning inom din roll och din avdelning, hur ser ditt ideala scenario
ut kring anpassning, agerande och mottagande av ett nytt arbetssétt?

Vad ér dr den stdrsta utmaningen med digitaliseringen?

57



Bilaga 2: intervjufragor till respondenter pé taktisk niva

10.
11.

12.
13.

14.
15.

16.

17.

18.

Kan du beskriva din roll pa foretaget - vad du gor och hur lange du har arbetat dér?

Vad betyder digitalisering for dig och hur har ditt arbetsliv paverkats av den?

Vad skulle du beskriva som en stor fordandring inom digitalisering som du och foretaget har
behovt genomga? Var fordndringen framgéngsrik?

Hur var fordndringen? Kéndes den stressfull och viktig, var den svér att hantera eller rolig?
Vad var anledningarna eller syftet till férandringen?

Niér fordndringen genomfordes - hade ni en plan med diverse steg om skulle foljas eller
skedde det bara?

Angéende fordndringen, vad visste du om den innan? Hade du till exempel négon tidigare
speciell kunskap om digitala fordndringar eller forédndringsledning?

Hur forsékrar du och foretaget att ni har tillrdckligt med kunskap om digitaliseringen?
Involverar ni till exempel specialister, far utbildning eller ar det upp till er sjilva att skaffa
den kunskap ni behover?

Hur forsékrar du och foretaget att ni har rétt kunskap och de metoder som krévs for att
utnyttja digitaliseringen? Jag antar ndmligen att det ar viktigt for er att f6lja utvecklingen sa
att ni inte forlorar konkurrensfordelar.

Hur ser du pa fordndring i allménhet - &r det positivt eller negativt?

Hur motiverar din chef dig att genomfora fordandringar och hur motiverar du dina medarbetare
att genomfora forédndringar?

Hur skulle du beskriva kulturen pa foretaget?

Hur skulle du beskriva ledarskapet pa foretaget? Kéanner du dig involverad i foretagets
beslutsfattande?

Vad kan goras for att framja/underlétta en fordndring?

Vad betyder innovation for dig? Ar det ndgot som r viktigt i ditt jobb och pa foretaget? I sa
fall, hur férsoker du framja innovation?

Nér man implementerar ett nytt system eller ett nytt arbetssétt, vilka steg anser du ar viktiga
att genomga? Tror du att det 4r mdjligt att skapa en plan och hélla sig till den, eller &r det
bittre att se genomforandet som en iterativ process dar man gor justeringar och fordndringar
under tiden?

Vad skulle kunna vara hinder/problem som uppstar nér man implementerar nagot nytt eller
andra nagot? Hur hanterar du dessa?

Vad ser du som ett problem med digitaliseringen?
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Bilaga 3: intervjufragor till respondenter pa operativ niva

10.

11.

12.
13.

14.

15.

16.

Kan du beskriva din roll pa foretaget - vad du gor och hur lange du har arbetat dér?

Pa vilket sitt upplever du att din arbetsplats har digitaliserats under den period som du har
arbetet dér?

Har du upplevt att dina arbetsuppgifter har fordndrats i samband med digitaliseringen? I s&
fall, pa vilket sdtt?

Vilka forkunskaper hade du om hur en digitalisering genomfors? Vilka forkunskaper hade du
om den nya tekniken som skulle anvindas? Fick ni nagon utbildning?

Har du upplevt 6kad press under den hér perioden? I sa fall, pa vilket sétt? Har det varit svart
att hantera den nya tekniken?

Vad har syftet varit med fordndringen? Vad baserar du den uppfattningen pa? Har du upplevt
att dina chefer varit behjélpliga vid transformationen? Varfor?

Har du en tydlig uppfattning om vad din roll i transformationen &r? I sa fall, vilken? Upplever
du att det har funnits en tydlig plan for hur fordndringen ska bedrivas och vilka olika steg som
den ska genomga?

Hur har du upplevt forédndringen hittills?

Hur inleddes fordndringen, det vill séga, nér blev du medveten om att en fordndring skulle
genomgas? Fick du deltag i ndgon diskussion vid den tidpunkten? Fick ni sirskilda
handledare som ni skulle vénda er till vid fragor eller problem vid fordndringen?

Pa vilket satt kommunicerar dina chefer med dig? Upplever du att du vél forstér varfor ni
arbetar pa ett visst sétt? Varfor? Upplever du att du &r vil insatt i foretagets resultat och
beslut? Varfor?

Upplever du dina arbetsuppgifter som tillfredsstillande? Varfor? Upplever du att du, dina
medarbetare och chefer har ett gemensamt syfte? Varfor? Vilket?

Upplever du att alla medarbetare behandlas likvardigt? Varfor?

Hur skulle du beskriva din arbetsplats kultur? Upplever du att du har motiverade medarbetare
och chefer runt omkring dig? Varfor?

Hur skulle du séiga att dina medarbetare motiverar dig till att bade utfora foréndringar och
gora ett bra jobb? Hur ofta far ni feedback eller beloningar?

Tidigare frdgade jag huruvida du upplever att ni utbildats i samband med forédndringar. Om vi
bortser fran utbildning just vid forédndringar, hur upplever du att dina chefer sikerstéller att ni
medarbetare utvecklas? Till exempel lir er nya saker.

Upplever du att den nya tekniken gor det enklare for dig att kommunicera med dina

medarbetare och chefer? Pa vilket sétt? Upplever du att den nya tekniken gor dig mer delaktig
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i foretaget? Har det till exempel blivit enklare att bli upplyst om olika saker som pagér i

verksamheten eller att pdverka olika saker?
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